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Resumo

Tendo como tema central do trabalho o comprometimento organizacional, este
artigo tem por objetivo identificar quais os tipos de comprometimento mais
presentes entre os pesquisadores do Centro de Ciéncias Agrarias (CCA) da
Universidade Estadual de Maringd (UEM). Foi realizada a aplicacdo de
questionarios com respostas padronizadas, no formato Likert, composto por vinte
e oito questdes relacionadas a sete diferentes tipos de comprometimento, junto a
uma populacdo de setenta e nove individuos que compdem o CCA. A populagio
referida foi dividida em dois grupos: os pesquisadores do Departamento de
Agronomia e os pesquisadores do Departamento de Zootecnia. Constatou-se que
existe pouca divergéncia no comprometimento organizacional entre o0s
pesquisadores dos dois Departamentos, visto que o resultado da pesquisa mostrou
que a base obrigacdo pelo desempenho foi predominante na amostra. Além disso,
a investigacdo realizada mostrou também que no CCA os pesquisadores
apresentaram um escore de comprometimento acima da média também na base
afetiva, denotando que ¢ possivel o individuo se comprometer com a institui¢ao
ndo apenas buscando realizar suas tarefas em prol dos objetivos organizacionais
mas também porque acredita e se identifica com a filosofia e os valores
organizacionais.

Palavras-Chave: Comprometimento organizacional. Recursos humanos.
Trabalho do pesquisador.
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Abstract

A quantitative research was undertaken on organizational commitment to identify
which types of commitment existed among researchers of the Center of Agrarian
Sciences (CAS) of the State University of Maringa. Likert-type questionnaires
with standardized answers were applied. Questionnaires, composed of 28
questions referring to seven types of commitment, were given to a staff of 79
people of the CAS. They were divided into two groups, one made up of
researchers of the Agronomy Department and the other of researchers of the
Department of Animal Science. Scanty divergence in organizational commitment
existed between the two groups since results showed that the obligation basis of
performance was predominant in the sample. The investigation also showed that
researchers had a commitment score above average at the affective base. This fact
denoted that individuals committed themselves with the institution not merely to
undertake tasks with organizational aims but also because they believed and
identified themselves with the philosophy and values of the organization.

Keywords: Organizational commitment. Human resources. Researchers’ task.
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1 INTRODUCAO

Em face das mudangas encontradas no atual processo de trabalho, observa-se uma
forte alteracdo no que diz respeito a aspectos comumente tratados sobre o tema
comprometimento do trabalhador. Assim, dentre essas mudangas, encontram-se a insercdo de
novas tecnologias — o que demanda um profissional mais bem qualificado, bem como a
diminui¢do do nimero de funciondrios nas organizacdes e a autogeréncia da carreira pelo
trabalhador. (BASTOS; CORREA; LIRA, 1998).

Dessa forma, as mudangas observadas no contexto organizacional requerem uma
reestruturacdo do individuo em relacdo a organizagdo, dado o aparecimento de diferentes
modelos de gestdo, e a sua carreira, a qual o proprio individuo passa a ser o responsavel pela
construcdo e pelo aprimoramento. Embora a literatura cientifica aponte para a necessidade do
comprometimento do individuo com os objetivos e as metas da organizacdo, ¢ necessario um
estudo mais aprofundado sobre a relacdo entre o impacto das mudangas organizacionais € o
nivel de comprometimento. (BASTOS; CORREA; LIRA, 1998).

Para Tamayo et al. (2001), o comprometimento organizacional se desenvolve a partir
de varios e complexos nucleos motivacionais que incluem a conservacdo do status quo, a
busca pelo bem-estar coletivo e pela obtencdo de status social, a procura de prestigio ¢ de
controle de pessoas e recursos. Em contrapartida, caracteristicas como a busca de novidades,
de mudanca e de desafios sdo incompativeis do ponto de vista motivacional, devido ao
sentimento intrinseco de conservacao do individuo.

Borges et al. (2004) afirmam que os individuos aventam para questdes como a
racionalidade de envolver-se e comprometer-se com as organizac¢des devido a diminui¢do no
sistema de amparo ao trabalhador, como a diminui¢do das contratagdes, a terceirizagdo e a
estagnacdo salarial, adotadas pelas organizagdes para se obter vantagem competitiva. Desse
modo, o comprometimento organizacional depende de decisdes politicas tomadas pela
organizagdo, bem como um conhecimento mais aprofundado sobre aspectos da vida
organizacional que podem afetar o comprometimento dos individuos na organizagao.

Para o efetivo comprometimento, o funciondrio deve estar ciente da importancia do
lugar onde trabalha, de sua contribui¢do e do papel que desempenha dentro da organizagao,
para que, desse modo, consiga obter um embasamento a fim de direcionar suas agdes,
contribuindo ainda para um bom ambiente de trabalho e inter-relacionamento no grupo no

qual estd inserido. (TAVARES, 2005).
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profundamente estudado nas ultimas décadas. Os resultados desses estudos t€ém mostrado que
o comprometimento ¢ um dos pilares mais eficazes para o desenvolvimento organizacional.
Desse modo, o comprometimento do funcionério requer um sentimento de reciprocidade com
os objetivos da organizacdo, o que garante a eficiéncia no processo de desenvolvimento desta.
Essas caracteristicas de identificagdo refletem ainda em seu relacionamento com o publico
exterior.

A imagem transmitida pela organizacdo ¢ também fruto do comprometimento do
individuo. O envolvimento para com a organizagdo depende de varidveis como as relagdes
interpessoais, a participag@o, o sentimento de pertencer ao grupo, a cooperagao, a idealizacao
e 0 Status que a carreira proporciona.

Trabalhos sobre comprometimento normalmente sdo realizados em empresas privadas,
mas poucos estudos foram feitos em relacdo ao comprometimento de cientistas, ligados a
institutos de pesquisa ou a universidades. Assim, o presente trabalho justifica-se por
representar uma contribuicdo para um aprofundamento na compreensdo dos tipos de
comprometimento que permeiam o mundo da ciéncia.

Considerando-se o anteriormente exposto, levantou-se a seguinte pergunta de
pesquisa: Quais tipos de comprometimento permeiam os pesquisadores do Centro de Ciéncias
Agrarias (CCA) da Universidade Estadual de Maringa?

Para responder a essa pergunta, o artigo estd estruturado da seguinte maneira: apos
esta introducdo, hd uma discuss@o sobre comprometimento organizacional e sobre o trabalho
do cientista. A trajetoria metodoldgica desta investigagdo é descrita a seguir. Em seguida, os

resultados da pesquisa sdo apresentados e, finalmente, tém-se as conclusdes do estudo.
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2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O mapeamento histérico sobre o comprometimento, realizado por Bastos (1993),
revela as origens do que vem hoje a ser entendido como comprometimento organizacional. Os
enfoques de comprometimento oriundos da Sociologia teriam envolvido teéricos como Max
Weber, em sua teoria do comprometimento baseada na autoridade no contexto organizacional
como forma de dominagdo, e Howard Becker, com o desenvolvimento da abordagem do
comprometimento instrumental.

As teorias organizacionais tiveram, como linha de desenvolvimento, enfoques dos
comprometimentos afetivo e normativo, a partir dos trabalhos realizados, entre outros autores,
por Barnard, Etzioni e March e Simon. A abordagem comportamental seria oriunda da
Psicologia, das ideias de autores, como Lewin, Festinger e Salancik, em que o
comprometimento do individuo é avaliado de forma a manter a congruéncia entre seu
comportamento e suas atitudes. Essa mesma disciplina teria influenciado também a
abordagem normativa, com autores como Wiener e Vardi. (BASTOS, 1993).

Dessa forma, segundo Medeiros (1997), o comprometimento organizacional retine trés
correntes, que sdo: o enfoque afetivo, baseado nos trabalhos de Mowday, Steers e Porter, que
expressa o envolvimento emocional do individuo com a organizagdo e o desejo de permanecer
por iniciativa propria; o enfoque instrumental, caracterizado pelo comprometimento do
individuo com a organizagdo devido a necessidade de permanecer, dimensdo esta
predominante nos estudos de Becker; e, por fim, o comprometimento baseado na obrigacdo de
permanecer, apoiado no trabalho de Wiener, sendo denominado como comprometimento
normativo.

Dentre os varios enfoques desenvolvidos pelas pesquisas sobre o comprometimento
organizacional, as abordagens atitudinal/afetiva, seguida da abordagem instrumental, sdo os
predominantes. O conceito de comprometimento na abordagem afetiva € unidimensional, e se
refere & organizacdo como uma entidade global e monolitica. O modelo proposto por

Mowday, Steers e Porter (1979) exerce grande influéncia na area. (BASTOS, 1996).
2.1 Enfoque afetivo

O comprometimento afetivo, também denominado comprometimento atitudinal, foi

desenvolvido por Mowday, Steers e Porter (1979, p. 226). Em seu trabalho, o
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comprometimento pode ser definido como uma forte identificagdo do individuo com as metas
de determinada organizacdo, e, desse modo, o individuo deseja permanecer membro como
meio de atingir esses objetivos. Assim, o comprometimento pode ser caracterizado por, pelo
menos, trés fatores: “(a) uma forte crenga e aceitacdo nos objetivos e valores da organizacéo;
(b) desejo de exercer esforco consideravel em beneficio da organizagdo; (c) forte desejo de se
manter membro da organizagdo”. (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p. 226).

A partir das caracteristicas apresentadas acima, o comprometimento representa mais
que uma simples lealdade com a organizacdo, de forma que os individuos se dispdem a dar
algo de si proprios como meio de contribuir em prol da organiza¢do. Pode-se inferir que o
comprometimento € uma expressdo tanto de crengas e opinides individuais quanto de agoes.
Todavia o comprometimento ¢ um conceito diverso de satisfacdo em relagdo ao trabalho.
Enquanto o primeiro reflete um conceito mais global em relagdo a responsabilidade do
individuo com a organizacdo, bem como sua ligacdo com a organizagdo, seus valores e
objetivos, a satisfacdo no trabalho refere-se as responsabilidades sobre aspectos do trabalho,
como o envolvimento com suas tarefas e deveres. (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979).

O comprometimento, desse modo, representa algo mais estavel que a satisfagdo no
trabalho, pois as atitudes que o envolvem podem se desenvolver mais devagar, porém
consistentemente ao longo da relacdo entre o individuo e a organizag¢do. A satisfacdo, no
entanto, tem sido encontrada como uma medida menos estavel, refletindo aspectos especificos
e tangiveis do envolvimento do individuo com seu trabalho, pois os acontecimentos didrios de
uma organizacdo podem afetar o nivel de satisfagdo no trabalho. Contudo esses eventos
transitorios ndo projetam no individuo a necessidade de uma reavaliacdo sobre sua ligacdo
com a organizacdo. (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979).

Diante da perspectiva atitudinal, segundo Bastos (1993), o comprometimento estaria
relacionado a um estado em que o individuo se identifica tanto com a organizag¢do quanto com
seus objetivos e deseja manter-se membro a fim de facilitar a consecug@o dos objetivos. Dessa
forma, para a mensuragdo do comprometimento atitudinal, a escala OCQ (Organizational
Commitment Questionnaire) ¢ a mais utilizada. Desenvolvida pela equipe composta por
Mowday, Steers e Porter, em 1979, a escala no formato Likert ¢ composta por quinze itens,
que envolvem a exploracdo das dimensdes atitudinais do comprometimento, tais como a
avaliacdo das intencdes do individuo de permanecer ou ndo na organizagao.

A conceituagdo do comprometimento, para Mowday (1999), tem importante

relevancia tanto para a organizagdo quanto para os individuos que nela trabalham. Em relacao
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seu relacionamento com a organiza¢do, bem como contribuir para o direcionamento de sua
perspectiva de vida.

Sob o foco das organizacdes, ter empregados comprometidos pode representar um
duplo beneficio, primeiramente com o aumento do desempenho de seus membros ¢ a redugdo
do turnover e do absenteismo. Assim, a compreensdo do processo pelo qual cada empregado
se torna comprometido com a organizagdo, € como esse processo pode ser gerenciado, traz

um beneficio tanto para os empregados quanto para os gerentes. (MOWDAY, 1999).

2.2 Enfoque normativo

O enfoque normativo desenvolvido por Wiener (1982) tem como premissa bésica que
o comportamento do individuo na organiza¢do promove a necessidade de considerar tanto a
internalizacdo das pressdes normativas, que, uma vez estabelecidas, podem ter um efeito em
longo prazo no comportamento, independente de recompensas ou punig¢des, quanto o tipico
modelo moral do individuo.

Para Wiener (1982), o comprometimento é tido como a totalidade das pressdes
normativas internalizadas pelo individuo para agir conforme as metas e os objetivos da
organizacdo. Revela ainda que o forte comprometimento esta ligado a predisposicao do
individuo de ser guiado em suas acdes, antes mesmo de considerar as consequéncias desses
atos. Desse modo, o individuo age de determinada forma, ndo porque considera que seus atos
tragam algum beneficio para si proprio, mas porque acha correto ou moral fazé-lo. A
internalizacdo dessas pressdes normativas pelos individuos pode auxiliar no estabelecimento
do comprometimento organizacional como um construto Unico e distinto, pois as pressdes
sociais ndo internalizadas podem favorecer o argumento organizacional de que o controle do
comportamento do individuo deve ser feito por meio de recompensas e punigoes.

Internalizar as pressdes normativas para que o individuo aja conforme os desejos e
interesses da organizagdo resulta em um padrdo de comportamento que pode assumir
diferentes graus em relacdo ao comprometimento. Dependendo de sua forca, o
comprometimento pode adquirir, como caracteristicas, trés premissas bdsicas: o sacrificio
pessoal realizado a favor da organizagdo; a persisténcia em seus atos, de forma que o

comportamento nao esteja ligado ao estabelecimento do controle por meio de recompensas e
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de seu tempo pessoal, em agodes relacionadas a organizagao. (WIENER, 1982).

O comprometimento existe, segundo Wiener (1982), quando comportamentos do
individuo, como a persisténcia, o sacrificio e a preocupacgdo, tornam-se caracteristicas
comportamentais. Desse modo, o comportamento torna-se estavel, duradouro e independente
de contingéncias ambientais. Outros comportamentos podem interferir para a caracterizagdo
do comprometimento do individuo, como a persisténcia em permanecer na organizacdo em
vez de avaliar melhores oportunidades para si mesmo ou para sua familia; todavia o tempo de
permanéncia em uma mesma organizagdo nao € suficiente para indicar o comprometimento.

A extensdo do comprometimento do ponto de vista da organizacdo depende das metas
estabelecidas por esta. Se os objetivos forem demasiado incoerentes, os membros, ao
empenharem seus esforcos em atividades erradas, podem levar a organizacdo a sua
desintegrag@o. Por outro lado, se as metas organizacionais apresentarem coeréncia, o alto grau
de comprometimento resulta em duas grandes vantagens: estabelecer relacdes entre os
membros e a organizacdo, além de facilitd-las, e ser uma forma menos dispendiosa de
controlar o comportamento dos individuos. (WIENER, 1982).

Segundo Wiener (1982), dois tipos de crengas normativas internalizadas pelos
membros sdo determinantes imediatas do comprometimento: a lealdade e o dever
generalizado; e a identificacdo organizacional. Enquanto a primeira pode ser afetada pelos
processos de selecdo, a segunda ¢ afetada ainda pela socializagdo organizacional, contanto
que a coeréncia dos valores das duas determinantes ndo seja negativa, e estas possam se
relacionar de modo a aumentar a forca do comprometimento. O comprometimento ainda sofre
influéncia das predisposicdes pessoais e das intervencdes organizacionais; assim, a
congruéncia entre os valores do individuo e da organizacdo reflete no processo da
identificacdo organizacional.

Assevera Wiener (1982) que o comprometimento normativo pode ser visto
qualitativamente em trés diferentes tipos: a lealdade cega - baseada na lealdade e dever
generalizado; a obrigacdo moral - quando determinado comprometimento € coerente aos
valores e regras; e o comprometimento balanceado - que consiste na relacdo entre os dois
tipos de comprometimento anteriores. Os resultados dos trés tipos de comprometimento
apresentados sdo dependentes das expectativas especificas e valores referentes ao sistema a

que o individuo ¢ integrado.
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sugere um forte foco da organizacdo no que concerne ao controle normativo. Dessa forma, a
organizacdo deve ser habil para definir explicitamente um sistema de valores proprios que
auxiliem na cooperagdo e aceitacdo entre os membros e para atrair potenciais membros com a

mesma compatibilidade de valores e que acreditam no valor da lealdade.
2.3 Enfoque instrumental

O enfoque instrumental de avaliacio do comprometimento organizacional foi
desenvolvido primeiramente por Becker em 1960, ressaltando que o comprometimento do
individuo com a organizagao estd relacionado com os custos e os beneficios associados a sua
saida da empresa. Esse comprometimento ¢ denominado por Becker de “side bef” ou trocas
laterais entre o individuo e a organizagdo. (MEDEIROS, 1997, p. 26).

O comprometimento, para Becker (1960), ocorre quando uma pessoa assume uma
linha consistente de acdo. Assim, o individuo se posiciona considerando uma linha de acdo
particular devido as consequéncias de sua atitude sobre outros interesses e atividades, a qual
ndo necessariamente se relaciona com as atividades organizacionais, tal como a decisdo de
deixar a organizagdo em que atua por outra, pois sua saida denota a perda de beneficios,
como, por exemplo, do fundo de pensdo. Desse modo, o individuo avalia como inviavel sua
saida, considerando a soma que podera perder do fundo de pensdo ou outros beneficios
conquistados ao longo do periodo em que trabalhou para determinada organizagao.

O enfoque iniciado com os estudos de Becker foi também foco de interesse de autores
como Meyer e Allen (1984), em dois estudos com o objetivo de validar as escalas de medidas
do comprometimento instrumental desenvolvidas anteriormente por Ritzer-Trice e Hrebiniak-
Alutto. O estudo, porém, revelou que as escalas de mensuragdo se mostravam inapropriadas
para a mensura¢do do comprometimento as quais se destinavam, e os resultados das pesquisas
revelaram que as escalas tinham correlagdo mais significativa com a mensuragdo do
comprometimento afetivo, pois o indicativo de que empregados com maior tempo na
organizagdo tenderiam a apresentar maior comprometimento instrumental pode estar
relacionado ao fato de que a permanéncia desses individuos na organizagao reflita o aumento
do comprometimento afetivo.

De acordo com Meyer e Allen (1984), o comprometimento instrumental, ou conforme

denominado em seu trabalho “continuance commitment”, pode ser definido como algo de
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status adquiridos durante sua permanéncia na organizagdo e que este julgue ser inviavel
perder, caso opte por sair da organizacdo. De qualquer modo, essa percepcdo pode parecer
exagerada devido ao fato de o individuo ndo ter alternativas em outros investimentos
relacionados a sua carreira.

Algumas das correlagdes encontradas por Meyer e Allen (1984) sugerem que o
comprometimento instrumental esteja ligado com a idade e o tempo de servigo do individuo,
pois quanto maior o tempo na organizacdo, mais sdo os fatores que justificam sua
permanéncia. O comprometimento instrumental, porém, pode estar relacionado também a
individuos recém-contratados, e estes supdem ser mais viavel permanecer na organizagdo por
um tempo, pois sua falta de experiéncia dificulta outras oportunidades de emprego. Com o
aumento de sua experiéncia, novas oportunidades poderdo surgir e, desse modo, a iniciativa

em deixar a organizacdo se apresente mais viavel.
2.4 Enfoque multidimensional

O enfoque multidimensional, segundo Medeiros et al. (2003), iniciou seu
desenvolvimento apos a constatagdo, por alguns pesquisadores, de que os enfoques
unidimensionais representavam componentes presentes no vinculo psicologico entre
individuo e organizacdo. O modelo multidimensional, com maior aceitacdo entre os
estudiosos sobre o comprometimento organizacional, ¢ o proposto por Meyer e Allen (1991),
em que se englobam trés distintas correntes: a abordagem afetiva - baseada nos trabalhos de
Mowday, Steers e Porter (1979); o enfoque instrumental - proposto por Becker (1960); e a
corrente normativa - desenvolvida por Wiener (1982).

O modelo de comprometimento organizacional, composto por trés componentes e
desenvolvido por Meyer e Allen (1991), ¢ definido como a ligagcdo do empregado com a
organizagdo a partir de modos diferentes de relacionamento com esta. Essa abordagem
distingue o comprometimento do individuo com a organizacdo em trés aspectos: afetivo,
instrumental e normativo. Desse modo, o comprometimento afetivo compreende uma ligagao
afetiva com a organizacdo, na qual o individuo permanece porque assim o quer; o
comprometimento instrumental ¢ caracterizado pela permanéncia do individuo na organizagao
pelo custo percebido ao deixa-la; e o comprometimento normativo se refere ao sentimento de

obriga¢cdo em continuar na organizagao.
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As caracteristicas comuns aos trés tipos de comprometimento se referem ao estado
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psicolégico do empregado, que se caracteriza pelo relacionamento do individuo com a
organizacdo e a decisdo em se manter ou ndo membro da organizacdo. Esses estados
psicologicos sdo mais bem compreendidos se analisados conjuntamente, pois o individuo
pode experimentar niveis diferentes de todas as formas de comprometimento, em que cada
componente ¢ resultado de diferentes experiéncias e implica diferentes formas de
comportamento no trabalho. (MEYER; ALLEN, 1991).

O modelo trifatorial, desenvolvido por Meyer e Allen (1991), foi trabalhado no Brasil
por diversos autores, e os resultados das pesquisas mostram divergéncias em aceitar o
individuo como participante de apenas uma dimensao do comprometimento.

Pesquisas realizadas por Medeiros e Enders (1998), sobre o comprometimento
organizacional baseado nas trés dimensdes, demonstravam que muitos dos individuos
participantes da pesquisa ndo possuiam um padrdo de comprometimento estruturado em
apenas uma dimensao de enfoque. Esses resultados devem-se, segundo a revisdo da literatura
realizada, a caracteristicas pessoais dos individuos que influenciam sua perspectiva em
relacdo a propria identificacdo sua com a organiza¢do. Desse modo, constatou-se que o
comprometimento organizacional relaciona-se em oito diferentes padrdes, sendo eles: a)
comprometido nas trés dimensdes; b) descomprometido nas trés dimensdes; c¢)
comprometimento  afetivo; d) comprometimento normativo; €) comprometimento
instrumental; f) comprometimento afetivo-normativo; g) comprometimento instrumental-
afetivo; h) comprometimento normativo-instrumental.

Em seu trabalho, Rego (2003) aventa para a possibilidade de o modelo trifatorial ser
ampliado para um modelo hexadimensional: a) comprometimento afetivo - nesse tipo de
comprometimento, o individuo sente forte ligagdo com a organizagdo, porém nao um desejo
de fazer toda sua carreira nela; b) futuro comum — o individuo sente satisfagdo em continuar
até o fim de sua carreira trabalhando na organizacdo; ¢) comprometimento normativo — o
membro organizacional sente o dever de ser leal a organizagdo; d) sacrificios avultados — o
abandono do emprego acarretaria perdas que prejudicariam o individuo; e) escassez de
alternativas — o funciondrio sente que teria poucas alternativas, caso se desligasse da
organizagdo; f) auséncia psicolégica — os individuos com esse perfil aceitariam qualquer
emprego para deixar a organizagao.

A hipotese dos seis tipos de comprometimento entre o individuo e a organizacdo ¢

justificada pelo desmembramento do comprometimento afetivo em duas facetas distintas,
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pois, apesar de um membro sentir forte ligagdo com a organizagdo, ndo significa um desejo de
obrigatoriedade em permanecer nessa mesma organizacdo. (REGO, 2003).

A distingdo do comprometimento organizacional em vérias dimensdes se justifica pelo
fato de esse tipo de pesquisa ser baseado em autorrelatos dos individuos entrevistados e o uso
de andlises fatoriais para a validacdo das hipoteses. Esse método, por consequéncia, favorece
o surgimento de diferentes construtos e dimensdes de um mesmo carater de conceito,

sugerindo a “nomeacdo” das multiplas dimensdes observadas. (BASTOS, 1996).
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3 O SENTIDO DA CIENCIA E DO SER PESQUISADOR

O mundo da investiga¢do cientifica, dentro e fora das universidades, hoje, estd muito
parecido com o mundo empresarial. Mas nem sempre foi assim. Segundo Cupani (1998), a
ciéncia, atividade humana social institucionalizada para a busca de conhecimento, parecia
requerer dos cientistas certas disposi¢cdes de carater moral. A atitude cientifica, o ethos da
ciéncia, foi formulada por Robert Merton, em 1942.

Na visdo de Merton (1970), o ethos da ciéncia ¢ um complexo de valores e normas
obrigatorio ao homem de ciéncia, sendo eles o universalismo, o comunismo, o desinteresse e
o ceticismo organizado. O universalismo seria a norma segundo a qual as reivindicac¢des da
verdade devem ser submetidas a critérios impessoais e previamente estabelecidos. O
comunismo (ou comunitarismo) corresponde a norma segundo a qual os conhecimentos
resultantes da atividade cientifica ndo devem ser considerados como propriedade de ninguém.
O desinteresse considera espuria toda a pratica cientifica com inten¢des outras que a obtencao
de conhecimentos comprovaveis. O ceticismo organizado, por sua vez, refere-se a suspensao
de juizo enquanto ndo se dispde de comprovacdo suficiente, conforme critérios empiricos e
logicos.

A essas normas, foram acrescentadas por Merton e seus seguidores a originalidade, o
individualismo e a neutralidade emocional. A primeira refere-se ao dever de pensar por conta
propria. O individualismo exalta o valor da liberdade do pesquisador para escolher seus
proprios problemas e técnicas de investigacdo. A neutralidade emocional prescreve que o
cientista deve manter-se emotivamente distante de seu objeto de investigacdo. (CUPANI,
1998).

Segundo Garcia e Martins (2009), na década de 1970, Ian Mitroff argumentou no
sentido da inaplicabilidade da visdo mertoniana, numa éarea que ndo era académica tampouco
comercial ou militar. Tratava-se dos cientistas que trabalhavam para a NASA, no Projeto
Apolo. Nesse caso, foram encontradas contranormas, principalmente em relacdo ao
particularismo, ao invés do universalismo, o interesse ao invés do desinteresse, as paixdes em
vez da neutralidade afetiva.

Ziman (apud GARCIA; MARTINS, 2009) foi outro autor que reconheceu que as
normas mertonianas, embora gozassem de bastante prestigio no mundo moderno, ndo se

aplicavam plenamente a investigagdo cientifica atual. Devido a industrializacdo e a
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articulacdo entre a ci€éncia com o comércio e o mercado mundial.

Autores, como Gibbons et al. (1994), também discutem as transformagdes ocorridas
no mundo cientifico nos ultimos anos, mostrando como a ciéncia esta mais coletivizada, em
trabalhos em rede, voltada para “projetos” ou “missdes” ditados por 6rgdos de fomento
(muitas vezes privados), em prol de interesses do mercado. Gibbons et al. (1994) argumentam
que uma nova forma de producdo do conhecimento estd emergindo e difere-se do modelo
tradicional (chamada por eles de Modo 1). Esse novo modelo (Modo 2) faz com que o que ¢
produzido seja diferente de antes, além de influenciar também como ¢é produzido, em que
contexto ele ¢ alcancado, a maneira como ¢ organizado e os mecanismos e sistemas
controladores da qualidade do que ¢ produzido.

Assim, a0 mesmo tempo em que a ciéncia atual se tornou muito mais ligada
organicamente ao mundo industrial e economico, houve também uma énfase ao produtivismo
cientifico. Esse produtivismo, segundo Loyola (2008), foi estimulado e modelado pela
internacionalizacdo e comercializacdo do conhecimento e foi levado a cabo, no Brasil, por
agéncias de fomento estatais desejosas de garantir critérios objetivos e democraticos para a
avaliagdo do mérito dos cientistas e dos programas de poés-graduagdo. Loyola (2008) utiliza o
termo “multiplicacdo dos pdes” para mostrar o quanto o trabalho dos cientistas ¢ hoje
recortado, requentado e apresentado em diferentes periodicos e veiculos de circulagdo, sendo
este um sinénimo de competéncia académica, por ter se transformado num indicador de
desempenho.

Nota-se assim o quanto o trabalho do cientista e o sentido desse trabalho se alteraram
ao longo desses anos, tornando-se ele [o cientista] muito mais preocupado em mostrar uma
alta produtividade para conseguir financiamento e participar de uma rede de cientistas “de
ponta”. Com as transformagdes mundiais em termos de produ¢do do conhecimento, o ethos da
ciéncia, preconizado por Merton, deixou de ditar as normas de cardter moral do trabalho dos

cientistas.
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4 PERCURSO METODOLOGICO

O estudo foi desenvolvido no Centro de Ciéncias Agrarias (CCA) da Universidade
Estadual de Maringa (UEM), em 2010. No campus de Maringa, o CCA era formado por dois
cursos de graduacdo: Agronomia e Zootecnia. Considerando-se que o CCA representa um dos
centros da UEM com maior nimero de docentes com doutorado dentre os demais dessa
universidade, ¢ um Jlocus de pesquisa propicio para o estudo sobre o comprometimento
organizacional de cientistas, uma vez que o numero de doutores pesquisadores no Centro
justifica essa escolha.

Assim, a presente pesquisa ¢ descritiva e de natureza quantitativa. O estudo descritivo,
ressalta Trivifios (2007), exige do pesquisador uma série de informagdes sobre o que se deseja
conhecer, para que se possam descrever, com maior precisdo, os fatos e os fenomenos da
realidade a ser estudada. Assim, para a validacdo da pesquisa cientifica, faz-se necessaria uma
delimitagdo precisa de técnicas, métodos e teorias que nortearam a coleta e a interpretagao dos
dados da pesquisa. O método quantitativo, por sua vez, segundo Silva (2005), descreve, por
meio de técnica estatistica, os fatos a serem observados. Dessa forma, a pesquisa quantitativa
¢ caracterizada por apresentar numeros ou trabalhar estatisticamente com o intuito de
pesquisar o universo do fendmeno a ser caracterizado e apresentar dados brutos por meio de
média ou percentual.

O corte da pesquisa ¢ transversal, pois segundo Richardson (1999, p. 148), “[...] os
dados sdo coletados em um ponto no tempo, com base em uma amostra selecionada para
descrever uma populagdo nesse determinado momento”.

Os dados primarios foram coletados por meio de um questiondrio com perguntas
fechadas, com base no modelo de Medeiros (2003). O universo de pesquisadores do CCA era
composto por 79 individuos. O total de questionérios devolvidos que puderam ser utilizados
na interpretacdo dos dados totalizaram 26, e, a partir desses questionarios, foi realizada a
mensuracdo do comprometimento organizacional. O questiondrio tinha 28 afirmagdes, em que
os respondentes deveriam marcar no ponto da escala que mais condizia com sua situacao.

A interpretagdo dos dados primadrios resultantes da aplicacdo do questiondrio entre os
pesquisadores do Centro de Ciéncias Agrarias foi realizada por meio da técnica estatistica de
correlagdo de variaveis, que consiste em verificar a existéncia de relagdo entre duas ou mais

varidveis para examinar fatores de discrepancia encontrados durante o processo e, assim,

18
Revista Economia & Gestdo —v. 12, n. 28, jan./abr. 2012.



[ )
PUC Minas E&G - REVISTA ECONOMIA E GESTAO ISSN 1984-6606

G

compreender a dindmica dos tipos de comprometimento encontrados entre os pesquisadores.

(TOLEDO; OVALLE, 1985).

A mensura¢do do comprometimento organizacional que permeia os pesquisadores do

CCA foi realizada por meio do modelo desenvolvido e validada por Medeiros (2003),

denominado EBACO (Escala de Bases do Comprometimento Organizacional). Essa escala

tem por objetivo preencher a lacuna de identifica¢do e mensuracdo das bases do

comprometimento organizacional, que sdo: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigagdo pelo

desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e

escassez de alternativas. Assim, segundo Siqueira (2008), a ampliacdo do numero de bases se

deve a estudos sobre a dimensionalidade das bases instrumental e normativa, ratificando que

as duas bases sdo integradas por fatores distintos empirica e conceitualmente. Um resumo

desse processo encontra-se no Quadro 1 abaixo:

Quadro 1

Resumo dos procedimentos metodologicos utilizados

Locus da Pesquisa

CCA - Centro de Ciéncias Agrarias da UEM

Sujeitos Pesquisados

Pesquisadores dos Cursos de Agronomia e

Zootecnia

Variaveis

Comprometimento Organizacional versus

Desempenho Organizacional

Indicador de Escala — Diretamente
Proporcional ao Desempenho
Organizacional

(espera-se alto comprometimento)

Bases do Comprometimento:
- Afetivo

- Obrigagdo em Permanecer

- Obrigagao pelo Desempenho
- Afiliativo

Indicador de Escala — Inversamente
Proporcional ao Desempenho
Organizacional

(espera-se baixo comprometimento)

Bases do Comprometimento:
- Falta de Recompensas e Oportunidades
- Linha Consistente de Atividade

- Escassez de Alternativa

Fonte: Elaborado pelo autor do artigo
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5 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste item, sdo apresentados os resultados da investigagdo realizada. Para tanto, foram
descritos alguns dados referentes ao Centro de Ciéncias Agrarias e, em seguida, o tipo de
comprometimento prevalecente entre os cientistas dos Departamentos de Zootecnia e

Agronomia da UEM.
5.1 O Centro de Ciéncias Agrarias

O Centro de Ciéncias Agrarias (CCA) da Universidade Estadual de Maringa (UEM)
iniciou suas atividades em 1975, com a implantacdo do Curso de Graduacdo em Zootecnia.
Em 1977, foi implantado o Curso de Graduagdo em Agronomia, como forma de atender a
demanda da comunidade local e de toda a regido, uma vez que a economia da regido de
Maringé esta pautada basicamente na atividade agricola. Em seu primordio, o Departamento
de Ciéncias Agrarias (DCA), compreendido pelos Cursos de Agronomia e Zootecnia, era
ligado ao Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude, sendo desmembrado somente em
setembro de 1994.

O curso de Zootecnia da UEM foi implantado em 1975 e teve seu reconhecimento
pelo Ministério da Educagao e Cultura (MEC), em 20 de novembro de 1978, com o Decreto n.
82.674. Segundo o site do Departamento de Zootecnia (DZO), desde o principio, o projeto
pedagdgico do curso tem sofrido constantes alteragdes, visando a melhoria da qualificacio
profissional e a conformac@o a realidade do estado e do pais. Atualmente o curso Zootecnia ¢é
oferecido em periodo integral, tendo a duragdo de quatro anos.

O Departamento de Zootecnia tem um corpo docente constituido de 32 professores,
sendo 31 destes com titulo de Doutor e 1 Mestre. Além do ensino de graduacdo, os
professores do DZO atuam no ensino de pos-graduacdo, pesquisa € extensdo, como também
na administragdo da institui¢do. Ressalta-se a grande produtividade -cientifica, que,
atualmente, conta com 17 professores bolsa produtividade do CNPq (Conselho Nacional de
Desenvolvimento Tecnologico e Cientifico).

O curso de Agronomia foi criado em 10 de junho de 1977, com vistas a atender as
demandas da regido, cuja economia ¢ notadamente fundamentada na atividade agricola.
Conta, atualmente, com um corpo docente composto por 47 professores, sendo 45 com titulo

de Doutor e 2 Mestres.
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Centro Técnico de Irrigagdo e no Campus do Arenito, situado em Cidade Gatcha, para o
desenvolvimento de atividades de ensino, pesquisa e extensdo. O CCA possui ainda
laboratérios de irrigag@o, entomologia agricola, solos, adubos e plantas, sementes, tecnologia
de produtos agropecuarios, além dos laboratérios do Nucleo de Pesquisa Aplicada em

Agricultura.
5.2 O comprometimento dos pesquisadores do CCA

Para a elaborag@o deste estudo, foi realizada uma adaptagcdo do questionario sobre o
comprometimento organizacional, desenvolvido por Medeiros (2003). A populacdo da
pesquisa era composta por 79 docentes do centro, na qual o Departamento de Zootecnia
representa um percentual de 40,5%, e o Departamento de Agronomia representa um total de
59,5% do total da populagao estudada.

Os respondentes teriam de assinalar suas respostas conforme sua opinido sobre as
afirmativas apresentadas no modelo de avaliacdo, mediante uma escala do tipo Likert com
seis niveis de concordancia, variando de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”. O
total de questiondrios entregues que puderam ser utilizados na interpretacdo dos dados
totalizaram 26 e, a partir desses questiondrios, foi realizada a mensuracdo do
comprometimento organizacional.

Para a mensuracdo do comprometimento organizacional, os questiondrios foram
divididos em duas categorias: pesquisadores do Departamento de Agronomia, que totalizaram
10 casos ou 21,3% do universo do DAG; e os pesquisadores do Departamento de Zootecnia,
com um total de 16 casos, ou 50% do universo do DZO. Essa divisio foi realizada com o
intuito de descobrir se ha diferenca no comprometimento organizacional considerando o
departamento de atuacdo do individuo dentro do CCA.

Foram também analisados dados sobre tempo de servigo, idade e nivel de instrucdo, de
modo a compreender se tais dados entram em consonancia com pesquisas realizadas
anteriormente que correlacionam o nivel de comprometimento com os fatores relacionados
acima.

A andlise dos dados da pesquisa foi realizada conforme o processo descrito por
Medeiros (2003), considerando-se que cada indicador da escala apresentava um peso distinto.

Isso se deve as diferencas no coeficiente de correlacdo, de modo que o escore de cada base do
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comprometimento.

Pondera-se ainda, no que tange a interpretacdo dos dados, que ha bases do
comprometimento que possuem relagdo diretamente proporcional ao desempenho da
organizagdo, ¢ outras bases que sdo inversamente proporcionais. Assim, considera-se
importante que bases como a afetiva, afiliativa, obriga¢do em permanecer ¢ obrigagdo pelo
desempenho possuam um alto comprometimento, e bases de comprometimento instrumental
como escassez de alternativas, linha consistente de atividade e falta de recompensas e
oportunidades apresentem baixo comprometimento. (MEDEIROS, 2003).

Assim, a partir da tabulacdo e mensuracdo dos dados coletados, observou-se que os
pesquisadores do Departamento de Agronomia, do total de respondentes, tiveram uma
populacdo composta por duas mulheres e oito homens. Dentre os respondentes havia um
mestre, oito doutores e um pds-doutor. A maioria dos respondentes tinha idade entre 51 ¢ 60
anos, com tempo de servigo que variou de 6 a 35 anos de trabalho pela Universidade.

Entre os pesquisadores do Departamento de Zootecnia, a populagdo foi composta por
cinco mulheres ¢ onze homens. Em relacdo ao nivel de formac¢do, havia um mestre, oito
doutores e sete pds-doutores. Assim como no Departamento de Agronomia, a maioria dos
respondentes tinha idade entre 51 e 60 anos, o que corresponde a 69,23% dos respondentes. O
tempo de servigo na Universidade variou de pesquisadores com 2 a 33,5 anos. A média de
tempo de servigo entre os Departamentos foi relativamente equiparada, com uma média de
23,7 anos no Departamento de Agronomia e de 24,09 anos no Departamento de Zootecnia.

A partir dos dados obtidos, observou-se que os pesquisadores do CCA apresentavam
alto comprometimento na base Obrigac¢ido pelo desempenho, com um escore de 17,345 entre
os pesquisadores do Departamento de Agronomia e 17,34 entre os pesquisadores do
Departamento de Zootecnia. Esse resultado demonstra que o individuo cré que deve se
esfor¢ar em prol da organizacdo, buscando cumprir suas tarefas adequadamente com o intuito
de atingir os objetivos organizacionais. Por objetivos organizacionais deve-se levar em
consideragdo que esse conceito muito provavelmente extrapole os limites da Universidade
Estadual de Maringé e atinja a drea em que eles atuam (a pesquisa nas ciéncias agrarias).
Sendo cientistas e trabalhando no atual contexto produtivista no campo da ci€ncia, muito
provavelmente essa obriga¢ao por desempenho tem a ver com a apresentagdo de resultados de

pesquisa em periddicos e outros veiculos de circulagdo académica, por se tratarem de
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indicadores de desempenho consolidados pelos 6rgdos de fomento e apoio a pesquisa no
Brasil.

A base Afetiva foi o segundo maior escore obtido no CCA. No Departamento de
Agronomia, o escore foi de 14,79, enquanto no Departamento de Zootecnia o escore obtido
foi de 14,77625. Nessa base, o comprometimento é definido como a crenga e identificagao do
individuo com a filosofia, os valores e os objetivos da organizagio.

O resultado da pesquisa realizada entre os pesquisadores do CCA mostra que o tempo
de permanéncia em um mesmo cargo tem maior correlacdo com o comprometimento afetivo.
Segundo Mathieu e Zajac (1990), essas variagdes podem ser relacionadas ao
comprometimento organizacional, pois anos despendidos em um determinado cargo ou
posicdo podem construir uma ligacdo psicoldgica do empregado com a organizagao.

O comprometimento em mais de uma dimensao apresentado pelos pesquisadores do
CCA corrobora os resultados obtidos por pesquisas anteriores, que demonstram que ha a
insercdo dos individuos em mais de uma dimensdo do comprometimento organizacional.
Assim, o duplo comprometimento ¢ composto, em sua maioria, por mulheres, individuos
casados, com médias de idade elevadas, com um alto nivel de escolaridade. (MEDEIROS,
1997; BASTOS; CORREIA; LIRA, 1998).

O alto comprometimento apresentado pelos pesquisadores e o elevado tempo de
trabalho entram em conformidade com o exposto por Tamayo et al. (2001), que postulam que
o comprometimento organizacional ¢ superior em pessoas com maior tempo de trabalho.
Nesta pesquisa, esse resultado demonstra que ha a probabilidade de que o tempo de servigo
influencie o comprometimento afetivo, devido ao investimento pessoal realizado, o profundo
conhecimento sobre a organizacdo e as amizades desenvolvidas no ambiente de trabalho.

Em relacdo as bases inversamente proporcionais ao comprometimento, ou seja, tanto
melhor quanto mais baixo for o escore, a base Escassez de alternativas apresentou o menor
escore entre os pesquisadores do CCA, tendo o Departamento de Agronomia obtido um
escore de 8,01 e o Departamento de Zootecnia 5,730625. O resultado mostra que os
pesquisadores do CCA permanecem na universidade, pois acreditam que devem se esforcar
em prol da organizacdo, buscando cumprir suas tarefas adequadamente com o intuito de
atingir seus objetivos, e se identificam com a filosofia, os valores e os objetivos do CCA e da
area como um todo. Dessa forma, os pesquisadores ndo permanecem somente por acreditarem

que possuem poucas alternativas de trabalho, caso deixem a Universidade.
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sd0 inversamente proporcionais ao comprometimento, o que ¢ discordante da meta-analise
realizada por Mathieu e Zajac (1990), na qual evidenciam que o tempo de permanéncia na
organizacdo tende a ser positivamente relacionado ao comprometimento instrumental, ou seja,
quanto maior o tempo de servico, maior ¢ a presenga do comprometimento instrumental entre
os individuos. Para os autores, anos de permanéncia na mesma organizagdo podem produzir
grandes trocas entre o individuo e a empresa e, consequentemente, desenvolver grande
comprometimento instrumental.

Assim, as caracteristicas apresentadas pelos respondentes da pesquisa, como idade
elevada, nivel de escolaridade e tempo de servigo, revelam-se variaveis significativas no
resultado do comprometimento, uma vez que tais caracteristicas podem denotar maior
comprometimento do individuo. (BASTOS; CORREA; LIRA, 1998; BORGES et al., 2004;
MATHIEU; ZAJAC, 1990; MEDEIROS, 1997).

No Quadro 2, a seguir, mostram-se os escores ¢ os resultados obtidos nos dois
Departamentos que compdem o Centro de Ciéncias Agrarias. Nota-se que ha pouca diferenca
entre os escores e os resultados acerca do comprometimento que permeia o CCA; estes

divergem apenas nas bases Obriga¢io em permanecer ¢ Afiliativa.

Quadro 2
Escores de comprometimento dos pesquisadores do CCA
AGRONOMIA ZOOTECNIA
B Comprometimento Comprometimento
A Afetiva acima da média acima da média
S (14,79) (14,77625)
E L Comprometimento Baixo
Obrigacio em . 1 .
S abaixo da média comprometimento
permanecer (14,313) (10,42375)
Obrigacio pelo | Alto comprometimento | Alto comprometimento
desempenho (17,345) (17,34)
Baixo Comprometimento
Afiliativa comprometimento abaixo da média
(12,904) (15,18875)
Falta de Comprometimento Comprometimento
recompensas e abaixo da média abaixo da média
oportunidades (7,619) (4,331875)
Linha Comprometimento Comprometimento
consistente de abaixo da média abaixo da média
atividades (10,747) (10,2075)
Baixo Baixo
Escassez de . .
alternativas comprometimento comprometimento
(8,01) (5,730625)

Fonte: Elaborado pelo autor deste artigo, com dados da pesquisa realizada.
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6 CONCLUSOES

O comprometimento no contexto organizacional tem sido amplamente estudado por
pesquisadores de todo o mundo. O comprometimento do individuo traz consigo uma
vantagem competitiva para a organizagdo, que, apesar de ndo garantir o sucesso da empresa
em si, contribui para que esta atinja seus objetivos. Para tal, ¢ necessario que a organizacao
possibilite também que o individuo atinja seus objetivos pessoais.

Desse modo, o comprometimento representa a dedicacdo do individuo em auxiliar a
organizagdo, além da ligacdo com as expectativas do proprio trabalho e suas recompensas, de
modo que sua contribui¢do para a organizacdo varia conforme a organizacdo em que este
individuo se insere, ou seja, o comprometimento do individuo esta relacionado ao contexto
organizacional vivenciado por este.

O desafio das organizagdes ¢ buscar definir, de forma coerente, seu sistema de valores
para auxiliar na cooperagdo e aceitagdo entre os membros, para atrair individuos com a
mesma compatibilidade de valores e que acreditem nos valores da organizagdo para seu
efetivo comprometimento.

Para este estudo, o foco do comprometimento foi o Centro de Ciéncias Agrarias da
Universidade Estadual de Maringa, com o objetivo de identificar as bases do
comprometimento mais presentes entre seus pesquisadores. Assim, procurou-se verificar se ha
alguma discrepancia no comprometimento, considerando o Departamento em que atuam.

A base Obrigacao pelo Desempenho demonstrou ser a base de comprometimento
predominante no CCA, com escores muito préximos entre os Departamentos de Agronomia e
Zootecnia, respectivamente, 17,345 e 17,34. O resultado evidencia que os pesquisadores
creem que devem se esforcar em prol da organizagdo, buscando cumprir suas tarefas
adequadamente com o intuito de atingir os objetivos organizacionais.

Quando se fala em objetivos organizacionais, ndo se pode esquecer também do tipo de
organizagdo a que se refere esta pesquisa. Por se tratar de uma universidade e, portanto, o
locus onde ainda predomina a produg@o do conhecimento cientifico neste pais, pode-se refletir
que esse resultado, o comprometimento maior por Obrigacio pelo Desempenho, mostra um
comprometimento que extrapola a organizagdo em si e permeia todo campo cientifico em que
esses cientistas estdo inseridos. Esse campo hoje exige dos pesquisadores maior produtividade

e engajamento em pesquisas de rapida absor¢do pelo mercado.
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Finalmente, nota-se, a partir dos resultados obtidos na pesquisa, que o
comprometimento organizacional dos pesquisadores dos dois departamentos ¢ similar,
apresentando alguma discrepancia relevante somente em relagdo aos escores de base
instrumental, com uma diferenga de 2,279375 na base Escassez de Alternativas. As bases
Obrigacio pelo Desempenho ¢ Afetiva apresentaram escores com amplitude muito pequena,
o que denota uma homogeneidade no padrdo de comprometimento dos pesquisadores do

CCA.
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