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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo verificar a presenca e a intensidade dos
componentes do comprometimento organizacional entre os funcionarios contratados sob o
regime da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), analisando especificamente uma
Organizagao Nao Governamental (ONG) em Minas Gerais. Diante do desafio de manter a
equipe comprometida em um ambiente onde a remuneragdo financeira ndo ¢ o principal
atrativo, a pesquisa utilizou o Modelo Tridimensional de Allen e Meyer (1990) para identificar
a natureza do vinculo dos funcionarios com a entidade. Adotou-se uma abordagem quantitativa,
com amostragem por conveniéncia, utilizando um questiondrio eletronico baseado nas escalas
de comprometimento afetivo, calculativo e normativo validadas por Siqueira (1995; 2000) no
Brasil.

Os resultados revelaram que a dimensdo predominante na organizacdo ¢é o
comprometimento afetivo, evidenciando um forte lago emocional com a missao da instituigao.
Tais achados corroboram a literatura predominante sobre as ONGs, a qual aponta que a
identificagdo com os valores e o proposito € o principal motor de comprometimento nessas
instituicdes. O comprometimento normativo apresentou indices moderados a altos, indicando a
presenca de um senso de dever moral. Por outro lado, o comprometimento calculativo obteve
os menores niveis, demonstrando que a permanéncia ndo ¢ motivada pelo receio de perdas.

O estudo contribui com a organizacdo ao fornecer um diagndstico claro de que sua
sustentabilidade operacional estd no vinculo emocional. Isso permite a gestdo direcionar
politicas de Recursos Humanos focadas no fortalecimento da cultura organizacional e no
reconhecimento simbdlico, garantindo a retengdo de talentos mesmo diante das limitagdes

or¢amentarias tipicas do setor.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Modelo Tridimensional de Meyer e

Allen; Organizagdes Nao Governamentais (ONGs).



ABSTRACT

This article aims to verify the presence and intensity of organizational commitment
components among employees hired under the Consolidated Labor Laws (CLT) framework,
specifically analyzing a Non-Governmental Organization (NGO) in Minas Gerais. Given the
challenge of maintaining a committed team in an environment where financial remuneration is
not the primary attraction, the research used the Allen and Meyer (1990) Three-Dimensional
Model to identify the nature of the employees' bond with the entity. A quantitative approach
was adopted, with convenience sampling, using an electronic questionnaire based on the
affective, continuance, and normative commitment scales validated by Siqueira (1995; 2000).

The results revealed that the predominant dimension in the organization is affective
commitment, evidencing a strong emotional bond with the institution's mission. These findings
corroborate the prevailing literature on NGOs, which suggests that identification with values
and purpose is the main driver of commitment in these institutions. Normative commitment
showed moderate to high levels, indicating the presence of a sense of moral duty. On the other
hand, continuance commitment obtained the lowest levels, demonstrating that retention is not
motivated by the fear of loss.

The study contributes to the organization by providing a clear diagnosis that its
operational sustainability lies in the emotional bond. This allows management to direct Human
Resources policies focused on strengthening organizational culture and symbolic recognition,

ensuring talent retention despite the budget constraints typical of the sector.

Keywords: Organizational Commitment; Meyer and Allen’s Three-Component Model; Non-

Governmental Organizations (NGOs).
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1INTRODUCAO

No cenario atual da gestdo de pessoas, a necessidade de qualificagdo da mao de obra,
impulsionada pelos avangos da globalizagdo, intensificou os estudos sobre o comportamento
humano (Medeiros et al.,, 2003). Esse campo, focado no comprometimento organizacional,
ganhou destaque entre o fim da década de 1970 e inicio da de 1980, quando criticas a sociedade
de consumo evidenciaram a fragilidade dos individuos (Bastos ef al., 2001). Tal contexto exigiu
novos conceitos para manter pessoas qualificadas, visando o alcance de resultados e um
ambiente saudavel (Barros, 2007).

Nesse sentido, o comprometimento organizacional, amplamente estudado na literatura,
oferece lentes tedricas fundamentais para essa analise, especialmente através do Modelo
Tridimensional de Allen e Meyer (1990). Este modelo investiga a natureza do vinculo do
individuo com a organizagao, identificando se a permanéncia ocorre porque ele quer (dimensao
afetiva), porque precisa (dimensdo calculativa) ou porque se sente obrigado (dimensdo
normativa).

Diferente do setor privado tradicional, que busca a maximizagdo dos lucros, as
Organizacdes Nao Governamentais (ONGs), objeto do presente estudo, sdo guiadas por valores
e voltadas ao atendimento de demandas sociais (Szazi, 2006). Nesse ambiente, onde muitas
vezes a remunera¢do ndo € o principal atrativo, compreender a natureza do vinculo do
colaborador ¢ de suma importancia para a sustentabilidade da instituicao.

E nesse contexto que se insere a Associagio Bem Cuidado (nome ficticio adotado para
preservar o anonimato da institui¢ao), entidade de assisténcia social fundada em 2006 em Minas
Gerais, cujo foco de atuacdo € o amparo as pessoas carentes, portadoras de cincer e outras
doencas, estendendo esse acolhimento também aos seus familiares em situacdo de
vulnerabilidade. A institui¢do enfrenta o desafio de garantir sua sustentabilidade financeira e
operacional, dependendo crucialmente do desempenho e da dedica¢do de sua equipe para a
captagdo de recursos e a manutengdo dos servigos.

Diante desse cenario, onde a retencdo de funcionarios ¢ fundamental, mas o
comprometimento ndo pode ser sustentado apenas por incentivos financeiros, emerge a questao
norteadora deste estudo: Qual a dimensdo de comprometimento predominante entre os
funcionarios da Associacdo Bem Cuidado?

Para responder a essa indagagdo, o presente artigo tem como objetivo geral verificar a
presenca e a intensidade dos componentes do comprometimento organizacional entre os
funciondrios contratados sob o regime da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) da

instituicdo. De maneira especifica, buscou-se caracterizar o perfil sociodemografico da equipe,
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mensurar os niveis das dimensdes afetiva, calculativa e normativa por meio das escalas
validadas por Siqueira (1995; 2000) no Brasil e, por fim, verificar qual forma do
comprometimento se destaca mais, considerando a realidade especifica da ONG.

Para alcancgar os objetivos, realizou-se uma pesquisa de abordagem quantitativa (Gil,
1999) com amostragem por conveniéncia técnica que se baseia na selecdo de membros da
populagdo que estdo prontamente disponiveis para participar, sem a necessidade de
aleatoriedade (Hair et al., 2005). O estudo fundamentou-se em dados secundérios, obtidos por
meio de pesquisa bibliografica para a constru¢ao do referencial tedrico, enquanto a coleta de
dados priméarios ocorreu por meio de questionario eletronico aplicado aos funcionarios dos
setores administrativo, de captagdo de recursos e de assisténcia direta.

A andlise dos dados revelou que o perfil de comprometimento dos individuos da
Associagdo Bem Cuidado ¢ predominantemente pautado na dimensdo afetiva (M = 4,31),
evidenciando um forte vinculo emocional, caracterizado por sentimentos de orgulho,
entusiasmo e dedicacdo a missdo da organizagdo. Em contrapartida, o comprometimento
calculativo apresentou os menores indices (M = 2,66), demonstrando que a permanéncia dos
funcionarios ndo é motivada pelo receio de perdas. Paralelamente, identificou-se um nivel
moderado a alto de comprometimento normativo (M = 3,55), sugerindo que, além do afeto,
existe um senso de dever moral e gratidao que reforca a lealdade a organizacao.

Os resultados alcangados revelaram a predomindncia do comprometimento afetivo, o
que corrobora a literatura cientifica sobre o Terceiro Setor ao demonstrar que o lago emocional
e a identificacdo com a causa sdo os principais pilares de permanéncia. Este estudo contribui
para a organizacdo ao oferecer um diagnostico estratégico que evidencia que sua
sustentabilidade operacional depende do fortalecimento do vinculo emocional. Tais
informacdes permitem a gestdo da Associagao Bem Cuidado o desenvolvimento de politicas de
Recursos Humanos voltadas ao reconhecimento simbolico e a consolidacdo da cultura
organizacional, essenciais para a retencdo de talentos em um cendrio de restrigdes
or¢amentarias.

Por fim, além desta introducao, o trabalho estrutura-se em: referencial tedrico, que
aborda os conceitos de comprometimento e as especificidades das Organizagdes Nao
Governamentais (ONGs); metodologia, detalhando os procedimentos de coleta e anélise;
caracteriza¢cdo da organizagdo estudada; apresentacdo e discussdo dos resultados, onde se

interpreta os dados a luz da teoria; e as consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para sustentar a pesquisa, ¢ fundamental estabelecer as bases conceituais que norteiam
o tema. O presente capitulo dedica-se a revisar a literatura pertinente, estruturando-se em trés
eixos principais: a evolugdo do conceito de comprometimento organizacional, o detalhamento
do Modelo Tridimensional de Allen e Meyer (1990) e, por fim, a contextualizacdo das

Organizacdes Nao Governamentais (ONGs) e do comprometimento organizacional neste setor.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O estudo sobre comprometimento organizacional passou a ganhar destaque no final da
década de 1970 e inicio da de 1980 (Bastos; Costa, 2001). Nesse periodo, a sociedade de
consumo ja era objeto de critica, evidenciando a fragilidade dos individuos, cenario que,
segundo Medeiros et al. (2003), impulsionou a necessidade de qualifica¢do da forca de trabalho
e deu origem a novos conceitos organizacionais.

Diante desse contexto, diversos autores buscaram definir o comprometimento
organizacional, destacando-se a defini¢do classica de Mowday et al. (1979, p. 226), baseada na

proposta original de Porter et al. (1970). Para esses autores:

Comprometimento ¢ uma relagdo forte entre um individuo identificado com e
envolvido numa organizacdo, em particular, e pode ser caracterizado por pelo
menos trés fatores: (1) estar disposto a exercer esforco consideravel em
beneficio da organizagao; (2) forte crenga e aceitagdo dos objetivos e valores
da organizagdo; e (3) forte desejo de se manter membro da organizagao.

A partir dessa concep¢do classica, outros estudiosos passaram a aprofundar a
compreensdo do vinculo entre o individuo e a organizagdo. Nesse contexto, Bastos (1994, p.
86) aponta que comprometer-se envolve um sentimento de “lealdade em relagdao a algo”.
Ampliando essa perspectiva, Menezes e Bastos (2009) concluem que o comprometimento pode
ser analisado de forma mais abrangente, ou seja, vai além de questdes puramente contratuais.
Nesse sentido, Bandeira et al. (2000) ressaltam que, embora o comprometimento
organizacional admita multiplas interpretagdes, ele pode ser compreendido como uma
orientagdo que integra a identidade do individuo a identidade da organizagao.

Sob a otica dos gestores, Pinho et al. (2015) destacam que o comprometimento se
fundamenta como um vinculo relacionado a motivac¢do, ao prazer e ao envolvimento com a
organizagao, além de representar a diferenca entre um trabalhador exemplar dedicado e aquele

que se mostra passivo ou indiferente.
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Compreendendo a importancia do comprometimento, Lages (2010) observa que os
individuos mais comprometidos tém maior probabilidade de permanecer na organizagdo e
desempenhar seu papel com empenho. Esse comportamento impacta diretamente os resultados
organizacionais, que dependem do engajamento dos funciondrios para a concretizacdo das
estratégias no dia a dia.

Em contrapartida, um individuo descomprometido tende a apresentar desempenho
aquém do esperado, limitando-se as suas tarefas especificas, o que pode gerar custos adicionais,
como maior rotatividade e necessidade de refor¢o de pessoal (Baia et al., 20006).

Dessa forma, as organizacdes precisam considerar, em suas estratégias de gestdo de
pessoas, a importancia de estimular o comprometimento entre os funcionarios, fator essencial
para tornar o ambiente de trabalho mais saudavel e alcangar melhores resultados (Barros, 2007).

A seguir, no Quadro 1, apresenta-se uma sintese das principais contribui¢des que
marcaram a evolucdo conceitual do tema, apresentando os distintos focos e componentes que

caracterizam cada abordagem.

Quadro 1 — Evolugdo das defini¢des e bases tedricas do comprometimento organizacional

Autor(es) e

Ano Foco da Definicao Componentes, Tipos ou Conceitos-Chave

- Compliance: Agao para obter recompensas ou
evitar punicoes

- Identificagdo: Ac¢do para manter um bom
Niveis de influéncia quefrelacionamento com grupos ou pessoas
moldam o comportamento do}- Internalizagdo: Incorporacdo dos valores daj

Kelman (1958) |individuo na organizacao organizacao, alinhando-os as crengas pessoais

Side Bet (Aposta Paralela): O individuo
Vinculo calculativo baseado permanece na organizag¢ao devido aos custos ou|
nas perdas associadas a saidajperdas que teria se saisse, engajando-se em

Becker (1960) |da organizacao “linhas consistentes de atividade”

- Coesao: Vinculo afetivo € emocional com o
grupo.
- Continua¢do: Baseado no lucro da

Diferentes tipos de vinculospermanéncia e no custo da saida.

que conectam o individuo a Controle:  Assimilagdo das normas

Kanter (1968) |organizagao. organizacionais que moldam o comportamento.
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Caracterizado por trés fatores:

Abordagem  atitudinal  e|l. Disposi¢do para exercer esfor¢o consideravel
afetiva, focada napela organizagao
identificacao e no2. Forte crenca e aceitacdo dos valores e
Mowday et al.|envolvimento com alobjetivos organizacionais
(1979) organizagao 3. Forte desejo de se manter como membro
O comprometimento € visto como a crenga
Perspectiva normativa, [internalizada de que ¢ correto e moral agir de
baseada em um senso dejacordo com os valores e objetivos da
Wiener (1982) |obrigagdo moral organizac¢do, gerando um senso de dever
- Comprometimento  Afetivo:  Vinculo
emocional, de identificacdo e envolvimento
com a organizacgao
Distingdo entre as bases do|- Comprometimento de Continuacdo: Ligado
Meyer et al.|comprometimento (atitudinaliconsciéncia dos custos associados a saida da|
(1984) e calculativo) organizagao

Allen e Meyer
(1990)

Consolidacdo de um modelo
tridimensional que integra as

bases do comprometimento

- Comprometimento Afetivo: O desejo de
[permanecer

- Comprometimento Calculativo (ou de
Continuacdo): A necessidade de permanecer

- Comprometimento Normativo: O dever ou a|

obrigacao de permanecer

Fonte: Elaboracao propria a partir de Kelman (1958), Becker (1960), Kanter (1968), Mowday et al.
(1979), Wiener (1982), Meyer et al. (1984) e Allen e Meyer (1990).

A andlise do Quadro 1 permite observar que o conceito de comprometimento

organizacional evoluiu de perspectivas unidimensionais, focadas isoladamente na lealdade, nos

custos de saida ou na obrigacao moral, para abordagens mais complexas e integradoras. Dentre

essas contribuigdes, destaca-se a consolidagdo do Modelo Tridimensional de Allen e Meyer

(1990), que unificou as vertentes afetiva, calculativa e normativa em um tUnico arcabouco

teorico. Dada a sua robustez e ampla aceitagcdo na literatura académica, esse sera o modelo

adotado como base para a andlise desenvolvida neste estudo, cujas dimensdes serdo detalhadas

na se¢ao a seguir.

2.2 0 MODELO TRIDIMENSIONAL DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL



18

Em 1990, considerando as diversas fragmentacdes nos estudos sobre o tema, Allen e
Meyer apresentaram um modelo que se tornou referéncia na literatura. Esse modelo conceitua
0 comprometimento organizacional a partir de trés componentes: o afetivo, o calculativo e o
normativo (Rocha et al. 2012).

Essa conclusdo foi fundamental para validar empiricamente a diferenca entre os trés
construtos, ¢ o desenvolvimento dessas escalas serviu como base para diversas pesquisas
posteriores na area. Os resultados confirmaram que os componentes afetivos (o desejo de ficar),
de continuagao (a necessidade de ficar) e normativo (o dever de ficar) sao construtos distintos,
com antecedentes e consequéncias especificas (Allen; Meyer, 1990).

Além disso, os autores chegaram a conclusao posterior de que o ponto em comum entre
as trés abordagens ¢ que o comprometimento ¢ um estado psicoldgico que “(a) caracteriza a
relacdo do funcionario com a organizagao e (b) tem implicagdes para a decisdo de continuar ou
descontinuar a associag@o a organizagao” (Meyer ef al., 1993).

O modelo tridimensional proposto por Allen e Meyer (1990) tornou-se uma das
principais referéncias para estudos sobre comprometimento organizacional. No Brasil, Siqueira
(1995; 2000) desenvolveu a versdo nacional do questionario com base nas trés dimensoes
conceituadas pelos autores (afetiva, calculativa e normativa), atribuindo a analise um carater
multifacetado, mas objetivo, visando avaliar os niveis de comprometimento dos funcionérios
em diferentes organizagoes.

Essa escala consolidou-se como uma importante ferramenta de investigacao sobre o
comprometimento organizacional no contexto brasileiro. Diante do carater tridimensional da
perspectiva de andlise apontada, torna-se imprescindivel compreender de maneira aprofundada

os conceitos de comprometimento, desenvolvidos a seguir.

2.2.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

Inicialmente, compreende-se a primeira face do comprometimento organizacional sob
a otica do modelo tridimensional o comprometimento afetivo, entendido como o vinculo
emocional do individuo com a organizagdo, envolvendo engajamento e valorizacdo do
pertencimento (Allen; Meyer, 1990). Nesse sentido, Aratjo (2010) destaca que tal vinculo leva
o individuo a aceitar influéncias da organizacao, favorecendo uma relagdo satisfatéria com o
grupo e com a instituigao.

Sob essa Otica, o comprometimento afetivo implica na participacdo ativa nos objetivos
organizacionais, traduzindo-se no empenho do individuo em colaborar para o alcance das metas

coletivas (Bandeira et al., 2000). Nesse contexto, quanto maior o nivel de comprometimento
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afetivo, maior ¢ o interesse e¢ a disposi¢ao do trabalhador em contribuir de forma proativa
sempre que a organizagao necessita de sua atuacao.

Além disso, Solinger et al. (2008) afirmam que esses individuos tendem a apresentar
comportamentos positivos no trabalho, como cooperagdo, realizacao de horas extras, sugestdes
e opinides construtivas, busca pela melhoria da qualidade das fungdes e avaliagdes satisfatorias
por parte da chefia. Yuan e Ma (2022) complementam essa perspectiva, destacando que o
envolvimento afetivo elevado pode se estender as relagdes com outros integrantes,

manifestando-se na iniciativa de compartilhar informagdes e experiéncias profissionais.

2.2.2 Comprometimento Organizacional Calculativo

O segundo componente do modelo estrutura-se em torno do comprometimento
calculativo, caracterizado pelo engajamento do funcionario em atividades consistentes,
processo que Becker (1960) chamou de sidebet. Para Bastos et al. (1997), esse comportamento
estéd relacionado a percepcao de obrigacdo de permanecer na fun¢do enquanto recebe salario,
pois a saida poderia gerar custos em uma ou mais esferas de sua vida privada.

Segundo Meyer e Allen (1997), mesmo sem apego emocional a empresa, o individuo
decide permanecer ao prever os custos relacionados a sua saida, principalmente quando faltam
alternativas ou seguranca quanto ao futuro. Para Hayashi et al. (2013), o comprometimento
também pode ser influenciado pelas recompensas recebidas ao atingir objetivos
organizacionais, ou seja, existe uma relacdo entre justica e comprometimento.

Rego, Cunha et al. (2007) ressaltam que individuos que permanecem apenas por
motivos financeiros podem apresentar desempenho abaixo do esperado, acompanhados de
sentimentos de insatisfagdo, injustiga e falta de capacidade para atingir seu maximo potencial.
Diante disso, Solinger et al. (2008) consideram que o componente calculativo ndo representa
um comprometimento verdadeiro, mas apenas uma previsao da intencdo de permanéncia do

funcionario.

2.2.3 Comprometimento Organizacional Normativo

Por fim, o terceiro componente refere-se ao comprometimento normativo, caracterizado
como a percep¢ao de responsabilidade do funcionario para com a organizagao. Inicialmente
definido como “obrigacao” (Allen; Meyer, 1990), o termo foi posteriormente reconceituado em

1993 como “normativo” (Meyer et al., 1993).
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Na perspectiva de Medeiros ef al. (2003), o comprometimento normativo decorre das
pressdes normativas e culturais da empresa; em outras palavras, ¢ a forma pela qual a
organizac¢do orienta agdes e comportamentos dos individuos. Segundo Sobreira et al. (2021),
esse componente também estd relacionado ao sentimento de obrigacdo, quando a empresa
realiza algum favor ou agdo, gerando um sentimento de divida moral.

Reforcando essa ideia, Silva (2009) afirma que o comprometimento normativo pode ser
entendido como a percep¢ao de dever moral dos individuos em relagdo as empresas com as
quais possuem vinculo de trabalho. Medeiros ef al. (2003) concluem que essa pressdo normativa
nasce da cultura da empresa, ou seja, de como ela foi concebida pelos fundadores.

Menezes (2006) observa que, quando um individuo se identifica com a organizagdo
sentindo-se obrigado a agir, isso quase sempre vem acompanhado de um apego emocional
(comprometimento afetivo). Além disso, esse comprometimento pode estar atrelado ao

calculativo, representando a retribuicdo pelas recompensas recebidas.

2.3 ORGANIZACOES NAO GOVERNAMENTAIS

Considerando a concepg¢do de comprometimento organizacional explorado alhures, para
avanco no estudo do tema central do presente trabalho ¢ imprescindivel compreender o conceito
de organizagdes ndo governamentais.

As Organizagdes Nao Governamentais (ONGs) fazem parte do chamado terceiro setor,
que reune instituigdes sem fins lucrativos, de natureza publica ou privada, com o propoésito de
atender demandas sociais especificas. Essas organizac¢des sdo guiadas por valores e sustentadas
por informacdes que orientam seus modelos de gestdo. De modo geral, surgem de movimentos
de protesto ou de questionamento de determinadas realidades sociais (Lopes, 2021).

Nesse sentido, Szazi (2006) explica que a expressao “Organizacao Nao Governamental”
designa instituicdes que ndo sdo publicas, mas, mesmo sendo privadas, atuam em prol dos
interesses da sociedade. Uma das principais caracteristicas dessas organizagdes ¢ a auséncia de
finalidade lucrativa (Kotler, 1979).

Para Schmid (2003), as organizacdes sem fins lucrativos possuem habilidades para
captar recursos € inovar em suas agdes junto ao mercado, sobretudo porque dependem, na
maioria dos casos, de receitas variaveis. Dessa forma, incentivam seus voluntarios a oferecer
servicos a baixo custo ou gratuitamente, diferenciando-se das organizagdes que atuam com fins
econdmicos.

Em adicdo, segundo Pinto (2005, p. 196):
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“no terceiro setor, ha pelo menos dois tipos de ONGs: a maioria de pequeno e
médio porte, que surgem no espectro publico, como formuladoras e
proponentes de acdes e campanhas dirigidas as populagdes carentes ou em
condi¢do de risco; e as organizacdes ligadas a grandes empresas, muitas vezes
constituindo-se em fundagdes, que fazem agdes que estariam sob o guarda-
chuva do que se convencionou chamar de Terceiro Setor.”

O autor ainda refor¢ca que as organizagdes de pequeno e médio porte possuem uma
justificativa de acdo mais proxima da tomada de decisao em razao da omissao do Estado, e nao
por acreditarem que fariam melhor do que ele.

No entanto, as ONGs enfrentam fatores dificultantes, principalmente no que concerne a
capacitagdo ¢ formacgdo de equipes. Nesse ambito, a maioria dos profissionais trabalha com
remunerac¢do reduzida e sobrecarga de demanda, desencadeando um descompasso, que pode
gerar prejuizos tanto para os colaboradores quanto para a organizagdo. Tal cenério representa
um desafio, que por sua vez decorre do fato de que institui¢des desse cardter ndo dispdem de
grandes recursos financeiros para oferecer remuneragdes mais elevadas e, consequentemente,

mais satisfatorias (Steigleder, 2025).

24 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL EM ORGANIZACOES NAO
GOVERNAMENTAIS

A partir da compreensao das defini¢des iniciais de comprometimento organizacional e
organizagdes ndo governamentais, desloca-se o desenvolvimento do presente estudo para a
aplicacdo conjunta desses componentes, para, em seguida compreender a aplicagdo dessa
perspectiva em uma organizacao concreta.

Segundo pesquisas, em organizagdes do terceiro setor, o comprometimento
organizacional afetivo costuma ser predominante. Veiga et al. (2019) observaram em uma
organizagao tradicionalista do Rio Grande do Sul que o componente afetivo apresentou os
maiores indices entre os participantes, evidenciando que, em instituicdes sem fins lucrativos, o
engajamento estd mais associado a afinidade com os valores e causas sociais. Entretanto, a
mesma pesquisa identificou que as dimensdes calculativa e normativa também apresentaram
correlacdes significativas, indicando que o comprometimento dos individuos nao se limita a
identificacdo emocional, mas envolve também expectativas de recompensa € cumprimento de
obrigacgoes.

Nesse contexto, ¢ fundamental recrutar individuos que se identifiquem com a missao e
os valores da institui¢do, uma vez que, segundo Paradela (2021), os funcionarios sé se tornam
produtivos, entregando talento, interesse, criatividade e comprometimento, se os valores

organizacionais estiverem alinhados com seus interesses € objetivos pessoais.
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Além disso, muitas organizagdes t€m investido em praticas de gestdo de pessoas
voltadas ao reconhecimento e a integragdo, com o objetivo de aumentar o comprometimento
afetivo de voluntarios e empregados. Bacchi (2017) constatou que as organizagdes pesquisadas
empregam procedimentos informais para coordenar as atividades dos voluntarios, reforgando o
vinculo afetivo e a identificagdo com a causa.

Por fim, Carvalho, Carvalho e Cunha (2021), em estudo realizado em uma organizagao
do terceiro setor, concluiram que existe correlacdo entre a satisfagdo global e o
comprometimento organizacional, consubstanciando a dinamica ciclica que trabalhadores mais

comprometidos tendem a ser mais satisfeitos, € vice-versa.
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3 METODOLOGIA

Este estudo baseia-se em um levantamento com o objetivo de verificar a presenca e a
intensidade dos componentes do comprometimento organizacional entre os funcionarios
contratados sob o regime da Consolidagcdo das Leis do Trabalho (CLT) da Organizacao Nao
Governamental (ONG) Associacao “Bem Cuidado” (nome ficticio adotado para preservar o
anonimato da instituicao).

A escolha desta entidade justifica-se por sua relevancia e abrangéncia regional, visto
que atua ha mais de 19 anos e presta atendimento a cidadaos de mais de 100 cidades de Minas
Gerais. As informagdes que permitiram a caracterizagdo inicial da instituicdo e a defini¢ao do
escopo da pesquisa foram obtidas por meio de um contato prévio com a associa¢do, o que
viabilizou o entendimento da sua dindmica operacional e do quadro de pessoal.

A opgdo por centralizar a investigacdo em uma institui¢ao do Terceiro Setor justifica-
se pelas especificidades desse ambiente, que ¢ guiado por valores e demandas sociais em vez
da maximizagao de lucros, tornando relevante a analise de como os vinculos se sustentam onde
a remuneragao financeira nao € o fator preponderante.

A analise fundamenta-se nos conceitos de comprometimento afetivo, calculativo e

normativo.
Quadro 2 - Tipos do Comprometimento Organizacional
Tipo de Descricao (Base da Permanéncia)
Comprometimento
Afetivo O desejo de permanecer na organizagao.
Calculativo A necessidade de permanecer.
Normativo O dever ou a obrigacdo de permanecer na
institui¢ao.

Fonte: Elaboragao propria a partir de Meyer e Allen (1984) e Allen e Meyer (1990).

Do ponto de vista metodologico, a pesquisa adotou uma abordagem quantitativa.
Conforme Gil (1999), esse tipo de abordagem considera que diferentes fendmenos podem ser
quantificados, o que envolve traduzir opinides e informagdes em dados numéricos para
posterior classificagdo e analise estatistica.

O estudo foi delimitado aos funciondrios remunerados a fim de explorar uma

perspectiva distinta daquela tradicionalmente abordada em pesquisas sobre o Terceiro Setor,
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que frequentemente centralizam a analise na figura do voluntario. Busca-se, assim,
compreender como o vinculo entre organizagdo e trabalhador se estrutura quando a relagao
envolve obrigagdes contratuais e dependéncia financeira, e ndo apenas uma vontade propria.

A amostra desta pesquisa foi, portanto, ndo probabilistica por conveniéncia. Segundo
Hair et al. (2005), a amostragem nao probabilistica por conveniéncia baseia-se na selecdo de
membros da populagdo que estdo prontamente disponiveis e acessiveis para fornecer as
informacdes necessarias, sendo uma técnica eficiente quando o pesquisador possui limitagdes
de tempo ou busca um entendimento especifico de um grupo restrito.

Do universo total de 17 funcionarios da Associacdo Bem Cuidado contratados sob o
regime da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), 13 participaram da pesquisa. No entanto,
um respondente foi excluido da anélise final por nao ter respondido a todas as perguntas do
questionario, resultando em uma amostra valida de 12 participantes. Para a caracterizagdo do
grupo, os participantes indicaram suas areas de atuac¢do na institui¢do, que incluem setores-
chave como Administrativo/Gestdo, Captacdo de Recursos (incluindo Telemarketing e
Mensageiros) e Satude e Assisténcia Direta.

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario de comprometimento
organizacional adaptado e validado para o contexto brasileiro por Siqueira (1995; 2000),
baseado nas trés dimensdes propostas por Allen e Meyer (1990) afetiva, calculativa e
normativa, destinado a verificar a presenca e intensidade do comprometimento dos funcionarios
da Associagao Bem Cuidado.

O Comprometimento Afetivo foi avaliado pela ECOA (Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo), uma medida unidimensional composta por 18 itens, dos quais trés
possuem formulagdo negativa e devem ser invertidos na apurag@o. A escala utiliza cinco pontos
de resposta (1 = Nada a 5 = Extremamente) e apresentou um indice de confiabilidade (Alfa de
Cronbach) de 0,95 em sua validacdo. Introduzida em 1951, essa métrica estatistica ¢ utilizada
para estimar a confiabilidade de questionarios e, conforme explicam Hora et al. (2010), o
coeficiente avalia a correlagdo média entre as perguntas, analisando o perfil das respostas para
determinar se os itens do instrumento sdo consistentes entre si.

O Comprometimento Calculativo foi medido pela ECOC (Escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo), composta por 15 itens distribuidos em quatro fatores, todos com
indices de precisdo satisfatorios: Perdas sociais (Alfa de Cronbach = 0,72), Perdas de
investimentos (Alfa de Cronbach = 0,71), Perdas de retribuigdes (Alfa de Cronbach = 0,71) e
Perdas profissionais (Alfa de Cronbach = 0,78). Por fim, o Comprometimento Normativo foi
avaliado pela ECON (Escala de Comprometimento Organizacional Normativo), uma medida

unidimensional composta por sete itens, que apresentou um Alfa de Cronbach de 0,86. Tanto a
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ECOC quanto a ECON utilizam uma escala de concordancia de cinco pontos (1 = Discordo
totalmente a 5 = Concordo totalmente).

A pesquisa foi realizada de forma online, por meio do Google Forms, ferramenta
gratuita e amplamente utilizada para a aplicacdo de questiondrios em estudos académicos. Apos
o encerramento do periodo de coleta, as respostas foram exportadas para o Microsoft Excel,

software utilizado para a organizacao, tabulacao e analise estatistica descritiva dos dados.
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4 CARACTERIZACAO DA ASSOCIACAO BEM CUIDADO

Para a compreensdo da aplica¢do da perspectiva do comprometimento organizacional
inserte no ambito das organiza¢des ndo governamentais, utilizou-se como objeto de andlise a
Associacao Bem Cuidado, entidade de assisténcia social fundada em 1° de maio de 2006.

Sua atuacao ¢ historicamente focada em oferecer suporte essencial a individuos em
situacdo de vulnerabilidade, permitindo que deem continuidade aos seus tratamentos de saude
com dignidade. Embora a instituicdo ndo possua uma filosofia corporativa com missao, visdo e
valores formalmente estabelecidos, sua pratica ¢ pautada na solidariedade, na dignidade
humana e no compromisso social, com a transparéncia e a sustentabilidade sendo destacadas
pela gestao como valores fundamentais.

Ao longo de sua trajetoria, a organizagdo expandiu sua atuacdo para além da sede,
mantendo Casas de Amparo, que fornecem hospedagem, leitos e alimentagdo para
acompanhantes de pacientes internados. Atualmente, mais de 100 familias sdo amparadas
mensalmente.

Essa operacdo ¢ sustentada por uma estrutura organizacional que, embora ndo
formalmente documentada, divide-se em Governanga e Equipe Operacional. A Governanca ¢
composta pela Diretoria, liderada pela presidente e pelo Conselho Fiscal. A Equipe
Operacional, por sua vez, inclui profissionais de geréncia, coordenacdo de telemarketing,
psicologia, coordenacao das Casas de Amparo, operadores de telemarketing e mensageiros, que
sdo cruciais para a arrecadacdo de doagdes.

No curto prazo, a Associagdo Bem Cuidado busca otimizar sua infraestrutura e
fortalecer parcerias. A longo prazo, almeja consolidar-se como referéncia regional na
assisténcia a pacientes oncologicos, com planos que incluem a constru¢do de uma nova sede
em Barbacena, uma nova Casa de Amparo em Juiz de Fora, a criacao de uma creche e da Casa
do Vovo.

Contudo, a realizacdo desses objetivos enfrenta desafios significativos, tipicos do
Terceiro Setor. O mais critico refere-se a sustentabilidade financeira. A institui¢do depende
majoritariamente de uma base de doadores fiéis, porém, composta, em sua maioria, por idosos,
0 que por si so representa um risco iminente a continuidade das arrecadacdes. Essa restri¢cao
orgamentdria gera um segundo desafio interligado: a gestdo de pessoas.

Com baixa remuneracao e auséncia de beneficios competitivos, a organizagdo precisa manter
seus funcionarios comprometidos. Essa dindmica suscita um paradoxo central para a entidade,

visto que depende diretamente de sua equipe operacional (telemarketing e mensageiros) para
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atingir as metas mensais de arrecadagdo e, consequentemente, garantir o funcionamento dos

Servigos.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

O presente capitulo detalha os resultados da pesquisa, iniciando com a caracterizagao
sociodemografica dos 12 participantes (Tabelas 1 a 5) para contextualizar a amostra. Em
seguida, a analise aprofunda-se nas trés dimensdes do comprometimento organizacional. Os
dados da ECOA (Tabelas 7 e 8) revelam um alto comprometimento afetivo, indicando forte
orgulho e vinculo emocional. Em contraste, a ECOC (Tabelas 9 e 10) aponta um baixo
comprometimento calculativo, mostrando que a permanéncia ndo ¢ motivada por medo de
perdas. Por fim, a ECON (Tabelas 11 e 12) identifica um comprometimento normativo
moderado a alto, sugerindo que um senso de dever e obrigagdo moral também ancora os

respondentes a Associacdo Bem Cuidado.
5.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Os dados da Tabela 1 indicam que 58% dos participantes sdo do género feminino e 33%
do género masculino, enquanto 8% preferiram nao declarar essa informacdo. Fica evidente,

portanto, a predominéncia feminina entre os respondentes.

Tabela 1 — Género dos respondentes

Escala Frequéncia Percentual
Feminino 7 58%
Masculino 4 33%
Prefiro ndo responder 1 8%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

A Tabela 2 indica que a amostra ¢ composta exclusivamente por adultos, com 91% dos
respondentes situados na faixa de 26 a 55 anos. A maior concentragdo esta nas faixas de 26-35
anos (33%) e 46-55 anos (33%), seguidas pela faixa de 36-45 anos (25%). O grupo de 18 a 25

anos representa 8% da amostra.



Tabela 2 — Faixa etéria dos respondentes
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Escala Frequéncia Percentual
De 18 a 25 anos 1 8%
De 26 a 35 anos 4 33%
De 36 a 45 anos 3 25%
De 46 a 55 anos 4 33%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Conforme a Tabela 3, que detalha o setor de atuacao na Associagdo Bem Cuidado, a

maioria (58%) trabalha na area de Captacdo de Recursos (Telemarketing e Mensageiros). As

areas Administrativa/Gestao e Outros setores concentram, cada uma, 17% dos participantes,

enquanto 8% atuam em Saude e Assisténcia Direta. Essa distribuicdo destaca o papel central da

captacdo de recursos na sustentabilidade financeira da institui¢do.

Tabela 3 — Setor de atuagdo dos respondentes

Escala Frequéncia Percentual
Captagao de Recursos (Telemarketing e Mensageiros) 7 58%
Administrativa/Gestao (Inclui Diretoria, Tesouraria, 2 17%
Secretaria, Geréncia, RH)

Saude e Assisténcia Direta (Psicologia, casas de amparo, 1 8%
distribuicdo de fraldas/medicamentos/suplementos,

empréstimo de equipamentos)

Outros 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).
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Quanto ao tempo de vinculo com a organizacdo, observa-se uma distribui¢do
equilibrada entre os diferentes niveis de experiéncia, conforme detalhado na Tabela 4. A
composicao revela que 8% dos colaboradores possuem menos de 6 meses de casa, enquanto
25% atuam no periodo de 6 meses a 1 ano. O grupo com 1 a 3 anos de institui¢do representa
17% da amostra, ao passo que as faixas de 3 a 5 anos e de mais de 5 anos concentram, cada
uma, 25% dos respondentes. Essa variedade evidencia um equilibrio entre novos talentos e

membros com trajetoria consolidada na Associagao Bem Cuidado.

Tabela 4 — Tempo de vinculo com a Associacdo Bem Cuidado dos respondentes

Escala Frequéncia Percentual
Menos de 6 meses 1 8%
De 6 meses a 1 ano 3 25%
De 1 a 3 anos 2 17%
De 3 a 5 anos 3 25%
Mais de 5 anos 3 25%
Total 12 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

No que se refere ao nivel de escolaridade, nota-se uma predominancia do ensino médio
entre os participantes. A distribui¢do ¢ a seguinte: 17% possuem ensino médio incompleto,
metade da amostra (50%) possui ensino médio completo, 25% tém ensino superior completo e

8% pos-graduacao. Fica clara, portanto, a diversidade de formacdes, segundo a Tabela 5.

Tabela 5 - Escolaridade dos respondentes

Escala Frequéncia Percentual
Ensino médio incompleto 2 17%
Ensino médio completo 6 50%
Ensino superior completo 3 25%

Pos-graduagdo ou mais 1 8%
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Total 12 100%

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

5.2 ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO —ECOA

A analise dos dados extraidos da pesquisa executada utilizou como parametro a Escala
de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), proposta por Siqueira (1995), que por
sua vez mensura o vinculo emocional do individuo com a organizagao por meio de itens que
expressam sentimentos positivos e negativos em relagao a ela.

Para interpretacdo dos resultados obtidos pela ECOA, seja em sua forma completa ou
reduzida, considera-se que valores entre 4,0 e 5,0 indicam que o individuo se sente afetivamente
comprometido com a organizacao; valores entre 3,0 e 3,9 sugerem indecisdo quanto ao vinculo
afetivo; e valores entre 1,0 e 2,9 apontam baixo ou fragil comprometimento afetivo.

Sob essa otica, verifica-se que a analise do Comprometimento Afetivo na Associa¢ao
Bem Cuidado indica uma forte tendéncia positiva. A escala utilizada para esta medi¢ao
demonstrou excelente consisténcia interna (Alfa de Cronbach = 0,89). Os resultados, detalhados
na Tabela 6, revelam que 75% dos respondentes possuem alto comprometimento e 25%
encontram-se em situacao de indecisdo, ndo havendo registros de baixo nivel. Essa tendéncia ¢

confirmada pela alta média geral da amostra (M = 4,31).

Tabela 6 — Resultados do Comprometimento Afetivo (ECOA)

Escala Classificacdio  Frequéncia Percentual
Dela29 Baixo 0 0%
De3e3,9 Indeciso 3 25%
De4as Alto 9 75%
Total 12 100%
Média 4,31
Alfa de Cronbach 0,89

Fonte: Elaborado pelo autor (2025)
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A andlise dos itens da Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA)

revela médias elevadas em praticamente todos os indicadores, como se observa na Tabela 7.

Tabela 7 — Escores médios ECOA

Variaveis - sentimentos em relacdo Associagdo Bem Escores
Cuidado - ECOA Médios
Desgostoso com a Associagdo Bem Cuidado 4,75
Empolgado com a Associagdo Bem Cuidado 4,08
Fiel a Associagao Bem Cuidado 4,42
Apegado a Associacdo Bem Cuidado 3,33
Orgulhoso da Associacdo Bem Cuidado 4,5
Contente com a Associagdo Bem Cuidado 4,33
Responsavel pela Associagdo Bem Cuidado 4,08
Distante da Associagdo Bem Cuidado 4,92
Dedicado a Associagdo Bem Cuidado 4,42
Entusiasmado com a Associagao Bem Cuidado 4,33
Preocupado com a Associacdo Bem Cuidado 4,17
Encantado com a Associacdo Bem Cuidado 4,08
Desiludido com a Associacdo Bem Cuidado 4,92
Envolvido com a Associagao Bem Cuidado 4,42
Fascinado pela Associagdo Bem Cuidado 3,83
Interessado pela Associagdo Bem Cuidado 4,33
Animado com a Associagao Bem Cuidado 4,42

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).
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Os maiores valores foram observados nos itens “Distante da Associagao Bem Cuidado”
M = 4,92), “Desiludido Associagdo Bem Cuidado” (M = 4,92) e “Desgostoso com a
Associagao Bem Cuidado” (M = 4,75). Esses itens possuem formulacdo negativa e, portanto,
foram invertidos na apuragdo, o que reforga a predominancia de percepgdes positivas sobre a
institui¢do e baixo nivel de distanciamento afetivo.

Entre os itens positivos, destacam-se “Orgulhoso da Associagdo Bem Cuidado” (M =
4,50), “Fiel a Associacdo Bem Cuidado” (M = 4,42), “Dedicado a Associa¢gao Bem Cuidado”
M = 4,42) e “Animado com a Associacdo Bem Cuidado” (M = 4,42), que expressam
entusiasmo, lealdade e emocdo com o trabalho realizado pela organizacdo. O menor valor
médio foi encontrado em “Apegado a Associacdo Bem Cuidado” (M = 3,33), indicando uma
tendéncia mais neutra nesse aspecto especifico.

De modo geral, as médias situam-se predominantemente entre 4,0 e 5,0, faixa que,
segundo Siqueira (1995), representa alto comprometimento afetivo. Esse forte vinculo afetivo,
conforme aponta a literatura (Allen; Meyer, 1990), ¢ um indicador-chave para estimular a
colaboragdo ¢ o empenho no alcance das metas coletivas (Bandeira et a/.,2000) e para a
manifestagdo de comportamentos positivos no trabalho (Solinger et al., 2008). Essa necessidade
foi apontada na caracterizacdo da instituicdo, que destacou a importancia do comprometimento
dos funciondrios para o atingimento das metas de captacdo de recursos e garantia da prestagao
dos servicos.

Além disso, este resultado confirma as previsoes do referencial tedrico sobre o Terceiro
Setor, corroborando diretamente o estudo de Veiga et al. (2019), que observou que, em

instituigdes sem fins lucrativos, o componente afetivo apresentou os maiores indices.

5.3 ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL CALCULATIVO -ECOC

O segundo componente do modelo de comprometimento a ser analisado € o calculativo.
Para mensurar este construto, a presente pesquisa utilizou a Escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo (ECOC), elaborada por Siqueira (1995), que busca mensurar
exatamente essas crencas quanto as perdas ou custos associados a saida da organizagdo. A

escala € composta por quatro fatores, detalhados no Quadro 3.

Quadro 3 - Determinagdes, defini¢des, itens integrantes dos quatro componentes da ECOC

Denominagoes Definigoes Itens
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Perdas sociais no

Crenca de que perderia a estabilidade no
emprego, o prestigio do cargo, o contato

de amizade com os colegas de trabalho e a

trabalho liberdade de realizar o trabalho. 3,4,5¢6
Crencas de que perderia os esforgos feitos
para chegar onde estd na empresa, tempo
Perdas de investimentos dedicado e investimentos feitos na
feitos na organizagao empresa. 2,7e8
Perdas de retribuicdes | Crenga de que perderia um salario bom e
organizacionais beneficios oferecidos pela empresa. I,11e12

Perdas profissionais

Crengas de que prejudicaria a carreira,
demoraria a ser respeitado em outra
empresa, perderia o prestigio de ser

empregado daquela empresa, demoraria a
se acostumar com novo trabalho e jogaria
fora o esfor¢o empreendido para a

aprendizagem das tarefas atuais.

9,10,13,14e 15

Fonte: Adaptado de Siqueira (1995).

Os dados dos quatro fatores, apresentados na Tabela 8, demonstram que a maioria dos

participantes Associagdo Bem Cuidado apresenta baixo ou incerto comprometimento

calculativo, com médias gerais variando entre 2,50 e 2,81, valores proximos ao limite inferior

da escala.
Tabela 8 — Resultados do Comprometimento Calculativo (ECOC)
Escala Classificacao Tipo de Perdas
Sociais
Freq. %
Dela29 N3do acredita 5 42%
De3¢e3,9 Incerto 6 50%
De4as Acredita 1 8%
Média 2,81
Alfa de Cronbach 0,87
Investimentos
Freq. %
Dela2,9 Nao acredita 6 50%
De3¢3,9 Incerto 6 50%
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De4as Acredita 0 0%
Média 2,64
Alfa de Cronbach 0,7
Retribuigdo
Freq. %
Dela2,9 Nao acredita 8 67%
De3e3,9 Incerto 4 33%
De4as Acredita 0 0%
Média 2,58
Alfa de Cronbach 0,76
Profissional
Freq. %
Dela2,9 Nao acredita 8 67%
De3e3,9 Incerto 4 33%
De4as Acredita 0 0%
Média 2,5
Alfa de Cronbach 0,79

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Ao analisar os fatores separadamente, as menores médias ocorreram em perdas de
retribuicdo (M = 2,58) e perdas profissionais (M = 2,50), ambos com 67% dos respondentes no
nivel “Nao acredita”. Esses resultados revelam que as recompensas materiais € o impacto na
carreira nao sao percebidos como determinantes para a permanéncia.

Este achado ¢ particularmente relevante, no qual Rego ef al. (2007) ressaltam que
individuos que permanecem apenas por motivos financeiros podem apresentar desempenho
abaixo do esperado e sentimentos de insatisfacdo. O fato de este vinculo ser baixo na
Associagdo Bem Cuidado sugere o oposto, os funcionarios nao estao “presos’” por recompensas
materiais ou pela percep¢do de uma “obriga¢do de permanecer na fun¢do enquanto recebe
salario”, como descrito por Bastos et al. (1997).

No fator perdas de investimentos (M = 2,64), metade dos respondentes (50%)
apresentou comprometimento baixo enquanto os outros 50% se mostraram indecisos. Embora
alguns reconhecam esforgos ja dedicados, essa percep¢do ndo ¢ forte o suficiente para gerar
uma dependéncia organizacional baseada nos sidebets de Becker (1960).

A maior média, ainda que baixa, ocorreu em perdas sociais (M = 2,81), onde 50% dos
respondentes se mostraram indecisos € 42% apresentaram baixo comprometimento. Isso sugere
que, se existe algum célculo de perda, ele estd mais relacionado ao custo simbdlico ou relacional
do que a fatores puramente calculativos.

A andlise dos itens individuais, na Tabela 9, reforga essa visdo, no qual o item com
maior média em toda a escala foi “Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho
dentro da Associacdo Bem Cuidado” (M = 3,16), um aspecto mais ligado a autonomia do que

ao calculo financeiro. Em contrapartida, itens cldssicos do vinculo calculativo, como “perder
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beneficios” (M = 2,33) ou “prejudicar a vida profissional” (M = 2,50), tiveram as pontuagdes
mais baixas.

Tabela 9 — Escores médios ECOC

Variaveis - ECOC Escore médio

Perdas sociais no trabalho

Item 3 - Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta

associacdo (garantias de nao ser demitido) 2,91
Item 4 - Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o

mesmo prestigio que tenho com o meu cargo atual 2,33
Item 5 - Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tao amigas

quanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro

Associagdo Bem Cuidado 2,83
Item 6 - Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro da

Associagdo Bem Cuidado 3,16

Perdas de investimentos feitos na organizagao

Item 2 - Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar aonde cheguei

dentro da Associacdo Bem Cuidado 2,91
Item 7 - Eu estaria desperdi¢ando todo o tempo que j4 me dediquei a

Associacao Bem Cuidado 2,66
Item 8 - Eu deixaria para tras tudo o que ja investi na Associacdo Bem

Cuidado 2,36

Perdas de retribui¢des organizacionais

Item 1 - Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que
tenho hoje Associagdo Bem Cuidado 2,66
Item 11 - Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece
aos seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicao, etc.) 2,33
Item 12 - Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de

demissdo 2,75

Perdas profissionais

Item 9 - Eu estaria prejudicando minha vida profissional 2,5
Item 10 - Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como

sou hoje dentro desta empresa 2,58
Item 13 - Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta

empresa 2,58
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Item 14 - Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho 2,33
Item 15 - Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as

tarefas do meu cargo atual 2,5

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Solinger et al. (2008) chegam a questionar se 0 componente calculativo representa um
“comprometimento verdadeiro”, sugerindo que ele seria apenas uma “previsao da intengao de
permanéncia”. Os dados da Associagdo Bem Cuidado parecem corroborar essa visdo, pois o
que mantém os funcionarios nao € o calculo do que perderiam.

Esses achados estdo em total consonancia com o contexto de ONGs, no qual o
comprometimento para atuar tende a estar mais associado a valores, propoésito e identificagao
com a missdo social. O alto indice de comprometimento afetivo, identificado na andlise anterior,
reforca essa interpretagcdo, evidenciando que o vinculo com a Associacio Bem Cuidado ¢
predominantemente emocional e de identificagdo, e ndo calculativo.

Paralelamente, o menor grau de comprometimento calculativo identificado sugere que
a permanéncia ndo estd atrelada a beneficios financeiros ou recompensas materiais; ao
contrario, esse baixo indice pode estar ligado a realidade salarial do setor, indicando que o
trabalhador ndo permanece na instituicdo por vantagens econdmicas, mas sim apesar das

limitagdes remuneratorias tipicas de organizagdes sem fins lucrativos.

5.4 ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NORMATIVO - ECON

A Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), desenvolvida por
Siqueira (2000), tem como objetivo mensurar o grau em que os trabalhadores acreditam possuir
obrigacdes e deveres morais para com a organizagao.

Os resultados, como apresentado na Tabela 10, indicam que metade dos participantes
(50%) apresenta alto comprometimento normativo, enquanto 33% se mostram indecisos e
apenas 17% demonstram baixo comprometimento nessa dimensdao. A média geral de 3,55
reforca a predominancia de uma crenga moderada a alta quanto a existéncia de obrigagdes e
deveres morais para com a Associagdo Bem Cuidado.

Apesar do alfa de Cronbach de 0,49, que sugere uma consisténcia interna limitada da
escala nesta amostra especifica, o resultado pode estar relacionado ao tamanho reduzido da
amostra, o que pode influenciar a estabilidade das respostas. Ainda assim, o indice médio obtido
permite identificar um perfil de comprometimento normativo relativamente expressivo entre os

participantes.
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Esse resultado indica que muitos dos respondentes sentem-se moralmente
comprometidos com a Associacdo Bem Cuidado, percebendo como um dever pessoal continuar
contribuindo com a instituicdo. Esse sentimento pode estar relacionado ao reconhecimento do
papel social desempenhado pela organizagdo e a identificagdo com sua missdo de apoio a

pessoas em situacao de vulnerabilidade.

Tabela 10 — Resultados do Comprometimento Normativo (ECON)

Classificacao Frequéncia Percentual
Dela2,9 Baixo 2 17%
De3e3,9 Indeciso 4 33%
De4as Alto 6 50%
Meédia 3,55
Alfa de Cronbach 0,49

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

A andlise detalhada dos escores médios dos itens permite aprofundar a natureza deste
vinculo, observando-se que as maiores médias (M = 4,00) estdo precisamente nos itens que
denotam reciprocidade “Continuar atuando Associagdo Bem Cuidado ¢ uma forma de retribuir
o que ela ja fez por mim” e senso de dever para com a causa: “Neste momento Associagdo Bem
Cuidado precisa dos meus servigos”, conforme Tabela 11.

Tais evidéncias convergem integralmente com a defini¢do de Sobreira, Zille e Faroni
(2021), que relacionam este componente ao “sentimento de divida moral” gerado quando a
empresa realiza uma acdo positiva. Os dados sugerem que o “dever moral” (Silva, 2009)
percebido pelos colaboradores ndo ¢ uma obrigagdo abstrata, mas sim uma resposta direta a
gratidao (M = 3,75).

E importante ressaltar que o item com a menor pontuagio (M = 3,08) foi: “E minha
obrigacdo continuar trabalhando/colaborando para Associagdo Bem Cuidado”, sugerindo que o
vinculo ¢ menos uma “pressdo normativa” cultural (Medeiros et al., 2003) e mais um

compromisso pessoal de retribuigdo.

Tabela 11 — Escores médios ECON

Variaveis - ECOC Escore médio

Continuar atuando na Associagdo Bem Cuidado ¢ uma forma de

retribuir o que ela ja fez por mim 4
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E minha obrigagdo continuar trabalhando/colaborando para a
Associacao Bem Cuidado

Eu seria injusto com a Associacdo Bem Cuidado se eu pedisse para
sair agora e fosse trabalhar/voluntariar para outra empresa/associacao
Neste momento a Associagdo Bem Cuidado precisa dos meus servigos
Seria desonesto de minha parte ir trabalhar/voluntariar para outra
empresa/associacao agora

E a gratiddo pela Associagio Bem Cuidado que me mantém ligado a
ela

Associagdo Bem Cuidado ja fez muito por mim no passado

3,08

3,33

3,33

3,75
3,41

Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Por fim, como aponta Menezes (2006), o comprometimento normativo raramente atua
sozinho, estando frequentemente atrelado ao apego emocional. Isso ¢ confirmado na

Associagdo Bem Cuidado, onde o alto comprometimento afetivo (M =4,31, visto na se¢do 5.2)

atua em sinergia com este senso de dever moral, fortalecendo a permanéncia dos individuos

ndo apenas por emog¢do, mas também por um sentimento de obriga¢do e responsabilidade

coletiva.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo geral verificar a presencga e a intensidade dos
componentes do comprometimento organizacional entre os funcionarios contratados sob o
regime da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) da Associacdo Bem Cuidado. De maneira
especifica, buscou-se caracterizar o perfil sociodemografico da equipe, mensurar os niveis das
dimensdes afetiva, calculativa e normativa por meio das escalas validadas por Siqueira (1995;
2000) no Brasil e, por fim, verificar qual forma do comprometimento se destaca mais,
considerando a realidade especifica da ONG.

No que tange aos resultados alcancados, concluiu-se que o comprometimento afetivo ¢
a dimensao predominante (M =4,31), evidenciando que os colaboradores permanecem movidos
por um forte vinculo emocional e identificacdo com a causa. Paralelamente, identificou-se um
nivel moderado a alto de comprometimento normativo (M = 3,55), sugerindo que o afeto ¢
reforgado por um senso de dever moral. Em contrapartida, o comprometimento calculativo
apresentou os menores indices (M = 2,66), demonstrando que a retencdo nao esta atrelada ao
receio de perdas.

Este baixo indice reflete a realidade salarial do setor e o perfil da amostra, composta
majoritariamente por individuos com nivel médio de instrugdo, indicando que o baixo “custo
de saida” financeiro e as limitadas perspectivas de carreira, tornam a permanéncia uma escolha
baseada no proposito, € ndo em vantagens econdmicas. O baixo impacto de uma possivel perda
salarial parece ser compensado pela gratificacdo de “ajudar o proximo”, sugerindo que o
colaborador se vincula aquilo que a organizagdo proporciona em termos de realizacdo pessoal.

Esses achados respondem ao problema de pesquisa, indicando que a Associagdo Bem
Cuidado supera as restrigdes orgamentarias através do fortalecimento do “salario emocional”.
Ressalta-se, porém, a necessidade de questionar se esse comprometimento decorre de agdes
deliberadas da gestdo ou se emerge de forma espontanea pela natureza do trabalho assistencial.

Contudo, o estudo apresenta limitagdes, como o tamanho da amostra (12 respondentes)
€ a natureza nao probabilistica por conveniéncia (Hair et al., 2005), o que impede a
generalizagdao dos resultados. Como indicagdes para estudos futuros, sugere-se: 1) Pesquisas
qualitativas para compreender as origens subjetivas da gratidao e do dever moral; 2) Investigar
junto aos gestores quais medidas administrativas sdo tomadas de forma deliberada para
promover o comprometimento; 3) Analisar como as perspectivas de carreira e a escolaridade
influenciam a dimensao calculativa; 4) Realizar estudos comparativos com outras organizagdes

assistenciais de Minas Gerais.
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APENDICE A - Questionario de pesquisa
Tema: Percepcao e Comprometimento Organizacional dos Funcionarios da Bem Cuidado
Este formulario tem como objetivo compreender a percepgdo e o nivel de comprometimento
dos colaboradores com a Bem Cuidado. As respostas sdo confidenciais e serdo utilizadas
exclusivamente para fins académicos.
Bloco 1: Termo de consentimento
1. Declara ter lido e concordado com o Termo de Consentimento de Dados? () Sim () Nao
Bloco 2: Sentimento em relacio a organizacgao
2. A organizacio onde trabalho ou sou voluntario me faz sentir... Por favor, marque a op¢do
que melhor descreve o seu sentimento. Escala: (1) Nada, (2) Pouco, (3) Mais ou menos, (4)

Muito, (5) Extremamente

Sentimento OIMIOIOIS)]
Confiante na Bem Cuidado O0O000
Desgostoso com a Bem Cuidado () () () () ()
Empolgado com a Bem Cuidado () () () () ()

Fiel 8 Bem Cuidado O0O000
Apegado a Bem Cuidado O0O000
Orgulhoso da Bem Cuidado O0O0O00

Contente com a Bem Cuidado OO0 OO0
Responsavel pela Bem Cuidado () () () () ()
Distante da Bem Cuidado OO0 OO0
Dedicado a Bem Cuidado OO0 OO0
Entusiasmado com a Bem Cuidado () () () () ()
Preocupado com a Bem Cuidado () () () () ()
Encantado com a Bem Cuidado () () () () ()
Desiludido com a Bem Cuidado () () () () ()
Envolvido com a Bem Cuidado OO0 OO0
Fascinado pela Bem Cuidado OO0 OO0
Interessado pela Bem Cuidado OO0 OO0
Animado com a Bem Cuidado OO0 OO0

3. Se quiser comentar a resposta acima, sinta-se a vontade:
Bloco 3: Vinculo e percepcio de custos

4. Qual é o seu principal vinculo com a Bem Cuidado? ( ) Funcionario(a) remunerado(a) ()
Voluntario(a) ( ) Membro da diretoria ( ) Outro:

5. Pedir demissdao da Bem Cuidado e ir trabalhar com outra organizac¢io nio valeria a
pena porque... Indique o quanto vocé concorda com as afirmagoes abaixo. Escala: (1)
Discordo totalmente, (2) Discordo, (3) Nem concordo nem discordo, (4) Concordo, (5)
Concordo totalmente

Afirmacio DD OG
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Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje() () () () ()
Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde chegueiaqui () () () () ()

Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje (garantias de ndo ser 00000
demitido)

Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo com o mesmo prestigio OO0 OO0
Eu demoraria a encontrar pessoas tdo amigas quanto meus colegas atuais () () () () ()
Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho OO OO0
Eu estaria desperdigando todo o tempo que ja me dediquei a organizacao () () () () ()
Eu deixaria para tras tudo o que ja investi na organiza¢ao OO0 OO0
Eu estaria prejudicando minha vida profissional OO0 OO0

Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como sou hoje() () () () ()
Eu deixaria de receber varios beneficios (vale-transporte, convénios, etc.) () () () () ()
Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de demissdo () () () () ()
Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa () () () () ()
Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho OO0OO0OO0O
Eu estaria jogando fora o esfor¢o para aprender as tarefas do meu cargo atual() () () () ()

Bloco 4: Senso de obrigacao e reciprocidade

6. Grau de concordancia com as afirmacées abaixo: Escala: (1) Discordo totalmente, (2)
Discordo, (3) Nem concordo nem discordo, (4) Concordo, (5) Concordo totalmente

Afirmacio ONPITOTICONS)
Continuar atuando aqui ¢ uma forma de retribuir tudo o que a organizagdo O000O0
ja fez por mim
E minha obrigacdo continuar trabalhando/colaborando para a Bem Cuidado () () () () ()

Eu seria injusto se pedisse para sair agora e fosse para outra empresa O OO0O0OO0
Neste momento a Bem Cuidado precisa dos meus servigos O O0O0OO0
Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora O OO0O0OO0
E a gratiddo pela Bem Cuidado que me mantém ligado a ela O OO0O0OO0
A Bem Cuidado ja fez muito por mim no passado O O0O0OO0

Bloco 5: Dados demograficos

7. Em qual cidade vocé reside? () Barbacena () Sao Jodo Del Rei () Belo Horizonte () Outro:

8. Por favor, indique o bairro em que vocé reside:

9. Tempo médio de deslocamento até o local de atuacao: () Trabalho/colaboro remotamente
() Até 15 minutos () Entre 15 e 30 minutos ( ) Entre 30 e 60 minutos ( ) Mais de 1 hora
10. Género: ( ) Feminino ( ) Masculino ( ) Prefiro ndo responder ( ) Outro:

11. Estado Civil: () Solteiro(a) ( ) Casado(a) () Divorciado(a) () Vitvo(a) ( ) Unido Estavel

12. Idade:

13. Possui filhos? () Sim () Nao

14. (Se sim) Quantos filhos? () 1 ()2 () 3 ou mais
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15. Grau de escolaridade: ( ) Ensino fundamental incompleto () Ensino fundamental completo
( ) Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo ( ) Ensino superior incompleto ()
Ensino superior completo () Pés-graduagao ou mais

16. Tempo de atuagao na organizacgao: ( ) Menos de 6 meses () De 6 meses a 1 ano () De 1
a3 anos () De 3 a 5 anos () Mais de 5 anos

17. Espaco para comentarios adicionais:



