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Desempenho Organizacional e seus Possiveis Influenciadores:
Uma Proposicdo para Pesquisas Futuras

Carlos Eduardo Schlindwein, Alex Eckert
RESUMO

Desempenho organizacional é um fator relevante para todos os tipos de organizacdes. Dentre
alguns fatores que a literatura traz como possiveis influenciadores do desempenho, temos a
satisfacdo no trabalho e 0 comprometimento organizacional, este subdivido em
comprometimento afetivo, comprometimento normativo e comprometimento instrumental. A
partir de estudos publicados por estudiosos, foi possivel elaborar um modelo teorico
relacionando o desempenho organizacional com a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
afetivo, comprometimento normativo e comprometimento instrumental e assim, este modelo
tedrico podera ser testado empiricamente em organizacGes em pesquisas futuras.

Palavras-chave: Desempenho organizacional. Satisfagdo no Trabalho. Comprometimento
afetivo. Comprometimento normativo. Comprometimento instrumental.

1 INTRODUCAO

Existem diversos fatores possiveis de influenciar o desempenho organizacional,
dentre os quais pode-se exemplificar a satisfagdo no trabalho (SIQUEIRA, 2008; BELLO,
2017) e o comprometimento organizacional (TEJOS-SALDIVIA, 2006; SCHEIBLE;
BASTOS, 2007; BELLO, 2017). Garcia e Ardigd (2018) citam que estudar o desempenho
organizacional sempre teve grande importancia, tanto para as empresas, quanto entre
pesquisadores académicos.

Melville, Kraemer e Gurbaxani (2004) afirmam que o desempenho organizacional é
oriundo de todas as atividades da organizacdo, como reducdo de gastos, aumento das receitas
e vantagem competitiva. Para Dalfovo et al. (2017), o desempenho organizacional é analisado
a partir dos resultados obtidos em determinado periodo, fazendo-se uma comparacgédo do que
foi atingido com o que foi proposto para o periodo, embasado em indicadores de desempenho.

A satisfacdo no trabalho, como fator possivel de influenciar o desempenho
organizacional, é, segundo Siqueira (2008), um assunto que tem atraido a atencdo de
estudiosos do comportamento organizacional e de gestores de organizac6es desde as primeiras
décadas do século XX. A autora cita que a satisfacdo no trabalho é decorrente da totalizacéo
do guanto o individuo que trabalha experimenta sentimentos prazerosos no ambiente de
trabalho. Martins e Santos (2006) afirmam que fatores como valores, moral, crencas e
possibilidade de crescimento profissional sdo antecedentes da satisfacdo no trabalho.

Como outro possivel influenciador de desempenho organizacional, o
comprometimento organizacional é definido por Menezes (2009) como um tipo de vinculo
social estabelecido entre o funcionario e a empresa, composto de um elemento afetivo e
identificacdo que preestabelecem um conjunto de intengdes comportamentais de participacao,
esforco extra, pro atividade e defesa da organizacdo. Para Mowday, Steers e Porter (1979), o
comprometimento organizacional é a forca de identificacio e envolvimento de um
colaborador com a empresa. E uma forte crenca de aceitacdo dos objetivos da organizacio,
disposicao para desempenhar um esforgo especial em prol da empresa e uma enorme vontade
de manter-se participativo da mesma.

Shrivastava (2018) cita que a abordagem de comprometimento organizacional divido
em trés dimensfes de comprometimento de Meyer e Allen é abem estabelecida e usada no
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meio académico. Meyer e Allen (1991) definem as trés dimensdes do comprometimento em
afetivo, normativo e instrumental. Os autores citam que a pessoa comprometida afetivamente
permanece na organizagdo porque quer, o individuo com comprometimento normativo segue
na empresa porque se sente obrigado a ficar e o colaborador com comprometimento
instrumental segue na organizacao porque precisa.

Ao descrever sobre os temas desempenho organizacional, satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional, dividindo este em comprometimento afetivo, instrumental
e normativo, este documento propde um estudo sobre trabalhar a relacdo das trés dimensdes
de comprometimento e da satisfacdo no trabalho com o desempenho organizacional das
pessoas nas organizagdes que estdo inseridas.

Para que 0s objetivos deste documento sejam alcancados, 0 mesmo esta divido em 3
capitulos. O primeiro apresenta as considerac@es introdutdrias, no segundo capitulo é exposto
o referencial tedrico, no terceiro capitulo tem-se as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Fuentes e Torres (2002) afirmam que o desempenho organizacional pode ser definido
como a eficacia ou o nivel em que os objetivos da empresa sdo alcancados. Alagaraja (2013)
cita que os primeiros conceitos de desempenho organizacional nas ciéncias de gestdo definem
0 construto como um conjunto de objetivos da organizacdo, entre 0s quais tem-se a
lucratividade e rotatividade, cumprimento das necessidades internas e externas dos
stakeholders e a utilizacdo adequada de recursos internos e externos.

O desempenho organizacional pode ser entendido como um conceito que analisa a
posicdo de determinada empresa no mercado e a habilidade que a mesma tem de atingir as
necessidades das partes interessadas (GRIFFIN, 2003). Purbasari e Septian (2017) citam que
0 desempenho organizacional estd ligado ao desempenho dos funcionarios, e que o
desempenho dos colaboradores é baseado em trabalhar da melhor forma para alcance das
metas e objetivos propostos.

Um ambiente de rapidas mudancas, onde a globalizacdo esta presente, a constante
mudanga das necessidades das pessoas e a crescente concorréncia no mercado, torna-se cada
vez mais necessario para as empresas evoluir e melhorar o seu desempenho organizacional,
reduzindo custos, desenvolvendo novos produtos e processos, melhorando a qualidade e
produtividade ofertada ao mercado (BECKER; GERHART, 1996).

Buede et al. (2018) citam que empresas de sucesso trabalham continuamente sua
capacidade operacional e processos para melhorar o seu desempenho organizacional. Para
tanto, as organizagdes observam 0s ambientes externo e interno para encontrar indicadores de
possiveis ameacas e oportunidades. Ameacas e oportunidades podem incluir mudancas na
demanda devido a condigdes econdmicas, desenvolvimento de novos produtos ou servigos por
outras empresas ou alteracdes nas politicas de controle por governos, sendo estes, variaveis
possiveis de alteracdo de desempenho organizacional.

Ao estudar o tema desempenho organizacional, Zanandrea (2018) buscou um
conjunto de definigdes sobre o tema com base em diversos autores, apresentado no quadro 1.
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Quadro 1 — Definic¢des sobre desempenho organizacional

v, XIX MOSTRA DE INICIACAO CIENTIFICA,
POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO

PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO - UCS

UCS

UNIVERSIDADE
DE CAXIAS DO SUL

DEFINICAO

AUTORES (ANO)

Comportamento e resultados. Os comportamentos emanam da abstragdo para a acéo.
N&o apenas os instrumentos para resultados, comportamentos também sdo resultados - o
produto do esforco mental e fisico aplicado as tarefas - e pode ser julgado a partir dos
resultados.

Brumbach (1988)

E um meio de obter melhores resultados, fornecendo os meios para que os individuos
funcionem bem dentro de um quadro acordado de objetivos planejados, padrdes e
requisitos de competéncia.

Armstrong e Taylor
(2014)

Resultado de uma atividade ou cumprimento de metas em que atividade esta fazendo a
tarefa que deveria ser feita.

Abtahi (2002)

Hult, Hurley e Knight

Concretizacdo de objetivos organizacionais e estratégicos. (2004)

Processo continuo de identidade, medi¢do e desenvolvimento do desempenho de
individuos e equipes e alinhamento do desempenho com os objetivos estratégicos da
organizacao.

Neely, Gregory e
Platts (2005)

Radnor e Barnes

Quantificacdo da entrada, saida ou nivel de atividade de um evento ou processo. (2007)

Venkatraman e

O desempenho é o teste de tempo de qualquer estratégia. Ramanujam (1986)

Implantacdo e gerenciamento dos componentes do modelo causal que conduzem a
realizacdo atempada de objetivos declarados dentro de restrigdes especificas para a
empresa e para a situacao.

Lebas (1995)

Nivel de realizacdo alcancado por um individuo, equipe, organizacdo ou processo. EFQM (2003)

Grau de realizagdo dos objetivos ou a realizagdo das caracteristicas importantes de uma
organizacdo para os stakeholders [...]. E especificado principalmente através de um
conjunto multidimensional de critérios.

Krause, Coates e
James (2005)

Fonte: Zanandrea (2018).

Ao estudar a relacdo entre satisfacdo no trabalho e o desempenho organizacional em
40 empresas croatas abrangendo 5806 funcionarios, Bakotic (2016) afirma que ha uma
relacdo clara entre a satisfacdo no trabalho e o desempenho organizacional. No entanto, a
analise detalhada mostrou que a conexdo entre satisfacdo no trabalho e desempenho
organizacional é mais forte do que a conexdo entre desempenho organizacional e satisfacéo.
O autor cita que a satisfacdo no trabalho determina o desempenho organizacional, e ndo o
desempenho organizacional que determina a satisfagdo no trabalho.

Nikpour (2017) fez um estudo sobre o impacto da cultura organizacional no
desempenho organizacional, mediado pelo comprometimento organizacional do funcionario.
Apos aplicacdo de uma pesquisa survey com 190 pessoas de um escritério de educacdo de
Kerman, uma provincia do pais Ira, foi verificado que a cultura organizacional além do seu
impacto direto, exercia também um impacto indireto no desempenho organizacional por meio
da mediacdo do comprometimento organizacional dos funcionarios e que a extensdao do
impacto indireto era significativamente maior que o impacto direto.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Segundo Locke (1969), a satisfacdo no trabalho é um estado mental positivo em que
o individuo se sente muito bem no seu local de trabalho, algo que € oriundo da compreensao
do colaborador sobre as funcdes que executa e da realizacdo dos seus desejos atraves desta
atividade de trabalho. Gedif et al. (2018) afirmam que a satisfacdo no trabalho esta ligada aos
atos e sentimentos das pessoas sobre o trabalho que desenvolvem. Os autores citam que
atitudes positivas e favoraveis em relacdo ao seu trabalho, sdo indicativos de que existe a
satisfacdo no trabalho.

A satisfagdo no trabalho tem sida estudada e discutida entre estudiosos académicos e
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a area da gestdo das organiza¢fes. Como as pessoas sdo vistas como um ativo corporativo
fundamental e indispensavel, os administradores precisam manter e melhorar a satisfacdo de
seus funcionarios, manter pessoas capacitadas, diminuir a rotatividade, aperfeicoar a
eficiéncia da organizacao e motivar os colaboradores para desenvolver seu trabalho da melhor
forma (TSAI, 2018). O autor cita ainda que varios estudos ja identificaram que o nivel de
satisfacdo no trabalho interfere na conduta e na atitude do colaborador em relacdo as suas
atividades no trabalho, afetando assim, o desempenho no trabalho.

Para Happell, Martin e Pinikahana (2003), a satisfacdo no trabalho pode ser
entendida como um estado emocional que resulta do bom convivio dos trabalhadores, seus
valores, caracteristicas pessoais de cada um e expectativas que cada colaborador tem com o
meio que vive e com a empresa que trabalha. Akkerman et al. (2016) citam que alguns fatores
estdo ligados ao sentimento de satisfacdo no trabalho, dentre os quais tem-se as relacdes
sociais no trabalho, exigéncias do trabalho, autonomia percebida pelo funcionério,
oportunidades de crescimento e desenvolvimento dentro da empresa.

Porter et al. (1974) afirmam que alguns componentes sdo influenciadores da
satisfacdo no trabalho, entre os quais tem-se a satisfacdo com o salario, supervisao, relacdo
com os colegas, promocao e o proprio trabalho desempenhado. Os autores citam que existe
uma relacdo bastante consistente com a propensdo de seguir na organizacdo quando o
individuo possui a satisfacéo no trabalho.

Para Jackson, Alberti e Snipes (2014), a satisfacdo no trabalho é vista como algo
importante, possui quando ndo se tem satisfagcdo, atitudes indesejadas no trabalho como
absenteismo, doencas ocupacionais e rotatividade voluntarias se tornam mais frequentes. Ao
passo que, quando a satisfacdo no trabalho estd presente entre os colaboradores, afloram
comportamentos otimistas, como o comprometimento afetivo, a satisfacdo com a vida em
geral, a realizacdo profissional e 0 bom desempenho organizacional.

Ao estudarem o impacto do género, da confianca, do suporte do supervisor percebido
e da satisfacdo no trabalho no desempenho organizacional com 311 funcionérios de servicos
nos Emirados Arabes Unidos, Zeffane, Melhem e Baguant (2018) identificaram que a
confianca e a satisfacdo no trabalho foram as que tiveram maior impacto nas percep¢des de
desempenho organizacional na pesquisa.

Muterera et al. (2018) procuraram estabelecer e medir as relacdes entre as percepcoes
de gestores e colaboradores sobre o comportamento de lideranca transformacional dos lideres
e sua relacdo com a satisfacdo no trabalho e desempenho organizacional. Com uma amostra
de 372 respondentes, identificaram uma relacdo positiva entre lideranca transformacional,
satisfacdo no trabalho e desempenho organizacional.

Diante da teoria exposta sobre satisfagdo no trabalho neste documento, a seguinte
proposicdo de pesquisa é formulada:

P1: A satisfacdo no trabalho das pessoas afeta positivamente o desempenho
organizacional das organizaces.

2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Existem alguns motivos para o estudo do comprometimento organizacional.
Primeiro, segundo a teoria, o envolvimento de um colaborador em uma empresa precisa ser
um preditor de alguns comportamentos, especialmente o comprometimento com a
organizacdo. Funcionarios com comprometimento organizacional tendem a seguir em uma
organizacdo para a busca com sucesso dos objetivos propostos para um determinado periodo.
Segundo, o entendimento de comprometimento € interessante para administradores e
cientistas sociais. Por fim, o entendimento do construto comprometimento organizacional
auxilia na compreensdo dos processos psicolégicos pelos quais as pessoas escolhem se
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identificar em seu ambiente e extrair sentido desse ambiente (MOWDAY; STEERS;

PORTER, 1978).

Mathieu e Zajac (1990) citam que o comprometimento organizacional esta ligado a
valores pessoais, estados de funcdo e caracteristicas do ambiente de trabalho, que podem ser
desde caracteristicas da atividade laboral até modelos de estrutura organizacional. O
comprometimento organizacional, segundo os autores, ¢ determinante em fatores como
desempenho, rotatividade e absenteismo. Caracteristicas demograficas como sexo, nivel
escolar e idade, relacdo da equipe de trabalho com seu lider, motivacdo e satisfacdo no
trabalho, sdo fatores que permitem melhorar o comprometimento organizacional de um
colaborador.

Joo (2010) cita que o comprometimento organizacional é varidvel que interfere na
eficacia das organizacOes e no desempenho das mesmas, onde o comprometimento é voltado
ao trabalho do colaborador. Para o autor, a lideranga e a cultura organizacional sdo
fundamentais para 0 comprometimento organizacional dos individuos. Meyer e Allen (1997)
afirmam que pessoas com comprometimento organizacional possuem caracteristicas que as
identificam, como por exemplo o baixo absenteismo, o compartilhamento dos mesmos
objetivos da empresa, 0 zelo com os bens da organizacdo e o ndo abandono da mesma em
momentos de dificuldades.

O comprometimento organizacional refere-se a intencdo de um colaborador de
dedicar sua energia e lealdade a empresa a qual ele pertence. O comprometimento
organizacional pode ser definido como uma caracteristica psicoldgica relacionada as acGes
dos funcionarios, e pode-se dizer que fatores como a lealdade a empresa, a capacidade de
fazer os melhores esforgos para a organizacdo e a auto identificagcdo dos colaboradores com a
entidade esta contida no comprometimento organizacional (HAN; SHIM; CHOI, 2018).

Basso Junior (2017) traz um conjunto de conceitos de comprometimento
organizacional definidos por estudiosos do tem ao longo dos anos. No quadro 2 é possivel
visualiza-los.
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Quadro 2 — Conceitos de comprometimento organizacional

Conceito
Comprometimento organizacional é uma forte relagdo entre o individuo e a
organizacéo, realizando esforcos pela organizacéo, crendo e aceitando os objetivos e

Referéncia

Mowday, Porter e

Steers (1982) o : o
valores organizacionais e desejando permanecer na organizacao.
Meyer e Allen E o estabelecimento de um vinculo afetivo (querer permanecer), vinculo normativo
(1991) (permanecer obrigado) e vinculo instrumental (necessidade de permanecer).

Bastos, Brandéo e aceita ou

Pinho (1997)

Medeiros e Enders

Comprometimento organizacional é o grau em que o individuo
internaliza as caracteristicas ou perspectivas organizacionais.

Comprometimento organizacional refere-se a uma crenca e aceitacdo dos valores e
objetivos organizacionais e a disposicdo do individuo em exercer um esforgo

(1998) considerdvel em beneficio dela e um forte desejo de permanecer como membro.
Mc Donald e Comprometimento organizacional é um trato psicolégico entre funcionario e
Makin (2000) organizacao.
Stecca (2001) E o forte envolvimento do individuo com o ambiente organizacional, expondo o desejo

de permanecer e se empenhando para favorecer a organizacéo.
Comprometimento organizacional é entendido como um contrato psicoldgico entre a

Siqueira (2001)

organizacéo e individuo.

Valentine, Godkin
e Lucero (2002)

Comprometimento organizacional é a inclina¢do dos interesses do individuo e dos
COMPromissos com a organizacgdo.

Davenport (2005)

Refere-se ao elo entre o individuo e a organizacdo, de base emocional ou intelectual.

Robbins (2005)

Comprometimento organizacional é o grau em que o individuo se identifica a
organizacdo e seus objetivos, desejando permanecer como membro da mesma.

Yilmaz (2008)

E a adogdo dos objetivos da organizacdo pelos individuos e o comprometimento dos

mesmos com o atendimento destes objetivos pela organizacéo.

Fonte: Basso Junior (2017).
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Para Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional possui trés
componentes, sendo o comprometimento afetivo (affective commitment), o comprometimento
instrumental (continuance commitment) e o comprometimento normativo (normative
commitment). O comprometimento afetivo refere-se ao apego emocional, a identificacdo e ao
envolvimento do funcionario na organizacdo. Funcionarios com forte comprometimento
afetivo continuam com a empresa porque querem fazé-lo. Comprometimento instrumental
refere-se a uma conscientizacdo dos custos associados a saida da organizacdo. Os
colaboradores cujo vinculo com a organizagdo é baseado no comprometimento instrumental
permanecem na empresa porque precisam fazé-lo. Por fim, o comprometimento normativo
reflete um sentimento de obrigacdo de continuar no emprego. Os funcionarios com um alto
nivel de comprometimento normativo sentem que devem permanecer na organizacdo. Park e
Rainey (2007) citam que essas trés varidveis de comprometimento trabalham juntas e tém
efeitos comuns nas consequéncias organizacionais, como satisfacdo no trabalho, intencdes de
rotatividade e desempenho.

Para um melhor entendimento do comprometimento organizacional, os subcapitulos
seguintes irdo explanar sobre as trés dimensfes do comprometimento organizacional
abordadas neste estudo.

2.3.1 Comprometimento afetivo

O vinculo emocional dos colaboradores com sua organizacdo, ou seja, Sseu
comprometimento afetivo é considerado um importante determinante de dedicacdo e lealdade.
Pessoas afetivamente comprometidas sdo vistas como tendo um sentimento de pertencimento
e identificacdo que aumenta seu envolvimento nas atividades da empresa, sua disposi¢édo de
perseguir os objetivos da organizacdo e seu desejo de permanecer na empresa (MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1982).

O comprometimento afetivo refere-se a identificacdo, envolvimento e apego
emocional a organizacdo. Pessoas dotadas de forte comprometimento afetivo permanecem
com a empresa porque querem fazé-lo (ALLEN; MEYER, 1996). Para Bergami e Bagozzi
(2000), respostas emocionais e atitudes benevolentes de pessoas em relagdo aos seus colegas
de trabalho sdo caracteristicas de comprometimento afetivo.

Um antecedente do comprometimento afetivo com a organizagdo é o suporte
organizacional. O suporte organizacional reflete as crencas globais que os colaboradores
desenvolvem em relacdo a medida em que sua empresa valoriza sua contribuicdo e se
preocupa com eles. Ja uma atitude consequente do comprometimento afetivo é o efeito
indireto significativo sobre a rotatividade por meio da diminuicdo da intencdo de sair do
emprego (VANDENBERGHE; BENTEIN; STINGLHAMBER, 2004).

Nazir et al. (2018) citam que o comprometimento afetivo promove um sentimento de
pertencimento e, geralmente, esta relacionado a um colaborador emocionalmente ligado a
empresa. Esses individuos exibem maior capacidade de envolvimento nas atividades de uma
organizacdo e estdo sempre prontos para colocar um esforco extra além do seu dever em
direcdo a realizacdo das metas da empresa.

O comprometimento afetivo é considerado um recurso essencial, em que pessoas
comprometidas afetivamente sdo motivadas e dispostas a dedicar esforcos e lealdade a
organizacdo a qual pertencem. Funcionarios com alto grau de comprometimento afetivo
possuem caracteristicas como capacidade de aliviar o esgotamento emocional, a medida que
se identificam com sua empresa criam um sentimento de pertencer a organizacdo e mantém
uma forte motivacao interna para atingir metas organizacionais (KONG; JEON, 2018).

Tillman et al. (2018) afirmam que um funcionario com alto comprometimento
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afetivo é voluntariamente investido na empresa porque vé os objetivos organizacionais como
complementares ao seus e tem maior probabilidade de investir tempo pessoal e energia em
sua organizacdo. Pessoas comprometidas afetivamente provavelmente veem seus objetivos
dentro da organizagdo como atingiveis e alinhados com a misséo da organizacao.

A partir da teoria exposta, a seguinte proposta de estudo é formulada:

P2: O comprometimento afetivo das pessoas afeta positivamente o desempenho
organizacional das organizacdes.

2.3.2 Comprometimento normativo

Allen e Meyer (1996) afirmam que o comprometimento normativo se refere ao
comprometimento baseado em um senso de obrigacéo para a organizacdo. Colaboradores com
forte comprometimento normativo permanecem na empresa porque sentem que deveriam
fazé-lo. Para Wiener (1982), o comprometimento normativo refere-se as pressées que foram
absorvidas pelo colaborador para agir de forma a alcangar os objetivos e metas da empresa.
Diz respeito a aceitacdo por parte do funcionario dos objetivos organizacionais, podendo ser
entendido como uma forma de controlar as atitudes das pessoas. Para o0 autor o
comprometimento normativo é influenciado pelas experiéncias da pessoa antes (socializacdo
familiar/cultural) e apds a entrada (socializacdo organizacional) na empresa.

O comprometimento normativo € a crenca do colaborador de que é responsabilidade
da pessoa ser fiel a empresa (DAWLEY; ANDREWS; BUCKLEW, 2008). Boas praticas de
lideranca com comprometimento normativo resultam em um baixo indice de rotatividade
dentro das organizacbes (ENNIS; GONG; OKPOZO, 2018). Para Bastos (1994),
comprometimento normativo por ser entendido como um conjunto de regras internalizadas
pela pessoa, exercendo pressdao para que suas atitudes sejam de acordo com as metas e
objetivos da organizacdo em que o individuo esta inserido.

Mansour, Naji e Leclerc (2017) citam que dos trés tipos de comprometimento, o
normativo foi o mais recente a surgir na literatura e continua sendo, de longe, 0 menos
estudado. Os autores afirmam que comprometimento normativo € inicialmente definido como
pressdes normativas internalizadas para atuar de forma a atender os objetivos da organizacao,
baseados em identificacdo e lealdade. De acordo com essa perspectiva, os colaboradores estéo
dispostos a fazer sacrificios pessoais pelo bem da empresa, pelo fato de acreditarem que essa
é maneira moral de se comportar.

Para que se tenha comprometimento normativo, alguns antecedentes como a
socializagdo e a congruéncia da missdo e valores organizacionais com valores pessoais do
individuo se faz necessaria (MCCORMICK; DONOHUE, 2016). Para Wiener (1982), o
comprometimento normativo se desenvolve como resultado de processos de socializagédo
cultural, familiar e organizacional. Meyer e Parfyonova (2010) citam que o comprometimento
normativo gera uma importante forga motivacional que tem sido negligenciada e subutilizada,
0S autores comentam que o comprometimento pode gerar implicagdes potencialmente
poderosas e benéficas, mas que para tal, o individuo precisa entender o comprometimento
normativo como um dever moral e ndo como uma obrigacao.

A partir do que se tem exposto, a seguinte proposicao é formulada:

P3: O comprometimento normativo das pessoas afeta positivamente o desempenho
organizacional das organizacGes.

2.3.3 Comprometimento instrumental

Becker (1960) define o comprometimento instrumental como uma tendéncia que o
colaborador tem de se engajar em linhas de atividades consistentes, fazendo com que a pessoa
;
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siga na empresa por causa dos beneficios e custos atrelados a uma possivel saida. Para Meyer,
Allen e Gellatly (1990), pessoas com comprometimento instrumental seguem nos seus
empregos por ter um sentimento de necessidade, os autores afirmam que o comprometimento
instrumental esta ligado a fatores como beneficios de aposentadoria e a falta de alternativas.

Segundo Medeiros et al. (2003), vérios trabalhos cientificos descobriram evidéncias
empiricas que interligam o comprometimento instrumental com indicadores relacionados a
investimentos feitos pelos colaboradores no trabalho e com alternativas de trabalho. Gong et
al. (2009) afirmam que o comprometimento instrumental esta diretamente associado com a
tendéncia da pessoa em permanecer em uma organizagdo com base na possivel perda ou
outros custos associados a saida da mesma.

Em seu modelo integrado de comprometimento e motivagdo, Meyer, Becker e
Vandenberghe (2004) teorizaram que o comprometimento instrumental esta ligado a uma
regulacéo externa do comportamento do trabalho do individuo. O comportamento no trabalho
(por exemplo, desempenho no trabalho) de colaboradores com alto comprometimento
instrumental se da para satisfazer uma contingéncia de demanda ou recompensa externa e esta
ligado a sentimentos de controle.

O conceito de comprometimento instrumental dos colaboradores de uma organizagéo
estd baseado no nivel percebido de custos de uma possivel mudanca e da falta de vantagens
das alternativas possiveis no mercado (FULLERTON, 2003). Em seu estudo, Caki, Asfuroglu
e Erbas (2015) citam que os colaboradores com alto comprometimento instrumental estdo
inclinados a ter baixa motivagdo e pertencem a empresa por obrigacdo. Uppal (2017) afirma
gue o comprometimento instrumental € oriundo de dois fatores: a natureza e/ou a magnitude
dos investimentos que os colaboradores fazem durante a permanéncia na empresa e 0S custos
percebidos associados a saida da organizacéo.

Kuok e Taormina (2015) afirmam que o comprometimento instrumental pode ser
influenciado por fatores como salario e satisfagdo no trabalho. Proporcionar salérios
adequados aos colaboradores pode gerar aos mesmos um senso de competéncia por meio de
seu trabalho e, assim, motiva-los a permanecer na organizagdo fortalecendo o
comprometimento instrumental dos individuos. Da mesma forma, o comprometimento
instrumental estd ligado a satisfacdo no trabalho, pois proporciona recompensas formais
(remuneracdo) e informais (reconhecimento), sendo que funcionarios conscientes de tais
recompensas sd80 menos dispostos a deixar a organizagdo, ou seja, seu comprometimento
instrumental € maior.

A partir do exposto, a seguinte proposi¢do é formulada:

P4: O comprometimento instrumental das pessoas afeta positivamente o desempenho
organizacional das organizacoes.

3 CONSIDERACOES FINAIS

A partir das quatro proposicdes de pesquisa apresentadas durante o texto (P1, P2, P3
e P4), oriundas da literatura, com o objetivo de facilitar o entendimento, apresenta-se na
Figura 1 um modelo tedrico, que pode ser testado de forma empirica em futuros estudos.
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Figura 1- Modelo tedrico proposto

Satisfagdo no
Trabalho
1+
C{JmpIDﬂl.EtlﬂlEﬂtD Pis
afetivo
Desempenho
. Pi+ organizacional
Comprometimento
normativo
P4+
Comprometimento
instrumental

Fonte: Elaborada pelos autores com base na literatura

A partir das proposicOes de pesquisa oriundas da literatura foi elaborado um modelo
tedrico, que pode ser testado empiricamente em diversos tipos de organizacfes, onde pode ser
testado qual o impacto da satisfacdo no trabalho, do comprometimento afetivo, do
comprometimento normativo e do comprometimento instrumental no desempenho
organizacional da empresas que possam Vir a ser pesquisadas.
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