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RESUMO 

Esta pesquisa teve como objetivo geral investigar o tipo de comprometimento 
organizacional preponderante entre os servidores tecnico administrativos da 
Biblioteca Central da UFCG. O modelo adotado nesta pesquisa foi o de 
conceitualizagao de tres componentes do comprometimento organizacional proposto 
por Meyer e Allen (1991), citado por Medeiros e Enders (1998). Este modelo 
estabelece que o comprometimento organizacional e formado por tres componentes: 
afetivo, instrumental e normative No componente afetivo do comprometimento o 
individuo permanece no trabalho porque deseja. No componente instrumental o 
individuo permanece no trabalho por necessidade e no componente normativo o 
individuo permanece no trabalho porque se sente na obrigacao moral de ficar. Como 
estrategia de pesquisa, optou-se pelo estudo de caso, exploratorio e descritivo. Para 
a coleta dos dados utilizou-se urn questionario contendo o perfil socio-demografico 
dos servidores e a escala de mensuragao do comprometimento, que serve para 
medir o comprometimento em face das tres bases conceitualizadas pelo modelo 
acima citado. Esta escala foi elaborada por Meyer e Allen (1991) e modificada em 
1993 por Meyer, Allen e Smith, segundo Medeiros e Enders (1998). Como 
resultados da analise dos dados quanto ao perfil socio-demografico dos servidores 
se verificou predominancia do sexo feminino; da funcao de Assistente em 
Administragao; do grau de instrugao superior completo; havendo ainda, 
predominancia de casados, revelando individuos que teriam, a principio, mais 
comprometimento com a organizagao. Os resultados referentes ao tempo de 
trabalho na UFCG mostraram que os servidores estao a mais de 10 anos 
trabalhando na instituigao. Quanto ao comprometimento, o que prepondera entre os 
servidores tecnicos administrativos da Biblioteca Central e o afetivo, acompanhado 
em segundo lugar pelo normativo e por ultimo o instrumental. Pode-se assim 
concluir que, predominantemente, os servidores da Biblioteca Central da UFCG 
permanecem na Instituigao porque desejam. 

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Componentes Afetivo, 
Instrumental e Normativo. Administragao Publica. 



ABSTRACT 

This research aimed investigate the predominant type of organizational commitment 
of the technical administrative employee in the Central UFCG library. The model 
adopted in this survey was the conceptualization of three components of 
organizational commitment proposed by Meyer and Allen (1991), quoted by Medeiros 
and Enders (1998). This model provides that organizational commitment consists of 
three components: affective, instrumental and normative. In the affective component 
of commitment the individual remains at work because he or she wants. In the 
instrumental component the individual remains at work by necessity and in the 
individual component remains at work because he or she feels in the moral obligation 
to stay. As search strategy, it was opted by the descriptive and exploratory studying. 
For collecting data it was used a questionnaire containing the socio-demographic 
profile of employees and the scale of measurement of commitment which is used to 
measure the commitment in the face of the three bases conceptualized by the above 
template. This scale was developed by Meyer and Allen (1991) and modified in 1993 
by Meyer, Allen and Smith, according to Medeiros and Enders (1998). As results of 
the analysis of data on the socio-demographic profile of employees it was found 
female sex predominance; Assistant role in administration; the full degree of higher 
education; but still, predominance of married, revealing individuals who would, in 
principle, more commitment to the organization. The results concerning working time 
in UFCG showed that the employees are more than 10 years working in the 
institution. As to the commitment, which is predominant between technical 
administrative employees in the Central UFCG Library is the affective, followed 
secondly by normative and finally the instrumental. We can thus conclude that, 
predominantly, the employee of the Central Library of UFCG remain at the institution 
because they wish. 

Keywords: Organizational Commitment. Affective Components, Instrumental and 
Normative. Public Adminstratition. 



LISTA DE QUADROS 

Quadro 1 - Disposicao dos indicadores 21 

Quadro 2 - Instrucoes para interpretagao dos resultados da Biblioteca Central da 

UFCG 23 

Quadros 3 - Principais antecedentes, consequentes e correlatos do 

comprometimento organizacional 33 

Quadro 4 - Principais antecedentes em relacao ao comprometimento 

organizacional 35 

Quadro 5 - Principais antecedentes do comprometimento organizacional no 

Brasil segundo Bastos (1994) e Borges-Andrade (1994) 36 



LISTA DE GRAFICOS 

Grafico 1 - Distribuicao dos servidores por sexo 42 

Grafico 2 - Distribuicao dos servidores por funcao 42 

Grafico 3 - Distribuigao por grau de instrucao 43 

Grafico 4 - Distribuigao por estado civil 43 

Grafico 5 - Distribuigao por numero de filhos 44 

Grafico 6 - Distribuigao por tempo de trabalho na UFCG 45 

Grafico 7 - Distribuigao por tempo de trabalho na Biblioteca Central 45 



L I S T A D E T A B E L A S 

Tabela 1 - Significado pessoal do trabalho 47 

Tabela 2 - Integracao com a organizacao 48 

Tabela 3 - Carreira na organizacao 48 

Tabela 4 - Sentimentos em relacao a Instituigao 49 

Tabela 5 - Sentimento em relacao ao local de trabalho 50 

Tabela 6 - Sentimento de vinculagao com a Instituigao 50 

Tabela 7 - Estrutura do servidor se deixar a UFCG 52 

Tabela 8 - Permanencia na UFCG por necessidade 53 

Tabela 9 - Dificuldade em deixar a UFCG 53 

Tabela 10 - Consequencias negativas de deixar a UFCG 54 

Tabela 11 - Motivos para nao mudar de Instituigao 55 

Tabela 12 - Escassez de alternativas de trabalho 55 

Tabela 13 - Sentimento de culpa se deixar a UFCG 57 

Tabela 14 - Obrigagao moral com as pessoas da Instituigao 57 

Tabela 15 - Sentimento de culpa se deixar a UFCG 58 

Tabela 16 - Obrigagao de permanecer na Instituigao 59 

Tabela 17 - Lealdade a Instituigao 60 

Tabela 18 - Sentimento de dever a UFCG 61 

Tabela 19 - indices de comprometimento na UFCG 61 



SUMARIO 

1 INTRODUQAO 12 

1.1 Problematizacao 13 

1.2 OBJETIVOS 14 

1.2.1 Objetivo Geral 14 

1.2.2 Objetivos Especificos 14 

1.3 Justificativa 14 

1.4 Estrutura do Trabalho 17 

2 A S P E C T O S METODOLOGICOS 18 

2.1 Objeto de Estudo 19 

2.2 Universo e Amostra da Pesquisa 20 

2.3 Instrumento de Coleta dos Dados 20 

2.4 Coleta dos Dados 21 

2.5 Tratamento e Analise dos Dados 22 

3.REFERENCIAL TEORICO 254 

3.1 Oganizacoes 24 

3.1.1 Comportamento Organizacional e Clima Organizacional 25 

3.2 Comprometimento Organizacional 26 

3. 2. 1 Conceituacao de Comprometimento Organizacional 27 

3. 2. 2 Principais vertentes do conceito de Comprometimento Organizacional 28 

3. 2. 3 Antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento 32 

3.3 O Modelo de Conceitualizacao de tres Componentes do 

Comprometimento Organizacional proposto por John P. Meyer e Natalie J . 

Allen 37 

4 RESULTADOS E DISCUSSOES 

4.1 Perfil Dos Servidores 41 

4.2 Tipos de Comprometimento na Biblioteca Central 46 

4.2.1 Comprometimento Afetivo 47 

4.2.2 Comprometimento Instrumental 51 

4.2.3 Comprometimento Normativo 56 

5 CONSIDERAQOES FINAIS 63 



5.1 Limitacdes e Sugestoes da Pesquisa 65 

REFERENCIAS 66 

ANEXOS 69 

ANEXO A - SOLICITAQAO 70 

ANEXO B - QUESTIONARIO 71 

PARTE II - E S C A L A DE COMPROMETIMENTO 72 



12 

1 INTRODUgAO 

Funcionarios comprometidos podem fazer com que a organizacao consiga ser 

mais eficiente. Entretanto, muitas vezes as organizagoes se esquecem que cabe 

tambem a elas proporcionar a estes profissionais condigoes que os levem a se sentir 

desafiados e estimulados a desenvolverem suas aptidoes profissionais no trabalho, 

e se tornarem mais comprometidos com os objetivos e metas da organizagao a que 

pertencem. 

Entende-se por comprometimento organizacional o vinculo estabelecido entre 

o funcionario e a instituigao na qual ele trabalha, de modo que todos os empregados 

sao de alguma forma, comprometidos com sua organizagao. O que vai diferenciar 

esse comprometimento e a razao ou o motivo desse vinculo. 

O modelo adotado nesta pesquisa e o de conceitualizagao de tres 

componentes do comprometimento organizacional, ou o modelo de tres dimensoes 

proposto por Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS, 1998). Este modelo 

estabelece que o comprometimento organizacional seja formado por tres 

componentes: afetivo, instrumental e normativo. O componente afetivo do 

comprometimento indica que o individuo permanece no trabalho levado pelo 

sentimento de lealdade. O componente instrumental visualiza a permanencia do 

individuo no trabalho por necessidade. Por fim, o componente normativo indica que 

o individuo permanece no trabalho porque se sente na obrigagao moral de ficar. 

Pode-se ainda relacionar o comprometimento com a satisfagao que o 

funcionario tern por trabalhar em determinada organizagao, se comprometendo com 

sua ideologia e sendo zeloso no exercicio do seu cargo ou fungao. 

Tendo em vista que as organizagoes sempre buscam os melhores 

profissionais para atuar nos seus quadros de pessoal, na Universidade Federal de 

Campina Grande (UFCG) nao poderia ser diferente. A UFCG desenvolveu urn 

programa de capacitagao de servidores e por meio dele esta tentando prepara-los e 

torna-los mais qualificados para o novo cenario que ora se apresenta ocasionado 

pelas rapidas transformagoes economicas e avangos tecnologicos. Neste cenario, 

conhecimentos e habilidades sao requisitos indispensaveis para o sucesso de 

qualquer organizagao, seja ela publica ou privada. 



13 

Como instituigao publica, a UFCG deve prestar urn servico de boa qualidade 

ao publico que dela necessita. Para isto, e preciso que seu quadro funcional 

apresente servidores comprometidos, competentes e alinhados aos seus valores 

para exercerem as funcoes que Ihes foram confiadas. 

Para esta pesquisa utilizou-se a escala de mensuracao do comprometimento, 

que serve para medir o comprometimento em face das tres bases conceitualizadas 

pelo modelo acima citado. Esta escala foi elaborada por Meyer e Allen (1991 apud 

MEDEIROS; ENDERS, 1998) e modificada por Meyer, Allen e Smith (1993 apud 

MEDEIROS; ENDERS, 1998) e foi utilizada com o intuito de proporcionar a UFCG 

uma visao inicial de como se encontra o comprometimento organizacional entre os 

servidores da Biblioteca Central. Essas informacoes podem servir de base para a 

elaboragao de politicas de pessoal que estimulem e reforcem esse 

comprometimento. 

1.1 Problematizagao 

Como instituigao publica, e de responsabilidade da UFCG oferecer servigos 

de boa qualidade ao publico que a ela recorre. Para tanto se faz necessario que seu 

quadro funcional seja formado por servidores comprometidos, competentes e 

identificados com os valores organizacionais para exercerem as fungoes que Ihes 

foram confiadas. 

Segundo Dessler (1996), funcionarios comprometidos sao capazes de agir 

com improviso, inovagao, e ainda buscam se qualificar para contribuir da melhor 

forma possivel com o desenvolvimento das organizagoes as quais fazem parte. 

Como o comprometimento pode ser delineado em tipos especificos, para 

compreender melhor como ele se manifestam nos servidores tecnicos 

administrativos da UFCG, mais especificamente os da Biblioteca Central, e que se 

elaborou o seguinte questionamento, objeto desta pesquisa: Qual o tipo de 

comprometimento organizacional preponderante entre os servidores tecnico 

administrativos da Biblioteca Central da UFCG. 



14 

1.2 OBJETIVOS 

1.2.1 Objetivo Geral 

Investigar o tipo de comprometimento organizacional preponderante entre os 

servidores tecnico administrativos da Biblioteca Central da UFCG. 

1.2.2 Objetivos Especificos 

a) Tracar o perfil socio-demografico dos servidores; 

b) Verificar o indice de comprometimento afetivo; 

c) Identificar o indice de comprometimento normativo; 

d) Verificar o indice de comprometimento instrumental. 

1.3 Justificativa 

A Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) e uma instituigao de 

ensino superior, publica e federal, criada pela Lei n°. 10.419 de 9 de abril de 2002, a 

partir do desmembramento da Universidade Federal da Paraiba (UFPB). A sua sede 

esta localizada em Campina Grande, Estado da Paraiba, Brasil. Fazem parte ainda 

da sua estrutura seis outros campi localizados nas cidades de Cajazeiras, Cuite, 

Patos, Pombal, Sousa e Sume, abrangendo as regioes do Curimatau, Sertao e Cariri 

paraibanos. 

A UFCG nasceu como uma das mais importantes instituigoes federais de 

ensino superior das regioes Norte e Nordeste do Brasil. E reconhecida como uma 

das maiores entre as instituigoes de ensino superior, nao apenas pelo seu tamanho, 

mas pelo padrao de qualidade expresso em termos de ensino, pesquisa e extensao. 

O Campus de Campina Grande conta com uma biblioteca central, objeto desta 

pesquisa, estando subordinada diretamente a Vice-Reitoria. Seu horario de 

funcionamento e de segunda a sexta-feira: das 07h30min as 22 horas, sendo a 

Jornada de trabalho de seis horas, de acordo com o que dispoe o Decreto n° 4.836 -

de 9 de setembro de 2003. 
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A Biblioteca Central e um setor bastante utilizado pela comunidade 

academica da UFCG, tendo uma media de 1.200 visitas por dia. Esse publico tern o 

direito a um atendimento de boa qualidade. No entanto, esse servico nao ocorrera 

se nao houver por parte dos profissionais desse citado setor o comprometimento 

com o trabalho e com a instituigao. 

Baseado neste cenario destaca-se a importancia de se identificar os indices 

de comprometimento organizacional considerando os tres tipos (afetivo, normativo e 

instrumental) para verificar a possivel predominancia de algum deles, bem como os 

fatores relacionados ao comprometimento destes servidores. 

A escolha da Biblioteca Central como objeto de estudo se deu por ser um 

setor que lida com situagoes diversas de trabalho tais como o fato de ser rotineiro e 

de apresentar atendimento direto ao publico (geralmente estudantes). A divisao do 

trabalho no orgao e marcada pela distribuigao de fungoes que vao desde a 

catalogagao, indexagao e classificagao do acervo ate o atendimento ao usuario. 

Segundo Mangue e Crivellari (1996) "toda biblioteca reune, organiza e 

disseminam dados e informagoes de interesse, em forma de servigos para os seus 

usuarios". Nesse sentido, as atividades sao divididas em tres areas, quais sejam 

Formagao e Desenvolvimento do Acervo (atividades que garantem o crescimento da 

colegao), Referenda (atividades que garantem o bom atendimento ao usuario) e 

Administragao (coordena todas as outras atividades gerais e especificas). Dessas 

atividades, as que mais se aproximam do objeto deste estudo sao a Referenda e a 

Administragao. 

Os servigos prestados por essas areas devem ser de boa qualidade. Para 

tanto e necessario servidores comprometidos com a instituigao. 

Conhecer qual comprometimento predomina entre os servidores da Biblioteca 

Central e importante para saber se a UFCG pode contar com a boa qualidade dos 

servigos ali prestados, pois como afirmam Meyer, Allen e Smith (1993 apud LEITE, 

2008), o comprometimento afetivo e, em menor grau, o comprometimento normativo 

podem afetar positivamente o desempenho dos colaboradores enquanto o 

comprometimento instrumental nao tern relagSo ou pode estar negativamente 

relacionado. 

Desta forma, percebe-se que ha um tipo de comprometimento que nao e 

benefico para a instituigao: o instrumental. Sabe-se, tambem, que nesse tipo de 
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comprometimento, os individuos nao estao necessariamente dispostos a se esforcar 

em prol da organizagao, conforme diz Organ e Paine (2000 apud REGO; CUNHA; 

SOUTO, 2007, p. 7), "e provavel que os colaboradores com lago instrumental mais 

forte nao sintam qualquer propensao a darem a organizagao mais do que aquilo a 

que estao obrigados". Segundo os autores se o lago preponderante for o 

instrumental, e possivel que os colaboradores adotem atitudes e agoes negativas 

em relagao a organizagao tais como absentismo e comportamentos retaliatorio. 

A relevancia desse trabalho reside, ainda, no fato de que nao ha nenhum 

estudo na UFCG a respeito do comprometimento organizacional dos seus servidores 

tecnico administrativos. 

Por se tratar de uma instituigao publica, ela recebe recursos financeiros do 

erario publico para serem revertidos em prol da sociedade que indiretamente os 

financia. Desta forma, e importante para a UFCG conhecer os possiveis motivos que 

determinam o comprometimento e reforga-los, pois funcionarios sem compromisso 

com a organizagao costumam se eximir das suas responsabilidades. 

Geralmente, funcionarios com baixo comprometimento executam o minimo 

daquilo que Ihe e solicitado, nao ha envolvimento ou empenho nas suas agoes, nao 

ha preocupagao com desperdicio de material, energia e agua, pois na sua 

percepgao aquilo nao Ihes pertence, nao se sentem parte importante e seus 

objetivos pessoais nao se coadunam com os da instituigao na qual trabalham. 

Outro elemento a se levar em conta e o prejuizo no investimento de recursos 

financeiros para a qualificagao e capacitagao desses servidores, pois se nao houver 

o compromisso com a instituigao nao havera o retorno esperado. 

Espera-se com este trabalho oferecer a instituigao um meio para conhecer o 

tipo de comprometimento preponderante entre estes servidores. Assim, a partir dai, 

ela podera propor politicas que venham a reforgar esse comprometimento e 

melhorar o relacionamento entre a instituigao e seus servidores, buscando a 

excelencia profissional dos servigos prestados. 

Esta pesquisa tambem traz sua contribuigao cientifica no sentido de tentar 

desenvolver o tema comprometimento organizacional por meio da utilizagao da 

Escala de Mensuragao do Comprometimento de Meyer, Allen e Smith (1993 apud 

MEDEIROS; ENDERS, 1998) em uma organizagao publica. 
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1.4 Estrutura do Trabalho 

Esta pesquisa esta dividida em cinco capitulos. O primeiro capitulo, do qual 

esta subsecao e parte, expoe a definicao dos principais termos a serem abordados, 

quais sejam: a problematizagao, os objetivos da pesquisa e a justificativa do estudo 

indicando sua contribuicao teorica e pratica. 

O segundo capitulo descreve os procedimentos metodologicos adotados no 

estudo. Por se tratar de um estudo de caso de natureza qualitativa, exploratoria e 

descritiva apresenta-se o campo de estudo (objeto, universo e amostra de analise), 

o instrumento e o processo de coleta dos dados empiricos e ainda, os 

procedimentos da analise interpretativa realizada. 

O terceiro capitulo apresenta o referencial teorico de embasamento da 

pesquisa, dividido em tres subsecoes. Na primeira delas inicia-se o tema 

organizagoes, focalizando o modo como surgem e o conceito com base em 

perspectivas teoricas de alguns estudiosos. Em seguida discorre-se sobre os temas 

comportamento e clima organizacional. Dando seguimento ao referencial teorico, a 

segunda subsecao da fundamentagao apresenta estudos sobre o comprometimento 

organizacional, como este se processa e suas implicagoes no ambito das 

organizagoes. Para tanto, parte-se da conceituagao, passando pela questao dos 

antecedentes, correlatos e consequentes, ate a descrigao das principais vertentes 

do conceito de comprometimento organizacional. Na terceira e ultima subsecao 

apresenta-se o modelo de conceitualizagao de tres componentes do 

comprometimento organizacional proposto por Meyer e Allen (1991 apud 

MEDEIROS; ENDERS, 1998). 

O quarto capitulo apresenta a analise interpretativa dos resultados obtidos 

nos itens perfil dos servidores e comprometimento na biblioteca, onde sao 

enfocados os tres tipos de comprometimento: afetivo, instrumental e normativo. Logo 

em seguida vem a discussao, confrontando os resultados obtidos com os objetivos 

da pesquisa. 

O quinto capitulo delineia as consideragoes finais desta proposta de pesquisa 

alem das limitagoes do estudo e sugestoes para novas pesquisas. 

Finalmente, expoem-se as referencias bibliograficas que embasaram a 

pesquisa e o anexo com o instrumento de coleta dos dados. 
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2 A S P E C T O S MERCADOLOGICOS 

O proposito deste estudo foi investigar o tipo de comprometimento 

organizacional preponderante entre os servidores tecnico administrativos da 

biblioteca central da UFCG. Para isso existem duas formas de abordagem para o 

problema a que se propoe investigar: quantitativa e qualitativa. Se o objetivo da 

pesquisa e so identificar o fenomeno, sem se preocupar com as suas causas, a 

abordagem deve ser quantitativa (SOARES, 2003). Neste caso procurou-se 

quantificar os indices de comprometimento afetivo, instrumental ou normativo de 

acordo com o numero de servidores da Biblioteca Central, adotando-se a pesquisa 

de abordagem quantitativa. 

Como estrategia de pesquisa, optou-se pelo estudo de caso exploratorio e 

descritivo. Para Gil (2009) o estudo de caso e uma modalidade de pesquisa que 

consiste em um estudo aprofundado e exaustivo de um ou poucos objetos, de 

maneira a permitir seu amplo e detalhado conhecimento. Esse entendimento e 

reforcado pelo pensamento de Roesch (1999) quando ele afirma que tal modalidade 

de pesquisa possibilita o estudo do fenomeno dentro do seu contexto, ou ambiente 

natural. 

Quanto a pesquisa exploratoria, Marconi e Lakatos (2008) ressaltam que esta 

pode ser utilizada quando ha ainda pouco conhecimento a respeito do fenomeno 

que se deseja estudar, pois este tipo de pesquisa permite ao pesquisador aumentar 

seu conhecimento em relagao ao problema em foco. Alem disso, o objetivo desse 

tipo de pesquisa consiste em oferecer uma visao panoramica do fenomeno 

estudado. 

No que se refere a pesquisa descritiva, ela permite ao pesquisador obter um 

melhor entendimento do comportamento de diversos fatores e elementos que agem 

sobre determinado fenomeno sem interferir para modifica-lo (SOARES, 2003). 

Nesse caso, o comprometimento organizacional dos servidores da Biblioteca Central 

da UFCG. 

A seguir delineia-se o objeto de estudo por meio de uma identificacao e 

caracterizagao da Biblioteca Central. 
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2.1 Objeto de Estudo 

A Biblioteca Central esta localizada dentro do proprio Campus da UFCG em 

um amplo predio de tres pavimentos. No terreo estao instaladas a Direcao 

Administrativa e os Setores de Restauragao, Intercambio e COMUT. No 1° andar 

esta a entrada principal de acesso a Biblioteca, o Auditorio com capacidade para 50 

pessoas a Secgao de Periodicos e a Colecao de Reserva. 

No 2° andar se encontram o Acervo Geral dos livros dispostos nas estantes, 

todos codificados para que o usuario possa facilmente localiza-los; a Seccao de 

Referenda onde ficam as obras que nao podem ser emprestadas para consulta fora 

da biblioteca como dicionarios, enciclopedias, teses, dissertagoes e a colecao de 

autores paraibanos; a Secgao de Processos Tecnicos onde os livros sao 

catalogados e classificados e onde as bibliotecarias passam para o computador 

todos os livros que chegam a biblioteca; e por ultimo a Secgao de Emprestimo de 

livros. 

Ha tambem, neste ultimo pavimento, tres computadores a disposigao dos 

usuarios para que eles possam realizar consultas rapidas sobre o acervo existente 

na biblioteca e ganhar tempo na busca pelo objeto procurado. Ainda neste ultimo 

pavimento, a comunidade academica encontra espago para estudar, pesquisar ou 

realizar trabalhos universitarios em grupo. 

O acervo da biblioteca e formado de livros, teses, dissertagoes e periodicos, 

estando disponiveis para consulta on-line nos terminals localizados na biblioteca ou 

de qualquer outro lugar que o usuario tenha acesso por meio da internet. A 

comunidade em geral pode ter acesso ao seu acervo, havendo apenas restrigao no 

item emprestimo domiciliar, que e permitido apenas a sua comunidade universitaria: 

docentes, discentes e servidores tecnicos administrativos. 

A Biblioteca Central possui hoje em seu quadro funcional o total de 51 

(cinquenta e um) servidores tecnico administrativos, que se distribuem entre 09 

(nove) Bibliotecarias Documentalistas e 42 (quarenta e dois) Assistentes em 

Administragao. 

A seguir sao delineados o universo e a amostra da pesquisa realizada com os 

servidores tecnicos administrativos do quadro efetivo da UFCG, lotados na 

Biblioteca Central. 
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Atualmente se percebe uma banalizacao por parte dos jovens no que 

concerne ao respeito a familia, a dedicacao a Patria e a convivencia social 

harmonica, decorrente do descredito do Estado para com o meio social, a figura da 

impunidade com relagao a atos ilegais e cada vez mais recorrente, isso encoraja os 

menores, que ainda nao tern sua personalidade plenamente formada a praticar atos 

infracionais por falta de apoio daqueles que deveriam prestar. 

2.2 Universo e Amostra da Pesquisa 

A Biblioteca Central da UFCG possui hoje 51 servidores tecnicos 

administrativos lotados no seu quadro de pessoal. 

Marconi e Lakatos (2008, p. 50) definem populacao ou universo com "o 

conjunto de elementos (empresas, produtos e pessoas, por exemplo) que possuem 

as caracteristicas que serao objetos de estudo". Nesse sentido, o universo 

pesquisado constituiu-se de servidores tecnicos administrativos da Biblioteca Central 

da UFCG. Estes servidores estao distribuidos entre as funcoes de Bibliotecario-

Documentalista e Assistente em Administragao. Os questionarios foram entregues 

somente a 46 servidores, aos quais se teve acesso. Todos os 46 questionarios 

foram devolvidos respondidos. 

Quanto a populacao amostral ou amostra da pesquisa, Marconi e Lakatos 

(2008) afirmam que e uma parte do universo (populacao) escolhida segundo algum 

criterio de representatividade. No caso deste estudo a amostra recortada foi a dos 

servidores tecnico administrativos da Biblioteca Central a que se teve acesso. 

A subsecao a seguir apresenta a estrutura do instrumento utilizado para 

coletar os dados empiricos. 

2.3 Instrumento de Coleta dos Dados 

No intuito de coletar os dados para o embasamento da pesquisa, o 

instrumento de coleta foi um questionario composto por duas partes: a primeira parte 

do instrumento foi composta de questoes objetivas, nas quais foram coletados dados 

relacionados a caracterizagao dos servidores, objetivando tragar o perfil socio-

demografico dos mesmos como: genero (feminino ou masculino), fungao, grau de 
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instrugao, estado civil, numero de filhos, tempo de trabalho na UFCG e tempo de 

trabalho na Biblioteca Central. 

A segunda parte foi composta das dezoito assertivas pertencentes a Escala 

de Mensuragao do Comprometimento Organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993 

apud MEDEIROS; ENDERS, 1998), validada para a realidade brasileira por 

Medeiros e Enders (1998). Das dezoito assertivas constantes na escala, as seis 

primeiras indicam o comprometimento afetivo, as seis seguintes, indicam o 

comprometimento instrumental e as seis restantes, indicam o comprometimento 

normativo. Tambem foram mudadas as ordens das questoes para que as respostas 

nao fossem tendenciosas. 

Este questionario utilizou a escala do tipo Likert, com respostas de 1 a 5, 

variando de Discordo Totalmente a Concordo Totalmente. 

O Quadro 1 abaixo apresenta os tres tipos de comprometimento e o 

numero de cada questao a eles relacionado 

QUADRO 1 - DISPOSIQAO DOS INDICADORES 

Tipos de Comprometimento Questoes 

Afetivo 2; 3; 6; 8; 10; 15 

Instrumental 4; 7; 11; 12; 13; 17 

Normativo 1; 5; 9; 14; 16; 18. 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

No caso desta pesquisa os indicadores 3, 10, 15 tiveram suas valencias 

negativas mudadas para a forma afirmativa com o objetivo de facilitar a 

compreensao dos respondentes com relagao as respectivas perguntas. 

A segao a seguir apresenta a descrigao de como os dados foram coletados 

para a pesquisa. 

2.4 Coleta dos Dados 

Nesta etapa da pesquisa, os questionarios foram entregues aos servidores 

nos seus respectivos setores de trabalho. Alguns questionarios foram respondidos 

na presenga da pesquisadora e outros o proprio servidor estabeleceu um prazo para 
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devolugao, o qual nao ultrapassou dois dias. A grande maioria dos servidores o 

respondeu tao logo foi entregue, devolvendo-o logo em seguida. 

Respeitou-se o anonimato dos respondentes, embora contivesse alguns 

questionamentos de ordem pessoal como: sexo, tempo de servico, entre outros. Os 

questionarios foram aplicados no pertodo de 08 a 12 de novembro de 2010. 

Quanto a analise, para Roesch (1999, p. 140) nesse tipo de pesquisa "os 

processos de coleta e analise de dados sao separados no tempo. A coleta antecede 

a analise". Assim, a subsecao seguinte explica como os dados foram tratados e 

como foi feito esse processo de analise. 

2.5 Tratamento e Analise dos Dados 

Apos a devolucao dos questionarios pelos servidores realizou-se o tratamento 

dos dados por meio de metodos de estatistica descritiva, especificamente a 

distribuigao de frequencias e o calculo de medias e percentuais. Estes foram 

dispostos em tabelas e graficos construidos com a utilizagao do Microsoft Office 

Excel 2007. Posteriormente, foi feita a analise dos resultados em comparagao com 

os fundamentos teoricos levantados. 

As medias foram calculadas multiplicando-se o numero de pontos da escala 

tipo Likert que tern os seguintes valores: 1 - Discordo totalmente, 2 - Discordo em 

parte, 3 - Nao discordo, nem concordo, 4 - Concordo em parte e 5 - Concordo 

totalmente, pela quantidade de pessoas que marcaram cada opgao. 

A media total de cada questao e igual ao valor total dividido pela quantidade 

de pessoas (46) que responderam aos questionarios. Em seguida, as medias das 

questoes referentes a cada tipo de comprometimento sao somadas e divididas por 

seis, visto que no questionario adotado para esta pesquisa, as primeiras 6 questoes 

referem-se ao comprometimento afetivo, as 6 seguintes, ao comprometimento 

instrumental e as 6 ultimas, ao comprometimento normativo. 

O Quadro 2 a seguir apresenta os criterios para a interpretagao dos 

resultados encontrados baseados em Costa (2010), indicando a partir do valor da 

media, o grau de comprometimento do servidor da Biblioteca Central da UFCG. 
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QUADRO 2 - INSTRUQOES PARA INTERPRETAQAO DOS RESULTADOS DA BIBLIOTECA 
CENTRAL-UFCG 

Medida Numero de pontos da Escala de 
Verificacao (Escala de 5 Pontos) 

Grau de Comprometimento 
do Servidor 

Criterio para Media 

Ate 3 Fraco 

Criterio para Media Acima de 3 ate 4 Moderado Criterio para Media 

Acima de 4 Forte 

Fonte: Elaborado pela autora com base em Costa (2010). 

Os resultados encontrados foram apresentados em tabelas e graficos para 

uma melhor visualizagao e para facilitar a compreensao da analise conclusiva, 

possibilitando a inferencia de possiveis sugestoes e recomendacoes. 
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3 REFERENCIAL TEORICO 

3.1 Organizagoes 

O ser humano e um ser social e como tal necessita viver em sociedade, nao 

so por questoes emocionais, mas tambem por necessidades materiais. A vida em 

sociedade exige que as pessoas se unam para alcangarem objetivos e para tal 

surgem as organizagoes. 

Para Maximiano (1997) o motivo principal para as organizagoes existirem e o 

fato de que determinados objetivos so podem ser alcangados quando coordenados 

pela agao de grupos de pessoas. 

Na sociedade moderna, as organizagoes se tornaram muito importantes para 

as pessoas. Chiavenato (2001, p. 1) endossa esse fato quando diz que "as pessoas 

nascem, crescem, aprendem, vivem, trabalham, se divertem, sao tratadas e morrem 

dentro de organizagoes". Embora as pessoas dependam das organizagoes para 

viverem, estas tambem necessitam do trabalho e da atividade das pessoas para 

existirem e alcangarem o sucesso. 

Segundo Hall (2004) organizagao e uma instituigao na qual as pessoas se 

reunem, combinando esforgos e recursos para atingirem propositos coletivos. 

Com o processo de globalizagao da economia, as organizagoes passaram a 

vivenciar uma nova realidade e, consequentemente, novas exigencias foram 

impostas as organizagoes, tais como: programas de melhoria da qualidade dos 

produtos e servigos oferecidos, mudangas nas praticas gerenciais, 

descentralizagoes das decisoes, criatividade, valorizagao, qualificagao e 

desenvolvimento de novas habilidades dos seus trabalhadores. Neste novo 

contexto, surge a necessidade de conseguir e reter nos seus quadros funcionais 

individuos comprometidos com suas organizagoes, reconhecendo-se que sem o 

comprometimento dos empregados, pouco se pode fazer (MORAIS, 2004). 

As organizagoes comegaram a depender essencialmente dos seus recursos 

humanos, pois eles passaram a ser o diferencial para o alcance do seu sucesso 

organizacional. Para isso e necessario ter e manter nos seus quadros funcionarios 
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criativos, qualificados, capazes de se adaptarem as mudangas, dedicados e 

engajados com a organizagao. 

3.1.1 Comportamento Organizacional e Clima Organizacional 

Ao ingressar em uma organizagao, o individuo busca, de um modo geral, 

satisfazer tanto suas necessidades de pertencer a um grupo social quanto de se 

autorealizar. Esse empregado espera que a empresa o apoie atendendo aos seus 

desejos economicos, sociais e emocionais. Sabe-se que nem sempre tais 

interessem sao atendidos. 

Os estudos sobre o comportamento organizacional advem das dificuldades 

em conciliar as necessidades pessoais dos trabalhadores com os objetivos 

organizacionais. Segundo Bastos (1997) esses estudos procuram entender o que 

vincula o empregado ao seu mundo de trabalho e as consequencias dessa 

vinculagao para a empresa. 

Robbins (2005) define o comportamento organizacional como uma ciencia 

que se dedica a estudar o comportamento dos individuos, grupos e da estrutura 

organizacional e aplica esse conhecimento em prol da melhoria do desempenho 

dessa organizagao. Entender o comportamento organizacional oferece aos gestores 

orientagoes para a criagao de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, dando-

Ihes condigoes de estabelecer medidas que venha conciliar as necessidades 

pessoais dos trabalhadores com os objetivos patronais, pois se sabe que o sucesso 

e a competitividade dessas organizagoes dependem diretamente das pessoas e 

estas devem estar satisfeitas com o seu ambiente de trabalho. 

Para Maximiano (1998) o clima organizacional e produto dos sentimentos 

individuais e grupais a respeito da organizagao. Esses sentimentos podem afetar de 

maneira positiva ou negativa sua satisfagao e motivagao para o trabalho. 

Ele pode, tambem, representar o grau de satisfagao material e emocional 

das pessoas no trabalho, dai a importancia de se proporcionar um ambiente 

organizacional receptivel, amigavel e agradavel aos individuos para que os mesmos 

se sintam satisfeitos e motivados para o trabalho. 

Para Lemos e Martins (2007, p. 2) "toda organizagao tern uma cultura e o 

clima organizacional e resultante dela". O clima organizacional deriva da percepgao 
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que o funcionario tern a respeito da organizagao, tais como: comportamento dos 

chefes, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem. Esses elementos sao 

responsaveis pela maneira como o funcionario desempenha suas tarefas dentro da 

mesma. 

Para Fink (1992; SA; LEIMONE, 1998 apud MORAIS, 2004), os 

colaboradores comprometidos se identificam com os objetivos e valores da sua 

organizagao e os apoiam. Tornam-se capazes de ir alem do que suas fungoes 

exigem para que essa organizagao alcance seus objetivos. No entanto, para que tal 

fato acontega faz-se necessario que ela invista nesses funcionarios, dando-lhes 

condigoes favoraveis para que eles exergam suas atividades. O funcionario que se 

sente bem no seu trabalho provavelmente dara o seu melhor. Um ambiente de 

trabalho prazeroso torna-se sinonimo de sucesso. 

3.2 Comprometimento Organizacional 

As empresas estao empenhadas cada vez mais na busca por qualidade e 

produtividade para conseguirem sobreviver em um mercado em constantes 

mudangas advindas do processo de globalizagao. Entretanto, para sobreviverem e 

serem competitivas essas empresas necessita atrair e manter em seus quadros de 

pessoal, funcionarios competentes e criativos, comprometidos com o trabalho e com 

a organizagao a que estao vinculados. 

Fernandes e Boog (1984 apud BASTOS 1993, p. 53) ressaltam que "as 

inovagoes tecnologicas se frustram ou perdem a sua forga caso a organizagao nao 

disponha de um patrimonio humano efetivamente comprometido com o trabalho e 

que nele encontre condigoes de auto-realizagao e crescimento". 

Para dar ao funcionario essas condigoes e necessario conhecer o 

comportamento das pessoas e ainda observar como isso afeta o rendimento da 

empresa. Essa analise do comportamento do funcionario dentro da empresa e 

denominada pelos estudiosos de comportamento organizacional. (QUADROS; 

TREVISAN, 2002). 

Apesar de muito estudado, o conceito de comprometimento organizacional 

nao esta ainda bem delineado. Desta forma, a subsegao a seguir apresenta a 

definigao e caracterizagao do fenomeno de acordo com alguns estudiosos. 
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3. 2. 1 Conceituacao de Comprometimento Organizacional 

Desde o ano 1980 que o fenomeno comprometimento organizacional tern 

chamado a atencao dos pesquisadores e profissionais e diferentes estudos vem 

investigando o conceito de comprometimento (MORAIS, 2004). 

No que diz respeito ao conceito de comprometimento organizacional nao ha 

ainda um consenso entre os estudiosos com relacao a uma definicao clara desse 

construto. Existem, na verdade, diferentes formas de conceitua-lo e mensura-lo. 

Para Bastos (1993), isso se deve aos multiplos focos que o trabalhador opta como 

fonte de seu vinculo, que pode ser: a organizagao, o sindicato, a carreira, entre 

outros, e todos esses vinculos se constituem em linhas de pesquisas independentes. 

Mesmo quando o foco do comprometimento e a organizagao, ainda assim ha 

divergencias na sua conceituagao. Mowday, Porter e Steers (1982 apud BASTOS, 

1993) relatam que nas suas pesquisas encontraram dez definigoes diferentes de 

comprometimento organizacional. Isto corrobora com o que afirmou Medeiros (2003) 

ao escrever que o fenomeno comprometimento e um construto ainda em construgao. 

Para Medeiros e Enders (1998, p. 69) comprometimento significa, "um 

conjunto de sentimentos e agoes do individuo em relagao a sua organizagao". 

Bandeira, Marques e Veiga (2000) entendem que o comprometimento 

organizacional e um vinculo forte do empregado com a organizagao, que o torna 

desejoso em dar sua forga de trabalho e lealdade a essa organizagao. 

Para Buchanan (1974 apud BASTOS, 1994) o comprometimento 

organizacional pode ser entendido como uma aceitagao, por parte do empregado, 

dos valores e objetivos da organizagao e em consequencia disso se estabelece o 

sentimento de lealdade, com intengoes de permanecer e trabalhar para essa 

organizagao. 

De acordo com Ferreira (1988) comprometer significa "dar como garantia, 

arriscar, assumir responsabilidade". 

As pesquisas sobre o comprometimento organizacional tern como objetivo 

entender esse vinculo existente entre o funcionario e a empresa na qual ele 

trabalha. Compreender e explicar como se processa esse vinculo e as implicagoes 

de tal vinculo e talvez a grande questao a ser respondida pelos pesquisadores e 
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teoricos do comprometimento organizacional. Este conhecimento podera ser usado 

na elaboragao de estrategias mais eficazes, que possam conciliar os objetivos 

organizacionais com os interesses pessoais dos trabalhadores. 

A maioria dos estudiosos a exemplo de Rowe e Bastos (2007), Medeiros e 

Enders (1998), Medeiros et al (2003) e Medeiros (2003), entendem que o 

comprometimento e multidimensional, possuindo multiplos focos, como organizagao, 

trabalho, valores e carreira, e ainda multiplas bases como afetiva, instrumental e 

normativa. Esse e tambem o entendimento desta pesquisa. 

O construto comprometimento tern sido estudado sob tres focos: organizagao, 

carreira e sindicato, mas os estudos sobre o comprometimento tern se concentrado 

no foco organizagao, tanto no Brasil quanto no exterior. Medeiros et al (2003), 

apresentam os seguintes dados referentes ao periodo de 1993 e 2001, em que 21 

estudos utilizaram o foco organizacional, 5 voltaram-se para o foco organizacional 

com a carreira e o sindicato, e um focou o organizacional com a carreira. 

3. 2. 2 Principais vertentes do conceito de Comprometimento Organizacional 

O comprometimento organizacional foi conceituado e estudado sob diversos 

enfoques. Bastos (1993), pioneiro nas pesquisas sobre esse construto no Brasil, 

encontra na literatura cinco enfoques para o comprometimento organizacional, 

sendo eles: o enfoque afetivo ou atitudinal; o enfoque instrumental; o enfoque 

normativo, o enfoque sociologico e o enfoque comportamental. 

Tres destes receberam atengao na literatura estrangeira: o enfoque afetivo, o 

enfoque instrumental/calculativo e o enfoque normativo (MEDEIROS et al, 2003). 

O primeiro e o enfoque afetivo, tambem conhecido como atitudinal, foi 

proposto pelos estudiosos Mowday, Porter e Steers (1982 apud BASTOS, 1983). 

Eles afirmam que o vinculo entre o funcionario e a sua organizagao se caracteriza 

por uma forte ligagao emocional que o faz se identificar com os objetivos 

organizacionais como se fossem seus. 

No raciocinio deles, o funcionario se identifica com os objetivos 

organizacionais e deseja dar algo de si para que esses objetivos sejam alcangados. 

Nesse sentido esses pesquisadores o conceituaram atraves de tres caracteristicas: 

o sentimento de lealdade a organizagao a qual esta ligado, o desejo de permanecer 
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nela e a tendencia a se esforgar em prol da mesma. Para esses mesmos 

pesquisadores, citados por Medeiros et al (2003) o comprometimento vai alem da 

simples lealdade passiva a organizagao e envolve uma relagao mais significativa na 

qual o individuo tern vontade de contribuir com o sucesso da organizagao. 

Spector (2006) reforca esta afirmativa, quando escreve que o empregado 

comprometido afetivamente deseja permanecer na organizagao por ligagoes 

emocionais. £ o vinculo psicologico largamente enfatizado e que tern relagao com a 

ideia de lealdade, desejo de contribuir, de se esforgar e de permanecer na 

instituigao. Ha nesse empregado o sentimento de orgulho e satisfagao de fazer parte 

do quadro de funcionarios da organizagao. (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). 

O Organizational Commitment Questionnaire - OCQ foi o instrumento criado 

por esses estudiosos para medir o comprometimento afetivo. Esse instrumento ja foi 

validado no Brasil por Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989 apud MEDEIROS et 

al, 2003). 

O segundo e o enfoque instrumental, o qual deriva da pesquisa de Becker 

(1960 apud MEDEIROS et al, 2003). De acordo com esta visao, o individuo 

permanece na empresa por interesses financeiro, psicologico e social. Ele teme sair 

da empresa e nao encontrar algo melhor e, portanto, se resigna ao emprego que 

tern. Ha, por parte do empregado, uma analise comparativa entre o que ele esta 

ganhando se continuar na empresa e o que perdera se deixa-la. Sua escolha sera 

pela opgao mais rentavel. 

Aqueles com comprometimento instrumental permanecem porque eles 

precisam; a pessoa deve permanecer na empresa porque necessita dos beneficios e 

do salario ou porque nao consegue encontrar outro trabalho (SPECTOR, 2006). 

Seria um apego psicologico que indica o grau em que o individuo se sente preso a 

instituigao devido aos altos custos que ele teria se resolvesse abandona-la. O 

individuo sente-se recompensado pelo que a instituigao Ihe oferece e seu 

desligamento desta instituigao Ihe ocasionaria sacrificios economicos, sociais ou 

psicologicos. (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). Organ e Paine (2000 apud 

REGO; CUNHA; SOUTO, 2007, p. 07) acreditam que "e provavel que os 

colaboradores com lago instrumental mais forte nao sintam qualquer propensao a 

darem a organizagao mais do que aquilo a que estao obrigados". Segundo eles se o 

lago preponderante for o instrumental, e possivel que os colaboradores adotem 
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atitudes e agoes negativas em relagao a organizagao tais como absenteismo e 

comportamentos retaliatorios. 

O terceiro enfoque e o normativo, encontrado nos estudos Wiener (1982 apud 

MEDEIROS et al, 2003) onde o individuo nao tern apego emocional a organizagao, 

mas compromete-se com ela por crer que tern o dever, a obrigagao moral de fazer o 

que Ihe e proposto pela organizagao e permanecer nela. O comprometimento passa 

a ser visto nesse enfoque como uma caracteristica intrinseca do individuo, pois ele 

tern a predisposigao de se comprometer (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). 

Para Meyer e Allen (1991 apud ROWE; BASTOS, 2007) o comprometimento 

normativo reflete uma percepgao do individuo de que ele e obrigado a permanecer 

na organizacao. Ha nele um sentimento de divida moral com a instituigao que o 

obriga a permanecer nela e sentir-se culpado, apreensivo e preocupado quando 

pensa ou planeja sair dela. Assim, o individuo acredita baseado em suas crengas, 

que deve ser comprometido com a instituigao por ser esse ato uma coisa correta a 

se fazer (SPECTOR, 2006). Nao ha apego emocional, mas um sentimento de dever, 

obrigagao para permanecer na instituigao (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). 

Organ e Paine (2000 apud REGO; CUNHA; SOUTO, 2007, p. 07) dizem: "e provavel 

que as pessoas que sentem obrigagoes e deveres de lealdade para com a 

organizagao (lago normativo) tendam a adotar comportamentos positivos". Para 

esses estudiosos sentimentos como estes podem nao resultar no mesmo 

entusiasmo e envolvimento produzidos pelo lago afetivo. Consequentemente, os 

resultados organizacionais positivos tendem a ser menos notorios. 

Para Rowe e Bastos (2007) foi a partir do ano 1990, que se consolidou o 

entendimento de que o comprometimento organizacional e um fenomeno 

multidimensional. Dessa forma, uma pessoa pode apresentar mais de um tipo de 

comprometimento simultaneamente, ou seja, alguem pode estar comprometido com 

a organizagao afetivamente em menor grau e apresentar um comprometimento 

normativo em maior grau. 

Para se entender o individuo e o seu vinculo com a organizacao de maneira 

mais complexa, a indicagao e que se estude o comprometimento na perspectiva 

multidimensional, ou seja, possuindo multiplos focos, como organizagao, trabalho, 

valores e carreira e multiplas bases como afetiva, instrumental e normativa. 
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Muitos estudos tern sido realizados buscando entender o que determina ou 

causa o comprometimento. Um exemplo disto foi a pesquisa realizada por Dessler 

(1996). Este autor afirma que para o comprometimento acontecer e necessario que 

a empresa estabelega determinadas praticas que estimulem esse funcionario. Na 

sua pesquisa Dessler (1996), estabeleceu oito chaves para o desenvolvimento de 

uma cultura de comprometimento, a saber: valores people-first, dialogo de mao 

dupla, comunhao, mediacao transcendental, contratagao baseada em valor, 

seguranca, recompensas extrinsecas palpaveis e realizagao, que sao delineadas a 

seguir: 

a) Valores people-first - A empresa deve estabelecer politicas de valorizagao dos 

seus funcionarios e deixar claro que eles sao seu patrimonio mais importante e por 

isso os considera em primeiro lugar em toda agao, respeitando e confiando neles; 

b) Dialogo de mao dupla - O estabelecimento, por parte da empresa, de canais 

atraves dos quais seus empregados possam falar abertamente e tenham a certeza 

que serao ouvidos em suas queixas e que os mesmos receberao um tratamento 

justo; 

c) Comunhao - Estimular o senso de comunhao atraves de praticas que 

demonstrem a ausencia de hierarquia entre as partes que integram a organizagao. 

Administradores e funcionarios sao tratados como membros integrantes de uma 

mesma equipe; 

d) Mediagao transcendental - A empresa pode conseguir a lealdade e o 

comprometimento de seus funcionarios se Ihes apresentar objetivos a serem 

atingidos, imbuidos de ideias que transcendam os muros da empresa tais como a 

preservagao do meio ambiente, ajuda aos necessitados, entre outros; 

a) Contratagao baseada em valor - a empresa ao selecionar seus candidatos, deve 

buscar encontrar neles, alem das habilidades tecnicas, certas qualidades e valores 

humanos que sejam compativeis com os valores da organizagao. 
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b) Seguranga - a empresa precisa deixar claro para o funcionario a sua intengao 

de fazer o melhor possivel para que a relagao empregaticia seja duradoura, pois o 

empregado tende a se comprometer com a empresa que Ihe assegure estabilidade 

no emprego ou Ihe possibilite um emprego vitalicio. 

g) Recompensas extrinsecas palpaveis - estabelecer programas nos quais os 

funcionarios tenham bonificagoes por meritos, bem como a participagao nos lucros e 

distribuigao de agoes, incentivando-os com isso a investirem na sua empresa. 

h) Realizagao - a empresa deve proporcionar os meios para que seus funcionarios 

tenham condigoes de desenvolverem suas habilidades e satisfazer suas aspiragoes 

de carreira. 

Segundo Dessler (1996) faz-se necessario a presenga de gestores capazes 

de implementar estas politicas dentro da organizagao que estimularao a ocorrencia 

do comprometimento por parte dos seus funcionarios. 

3. 2. 3 Antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento 

O que causa ou determina o comprometimento organizacional? Segundo 

Meyer e Allen (1997 apud BOTELHO, 2009) estudar os antecedentes e buscar saber 

quando e como o comprometimento acontece. Ja os consequentes ajudam a 

entender como o comprometimento interfere nas atitudes e comportamentos, 

permitindo as organizagoes se posicionarem de forma a poderem enfrentar as 

mudangas, tais como a globalizagao dos negocios, desenvolvimento tecnologico, 

exigencia por mais qualidade nos produtos e servigos oferecidos, entre outras a que 

estao sendo impostas pelos tempos atuais. Os correlatos sao variaveis que nao se 

enquadram nesses dois grupos. Para Bastos (1994) eles estao ligados a motivagao 

pela realizagao, senso de competencia e outras necessidades. 

A importante meta-analise produzida por Mathieu e Zajac (1990 apud 

BORGES-ANDRADE, 1994) fornece um excelente panorama da pesquisa produzida 

nos ultimos vinte anos no campo internacional, de onde emanaram importantes 

pistas sobre os rumos a seguir neste dominio de investigagao. 
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Bastos (1993) se baseia nessa meta-analise e sintetiza os achados empfricos 

dos antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento organizacional. 

Tal estudo analisa os resultados da pesquisa nas vertentes afetiva e instrumental. 

Sao diversas as variaveis determinantes do nfvel de comprometimento 

organizacional. Mathieu e Zajac (1990 apud BORGES-ANDRADE, 1994; BASTOS, 

1993) apontam cinco grandes conjuntos de variaveis: caractensticas pessoais, 

caractensticas do trabalho, relacoes lider-grupo, caractensticas organizacionais e 

caractensticas do papel. Dentre essas variaveis, so as caractensticas pessoais 

fizeram parte do interesse atual desse estudo. 

Bastos (1993) afirma que as correlagoes entre comprometimento 

organizacional e caractensticas pessoais tendem a ser reduzidas. No entanto, o 

maior comprometimento esta associado a maior idade, maior tempo na organizagao, 

maior nivel ocupacional e maior remuneragao e que ele e maior entre as mulheres, 

tendendo a decrescer quando o nivel de educagao e elevado. 

O Quadro 3 mostra os principais antecedentes, consequentes e correlatos do 

comprometimento organizacional segundo Mathieu e Zajac (1990 apud BORGES-

ANDRADE, 1994; BASTOS, 1993); 

QUADRO 3 - PRINCIPAIS ANTECENDENTES, CONSEQUENTES E C O R R E L A T O S DO 
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL 

Antecedentes Consequentes Correlatos 
Caractensticas 
Pessoais 

Caractensticas do 
Trabalho 

Desempenho no 
trabalho 

Motivagao 

Idade Autonomia na tarefa Pouco intencao de 
buscar alternativas de 
emprego 

Envolvimento com o 
trabalho 

Sexo Variedade de 
habilidades 

Pouca inteng§o de sair 
da organizagao 

Comprometimento 
ocupacional 

Nivel de instrugao Trabalho desafiante Baixa rotatividade Satisfagao geral 
Estado civil Variedade de tarefas Melhores avaliagdes 

de desempenho 
Satisfagao com a 
supervisao 

Tempo no cargo Relagoes Lider/Grupo Maior pontualidade SatisfacSo com o 
proprio trabalho 

Tempo na 
organ izacio 

Comunicacao do lider Menor absenteismo Baixo nivel de estresse 

Percepgao de 
competencia pessoal 

Consideracao do lider Baixa percepgao de 
alternativas de 
emprego 

Comprometimento com 
o sindicato 

Ertica protestante do 
trabalho 

Lideranga participativa Maior produgao Satisfagao com 
promogao 

Salario Caractensticas do 
Papel 

Satisfagao com 
pagamento 

Nfvel do cargo Baixa ambiguidade de Satisfagao com 
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papeis colegas de trabalho 
Caractensticas 
Organizacionais 

Poucos conflitos de 
papeis 

Tamanho 
Centralizac3o 

Fonte: Mathieu e Zajac ( 1990 apud BORGES-ANDRADE, 1994; BASTOS, 1993). 

Borges-Andrade (1994) tambem citando os resultados da meta-analise 

realizada por Mathieu e Zajac (1990 apud BORGES-ANDRADE, 1994; BASTOS, 

1993) aponta alguns dos principais antecedentes do comprometimento 

organizacional, enumerados a seguir: percepgao de competencia pessoal; escopo 

do trabalho (definigao clara das atividades, autonomia e carater nao rotineiro das 

tarefas); comunicagao do lider; etica protestante do trabalho (metodo do trabalho 

regrado, com o intuito de agradar somente a Deus, pois tudo e um dom de Deus); 

variedade de tarefas; trabalho desafiante; interdependencia de tarefas; consideragao 

do lider; lideranga participativa; baixa ambiguidade de papeis; poucos conflitos de 

papeis e baixa sobrecarga de papeis. 

A avaliagao das relagoes entre comprometimento e as variaveis citadas acima 

sao tomadas como positivas. 

Ha relagoes entre um maior comprometimento e as seguintes variaveis: 

s ser do sexo feminino; 

S ter menor nivel de escolaridade - a explicagao para esse fato, segundo Moday 

et al (1982 apud SCHEIBLE, 2004) e que individuos mais educados possuem 

mais expectativas em relagao ao que a organizagao oferece, bem como mais 

opgoes de emprego; 

/ ser casado - segundo Mowday et al (1982; BASTOS, 1994; MEDEIROS, 1997 

apud LEITE, 2004) relata que em suas pesquisas confirmaram que o 

comprometimento e maior entre as pessoas casadas, em virtude da maior 

responsabilidade para com a familia e a maturidade profissional; 

S ser mais antigo no cargo; 

s ser mais antigo na organizagao; 

S dispor de mais habilidades ocupacionais; 

V receber salario mais elevado; 

S ocupar cargos de maior nivel; 

S ter mais autonomia nas tarefas; 

/ pertencer a grupos de trabalho coesos; 
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* trabalhar em organizagoes menores; 

S trabalhar em organizagoes descentralizadas. 

Os principais correlatos de comprometimento organizacional encontrados na 

meta-analise realizada por Mathieu e Zajac (1990 apud BORGES-ANDRADE, 1994) 

foram: motivagao; envolvimento com o trabalho; comprometimento ocupacional; 

satisfagao geral; satisfagao com a supervisao; satisfagao com o proprio trabalho; 

baixo nivel de estresse; comprometimento com o sindicato; satisfagao com colegas 

de trabalho; satisfagao com promogao; satisfagao com pagamento. 

As consequencias significativas de maior comprometimento organizacional, 

encontrados nas pesquisas de Mathieu e Zajac (1990 apud BORGES-ANDRADE, 

1994), sao elencadas a seguir: pouca intengao de buscar alternativas de emprego; 

pouca intengao de sair da organizagao; baixa rotatividade; melhores avaliagoes de 

desempenho; maior pontualidade; menor absenteismo; baixa percepgao de 

alternativas de emprego e maior produgao. 

O Quadro 4 mostra os principais antecedentes em relagao ao 

comprometimento organizacional, segundo Mathieu e Zajac (1990 apud BASTOS, 

1993; BORGES-ANDRADE, 1994). 

QUADRO 4 - PRINCIPAIS ANTECEDENTES EM RELAQAO AO COMPROMETIMENTO 
ORGANIZACIONAL 

Antecedentes Relacao com Comprometimento 

Idade Cronolbgica 
Cresce a medida que aumenta a idade dos 
colaboradores 

Tempo na orqanizacSo 
Aumenta o comprometimento quanto maior for esse 
tempo 

Remuneraccio Aumenta quanto maior for a remuneracSo 
Mulheres E maior entre as mulheres 
Nfvel educacional elevado Diminui o comprometimento 
Pessoas casadas Maior comprometimento 
Ocupar cargos de maior nfvel Maior comprometimento 
Ter mais autonomia nas tarefas Maior comprometimento 
Pertencer a grupos de trabalho coesos Maior comprometimento 
Trabalhar em organizag6es menores Maior comprometimento 
Trabalhar em organizagoes 
descentralizadas 

Maior comprometimento 

Fonte: Mathieu e Zajac (1990, apud BORGES-ANDRADE, 1994; BASTOS, 1993). 

Embora a literatura identifique uma tendencia das mulheres serem mais 

comprometidas com a organizagao, algumas pesquisas identificam o homem como 
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mais comprometido, a exemplo do resultado encontrado por Bastos (1994). Scheible 

(2004) tambem nao conseguiu comprovar o que a literatura estabelece. Na sua 

pesquisa as mulheres permaneceram praticamente no mesmo nivel de 

comprometimento dos homens, ou seja, possuem o mesmo nivel de 

comprometimento apresentado pelos homens. 

O Quadro 5 demonstra os principais antecedentes em relagao ao 

comprometimento organizacional no Brasil segundo Bastos (1994) e Borges-

Andrade(1994). 

QUADRO 5 - PRINCIPAIS A N T E C E D E N T E S DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO 
BRASIL 

Antecedentes Relagao com Comprometimento 

Funcionarios mais velhos Mais comprometidos 
Mais Tempo de trabalho Mais comprometimento 
Estado civil: casado Maior o comprometimento 
Sexo masculino Homens sao mais comprometidos 
Menor escolaridade (2° grau) Maior o comprometimento 
Profisscio de nivel superior Menor comprometimento 
Trabalho realizado e educacao anteriormente recebida Maior o comprometimento 
Maior oferta de treinamento na organizagao Maior o comprometimento 
Percepgao de equidade salarial interna (a organizagao) Maior o comprometimento 
Percepgao de equidade salarial externa (a organizagao) Maior o comprometimento 
Clareza na definigao das atividades Maior o comprometimento 
Maior autonomia para realizar o trabalho Maior o comprometimento 

Fonte: Baseado em Borges-Andrade (1994) e Bastos (1993). 

Os mais importantes antecedentes de comprometimento encontrados nos 

estudos empiricos, realizados e publicados no Brasil no periodo de 1989 a 1993, 

provem dos estudos de Borges-Andrade (1994). Esses estudos se basearam no 

enfoque afetivo. Sao eles: oportunidades de crescimento na carreira e progresso 

profissional; sistema justo de promogoes e influencia da instituigao no Pais; ter 

menor escolaridade; estar casado; perceber mais dificuldades para ingressar como 

empregado de instituigao, ter mais tempo de servigo; ter maior experiencia gerencial; 

existir relagao entre o trabalho realizado e a educagao anteriormente recebida; maior 

oferta de treinamento na organizagao; percepgao de equidade salarial interna (a 

organizagao); percepgao de equidade salarial externa (a organizagao); clareza na 

definigao das atividades e maior autonomia para realizar o trabalho. 

A seguir apresenta-se o modelo proposto por Meyer e Allen (1991 apud 

MEDEIROS; ENDERS 1998) para a verificagao do comprometimento, utilizado neste 

estudo. 
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3.3 O Modelo de Conceitualizacao de tres Componentes do Comprometimento 

Organizacional proposto por John P. Meyer e Natalie J . Allen 

(Dentre os modelos que abordam o comprometimento organizacional como 

um construto multidimensional, o modelo de conceitualizagSo de tres componentes 

do comprometimento organizacional, proposto por Meyer e Allen (1991 apud 

MEDEIROS; ENDERS 1998) e notadamente o mais reconhecido na literatura 

academica sobre o tema. Segundo esses pesquisadores, o comprometimento e 

multidimensional, diferentemente do que aconteceu no inicio quando alguns 

pesquisadores, dentre eles Becker (1960 apud MEDEIROS, 2003), conceituaram-no 

como comprometimento instrumental e Mowday, Steers e Porter (1979 apud 

MEDEIROS, 2003) que o conceituaram como comprometimento afetivo. 

Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998) entendem que o 

comprometimento organizacional e composto por tres dimensoes basicas: a afetiva, 

a instrumental e a normativa, sendo que essas dimensoes sao na verdade estados 

psicologicos que influenciam a relagao entre o empregado e a organizagao na qual 

ele trabalha. Para esse modelo o individuo se compromete com a organizagao, mas 

esse comprometimento esta baseado em motivos ou razoes psicologicas. Dessa 

forma, todos os empregados sao de uma forma ou de outra, comprometidos com 

sua empresa, o que muda, na verdade, e a intensidade desse vinculo (MEDEIROS, 

2003). 

Para Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998) os enfoques 

unidimensionais: afetivo, instrumental, e normativo sao na verdade, os componentes 

que estao presentes na formagao do vinculo psicologico existente entre o 

trabalhador e a empresa. Esses pesquisadores afirmam que o individuo pode se 

comprometer com a organizagao, em bases como afetiva, instrumental e normativa. 

Essas bases podem se apresentar isoladamente ou se entrelagarem 

simultaneamente. Assim sendo, um individuo pode se comprometer com a 

organizagao e esse vinculo ser de natureza afetiva isoladamente ou pode 

coexistirem duas ou tres bases simultaneamente, sendo que em diferentes niveis de 

intensidade (MEDEIROS, 2003). 
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Meyer e Allen (1990 apud MEDEIROS et al, 2003, p. 194) caracterizam os 

sujeitos das referidas dimensoes desse modo: "empregados com forte 

comprometimento afetivo permanecem na organizagao porque eles querem; aqueles 

com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles 

com comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao 

obrigados". 

O modelo de conceitualizacao de tres componentes do comprometimento 

organizacional de Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998) ou modelo 

de tres dimensoes, como tambem ficou conhecido, e o mais aceito 

internacionalmente e ja foi validado em diversas culturas. 

No Brasil, Medeiros e Enders (1998) validaram esse modelo, numa pesquisa 

com 201 pequenas empresas do Rio Grande do Norte, envolvendo os tres 

segmentos: industria, comercio e servigos utilizando uma amostra de 373 

funcionarios e seus supervisors. Nessa pesquisa os tres componentes do 

comprometimento organizacional foram observados pelos autores, conforme haviam 

sido conceituados por Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998). 

Em um estudo posterior Medeiros et al (2003), obtiveram um quarto 

componente o qual denominaram de afiliativo: os individuos permanecem na 

organizagao porque se sentem parte desta (MEDEIROS et al, 2003). 

Outros pesquisadores tambem validaram esse modelo, a exemplo de Ricco 

(1998; BANDEIRA, 1999; ROCHA; BASTOS, 1999 apud MEDEIROS, 2003) entre 

outros. 

De acordo com Medeiros (2003) nao ha ainda um conceito definitivo sobre o 

comprometimento organizacional e ha consenso entre os varios estudiosos desse 

tema de que o comprometimento e multidimensional e o modelo de Meyer e Allen 

(1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998) contempla essa visao, alem de se 

enquadrar melhor no objetivo que se deseja investigar. Por esse motivo optou-se por 

utilizar este modelo nesta pesquisa. Porem, o comprometimento com a empresa nao 

nasce do nada, nao e algo que o funcionario tern que carregar consigo como se 

fosse algo nato. Segundo Gois (2010) e a empresa que "tern que coloca-lo no 

cerebro emocional dele. Deixado por si so, quase todo profissional tern mesmo e 

compromisso com o dinheiro". 
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Quando nao ha comprometimento o funcionario se limita a executar so o que 

Ihe pedem ou o minimo necessario. Nao procura ser criativo, tern uma visao 

distorcida da instituigao a qual pertence, tende a ve-la como algo alheio a sua vida, 

uma mera fonte pagadora na qual ele so tern que cumprir com sua obrigagao, 

limitando-se a fazer o que esta determinado, nao se envolvendo em nada alem do 

que esta estipulado como de sua competencia. 

Alem disso, nao se esforga para se capacitar, tornar-se mais eficiente, inovar 

o modo de executar suas tarefas, nao se preocupa em evitar o desperdicio de 

material, energia, agua entre outros, pois a seu ver aquilo nao Ihe pertence. O que o 

move e o pagamento no final do mes e quando encontrar outro trabalho melhor 

deixa a instituigao. 

Para existir comprometimento tern que haver por parte da empresa politicas 

concretas, que demonstrem aos seus funcionarios que eles sao o seu patrimonio 

mais importante. Politicas essas, que despertem nos seus colaboradores a 

convicgao de que eles sao um elo forte da organizagao e que sua forma de trabalhar 

e atuar dentro dela vai repercutir no produto e/ou servigo final oferecido por essa 

empresa (DESSLER, 1996). 

Segundo Dessler (1996), a organizagao necessita ter seu quadro funcional 

pessoas dispostas a ir alem de realizar as tarefas que Ihes foram determinadas, mas 

que tambem se coloquem a disposigao dessa instituigao, que a vejam e a tratem 

como um patrimonio seu, que envidem esforgos, se empenhem mais para que esse 

patrimonio cresga se desenvolva que passem a se preocupar com o seu destino, 

pois o sucesso da organizagao e decorrente do empenho e esforgo deles. 

A organizagao precisa tambem deixar transparente que ha uma parceria entre 

ela e seus funcionarios e que e atraves dos seus esforgos que a companhia alcanga 

o sucesso. Isso precisa ser mais que um projeto, mas uma realidade cotidiana da 

empresa, ou seja, deve haver coerencia entre que esta instituido na politica de 

pessoal e como a empresa age realmente. Essa e uma estrategia em que os dois 

lados ganham: funcionarios e instituigao (DESSLER, 1996). 

Vale salientar que, embora o OCQ e os instrumentos de Meyer e Allen (1991 

apud MEDEIROS; ENDERS 1998) tenham sido validados tanto a nivel internacional 

quanto no Brasil, nao ha consenso sobre quais dimensoes compoem de verdade o 

constructo comprometimento. Um exemplo desse fato e o citado por Medeiros et al 
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(2003), que em seus estudos encontraram mais uma dimensao que chamou de 

afiliativa. 

Diante disso observa-se que, embora o constructo comprometimento ainda 

nao esteja totalmente definido, havendo divergencias sobre quantas dimensoes o 

compoe, o modelo de Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998) 

fornecem mais indicadores do que os que apresentam o comprometimento como 

sendo unidimensional. 



4 RESULTADOS E DISCUSSOES 

Nesta segao os dados quantitativos, encontrados nos questionarios 

respondidos, sao analisados fazendo-se uma relagao entre o aporte teorico disposto 

no referencial e os resultados encontrados na pesquisa de campo por meio da coleta 

dos dados emplricos. Os dados necessarios a realizagao da pesquisa foram 

colhidos atraves da aplicagao de questionarios no universo de 51 servidores, sendo 

que destes, alguns nao responderam ou nao devolveram o instrumento de pesquisa. 

Desta forma, o numero de participantes da pesquisa totalizou 46 servidores, lotados 

na Biblioteca Central da UFCG. 

Os resultados obtidos com a aplicagao dos questionarios estao apresentados 

em duas partes: o perfil socio-demografico do servidor na primeira parte, 

apresentado por meio de graficos para uma melhor visualizagao, e na segunda parte 

as assertivas usadas para verificar o grau de cada tipo de comprometimento 

organizacional, por meio de tabelas demonstrativas das medias de cada questao e 

da media geral de cada comprometimento para melhor entendimento dos resultados 

alcangados. 

Por fim, apresenta-se uma tabela com os indices gerais de 

comprometimento, que representa o grau de comprometimento preponderante entre 

os servidores da Biblioteca Central. 

4.1 Perfil Dos Servidores 

Com o objetivo de caracterizar o perfil dos servidores participantes desta 

pesquisa apresentou-se na primeira parte os dados socio-demograficos obtidos, 

utilizando os seguintes indicadores: sexo, fungao, grau de instrugao, estado civil, 

numero de filhos, tempo de trabalho na UFCG e tempo de trabalho na Biblioteca 

Central. 

O Grafico 1 classifica os servidores de acordo com o sexo. Nele se verifica 

uma preponderancia na Biblioteca Central da UFCG do sexo feminino, ficando os 
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valores assim distribuidos: 6 1 % sao do sexo feminino, enquanto 39% pertencem ao 

sexo masculino. 

GRAFICO 1 - DISTRIBUIQAO DOS SERVIDORES POR S E X O 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Segundo a maioria das pesquisas encontradas, o comprometimento 

organizacional e mais elevado entre as mulheres, mas Bastos (1994) e Scheible 

(2004) nao conseguiram comprovar o fato. 

O Grafico 2 apresenta a distribuigao dos servidores por fungao. Percebe-se 

que o percentual de Assistente em Administragao predomina entre as demais 

fungoes: 59%, enquanto 17% corresponde a fungao Bibliotecario -Documentalista e 

24% denominou sua fungao como "outros". 

GRAFICO 2 - DISTRIBUIQAO DOS SERVIDORES POR FUNQAO 

Bibliotccar 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 
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No entanto, sabe-se que as duas funcoes anteriormente citadas sao as unicas 

existentes na biblioteca. Desta forma, alguns servidores podem nao ter entendido a 

pergunta ou nao ter identificado sua real fungao como forma de garantir o 

anonimato. 

O Grafico 3 apresenta a distribuigao dos servidores por grau de instrugao. 

Observa-se que ha uma predominancia do grau superior completo, com indice de 

33%. Entretanto observa-se uma igualdade de percentuais entre os que possuem 2° 

grau completo e pos-graduagao de 24% cada um. 

GRAFICO 3 - DISTRIBUIQAO POR GRAU DE INSTRUQAO 

I? Grau 2<?Grau 
IncompldP Grau Incomplct 

o Completo o 
2% 2% 2% 

P6s-
Graduado 

24% 

Superior 
Completo 

33% 

2° Grau 
Completo 

24% 
Superic 

Incompk i 

L 3 % 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Percebe-se que o indice de escolaridade nesse setor pode ser considerado 

bom, porem os estudos de Mathieu e Zajac (1990 apud BASTOS (1993), diz que 

quanto maior o nivel educacional, menor o comprometimento organizacional. Para 

Mowday et al (1982, apud SCHEIBLE, 2004) isso resulta do fato de que individuos 

mais instruidos possuem mais expectativas em relagao a organizagao, bem como 

mais opgoes de emprego. O Grafico 4 apresenta a distribuigao dos servidores por 

estado civil. 
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GRAFICO 4 - DISTRIBUIQAO POR ESTADO CIVIL 

Divorciado( Viuvo(a) 
a) 2% 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

A predominancia e de casados com um percentual de 6 1 % enquanto o 

numero de solteiros representa o percentual de 35%. Viuvos e divorciados 

representam 2% cada um. 

Individuos casados teriam, a principio, mais comprometimento com o 

trabalho, que seria uma condicao relacionada a preocupacao com a manutencao da 

familia, segundo os resultados apontados pelos estudos de Mowday et al (1982; 

BASTOS, 1994; MEDEIROS, 1997 apud LEITE, 2004). 

O Grafico 5 representa a distribuigao por numero de filhos, mostrando que 

33% dos servidores tern entre 1 a 3 filhos, enquanto 26% nao tern filhos. Ainda 

dentre os pesquisados, 22% tern mais de 3 filhos e 20% tern somente 1 filho. 

GRAFICO 5 - DISTRIBUIQAO POR NUMERO DE FILHOS 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 
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Nas referencias consultadas nesta pesquisa, nao se encontrou nenhuma 

evidencia sobre a relagao entre o comprometimento e o numero de filhos de uma 

pessoa. 

No Grafico 6 tem-se os resultados referentes ao tempo de trabalho na UFCG, 

mostrando que 85% dos servidores estao a mais de 10 anos trabalhando na 

instituigao, o que corresponde a maioria, enquanto 9% tern entre 4 a 6 anos e 2% 

tern entre 7 a 9 anos. Nao se constatou dentre os respondentes, servidores com 

tempo de servigo na UFCG no intervalo entre 1 a 3 anos. Dos respondentes, 4% tern 

menos de um ano de trabalho na instituigao. Este numero corresponde aos 

servidores recem-concursados pela UFCG. 

GRAFICO 6 - DISTRIBUIQAO POR TEMPO DE TRABALHO NA U F C G 

Mcnos dc Entre 1 a 3 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Na meta-analise realizada por Mathieu e Zajac (1990 apud BORGES-

ANDRADE, 1994) ha relagao entre maior tempo na organizagao e maior 

comprometimento com a mesma. Bastos (1994) corrobora com os achados de 

Mathieu e Zajac (1990 apud BASTOS, 1994) quando detecta em sua pesquisa que 

niveis elevados de comprometimento sao observados entre trabalhadores com 

maior tempo de trabalho. 

O Grafico 7 demonstra os resultados referentes ao tempo de trabalho na 

Biblioteca Central. Percebe-se que 63% dos servidores tern mais de 10 anos de 

trabalho no referido setor, o que corresponde a mais da metade dos respondentes, 

enquanto 9% tern menos de 1 ano servindo a Biblioteca. 
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GRAFICO 7 - DISTRIBUIQAO POR TEMPO DE TRABALHO NA BIBLIOTECA CENTRAL 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Observa-se ainda que 4% dos servidores estao entre 7 a 9 anos de trabalho 

na Biblioteca, seguido por 13% que estao na faixa de 4 a 6 anos de permanencia na 

biblioteca. Por ultimo, tem-se um percentual de 1 1 % de servidores com tempo de 

permanencia na Biblioteca Central inserido entre 1 a 3 anos. Nesse item pode-se 

inferir que esses servidores sempre trabalharam na Biblioteca Central, pelo fato de 

no grafico 6, esse intervalo ter apresentado resposta zero. 

4.2 Tipos de Comprometimento na Biblioteca Central 

Esta subsecao destina-se a verificar qual o tipo de comprometimento 

organizacional, dentre os tres apresentados pelo modelo de Meyer e Allen (1991 

apud MEDEIROS; ENDERS 1998), e preponderante entre os servidores tecnicos 

administrativos da Biblioteca Central da UFCG. 

As medias foram calculadas multiplicando-se o numero de pontos da escala 

tipo Likert que tern os seguintes valores: 1 - Discordo totalmente, 2 - Discordo em 

parte, 3 - Nao discordo, nem concordo, 4 - Concordo em parte e 5 - Concordo 

totalmente, pela quantidade de pessoas que marcaram cada opcao. 

A media total de cada questao e igual ao valor total dividido pela quantidade 

de pessoas (46) que responderam aos questionarios. Em seguida, as medias das 

questoes referentes a cada tipo de comprometimento sao somadas e divididas por 

seis, visto que no questionario adotado para esta pesquisa, as primeiras 6 questoes 

Menos de 
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referem-se ao comprometimento afetivo, as 6 seguintes, ao comprometimento 

instrumental e as 6 ultimas, ao comprometimento normativo. 

As subsecoes a seguir referem-se as caractensticas dos tres tipos de 

comprometimento organizacional, a saber: Afetivo, Instrumental e Normativo. As 

questoes elencadas nas tabelas dispostas representam os estados psicologicos do 

servidor no seu relacionamento com a UFCG, os quais afetam a sua decisao de 

permanecer ou nao nela. As opcoes de respostas sao iguais para todas as 

assertivas nos tres tipos de comprometimento. 

4.2.1 Comprometimento Afetivo 

Com o intuito de verificar o comprometimento afetivo na Biblioteca Central, as 

Tabelas 1, 2, 3, 4, 5 e 6 a seguir, apresentam seis indicatives do citado 

comprometimento o qual se caracteriza pelo envolvimento emocional do servidor 

com a organizagao em questao, para saber se ha uma identificagao por parte do 

servidor com a organizagao e com seus objetivos. 

Na primeira assertiva: "Esta instituigao tern um imenso significado pessoal 

para mim". 85% dos servidores responderam que concordam totalmente, enquanto 

so 2% discordaram totalmente. De acordo com a Tabela 1, a media de 

comprometimento afetivo para esta questao, com base nos dados coletados foi de 

4,7, que de acordo com os criterios adotados e especificados no Quadro 2, e 

considerada forte. 

T A B E L A 1 - SIG NIIFICADO P E S S O A L DO TRABALHO 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Esta instituigao 
tern um imenso 
significado 
pessoal para 
mim. 

1 Discordo totalmente 1 2% 1 
Esta instituigao 
tern um imenso 
significado 
pessoal para 
mim. 

2 Discordo em parte 2 4 % 4 Esta instituigao 
tern um imenso 
significado 
pessoal para 
mim. 

3 N3o discordo, nem concordo 0 0 0 

Esta instituigao 
tern um imenso 
significado 
pessoal para 
mim. 

4 Concordo em parte 4 9% 16 

Esta instituigao 
tern um imenso 
significado 
pessoal para 
mim. 5 Concordo totalmente 39 85% 195 

Esta instituigao 
tern um imenso 
significado 
pessoal para 
mim. 

Total 46 100% 216 
Media 4,7 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 
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Isto significa que a maioria dos servidores esta emocionalmente vinculada a 

UFCG. Ha um forte vinculo entre os servidores e a instituigao, o qual foi descrito por 

Mowday et al (1982) apud Medeiros et al (2003) quando descreveu o enfoque 

afetivo. 

Conforme se verifica na Tabela 2, na segunda assertiva: "Eu sinto um forte 

senso de integracao com a minha instituigao", obteve-se 57% de concordancia total 

e 30% de concordancia em parte, enquanto 7% responderam que discordam em 

parte, 2% discordam totalmente e 4% nem concordam nem discordam com a 

afirmagao. 

A media de comprometimento afetivo conforme os dados coletados na 

pesquisa para esta questao obteve um indice de 4,3, que tambem e considerada 

forte. 

T A B E L A 2 - INT EGRAQAO COM A ORGANIZAQAO 

Assertiva Esca la Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu sinto um 
forte senso de 
integragao com 
a minha 
instituigao 

1 Discordo totalmente 1 2% 1 
Eu sinto um 
forte senso de 
integragao com 
a minha 
instituigao 

2 Discordo em parte 3 7% 6 
Eu sinto um 
forte senso de 
integragao com 
a minha 
instituigao 

3 Nao discordo, nem concordo 2 4% 6 

Eu sinto um 
forte senso de 
integragao com 
a minha 
instituigao 

4 Concordo em parte 14 30% 56 

Eu sinto um 
forte senso de 
integragao com 
a minha 
instituigao 

5 Concordo totalmente 26 57% 130 

Eu sinto um 
forte senso de 
integragao com 
a minha 
instituigao 

Total 46 100% 199 

Media 4,3 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Assim a maioria dos servidores afirma que se sentem fortemente integrados a 

UFCG. Desta forma, essa assertiva revela o sentimento de pertencer como membro 

da instituigao e sentir-se bem nela, em conformidade com a caracteristica do 

comprometimento afetivo descrito por Mowday et al (1982 apud MEDEIROS et al, 

2003). 

A terceira assertiva: "Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira 

na UFCG", recebeu 54% de concordancia total e 22% de concordancia em parte, 

enquanto 1 1 % discordam totalmente e 9% discordam em parte dessa assertiva. 

Conforme se observa na Tabela 3, para esta questao, a media de comprometimento 

afetivo foi 4. Segundo os criterios da escala adotada, esta media e considerada 

moderada. 
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T A B E L A 3 - CARREIRA NA ORGANIZACAO 

Assertiva Esca la Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu seria muito 
feliz em dedicar 
o resto da 
minha carreira 
na UFCG. 

1 Discordo totalmente 5 1 1 % 5 
Eu seria muito 
feliz em dedicar 
o resto da 
minha carreira 
na UFCG. 

2 Discordo em parte 4 9% 8 
Eu seria muito 
feliz em dedicar 
o resto da 
minha carreira 
na UFCG. 

3 Nao discordo, nem concordo 2 4% 6 

Eu seria muito 
feliz em dedicar 
o resto da 
minha carreira 
na UFCG. 

4 Concordo em parte 10 22% 40 

Eu seria muito 
feliz em dedicar 
o resto da 
minha carreira 
na UFCG. 

5 Concordo totalmente 25 54% 125 

Eu seria muito 
feliz em dedicar 
o resto da 
minha carreira 
na UFCG. 

Total 46 100% 184 
Media 4,0 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

O resultado dessa assertiva vem ao encontro do que diz Buchanan (1974 

apud BASTOS, 1994), quando se refere ao comprometimento como uma aceitacao 

dos valores e objetivos da organizagao pelo empregado que resulta no sentimento 

de lealdade, com intengoes de permanecer e trabalhar para a organizagao. Essa 

assertiva, tambem representa uma das caractensticas do comprometimento afetivo, 

descrita por Mowday, Porter e Steers (1982 apud BASTOS, 1993) que e o desejo, 

por parte do funcionario de permanecer na instituigao. 

Na quarta indicagao apresentada na Tabela 4: "Eu realmente sinto os 
problemas da UFCG como se fossem meus", 50% dos respondentes concordam em 
parte e 13% concordam totalmente, enquanto 15% responderam que discordam 
totalmente, acompanhadas de 1 1 % de respondentes que discordam em parte. A 
media de comprometimento afetivo para esta questao foi de 3,35, que de acordo 
com os criterios adotados e especificados no Quadro 2, e considerada moderada. 

T A B E L A 4 - SENTIMENTOS EM RELAQAO A INSTITUIQAO 

Assertiva Escala Variaveis 
Quant, de 
Pessoas 

% 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu realmente 
sinto os 
problemas da 
UFCG como se 
fossem meus. 

1 Discordo totalmente 7 15% 7 
Eu realmente 
sinto os 
problemas da 
UFCG como se 
fossem meus. 

2 Discordo em parte 5 1 1 % 10 
Eu realmente 
sinto os 
problemas da 
UFCG como se 
fossem meus. 

3 N3o discordo, nem concordo 5 1 1 % 15 

Eu realmente 
sinto os 
problemas da 
UFCG como se 
fossem meus. 

4 Concordo em parte 23 50% 92 

Eu realmente 
sinto os 
problemas da 
UFCG como se 
fossem meus. 

5 Concordo totalmente 6 13% 30 

Eu realmente 
sinto os 
problemas da 
UFCG como se 
fossem meus. 

Total 46 100% 154 
Media 3,3 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 
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Nesse sentido, observa-se um meio termo entre as opinioes dos servidores 

quanto a preocupacao com o sucesso da UFCG. Quanto maior esse indice, mais 

forte e a ligacao emocional que os faz se identificarem com os objetivos 

organizacionais como se fossem seus, estando em conformidade com o que 

Mowday, Porter e Steers (1982 apud BASTOS, 1993), afirmaram sobre o enfoque 

afetivo. 

Na Tabela 5, o quinto indicador: "Eu me sinto como uma pessoa de casa na 

UFCG" mostra que 70% dos respondentes concordam totalmente, acompanhados 

de 22% que concordam em parte, enquanto 2% discordam totalmente e 7% 

discordam em parte. A media de comprometimento afetivo para esta questao foi de 

4,5, que e considerada forte. 

T A B E L A 5 - SENTIMENTO EM RELAQAO AO L O C A L Dl E TRABALHO 

Assertiva Esca la Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu me sinto 
como uma 
pessoa de casa 
na UFCG. 

1 Discordo totalmente 1 2% 1 
Eu me sinto 
como uma 
pessoa de casa 
na UFCG. 

2 Discordo em parte 3 7% 6 
Eu me sinto 
como uma 
pessoa de casa 
na UFCG. 

3 N3o discordo, nem concordo 0 0 0 

Eu me sinto 
como uma 
pessoa de casa 
na UFCG. 4 Concordo em parte 10 22% 40 

Eu me sinto 
como uma 
pessoa de casa 
na UFCG. 

5 Concordo totalmente 32 70% 160 

Eu me sinto 
como uma 
pessoa de casa 
na UFCG. 

Total 46 100% 207 
Media 4,5 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Assim, pode-se considerar que os servidores se sentem parte desta 

instituigao. Conforme a dimensao afetiva descrita por Meyer e Allen (1991; 

MEDEIROS, 1997 apud LEITE, 2004), esses servidores permanecem na UFCG 

porque desejam e porque se sentem totalmente integrados ao ambiente de trabalho 

e ele Ihe e familiar. 

Na sexta e ultima assertiva: "Eu me sinto emocionalmente vinculado a 

UFCG", 50% dos servidores responderam que concordam totalmente, 

acompanhados de 33% de respondentes que concordam em parte. Somente 9% 

dos respondentes discordaram totalmente e 4% discordaram em parte. Conforme se 

observa na Tabela 6, para esta questao, a media de comprometimento afetivo foi de 
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4,11. Segundo os criterios da escala adotada, esta media tambem e considerada 

forte. 

T A B E L A 6 - SEN TIMENTO DE VINCULAQAO COM A INSTITUIQAO 

Assertiva Esca la Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu me sinto 
emocionalmen-
te vinculado a 
UFCG. 

1 Discordo totalmente 4 9% 4 
Eu me sinto 
emocionalmen-
te vinculado a 
UFCG. 

2 Discordo em parte 2 4 % 4 
Eu me sinto 
emocionalmen-
te vinculado a 
UFCG. 

3 N§o discordo, nem concordo 2 4 % 6 

Eu me sinto 
emocionalmen-
te vinculado a 
UFCG. 4 Concordo em parte 15 33% 60 

Eu me sinto 
emocionalmen-
te vinculado a 
UFCG. 

5 Concordo totalmente 23 50% 115 

Eu me sinto 
emocionalmen-
te vinculado a 
UFCG. 

Total 46 100% 189 

Media 4,1 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Nessa assertiva, percebe-se que os servidores estao comprometidos com a 

instituigao, confirmando o entendimento de Bandeira, Marques e Veiga (2000) no 

qual o comprometimento organizacional e um vinculo forte do empregado com a 

organizagao, que o torna disposto a dar a ela sua forga de trabalho e lealdade. 

Somando-se as medias de cada uma das assertivas acima, relacionadas 

aos indices de comprometimento afetivo, e dividindo-se por seis, temos a media total 

de comprometimento afetivo de 4,2, considerada forte. 

4.2.2 Comprometimento Instrumental 

Nesta subsegao verifica-se o comprometimento instrumental. As Tabelas 7, 8, 

9, 10, 11 e 12 a seguir apresentam os indicativos desse tipo de comprometimento. A 

caracteristica principal desse comprometimento e a presenga da ponderagao feita 

pelo servidor para permanecer na instituigao. O que vai segurar esse servidor na 

instituigao sao os calculos financeiros que ele faz para averiguar quais sao as 

perdas e os ganhos se permanecer nela e a sua necessidade por nao ter no 

momento opgoes melhores de trabalho, ou seja, a escassez de alternativas 

(BASTOS, 1993). 

As assertivas relacionadas ao comprometimento Instrumental apresentaram 

os indices dispostos a seguir. 
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Na primeira assertiva, que tern seus resultados dispostos na Tabela 7: "Se eu 

decidisse deixar a UFCG agora, minha vida ficaria bastante desestruturada" esta 

implicito o sentimento de que ja se investiu muito de si na instituigao e perderia 

muito se a abandonasse, pois ha o risco de nao conseguir algo melhor la fora. A 

media de comprometimento instrumental para esta questao foi de 3,5, que de acordo 

com os criterios adotados e especificados no Quadro 2, e considerada moderada. 

T A B E L A 7 - E S I "RUTURA DO SERVIDOR S E DEIXAR A UFCG 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Se eu decidisse 
deixar a UFCG 
agora, minha 
vida ficaria 
bastante 
desestruturada. 

1 Discordo totalmente 10 22% 10 
Se eu decidisse 
deixar a UFCG 
agora, minha 
vida ficaria 
bastante 
desestruturada. 

2 Discordo em parte 4 9% 8 
Se eu decidisse 
deixar a UFCG 
agora, minha 
vida ficaria 
bastante 
desestruturada. 

3 N3o discordo, nem concordo 2 4% 6 

Se eu decidisse 
deixar a UFCG 
agora, minha 
vida ficaria 
bastante 
desestruturada. 

4 Concordo em parte 13 28% 52 

Se eu decidisse 
deixar a UFCG 
agora, minha 
vida ficaria 
bastante 
desestruturada. 5 Concordo totalmente 17 37% 85 

Se eu decidisse 
deixar a UFCG 
agora, minha 
vida ficaria 
bastante 
desestruturada. 

Total 46 100% 161 

Media 3,5 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Do total de respondentes, 37% concordam totalmente com ela e 28% 

concordam em parte. Somente 4% dos servidores ficaram neutros a essa questao, e 

ainda 22% discordam totalmente e outros 9% discordam em parte. Pode-se observar 

assim, que de acordo com a media obtida, uma parte dos servidores acredita que 

sua estrutura de vida seria abalada, se resolvesse optar por deixar a instituigao 

agora. 

£ importante destacar ainda que o percentual dos que discordam dessa 

afirmagao apesar de menor, e significativo, assim estes servidores trabalham na 

UFCG porque realmente querem e desejam e, nao, pelos custos associados a 

deixa-la. 

Na Tabela 8, a segunda assertiva: "Na situagao atual, ficar na UFCG e na 

realidade uma necessidade tanto quanto um desejo" obteve 48% de respostas 

concordo totalmente, acompanhada de 24% de respostas concordo em parte, 

enquanto 9% discordam totalmente, 1 1 % discordam em parte e 9% nem discordam 

nem concordam com a questao. 

A media de comprometimento instrumental para esta questao de acordo com 

os dados coletados foi de 3,9, que tambem e considerada moderada. Assim, 
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observa-se que parte dos servidores tern ao mesmo tempo necessidade e desejo de 

permanecer na UFCG. 

T A B E L A 8 - PERMANENCIA NA UFCG POR NECESSIDADE 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 
Na situacao 
atual, ficar na 
UFCG e na 
realidade uma 
necessidade 
tanto quanto 
um desejo. 

1 Discordo totalmente 4 9% 4 Na situacao 
atual, ficar na 
UFCG e na 
realidade uma 
necessidade 
tanto quanto 
um desejo. 

2 Discordo em parte 5 1 1 % 10 

Na situacao 
atual, ficar na 
UFCG e na 
realidade uma 
necessidade 
tanto quanto 
um desejo. 

3 Nao discordo, nem concordo 4 9% 12 

Na situacao 
atual, ficar na 
UFCG e na 
realidade uma 
necessidade 
tanto quanto 
um desejo. 

4 Concordo em parte 11 24% 44 

Na situacao 
atual, ficar na 
UFCG e na 
realidade uma 
necessidade 
tanto quanto 
um desejo. 5 Concordo totalmente 22 48% 110 

Na situacao 
atual, ficar na 
UFCG e na 
realidade uma 
necessidade 
tanto quanto 
um desejo. 

Total 46 100% 180 

Media 3,9 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Pode se observar nessa questao a presenca entre os servidores do 

comprometimento instrumental com caracteristica moderada, pela necessidade de 

permanecer na UFCG. 

A terceira indicacao: "Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim, 

deixar a UFCG agora", mostra que 59% concordam totalmente, acompanhados de 

22% que concordam em parte, enquanto 9% dos respondentes discordam 

totalmente e 9% discordam em parte. Somente 2% mantiveram-se indiferente por 

nao discordar ou nao concordar da afirmacao. Conforme se observa na Tabela 9, 

para esta questao, a media de comprometimento instrumental foi de 4,1. Segundo 

os criterios da escala adotada, esta media e considerada forte. 

T A B E L A 9 - DIFICULDADE EM DEIXAR A UFCG 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Mesmo se eu 
quisesse, seria 
muito dificil 
para mim, 
deixar a UFCG 
agora. 

1 Discordo totalmente 4 9% 4 
Mesmo se eu 
quisesse, seria 
muito dificil 
para mim, 
deixar a UFCG 
agora. 

2 Discordo em parte 4 9% 8 
Mesmo se eu 
quisesse, seria 
muito dificil 
para mim, 
deixar a UFCG 
agora. 

3 N3o discordo, nem concordo 1 2% 3 

Mesmo se eu 
quisesse, seria 
muito dificil 
para mim, 
deixar a UFCG 
agora. 

4 Concordo em parte 10 22% 40 

Mesmo se eu 
quisesse, seria 
muito dificil 
para mim, 
deixar a UFCG 
agora. 5 Concordo totalmente 27 59% 135 

Mesmo se eu 
quisesse, seria 
muito dificil 
para mim, 
deixar a UFCG 
agora. 

Total 46 100% 190 

Media 4,1 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 
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Nessa assertiva, o comprometimento instrumental foi confirmado pela maior 

parte dos respondentes. Esses resultados corroboram com a pesquisa de Becker 

(1960 apud MEDEIROS et al, 2003), que afirma que os funcionarios temem sair da 

instituigao e nao encontrar algo melhor e, portanto, se resignam ao emprego que 

tern. Assim, o empregado compara entre o que ele ganha se continuar na empresa e 

o que perdera se deixa-la. Sua escolha sera sempre pela opcao mais rentavel. 

A quarta assertiva: "Uma das poucas consequencias negativas de deixar esta 

instituicao seria a escassez de alternativas imediatas", teve 48% de respondentes 

que concordam em parte, acompanhados de 15% que concordam totalmente. Ainda 

15% discordaram totalmente e 15% discordaram em parte. 

A media de comprometimento instrumental para essa questao, conforme se 

visualiza na Tabela 10, foi de 3,3, o que indica um grau de comprometimento 

moderado com a instituigao. 

TABELA 10 - CONSEQUENCIAS NEGATIVAS DE DEIXAR A UFCG 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 
Uma das poucas 
consequencias 
negativas de 
deixar esta 
instituic§o seria a 
escassez de 
alternativas 
imediatas. 

1 Discordo totalmente 7 15% 7 Uma das poucas 
consequencias 
negativas de 
deixar esta 
instituic§o seria a 
escassez de 
alternativas 
imediatas. 

2 Discordo em parte 7 15% 14 

Uma das poucas 
consequencias 
negativas de 
deixar esta 
instituic§o seria a 
escassez de 
alternativas 
imediatas. 

3 Nao discordo, nem concordo 3 7% 9 

Uma das poucas 
consequencias 
negativas de 
deixar esta 
instituic§o seria a 
escassez de 
alternativas 
imediatas. 

4 Concordo em parte 22 48% 88 

Uma das poucas 
consequencias 
negativas de 
deixar esta 
instituic§o seria a 
escassez de 
alternativas 
imediatas. 

5 Concordo totalmente 7 15% 35 

Uma das poucas 
consequencias 
negativas de 
deixar esta 
instituic§o seria a 
escassez de 
alternativas 
imediatas. Total 46 100% 153 

Media 3,3 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Assim, pode-se observar que somente parte dos servidores da Biblioteca 

Central afirma estar na UFCG por falta de alternativas melhores ou escassez de 

alternativas. Conforme os achados de Becker (1960 apud MEDEIROS et al, 2003), 

os funcionarios podem ficar por obrigagao, para nao perder os beneficios adquiridos 

ao longo dos anos de trabalho na instituigao. 

A Tabela 11 apresenta os resultados encontrados quanto ao quinto indicador: 

"Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta instituigao, eu poderia considerar 

trabalhar em outro lugar". Observa-se que 33% dos respondentes discordam 

totalmente e 1 1 % discordam em parte, enquanto 27% concordam em parte e 9% 
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concordam totalmente. Interessante e que essa assertiva teve o maior indice em 

toda a pesquisa de respondentes que nao concordaram nem discordaram 

correspondentes a 20%. A media de comprometimento instrumental nesta questao 

pode ser considerada fraca, pois obteve um indice de 2,6. 

T A B E L A 11 - MOTIVOS PARA NAO MUDAR DE INSTITl jigAo 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 
Se eu ja n3o 
tivesse dado 
tanto de mim 
nesta instituigao, 
eu poderia 
considerar 
trabalhar em 
outro lugar. 

1 Discordo totalmente 15 33% 15 Se eu ja n3o 
tivesse dado 
tanto de mim 
nesta instituigao, 
eu poderia 
considerar 
trabalhar em 
outro lugar. 

2 Discordo em parte 5 1 1 % 10 

Se eu ja n3o 
tivesse dado 
tanto de mim 
nesta instituigao, 
eu poderia 
considerar 
trabalhar em 
outro lugar. 

3 N3o discordo, nem concordo 9 20% 27 

Se eu ja n3o 
tivesse dado 
tanto de mim 
nesta instituigao, 
eu poderia 
considerar 
trabalhar em 
outro lugar. 

4 Concordo em parte 12 27% 48 

Se eu ja n3o 
tivesse dado 
tanto de mim 
nesta instituigao, 
eu poderia 
considerar 
trabalhar em 
outro lugar. 

5 Concordo totalmente 4 9% 20 

Se eu ja n3o 
tivesse dado 
tanto de mim 
nesta instituigao, 
eu poderia 
considerar 
trabalhar em 
outro lugar. Total 46 100% 120 

Media 2,6 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

O individuo, segundo Bastos, Brandao e Pinho (1997), sente-se preso a 

instituigao devido aos altos custos que ele teria se resolvesse abandona-la. Esta 

presente nele o sentimento de que ja se investiu muito de si na instituigao e perderia 

muito caso se desligasse dela, pois corre o risco de nao encontrar uma colocagao a 

altura da que ocupa agora. 

Pode-se observar que esse tipo de comprometimento nao foi confirmado de 

acordo com a opiniao dos respondentes, pois uma parte deles sente que ja se 

investiu muito de si na instituigao enquanto outros nao tern essa preocupagao. 

Na sexta assertiva, conforme se visualiza na Tabela 12: "Eu acho que teria 

poucas alternativas se deixasse a UFCG" percebe-se um equilibrio no percentual 

das respostas, pois dos respondentes, 24% concordam totalmente e 24% 

concordam em parte, enquanto 22% discordam totalmente, 24% discordam em parte 

e somente 4% ficaram neutros com relagao a essa questao. 
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T A B E L A 12 - E S C A S S E Z DE ALTERNATIVAS DE TRABALHO 

Assertiva Esca la Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu acho que 
teria poucas 
alternativas se 
deixasse a 
UFCG 

1 Discordo totalmente 10 22% 10 
Eu acho que 
teria poucas 
alternativas se 
deixasse a 
UFCG 

2 Discordo em parte 11 24% 22 
Eu acho que 
teria poucas 
alternativas se 
deixasse a 
UFCG 

3 Nao discordo, nem concordo 2 4% 6 

Eu acho que 
teria poucas 
alternativas se 
deixasse a 
UFCG 

4 Concordo em parte 11 24% 44 

Eu acho que 
teria poucas 
alternativas se 
deixasse a 
UFCG 

5 Concordo totalmente 11 24% 55 

Eu acho que 
teria poucas 
alternativas se 
deixasse a 
UFCG 

Total 46 100% 137 

Media 3,0 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Conforme afirma Becker (1960 apud MEDEIROS et al, 2003), os funcionarios 

temem sair da empresa e nao encontrarem algo melhor. Nessa questao os 

percentuais de concordam e discordam sao muito semelhantes, assim, parte deles 

estao presos a instituigao por escassez de alternativas, enquanto outra parte nao. 

Quanto a media de comprometimento instrumental para esta questao, ela e 

considerada fraca com relagao a escala adotada conforme o Quadro 2, pois o 

resultado foi 3,0. 

Essa assertiva representa a essencia do modelo tridimensional elaborado por 

Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS, 2003). Nesse modelo o individuo pode se 

comprometer com a organizagao em bases como afetiva, instrumental e normativa. 

Essas bases podem se apresentar isoladamente ou se entrelagarem 

simultaneamente. Assim sendo, um individuo pode se comprometer com a 

organizagao e esse vinculo ser de natureza afetiva isoladamente ou pode coexistir 

duas ou tres bases simultaneamente, sendo que em diferentes niveis de 

intensidade. 

4.2.3 Comprometimento Normativo 

Nesta segao verifica-se o comprometimento normativo. As Tabelas 13, 14, 

15, 16, 17 e 18 a seguir apresentam tambem seis indicatives referentes a esse 

comprometimento. Para Meyer e Allen (1991) apud Rowe e Bastos (2007) o 

comprometimento normativo reflete uma percepgao do individuo de que ele e 

obrigado a permanecer na organizagao. Ha nele um sentimento de divida moral com 
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a instituigao que o obriga a permanecer nela e sentir-se culpado, apreensivo e 

preocupado quando pensa ou planeja sair dela. Como diz Spector (2006), o 

individuo acredita, baseando-se em suas crengas, que deve ser comprometido com 

a instituigao por ser esse seu ato uma coisa correta a se fazer. As assertivas a 

seguir sao relacionadas ao comprometimento normativo. 

Na primeira assertiva, apresentada na Tabela 13: "Mesmo que fosse 

vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar a UFCG agora", 38% dos 

pesquisados responderam que concordam totalmente com essa afirmativa e 24% 

concordam em parte com ela. Em contrapartida 16% discordam totalmente e 18% 

discordam em parte. 

T A B E L A 13 - SENTIMENTO DE CULPA S E DEIXAR A UFCG 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 
Mesmo que 
fosse vantagem 
para mim, eu 
sinto que nao 
seria certo 
deixar a UFCG 
agora. 

1 Discordo totalmente 7 16% 7 Mesmo que 
fosse vantagem 
para mim, eu 
sinto que nao 
seria certo 
deixar a UFCG 
agora. 

2 Discordo em parte 8 18% 16 

Mesmo que 
fosse vantagem 
para mim, eu 
sinto que nao 
seria certo 
deixar a UFCG 
agora. 

3 N3o discordo, nem concordo 2 4% 6 

Mesmo que 
fosse vantagem 
para mim, eu 
sinto que nao 
seria certo 
deixar a UFCG 
agora. 

4 Concordo em parte 11 24% 44 

Mesmo que 
fosse vantagem 
para mim, eu 
sinto que nao 
seria certo 
deixar a UFCG 
agora. 5 Concordo totalmente 17 38% 85 

Mesmo que 
fosse vantagem 
para mim, eu 
sinto que nao 
seria certo 
deixar a UFCG 
agora. 

Total 45 100% 158 

Media 3,5 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Sendo a media de comprometimento normativo nesta questao de 3,5, o grau 

de comprometimento pode ser considerado moderado com relacao ao sentimento de 

culpa do funcionario por deixar a instituigao. O funcionario compromete-se com a 

organizagao por crer que tern o dever, a obrigagao moral de fazer o que Ihe e 

proposto por ela (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). Pode-se inferir dessa forma 

que os servidores tern, conforme prega a teoria, obrigagao moral moderado com 

relagao a organizagao. 

A segunda assertiva: "Eu nao deixaria a UFCG agora porque eu tenho uma 

obrigagao moral com as pessoas daqui" resultou em 15% dos respondentes que 

concordam totalmente com essa assertiva e 33% que concordam em parte. Eles 

acreditam que o correto e ser comprometido com a UFCG e nao abandona-la, sob 

pena de sentirem remorso portal ato. 
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T A B E L A 14 - OBRIGACAO MORAL COM AS P E S S O A S DA INSTITU IQAO 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu nao deixaria 
a UFCG agora 
porque eu 
tenho uma 
obrigagao moral 
com as 
pessoas daqui 

1 Discordo totalmente 12 26% 12 
Eu nao deixaria 
a UFCG agora 
porque eu 
tenho uma 
obrigagao moral 
com as 
pessoas daqui 

2 Discordo em parte 8 17% 16 
Eu nao deixaria 
a UFCG agora 
porque eu 
tenho uma 
obrigagao moral 
com as 
pessoas daqui 

3 Nao discordo, nem concordo 4 9% 12 

Eu nao deixaria 
a UFCG agora 
porque eu 
tenho uma 
obrigagao moral 
com as 
pessoas daqui 

4 Concordo em parte 15 33% 60 

Eu nao deixaria 
a UFCG agora 
porque eu 
tenho uma 
obrigagao moral 
com as 
pessoas daqui 

5 Concordo totalmente 7 15% 35 

Eu nao deixaria 
a UFCG agora 
porque eu 
tenho uma 
obrigagao moral 
com as 
pessoas daqui Total 46 100% 135 

Media 2,9 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Ha um sentimento de culpa, quando pensam ou planejam se desligar da 

mesma conforme escreve Meyer e Allen (1991 apud ROWE; BASTOS, 2007). Isso 

reflete tambem a ideia de Spector (2006) de que o individuo acredita, baseando-se 

em suas crencas, que deve ser comprometido com a instituicao por ser esse seu ato 

uma coisa correta a se fazer. 

Entretanto, do lado oposto, 26% de servidores discordam totalmente e 17% 

discordam em parte dessa afirmacao. Conforme se observa na Tabela 14, para esta 

questao, a media de comprometimento normativo foi 2,9. Segundo os criterios da 

escala adotada, esta media e considerada fraca, ou seja, os servidores nao se 

sentem moralmente obrigados a permanecerem na instituigao por causa dos seus 

colegas de trabalho, e se precisarem deixar a organizagao o fara sem remorso, pois 

nao ha nada que os impega. 

A terceira afirmativa: "Eu me sentiria culpado se deixasse a UFCG agora", 

obteve 33% de respostas discordando totalmente e 1 1 % discordando em parte, 

podendo-se inferir que para estes servidores o enfoque normativo nao se faz 

presente. Em contrapartida, 15% responderam que concordam totalmente com essa 

afirmativa e 28% que concordam em parte, levando-se a observar que estes 

servidores se sentiriam culpados se abandonassem a instituigao agora. Essa culpa 

advem do sentimento moral que esses servidores carregam dentro de si de que e 

errado deixar a instituigao. 
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T A B E L A 15 - SENTIMENTO DE CULPA S E DEIXAR A UFCG 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu me sentiria 
culpado se 
deixasse a 
UFCG agora. 

1 Discordo totalmente 15 33% 15 
Eu me sentiria 
culpado se 
deixasse a 
UFCG agora. 

2 Discordo em parte 5 1 1 % 10 
Eu me sentiria 
culpado se 
deixasse a 
UFCG agora. 

3 Nao discordo, nem concordo 6 13% 18 

Eu me sentiria 
culpado se 
deixasse a 
UFCG agora. 4 Concordo em parte 13 28% 52 

Eu me sentiria 
culpado se 
deixasse a 
UFCG agora. 

5 Concordo totalmente 7 15% 35 

Eu me sentiria 
culpado se 
deixasse a 
UFCG agora. 

Total 46 100% 130 
Media 2,8 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

A media de comprometimento normativo nesta questao, de acordo com a 

Tabela 15, pode ser considerada fraca, pois obteve um indice de 2,8. Assim, 

percebe-se que nao ha um sentimento de culpa nestes que concordam com a 

assertiva quando pensam ou planejam se desligar da mesma conforme escreve 

Meyer e Allen (1991 apud ROWE; BASTOS, 2007). 

Na quarta afirmativa como apresentada na Tabela 16: "Eu sinto obrigagao em 

permanecer nesta instituigao", percebe-se que 13% dos respondentes concordam 

totalmente e 36% concordam em parte com a assertiva, podendo-se inferir que parte 

dos servidores sente-se obrigados a permanecer na UFCG, e se sentiriam culpados 

caso precisassem se desligar dela. 

Em contrapartida, existe uma parcela de 36% que discorda totalmente dessa 

afirmativa e 7% discorda em parte, ou seja, estes nao se sentem obrigados a 

permanecer na instituicao e se permanecem e porque assim o querem, assim o 

desejam. 

T A B E L A 16 - OBRIGACAO DE PERMANECER NA INSTITUIQAO 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu sinto 
obrigagao em 
permanecer 
nesta 
instituigao. 

1 Discordo totalmente 16 36% 16 
Eu sinto 
obrigagao em 
permanecer 
nesta 
instituigao. 

2 Discordo em parte 3 7% 6 
Eu sinto 
obrigagao em 
permanecer 
nesta 
instituigao. 

3 N3o discordo, nem concordo 4 9% 12 

Eu sinto 
obrigagao em 
permanecer 
nesta 
instituigao. 

4 Concordo em parte 16 36% 64 

Eu sinto 
obrigagao em 
permanecer 
nesta 
instituigao. 

5 Concordo totalmente 6 13% 30 

Eu sinto 
obrigagao em 
permanecer 
nesta 
instituigao. 

Total 45 100% 128 

Media 2,8 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 
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Esta assertiva representa a essencia do que se pode chamar de 

comprometimento normativo, pois Meyer e Allen (1991 apud ROWE; BASTOS, 

2007) o descrevem como o sentimento de obrigagao por parte do servidor de 

continuar trabalhando na instituigao. Ha um dever moral do servidor que o obriga a 

permanecer na instituigao e que o faz se sentir culpado quando visualiza a 

possibilidade de se desligar da mesma. 

A media de comprometimento normativo foi 2,8 nesta questao. Segundo os 

criterios da escala adotada, esta media e considerada fraca. Assim, observa-se que 

os servidores nao estao na instituigao somente pela obrigagao de permanecer. 

A quinta assertiva "Esta instituigao merece minha lealdade", recebeu 85% de 

respostas concordo totalmente, contrastando com 9% que discordam totalmente. 

T A B E L A 17 - LEALDADE A INSTITUIQAO 

Assertiva Escala Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Esta instituigao 
merece minha 
lealdade. 

1 Discordo totalmente 2 4% 2 
Esta instituigao 
merece minha 
lealdade. 

2 Discordo em parte 1 2% 2 
Esta instituigao 
merece minha 
lealdade. 3 N3o discordo, nem concordo 1 2% 3 

Esta instituigao 
merece minha 
lealdade. 

4 Concordo em parte 3 7% 12 

Esta instituigao 
merece minha 
lealdade. 

5 Concordo totalmente 39 85% 195 

Esta instituigao 
merece minha 
lealdade. 

Total 46 100% 214 

Media 4,7 
Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

Conforme se observa na Tabela 17, para esta questao, a media de 

comprometimento normativo foi 4,7. Segundo os criterios da escala adotada, esta 

media e considerada forte. 

Diante desses indices conclui-se que a grande maioria dos servidores sente 

que a UFCG merece sua lealdade. Organ e Paine (2000 apud REGO; CUNHA; 

SOUTO, 2007, p. 07) dizem que: "e provavel que as pessoas que sentem 

obrigagoes e deveres de lealdade para com a organizagao (lago normativo) tendam 

a adotar comportamentos positivos". Para esses estudiosos, sentimentos como 

estes podem nao resultar no mesmo entusiasmo e envolvimento produzidos pelo 

lago afetivo. Consequentemente, os resultados organizacionais positivos passam a 
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ser menos percebidos. Isso ocorre porque nao ha apego emocional, como acontece 

no lago afetivo, mas um sentimento de dever e obrigagao para permanecer na 

instituigao (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). 

A sexta assertiva, de acordo com a Tabela 18: "Eu devo muito a UFCG", 

representa muito da essencia do comprometimento normativo, pois ela revela o 

sentimento de obrigagao do servidor de permanecer na instituigao. Ha nele um 

sentimento de divida moral para com a instituigao que o obriga a permanecer nela 

de acordo com o que Meyer e Allen (1991 apud ROWE; BASTOS, 2007) dizem na 

descrigao do seu modelo. 

Observa-se que 63% dos servidores responderam que concordam totalmente 

com essa assertiva e 24% concordam em parte, quando no outro extremo, 9% 

responderam que discordam totalmente e 2% discordam em parte. 

T A B E L A 18 - SENTIMENTO DE DEVER A U F C G 

Assertiva Esca la Variaveis Quant, de 
Pessoas % 

Valor Total 
(ponto da escala 
x quantidade de 

pessoas) 

Eu devo muito 
a UFCG. 

1 Discordo totalmente 4 9% 4 
Eu devo muito 
a UFCG. 

2 Discordo em parte 1 2% 2 
Eu devo muito 
a UFCG. 

3 Nao discordo, nem concordo 1 2% 3 

Eu devo muito 
a UFCG. 

4 Concordo em parte 11 24% 44 

Eu devo muito 
a UFCG. 

5 Concordo totalmente 29 63% 145 

Eu devo muito 
a UFCG. 

Total 46 100% 198 
Media 4,3 

Fonte: Dados da pesquisa (2010). 

A media de respostas para essa questao foi de 4,3, podendo-se considerar 

que para essa questao o grau de comprometimento normativo e considerado forte. 

Assim, grande parte dos servidores da Biblioteca Central sente-se como 

devedores para com a UFCG. Ha neles um sentimento de divida moral com a 

instituigao. Por se sentirem devedores, se obrigam a permanecer trabalhando nela 

como uma forma de pagar essa "divida". 

A partir dos resultados apresentados nas Tabelas de 1 a 18, elaborou-se uma 

estrutura com os resultados gerais da pesquisa onde se apresenta os tipos de 

comprometimento, sua principal referenda teorica e o indice encontrado que 
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representa o grau de comprometimento dos servidores da Biblioteca Central da 

UFCG. Estes dados estao dispostos na Tabela 19 a seguir: 

TABELA 19 - INDICES DE COMPROMETIMENTO NA UFCG 

Tipo de Comprometimento Referenda indice de comprometimento 

Afetivo Desejo 4,2 
Normativo Obrigagao 3^5 
Instrumental | Necessidade 3A 

Fonte: Elaborada de acordo com o referencial e os resultados da pesquisa (2010). 

Pode-se observar, baseando-se nestes dados, que o tipo de 

comprometimento preponderante entre os servidores pesquisados e o afetivo 

(relacionado ao desejo de permanecer na instituigao). Ha nesse empregado o 

sentimento de orgulho e satisfagao de fazer parte do quadro de funcionarios da 

organizagao. (BASTOS, BRANDAO; PINHO, 1997). Em seguida o tipo normativo 

(relacionado a permanencia na instituigao por obrigagao). Nao ha apego emocional 

por parte do funcionario, mas um sentimento de dever, obrigagao para permanecer 

na instituigao (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997) e por ultimo o instrumental 

(relacionado a necessidade de permanecer na instituigao). A pessoa deve 

permanecer na empresa porque necessita dos beneficios e do salario ou porque nao 

consegue encontrar outro trabalho (SPECTOR, 2006). Meyer e Allen (1990 apud 

MEDEIROS et al, 2003, p. 194) escrevem: "empregados com forte comprometimento 

afetivo permanecem na organizagao porque eles querem; aqueles com 

comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com 

comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao obrigados". 
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5 CONSiDERAQOES FINAIS 

As organizagoes dependem essencialmente dos recursos humanos, pois eles 

passaram a ser o diferencial para o alcance do seu sucesso organizacional. Para 

isso e necessario ter e manter nos seus quadros funcionarios criativos, qualificados, 

capazes de se adaptarem as mudangas, dedicados e engajados com a organizagao. 

Cabe, assim, a organizagao enfatizar a valorizagao e o comprometimento dos 

mesmos proporcionando um ambiente de trabalho que se traduza em envolvimento 

dos funcionarios com os seus objetivos. 

Nesse sentido, essa pesquisa teve como objetivo geral investigar o tipo de 

comprometimento organizacional preponderante entre os servidores tecnico 

administrativos da Biblioteca Central da UFCG e como objetivos especificos tragar 

um perfil socio-demografico e verificar os indices de comprometimento afetivo, 

instrumental e normativo dos servidores. Para tanto utilizou o modelo de 

conceitualizagao de tres componentes do comprometimento organizacional proposto 

por Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS 1998), que e composto por tres 

dimensoes basicas: a afetiva, a instrumental e a normativa. 

Quanto ao perfil socio-demografico dos servidores, constatou-se por meio da 

leitura dos dados que ha uma preponderancia do sexo feminino (segundo a maioria 

das pesquisas, o comprometimento organizacional e mais elevado entre as 

mulheres). Quanto a distribuigao dos servidores por fungao, percebe-se que o 

percentual de Assistente em Administragao predomina entre as demais. O grau de 

instrugao predominante e o superior completo, sendo esse indice de escolaridade 

considerado bom. Percebe-se ainda, predominancia de casados, revelando 

individuos que teriam, a principio, mais comprometimento com o trabalho, condigao 

esta relacionada a preocupagao com a manutengao da familia. Os resultados 

referentes ao tempo de trabalho na UFCG mostraram que 85% dos servidores estao 

a mais de 10 anos trabalhando na instituigao e 63% estao a mais de 10 anos na 

Biblioteca Central. Ha relagao entre maior tempo na organizagao e maior 

comprometimento com a mesma. 

Respondendo ao segundo objetivo especifico, de verificar o indice de 

comprometimento afetivo, constataram-se, primeiro, que as assertivas relacionadas 
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ao comprometimento afetivo foram todas confirmadas, pois os numeros de 

respostas obtidas dos servidores tiveram os maiores percentuais nos itens 

"concordo totalmente" ou "concordo em parte". Segundo, que este obteve uma 

media de comprometimento de 4,2, considerada forte, segundo a escala de 

verificacao do grau de comprometimento, que considera indices acima de 4 como 

forte. 

Como resposta ao terceiro objetivo especifico, o comprometimento normativo 

obteve uma media de 3,5, considerada moderada, segundo a citada escala, que 

estabelece indices de 3 ate 4 como moderado. Nao ha no funcionario um grande 

sentimento de divida moral com a instituigao que o obriga a permanecer nela e 

sentir-se culpado, apreensivo e preocupado quando pensa ou planeja sair dela. 

Por ultimo, respondendo ao quarto objetivo especifico, o comprometimento 

instrumental obteve um indice de 3,4, tambem considerado moderado. Nesse caso, 

significa que os funcionarios nao ficam na instituicao somente por obrigagao, para 

nao perder os beneficios adquiridos ao longo dos anos de trabalho nesta. 

Feito isto, o objetivo geral foi respondido, ou seja, o tipo de comprometimento 

organizacional preponderante entre os servidores tecnico administrativos da 

Biblioteca Central da UFCG, dentre os tres apresentados, e o afetivo, que obteve um 

indice de 4,2. Isto significa que a maioria dos servidores esta emocionalmente 

vinculada a UFCG, havendo assim um forte vinculo entre os servidores e a 

instituigao. 

Embora o componente afetivo tenha sido o preponderante, pode-se observar 

que o componente instrumental obteve um indice moderado, quando o ideal seria 

que esse indice fosse fraco, pois quanto mais baixo a media desse fator, melhor, 

devido ao fato de que o componente instrumental leva o individuo a ser 

descompromissado com a instituigao, ser relapso com suas obrigagoes funcionais, 

condicionado a fazer somente o que Ihe e obrigado, nao se empenhando no seu 

trabalho. O seu interesse na instituigao e financeiro, ou seja, permanece nela por 

necessidades financeiras e por falta de opgao melhor. 
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5.1 Limitagoes e Sugestoes da Pesquisa 

Como limitagao para essa pesquisa verifica-se que a revisao da literatura 

ficou limitada em virtude de existir uma quantidade resumida de material teorico que 

aborde o Comprometimento Organizacional a nivel nacional. Talvez esse fato se 

deva ao proprio tema em questao, pela sua complexidade e tambem pelo fato dos 

estudos aqui no Brasil serem relativamente recentes e as pesquisas existentes 

estarem mais focadas na area da Psicologia. 

Por ser esta pesquisa um estudo de caso, esta tambem se constituiu uma 

limitagao para o estudo, pois os resultados encontrados se limitam a propria 

instituigao pesquisada, no caso, a Biblioteca Central da UFCG, nao podendo ser 

generalizado para outras instituigoes. Sugere-se assim que ela seja aplicada em um 

numero maior de organizagoes por meio de um estudo multicasos. 

Sabe-se agora, um pouco mais sobre o tema comprometimento 

organizacional, cabendo ressaltar que essa pesquisa nao teve a pretensao de 

esgotar esse tema, por isso sugere-se tambem que ela seja reaplicada em 

organizagoes de diferentes segmentos, havendo tambem a possibilidade de se 

verificar outras abordagens ou enfoques do comprometimento. 
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ANEXO A - SOLICITAQAO 

Prezado (a) Colaborador (a), 

Esta pesquisa tern como objetivo analisar o tipo de comprometimento organizacional 

preponderante entre os servidores tecnico administrativos da Biblioteca Central da 

UFCG e faz parte da monografia do Curso de 

Especializagao em Gestao e Administragao Publica da Universidade Federal de 

Campina Grande - UFCG. 

> Solicitamos a sua colaboragao para responder a um questionario com 18 

questoes de multipla escolha, como tambem sua autorizagao para apresentar os 

resultados deste estudo em monografia de especializagao. Garantiremos o sigilo 

de suas respostas. 

> Esclarecemos que sua participagao no estudo e voluntaria e, portanto, o (a) 

senhor (a) nao e obrigado (a) a fornecer as informagoes e/ou colaborar com as 

atividades solicitadas pelo Pesquisador (a). 

> Diante do exposto, declaro que fui devidamente esclarecido (a) e dou o meu 

consentimento para participar da pesquisa e para publicagao dos resultados. 

> A pesquisa esta sob a orientagao da Professora Islania Andrade de Lira Delfino, 

Professora da UFCG - Campus de Sousa -PB. 

Agradecemos imensamente o seu apoio e colaboragao e nos colocamos a sua 

disposigao para quaisquer esclarecimentos por intermedio do e-mail 

(ssintique@hotmail.com). 

Atenciosamente, 

Maria Pereira da Silva 

Assistente em Administragao - UFCG 

mailto:ssintique@hotmail.com
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ANEXO B - QUESTIONARIO 

PARTE I - DADOS DO RESPONDENTE 

1.1 Genero : 

1. ( ) Masculine 

2. ( ) Feminino 

1.2 Fungao 

1. ( ) Bibliotecaria-documentalista 
2. ( ) Assistente em Administragao 
3. ( ) Outros 

1.3 G r a u de instrugao: 

1- ( 
2- ( 
3. ( 

( 4. 
5. ( 
6. ( 
7- ( 

) Primeiro grau incompleto 
) Primeiro grau completo 
) Segundo grau incompleto 
) Segundo grau completo 
) Superior incompleto 
) Superior completo 
) P6s-Graduado 

1.4 Estado Civil 

1. ( )Solteiro(a) 
2. ( ) Casado(a) 
3. ( ) Divorciado (a) 
4. ( ) Viuvo (a) 

1.5 Numero de f i lhos 

1. ( ) Sem filhos 
2. ( ) 1 filho 
3. ( ) Entre 1 e 3 filhos 
4. ( ) Mais de 3 filhos 

1.6 Ha quanto tempo trabalha na U F C G ? 

1. ( ) Menos de 1 ano 
2. ( ) Entre 1 e 3 anos 
3. ( ) Entre 4 e 6 anos 
4. ( ) Entre 7 e 9 
5. ( ) Mais de 10 anos 

1.7 Ha quanto tempo trabalha na 
Biblioteca Central? 

1. ( ) Menos de 1 ano 
2. ( ) Entre 1 e 3 anos 
3. ( ) Entre 4 e 6 anos 
4. ( ) Entre 7 e 9 
5. ( ) Mais de 10 anos 



PARTE II - ESCALA DE COMPROMETIMENTO 

1 - Discordo 2 - Discordo 3 - Nao discordo, 4 - Concordo 5 - Concordo 
Totalmente em parte nem concordo em parte totalmente 

1. 
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar a 

UFCG agora 

2. Este instituicao tern um imenso significado pessoal para mim 

3. Eu sinto um forte senso de integragao com a minha Instituigao 

4. 
Se eu decidisse deixar a UFCG agora, minha vida ficaria bastante 

desestruturada 

5. 
Eu nao deixaria a UFCG agora porque eu tenho uma obrigagao moral com as 

pessoas daqui 

6. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira na UFCG 

7. 
Na situagao atual, ficar na UFCG e na realidade uma necessidade tanto 

quanto um desejo 

8. Eu realmente sinto os problemas da UFCG como se fossem meus 

9. Eu me sentiria culpado se deixasse a UFCG agora 

10. Eu me sinto como uma pessoa de casa na UFCG 

11. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim, deixar a UFCG agora 

12. 
Uma das poucas consequencias negativas de deixar esta instituigao seria a 

escassez de alternativas imediatas 

13. 
Se eu ja n§o tivesse dado tanto de mim nesta instituigao, eu poderia 

considerar trabalhar em outro lugar 

14. Eu sinto obrigagao em permanecer nesta instituigao 

15. Eu me sinto emocionalmente vinculado a UFCG 

16. Esta instituigao merece minha lealdade 

17. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a UFCG 

18. Eu devo muito a UFCG 

Por favor, verifique se todos os itens foram respondidos. 
Obrigada pela sua colaboragao! 


