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RESUMO

A analise do comprometimento de pessoas que ess&idas em uma organizacao auxilia em uma melhor
compreenséo do foco pelo qual um sujeito esta ladouao trabalho. Consiste nas raz6es ou motivesapem

um individuo permanecer na organizacdo e faz mhertam vinculo que a pessoa estabelece com o laeal g
desenvolve atividades de trabalho e o vinculo é estraitura na qual estao incluidos um individuo alnjeto e
uma relacéo particular entre eles, ambos cumpudetierminada funcéo. E uma relagéo de troca queeeatre

a organizacao e as pessoas que delam fazem paaed@as pessoas estédo vinculadas e compromedioiaa ¢
organizagdo e com o trabalho que realizam ha undéteia de haver menor rotatividade, absenteisaltae
produtividade e desempenho. Resulta em um estadwi@mal positivo e de prazer e leva as pessoas a
almejarem crescer na organizacao e atingir as m@sasm, € relevante uma busca de conhecimentonpars
cientificos que possibilite compreender como a#tipat organizacionais séo percebidas pelas pessfimsde
tracar um diagnoéstico psicossocial na organizaca® ermita entender como se caracteriza o
comprometimento. O artigo teve como objetivo aaalias bases de comprometimento organizacional dos
participantes da UNICA Empreender — UE, empresaodia UNICA/SOCIESC. A pesquisa realizada é
caracterizada como quali-quantitativa, bibliograficlocumental, de campo, exploratéria e descrifRaa a
coleta de dados foi utilizada uma Escala de BaseSaimprometimento Organizacional — EBACO com os 10
integrantes da UE além de observacéo assistemAtiEBACO é uma escala validada que visa identifiear
mensurar sete bases do comprometimento organizdcg@io elas: afetiva; obrigacdo em permaneceigaitio
pelo desempenho; afiliativa; falta de recompensagoetunidades; linha consistente de atividadescassez de
alternativas. A Escala € composta por 28 itensjeeuatro para cada uma das sete bases respeciteague
possuem pesos pré-determinados. A andlise dos daddsu por meio do calculo de médias das repdstas
sujeitos de pesquisa atribuindo-se pesos as queafirs aplicacdo da escala e aproximagao com elgdes/
realizadas. A aplicacdo da escala para avaliacdocalmprometimento organizacional foi realizada
individualmente, mas os resultados interpretadoggremo conforme indicacdo da literatura. Os redokada
pesquisa demonstraram quais bases apresentam dmiyrometimento, comprometimento abaixo da média,
acima da média e alto comprometimento. Foram mmtepanelhorias a UNICA Empreender no sentido desacd
que tenham o potencial de aprimorar as estratéigiagestdo de pessoas utilizadas e a retencdo skmapena
mesma, 0 que se caracteriza atualmente como urficd@gpestdo da organizacao.

PALAVRAS-CHAVE: Comprometimento Organizacional;, Escala EBACO; &este
Pessoas.

1 INTRODUCAO



A presente pesquisa foi realizada na UNICA EmpreendJE, Empresa Junior da
UNICA/SOCIESC. Esta funcionando ha menos de um @rseu principal objetivo € a
prestacdo de consultoria na area administrativgudeuer ramo de atuacédo para a promocao
do aprendizado e aplicacdo da teoria na praticaa gae o académico de administracao
possua ao se graduar ndo tdo somente uma bagageonitecimentos, mas também de
pratica. O objetivo do estudo consistiu em analisar bases de comprometimento
organizacional percebidas por integrantes da UEuBwa empresa junior seus colaboradores
sao estudantes que tem por perspectiva ter o apa€lode experiéncia profissional para a
atuacao no mercado de trabalho. Muitas das atiggleghlizadas por uma empresa junior séo
desprovidas de remuneracdo, 0 que torna a avalidgdaomprometimento de seus
colaboradores muito importante, uma vez que oséamc@os devem assumir COMpromissos,
identificarem-se com o0s objetivos da organizagdodesempenhar funcdes para o
desenvolvimento de todo o grupo de trabalho.

A consecucdo de objetivos, o alcance de metas engetitividade de uma
organizacdo dependem, necessariamente, do compranti organizacional de seus
colaboradores. Por isso, faz-se necessario aagatizde pesquisas e estudos nesse campo.
Nas ultimas décadas estudos foram realizados ddiasclarecer os estilos de vinculo que se
estabelecem entre uma organizacéo e seus colabesaoconsenso hoje na literatura que o
comprometimento possui diversos estilos, entre elesormativo, afiliativo, afetivo e
instrumental (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004). A imgéancia da abordagem deste
tema para Borges-Andrade (1994) é que o comprorastonorganizacional remete a
comportamentos confidveis no ambiente de trabdHie, como baixcabsenteismo, baixa
rotatividade, melhores avaliacdes de desempenbateglidade.

A importancia deste estudo esta na possibilidadendge maior compreenséo acerca
das bases que regem as relacdes de comprometimesteEntes entre os integrantes da UE e
a organizacdo e contribuir assim para o possivehnat das metas e objetivos
organizacionais, gerando assim, o estabelecimentelacionamentos desejaveis no ambiente

de trabalho, propicios a obtencédo do sucesso cangilcrescimento da empresa.

2 AS ORGANIZACOES E OS SENTIDOS DO TRABALHO



As organizacgdes tornaram-se indispensaveis nadadandividuos. Quase tudo que a
sociedade produz ou necessita € produzido dentorgdmizacbes. Morgan (2007) clarifica
que as organizacdes sao criadas ndo com um fimi enessnas, mas com o objetivo de
atingirem outros fins. Essa afirmacdo é revelada mpeio do significado da palavra
organizacdo que deriva do gregoganon,ou seja, instrumento ou ferramenta. Logo, as
tarefas, metas e propositos sao instrumentos gagvalon facilitar as atividades para um fim
especifico podendo ser por meio do trabalho. Jégnifisado da palavra trabalho esta
relacionado, segundo Albornoz (2002), a acdo doehnongue busca a sua sobrevivéncia
criando instrumentos para realizar-se e confentide as suas atividades.

Castelhano (2005) revela que as organizacdes saqriasipais fontes da
produtividade do capital, assim como propiciam nmgda que objetivam o aumento da
produtividade. E o individuo que esta no centrgpomesso produtivo. Borges e Yamamoto
(2004) argumentam que o desempenho organizaciepahde diretamente do bem-estar dos
individuos e de suas capacidades cognitivas nallralke estes sdo aspectos necessarios a
realizacdo das tarefas. Com o atual dinamismo @lastantes mudancas que permeiam as
organizac0es, faz-se necessario além de informaténologia, reter talentos e que além de
profissionais competentes, sejam capazes de mdurs relacionamentos no meio
organizacional. Para Robbins (2005) os profisseoméio podem depender apenas de suas
habilidades técnicas, € preciso desenvolver boteioeamentos com pessoas que se
comportam das mais diversas formas em um ambiegémiaacional.

Em relagdo as empresas juniores, Periard (2011¢laregue constituem uma
associacao civil sem fins lucrativos, formada edgepor discentes de um curso superior, com
0 objetivo de promover o aprendizado pratico dovensitario em sua area de atuacao;
aproximar o mercado de trabalho das organiza¢céesasiro superior além de possuirem uma
gestdo autbnoma da direcdo das universidades. Amesas juniores contemplam as
necessidades dos académicos por meio da trocgpdeéncias e conhecimentos necessarios
ao desenvolvimento pessoal e profissional, muitgarszacdes se beneficiam dos projetos
desenvolvidos pelos académicos que além de terefvaixa custo contam com a orientacao
de professores da area e favorece as universidgamtemeio do retorno da imagem da
organizacao e atragao de parceiros.



Em uma empresa junior sdo desenvolvidos projetosamsultoria, estratégias de
gestdo e marketing e estudos de mercado, alémodessos da area de gestdo de pessoas,
networking e gerenciamento de projetos (PERIARD, 2011). SeguadConfederacéo
Brasileira de Empresas Juniores existem no Brastlacde 1120 empresas juniores e 27800
empresarios. A finalidade das mesmas ndo devedsepgarar receita as instituicbes de ensino
superior, mas consiste em desenvolver profissiogten seus integrantes, por meio da
realizacdo de projetos na area de atuacdo do ques®m discente esta vinculado; realizar
projetos ou servigos preferencialmente a microqu@eas empresas e terceiro setor, visando
o desenvolvimento da sociedade e por fim fomentaengpreendedorismo em seus
colaboradores (BRASIL JUNIOR, 2012).

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestéo de pessoas para Ribeiro (2006) tem comagal objetivo mediar a relagéo da
organizacdo com seus colaboradores, que atualns@otevistos ndo como recursos, mas
parceiros da organizacdo. A globalizacdo trouxeorapetitividade entre as organizacoes,
estas reagiram com intensas mudancas e a priresfina utilizacdo das competéncias das
pessoas, que gera vantagem competitiva para poderelastacar no mercado. Para Souza e
Andrade Filho (2009) a globalizacdo trouxe além aanpeticdo acirrada entre as
organizacdes, uma intensa busca pela eficacia doelos gerenciais. Assim, a gestdo de
pessoas passa a ter um foco diferenciado, vistoagupessoas passam a ser o grande
diferencial das organizagoes.

A gestdo de pessoas é definida por Dutra (2008ocom conjunto de principios,
diretrizes, técnicas e procedimentos que norteisrabgetivos da organizacao e das pessoas,
em que ha uma conciliacdo de expectativas e o atithpemnento das responsabilidades.
Assim sendo, 0s gestores organizacionais estimalémnecem o suporte necessario para o
colaborador se desenvolver e dar o melhor de sm@smo tempo em que o colaborador
recebe o melhor que a organizacdo pode oferecestalferma, por meio de relacdes
saudaveis no contexto de trabalho, € que se padmaver os vinculos do individuo com a

organizacao e assim estimular o comprometimentoatnabalho.



2.2 VINCULOS DO INDIVIDUO NAS ORGANIZACOES

Durante toda a vida e em diversos aspectos o thaiviestabelece vinculos com
pessoas, grupos, instituicdes, ideologias, entregofu Os vinculos formados agem
diretamente na vida pessoal, no trabalho e na maygio. Dentro do ambiente organizacional
qualquer pessoa pode sentir afeto, desenvolveepgies, construir particularidades sobre o
trabalho numa visdo macro, como também constrisasegspecificacbes sobre aquele
trabalho por ela realizado (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIQR004). O vinculo do individuo
com seu trabalho € complexo e multidimensionalsga, ndo esta relacionado somente ao
trabalho em si, mas também com o cargo ocupado, @oegquipe, sindicato e com a
organizacdo em sua totalidade (TAMAYO; SOUZA; VILARAMOS; ALBERNAZ;
FERREIRA, 2001). Para Siqueira e Gomide Junior 420 quatro vinculos ancorados em
pressupostos sociais e cognitivistas, sdo elesprmetimento organizacional; percepcéo de
suporte organizacional; percepc¢ao de reciprocidaganizacional e percep¢ao de justica. O

foco deste trabalho € o comprometimento organipatigue € tratado no proximo subtopico.

2.2.1 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional € um vinculo exigt entre o individuo e a
organizacdo que trabalha. Bandeira, Marques ea@@00) entendem o comprometimento
organizacional como um forte vinculo entre indidduorganizacdo, que dispensaria energia
e lealdade nesta relacdo. Para Mowday (apud BASTEEHNDAO; PINHO, 1997), o
vinculo existente nesta relagédo esta caracterigalbs fatores: esforgo, crenca e aceitagdo de
valores e objetivos propostos pela organizacdo, bemo o desejo de se manter neste
contexto. Segundo Bastos, Branddo e Pinho (19970p) o comprometimento pode ser
descrito como “o0 desejo de permanecer, de contiousentimento de orgulho por pertencer;
a identificagdo, o apego, o0 envolvimento com objstie valores e engajamento, exercer
esforco, empenho em favor de.”

Meyer e Allen (apud ESTIVALETE; LOBLER; VISENTINIANDRADE, 2010)
conceitualizam trés estados psicoldgicos do comgtiomento, sédo eles: afetivo, instrumental
e normativo e argumentam que cada um destes icfauele maneira distinta a permanéncia

do individuo na organizacao.



Segundo Bastos, Branddo e Pinho (1997, p. 104)nmpronetimento afetivo é o
“apego psicoldgico mais largamente enfatizado @asmca ideia de lealdade, sentimento de
pertencer, desejo de contribuir e dar energia @avayanizacao, envolve ainda o sentimento
de orgulho e de afiliacdo ou o prazer em ser merhipaando o comprometimento é
definido como algo além da lealdade passiva quadividuo mantém com a organizagéo,
envolve uma relacdo ativa, ou seja, a pessoa dégefdgo de si proprio para contribuir com
0 bem-estar da organizacdo (MOWDAY; PORTER; STEEE®B?2 apud BASTOS, 1993).
Este comprometimento € uma espécie de apego eveneato entre o individuo e a
organizacdo, que ocorre quando ha identificacdo aoorganizacdo e seus valores. Os
colaboradores com um forte comprometimento afgt@omanecem na organizagao porque
querem e acham que devem continuar na mesma (MEREIRALBUQUERQUE;
SIQUEIRA, MARQUES, 2003).

O comprometimento instrumental, segundo Tamayh é2@01, p. 27) € definido “em
funcéo de recompensas e beneficios inerentes dcdondk ser membro de uma determinada
organizacdo.” Assim, o comprometimento “parece cggrseqiéncia da necessidade que o
empregado tem da organizacdo.” Para Bastos, BramdZioho (1997) é o estilo de apego
psicolégico que indica o nivel do sentimento désagpramento que o individuo mantém com
a organizacao, pois 0s custos econémicos, sociasiceldgicos associados ao abandono do
trabalho séo significativos.

O estilo normativo do comprometimento € definidonooum conjunto de valores
partiihados que produzem pressdées normativas smbremembros da organizacédo. Estas
pressbes estdo diretamente relacionadas ao sislem@compensas (instrumental) para
influenciar o comportamento. As questdes normatigesdispdem o individuo para se
comportar segundo padrdes internalizados (BASTOS3)1 Individuos comprometidos por
meio desta base ndo apresentam comportamentoslgarabeneficios pessoais, mas por que
acreditam ser certo e moral apresenta-los.

Outros autores trazem mais uma nova dimensdo dgroometimento, que € a
afiliativa. No comprometimento afiliativo os colabdores permanecem na organizacao por
se sentirem parte integrante da mesma. O enfodliegiad, segundo Borges e Medeiros
(2007, p. 62) é “o vinculo psicoldogico do individbom a organizagdo e se baseia num
sentimento de identificacéo e afiliagdo.” MowdaysTEVALETE; LOBLER; VISENTINI,

ANDRADE, 2010) revela este comprometimento comoeocdes&o, ou seja, um vinculo
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proveniente das relagcbes sociais de uma organizagiwcando o sentimento de ser um

membro da mesma e assim aumenta-se a coesao @o grup

2.2.2 Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

A Escala de Bases do Comprometimento OrganizacioEBACO é uma escala
composta por vinte e oito itens para mensurar opcometimento organizacional, sendo
quatro para cada uma de suas sete bases, respertiea As bases sdo: afetiva
(comprometimento afetivo), obrigacdo em permane@@mprometimento normativo),
obrigacdo pelo desempenho (comprometimento norojatiafiliativa (comprometimento
afiliativo), falta de recompensas e oportunidadesmfrometimento instrumental), linha
consistente de atividades (comprometimento instniatle e escassez de alternativas
(comprometimento instrumental). Esta ampliacdo dmero de bases de comprometimento
surge de estudos sobre a dimensionalidade dasibasesnental e normativa, com evidéncia
de que estas duas bases sdo integradas por fdistiedos empirica e conceitualmente
(BASTOS; SIQUEIRA; MEDEIROS; MENEZES, 2008). A baskrigacdo em permanecer
implica na crenca de que ha uma obrigacdo em peceama organizacdo, assim ndo seria
certo o individuo deixar a mesma, pois tem umagalgdo moral com as pessoas da
organizacdo. A base afetiva implica na crenca etiftsacdo com a filosofia, valores e
objetivos organizacionais. Na base afiliativa cegajsente que € reconhecido pelos colegas
como componente do grupo e da organizacdo. A bessssez de alternativas implica na
crenca de que a pessoa tem poucas alternativasltldhb se deixar a organizacdo. Na
obrigacdo pelo desempenho existe a cren¢a de quaividuo deve se esforcar em prol da
organizacdo, buscando cumprir suas tarefas pamgiratbs objetivos organizacionais. A
crenca de que a pessoa deve seguir certas atéuggsas da organizacdo com o objetivo de
se manter na mesma representa a base linha cotsidéeatividades. Por fim, a base falta de
recompensas e oportunidades implica na crenca deogesforgco extra em beneficio da
organizacao deve ser recompensado e esta devarlhead oportunidades.

A avaliacdo baseada na escala de comprometimentee deer aplicada
individualmente, no entanto, os resultados devenmgrpretados em conjunto, uma vez que
a literatura revela que grande parte do comproneetionno trabalho € influenciada pelas

variaveis organizacionais (BASTOS; SIQUEIRA; MEDEIR; MENEZES, 2008). Para se
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calcular e interpretar os dados obtidos na es@la-dge calcular a média das respostas dadas
a cada item, multiplicando a média encontrada peko correspondente de cada indicador,
somando os resultados encontrados e comparand@ws as hiveis das bases de
comprometimento organizacional. A interpretacao idssilitados por meio da utilizacdo da
EBACO permite que sejam relacionados os graus uhpamnetimento (de baixo a alto) com
a perspectiva de desempenho organizacional. Tat&else da pelo fato de que, para um
desempenho organizacional eficiente é desejavel @mprometimento das pessoas ha
organizacao no que se refere as bases afetivatiaéi|] obrigacdo em permanecer e obrigacao
pelo desempenho. Em contrapartida, espera-se taidigmcomprometimento dos membros
nas demais bases: escassez de alternativas, éaltacdmpensas e oportunidades e linha
consistente de atividades (BASTOS; SIQUEIRA; MEDEER MENEZES, 2008).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Visando alcancar os objetivos propostos para essguisa, adotou-se a abordagem
quantitativa aliada a qualitativa, caracterizaden@cexploratéria, descritiva, bibliogréfica,
documental e pesquisa de campo.

A pesquisa € quantitativa, pois os dados foram tifiaalos para a mensuracdo do
comprometimento organizacional por meio da EBACO.aBordagem quantitativa visa
quantificar os dados e aplicar a eles uma anaisgistica (MALHOTRA, 2001). A pesquisa
€ qualitativa por analisar as percepcdes dos ssjéelié pesquisa sobre o comprometimento
organizacional e pelas observacOes realizadas mpacade pesquisa para subsidiar a
interpretacdo dos dados. Richardson (1999, p.e8@Ja que os estudos de método qualitativo
“podem descrever a complexidade de determinadolganal) analisar a interacdo de certas
variaveis, compreender e classificar processosrdaus vividos por grupos sociais.”

E exploratoria por ndo se ter conhecimento sisieat sobre o tema deste estudo na
organizacdo pesquisada. Para Andrade (1999) petddipesquisa € o primeiro passo de todo
trabalho, pois proporciona mais informac6es sobre determinado assunto. A pesquisa
descritiva foi utilizada para observar, registid@screver, analisar e interpretar os dados e
informacgdes, proporcionando uma investigacdo medherca do tema escolhido. A pesquisa
descritiva “é um tipo de estudo que permite ao yieagor a obtencdo de uma melhor

compreensao do comportamento de diversos fatakesreentos que influenciam determinado
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fenbmeno.” (OLIVEIRA, 1999, p. 114). A pesquisa llbgrafica envolveu a busca de
literatura adotando como base o acesso a livrogparesites dentre outros meios que sao de
facil acesso pelo publico (VERGARA, 2004). Foi doantal pelo acesso a documentos da
UNICA Empreender. Segundo Marconi e Lakatos (2p062) a caracteristica desta pesquisa
“é que a fonte de coleta de dados esta restritacangentos, escritos ou ndo, constituindo o
gue se denomina de fontes primarias. Estas podere@@hidas no momento em que o fato
ou fendbmeno ocorre, ou depois.” Por fim, € de campa vez que foi desenvolvida no local
em que se estudou os fendbmenos, por isso, o0 seltadss geralmente é fiel ao coletado.
Assim, o pesquisador participa diretamente conmdisiduos e organizagao (GIL, 2002).

A populagéo do estudo foi composta por 10 integsadh UE que ocupam 0s cargos
de Presidente, Vice-Presidente, Diretoria Finaacédretoria Administrativa e de Recursos
Humanos, Diretoria de Tecnologia e Inovacao, Ditetde Marketing e Gestao Estratégica.
A coleta de dados ocorreu por meio de aplicagdesdala e observacdo assistematica. As
guestbes que compuseram 0 questionario aplicadopadiipantes foram retiradas do
modelo da EBACO. Foram entregues 10 escalas entgias 01/02/2012 e 22/02/2012 e
todas foram respondidas. A observacédo assistenttozeeu durante o periodo da pesquisa e
consistiu “em recolher e registrar os fatos daidade sem que o observador utilize meios
técnicos especiais ou precise fazer perguntasaditdMARCONI; LAKATOS, 2002, p. 89).
Os dados foram analisados e interpretados confordieacao da literatura sobre a EBACO,

agregando autores da area e observacoes realpadadiscussdo dos mesmos.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A UNICA Empreender € uma empresa junior da UNICACHESC para prestacao de
consultoria. Iniciou suas atividades ha aproximasf@a® um ano com 10 integrantes. Teve
ainda o desligamento de dois componentes e eritremthata de outros para manter o nimero
de integrantes em suas funcdes. Além dos servigadsultoria, sdo realizados trabalhos
extracurriculares que vao de campanhas beneficentaganizacdo de eventos da propria

organizacdo. Possui ainda a orientacéo e apoi@sieldcentes da UNICA/SOCIESC.

4.1  Caracterizacao da populagao



A UE é composta por 10 académicos do curso de wdtracdo, sendo quatro
homens e seis mulheres, dois participantes estdéfase do curso e o restante entre a 22 e a
32 fase. O grupo é relativamente jovem, uma vezngwe pessoas possuem entre 19 e 22
anos e um possui 27 anos. O grupo esta formado h@esks, sendo que apenas 2

colaboradores entraram posteriormente e desempesuasratividades por 3 meses.

4.2.2 Bases de comprometimento organizacional nECINEmpreender

O resultado geral a partir da aplicacdo da EBACQalestrou os seguintes resultados

mostrados no Quadro 1.

Quadro 1 - Resultados globais por meio de aplicded@scala EBACO

Média Resultado Tipo de base Esperado
12,59 | Comprometimento acima da média Afetiva Alto
13,27 | Comprometimento abaixo da média Obrigacdo em permanecer Alto
17,67 Alto comprometimento Obrigacéo pelo desempenho Alto
14,50 Baixo comprometimento Afiliativa Alto

6,01 | Comprometimento abaixo da média| Falta de recompensas e oportunidages Bailxo

9,96 | Comprometimento abaixo da média Linha consistente de atividades | Baixo

3,19 Baixo comprometimento Escassez de alternativas Baixp
Fonte: Dados primarios (2012).

A base afetiva mostrou um comprometimento acimanédia e esperava-se um alto
comprometimento. Os resultados indicam que os coemges da UE possuem um
comprometimento organizacional afetivo acima daiaégbis acreditam nas crencgas, nos
objetivos e valores da mesma. Mesmo o resultadgaego um comprometimento acima da
média, ndo representa o desejavel para a organjzqgé seria um alto comprometimento
nesta base. Desta forma, algumas variaveis indiisddios pesquisados podem explicar este
resultado, tais como as expectativas depositadaggamizacdo, tempo de participacdo na
mesma e valores pessoafs.base afetiva segundo Bastos, Siqueira, Medeirderezes
(2008) esté vinculada a uma crenca e identificalighoolaborador com a filosofia, valores e
objetivos da organizacdo. O comprometimento afetvam vinculo importante para a
organizacdo, pois demonstra que as pessoas aoredi@s valores e objetivos
organizacionais, permanecendo na organizacéo psgysentem integrados a ela. O indice de
comprometimento acima da média demonstra que a &fle ppresentar baixas taxas de

absenteismo, rotatividade, intencdo de sair dan@a@gdo e melhor indice de desempenho
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(SIQUEIRA; GOMIDE-JUNIOR, 2004). Para melhorar ayqmometimento nesta base, seria
importante que a gestdo da UE integrasse cada aszarsua equipe pessoas com valores e
crencas alinhadas a mesma por meio de processazexide recrutamento e selecéo.

Na base obrigacdo em permanecer o esperado erdtarcomprometimento, mas
obteve-se um comprometimento abaixo da média. A bbsgacdo em permanecer é definida
por Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008)ocoma crenga em que o colaborador
sentiria culpa em deixar a organizagao, que sugag#o € moral diante das pessoas que nela
trabalham e se sente obrigado em permanecer nanizagao. Espera-se um alto
comprometimento, pois quanto maior for sua vontagepermanecer na empresa, melhor
sera o seu desempenho. Foi observado que os mieg@a UE ndo se sentem obrigados a
permanecer na organizacéo, trabalham por algunessidade pessoal, mas esta necessidade
nao os impediria em deixar a UE em busca de uma atividade. Esse resultado nédo é
benéfico, pois o integrante ndo se envolve completde com a sua atual atividade, caso
ocorra uma nova proposta até mesmo remuneradagjadp ha remuneragcdo na UE, ele esta
propenso a mudar e com isto a organizacdo podergre@dicada com a rotatividade no
trabalho e descontinuidade de projetos (BASTOS;UHIRA; MEDEIROS; MENEZES,
2008)

A base obrigacéo pelo desempenho apresentou urooafiprometimento assim como
o esperado. A base obrigagdo pelo desempenhorgddgfior um grande esfor¢o por parte do
colaborador em cumprir suas tarefas, metas e atogyiobjetivos beneficiando a prépria
organizacdo (BASTOS; SIQUEIRA; MEDEIROS; MENEZES)08). Deve ter um alto
comprometimento, visto ser o resultado de todabalho feito pelo colaborador. Se este se
empenhar em desenvolver sua atividade e acreditarogresultado da equipe também
depende dele, sera vantajoso para todos os eneshRéra a UE este comprometimento tem
um aspecto muito positivo, pois além da equipeosarfe trabalhar em conjunto, também
entrega o0s resultados esperados pela empresa (BASBIQUEIRA, MEDEIROS,
MENEZES, 2008). Observa-se que os integrantes das@itE académicos dedicados as
atividades da graduacdo o que também ocorre comperdo que almejam apresentar na
UNICA Empreender.

A base afiliativa mostrou um baixo comprometimegt@ndo deveria ser alto. Esta
base deve apresentar um alto grau de comprometimeois quanto maior o entrosamento

entre os colegas, independente das diferencasdueras e maior for a vontade em ser visto
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como alguém que pertence realmente a organizacdioras também serdo os resultados
alcancados. Este € um fator que pode trazer ingnoerssequéncias negativas a UE, pois o
fato de ndo sentirem reconhecimento de seus paeduncdes exercidas nem haver um
entrosamento entre os académicos, podera deixarowgponentes desanimados e este
resultado pode ter como consequéncias a menor tprodule do discente, criacdo de
conflitos disfuncionais e intencdo de sair da esgr&ara Robbins (2005) os profissionais
ndo podem depender apenas de suas habilidadesagcé preciso desenvolver bons
relacionamentos com pessoas que se comportam dasdiarsas formas no ambiente
organizacional. Segundo Bastos, Brand&o e Pin@7{1® comprometimento deveria ser um
0 desejo de permanecer, de continuar e se idemtdiengajar-se em favor de. Verifica-se que
nao ha um engajamento com o grupo, assim, acoesegeacao, reunides para expor criticas
e sugestdes e abertura ao didlogo devem ocorren@mfrequéncia na tentativa de ampliar
0 comprometimento afiliativo, ou seja, de pertenca.

A base falta de recompensas e oportunidades mastmaomprometimento abaixo da
média e deveria ser baixo. Esta base deve ter ixo bamprometimento porque o esforco
extra que o colaborador desenvolve em prol da @ge#o ndo deve ser medido em
recompensas e mais oportunidades, ou seja, a pessaesia desenvolver seu trabalho
independente de beneficios préprios. O estudodewéerir que os integrantes da UE nédo se
importam em dar o seu maximo pela empresa e aisé@a diante da organizacao é a mesma
que expressam publicamente, sem guardar qualgssenttmento ou culpa (BASTOS;
SIQUEIRA; MEDEIROS; MENEZES, 2008). Tal resultado pésitivo, pois demonstra
dedicacdo e empenho por parte dos integrantes das&dE esperarem recompensas
individuais em contrapartida.

Na base linha consistente de atividades o compnoraeto esta abaixo da média e o
resultado esperado era um baixo comprometimentbnhA consistente de atividades, como
afirmam Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2088 o colaborador a crer que deve
manter atitudes e regras para se manter na orgaoiz&sta média do fator deve ser
considerada baixa, visto que o colaborador devendedser seu trabalho em funcéo daquilo
que acredita e expressar suas ideias ndo segwnuEnge normas. Tal postura é importante
ao papel de um empreendedor, um dos objetivosaiemta UE e de uma empresa janior ao
fomentar o empreendedorismo em seus colaborad®RSIIL JUNIOR, 2012).
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Para a base escassez de alternativas o resuliagio fzaixo comprometimento e esta
na média esperada. A base escassez de altermatiledimida como a crenca de que a pessoa
possui poucas alternativas de trabalho se deixaganizacdo. O esperado na analise desta
base é que deve ser baixo o comprometimento, @w# g organizacao o colaborador que
acreditar que tem boas oportunidades fora da mesamajra se comprometer o suficiente
para o alcance das metas, pois podera se desvicglealguer momento. Ja que o trabalho
desenvolvido na UE ndo € remunerado, este resutadlo esperado, ja que os integrantes
podem a qualquer momento se desvincular da mesmauspga de novas oportunidades
profissionais e 0 que os mantém na UE é o desempdender, aplicar conhecimentos e o

vinculo afetivo que possuem.

5 CONCLUSAO

Conclui-se que existe um comprometimento afetivmaala média o que para a UE é
extremamente importante, pois além dos académiossupem um vinculo afetivo, eles
acreditam nos valores e objetivos organizaciona@smanecendo nela porque se sentem
alinhados aos mesmo§om o comprometimento afetivo acima da média, {sed@ferir que
a UE possui baixos indices de rotatividade e abssnb. Ndo se sentem obrigados em
permanecer na UE, o0 que é ruim para a empresaez talresultado desta base se justifique
pelo baixo comprometimento que possuem com a egigipebalho, pois ndo se sentem parte
integrante da mesma. Entretanto, os resultadosrmram no nivel individual pessoas que se
esforcam para cumprir metas e atingir objetivosn@amostrou a base obrigacdo pelo
desempenho, mas seria essencial um vinculo comvel db grupo, ja que qualquer
organizacdo depende de esforgcos coletivos agregetasatingir resultados significativos.
N&o esperam também recompensas no trabalho e era$idios proprios, o que € positivo
para a UE, pois ndo se importam em se dedicar aonmodara UE. Apresentaram também
uma postura empreendedora, ao acreditarem naibhaecbnsistente de atividades, ou seja,
gue nao devem seguir rigidamente normas e regis sitn expressar suas ideias e criticas a
UE. O resultado da base escassez de alternativae$perado, ja que os académicos nao tém
um contrato formal ou vinculo empregaticio com msa e estdo na mesma por vontade
prépria e desejo de aprendizado.

Foi possivel ao final deste estudo demonstrar ksandas bases de comprometimento
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organizacional dos integrantes da UE e demonstrarpartancia de um comprometimento
dentro dos resultados esperados a partir da EEE#CO para o alcance dos resultados
organizacionais. Os dados da pesquisa podem auxilieas empresas juniores a verificarem
que analisar e investir no comprometimento de s#agrantes é essencial para que se possa
aumentar o vinculo das pessoas no trabalho e angesdo organizacional por meio da
integracdo de esforcos de uma equipe de trabatliand® possuirem atividades remuneradas,
as empresas juniores necessitam de pessoas esgejdiEpostas a aprender coletivamente
para que suas atividades tenham sucesso.

Como limitagbes do estudo, pode-se mencionar queesfjuisa ndo pode ser
generalizada para outras empresas juniores, viEe trata de um estudo especifico na UE
da UNICA/SOCIESC. Para estudos futuros, sugeraysepesquisa de clima organizacional,
para identificar aspectos da cultura organizacioma¢ influenciam na satisfacdo dos
componentes da UE e pesquisas em outras empresaesua fim de analisar as bases de
comprometimento organizacional por meio de aplica@ Escala EBACO a fim de verificar
se os resultados deste estudo sdo semelhantesais danpresas juniores ou especificos da

organizacao estudada.
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