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lNfRODUÇÀO 

Nas instituiÇ(M:!s públicas brasileiras,oestudo deste novoconslructose faz 
pertinente e necessário. Tais organizações são normalmente estigmntizndas pela 
opinião pública em geral comoir>efic~ntcs e, geralmente,questionadas quanto ao 
seu desempenho e o5eltpapel dentro da realidade social e econõmica do país. 

Neste sentido, toma-se clara a necessidade de aprofundar IlO!'isa oompTl..~ 

cnsão sobre a queswodocomprometimentonesta organização, ampliando nossa 
percepção desta relaçãoeestabclecendocondiçõcs cfetivas para uma maior refie.. 
~ão sobre () assunto c () surgimento de novos modelos de gL'StiíO apoiados nesse 
IlOVOQ)llStructO. 

Smdoassim, oobjctivo principal deste estudo foi identificar na EMATER­
MG _ Empresa de Assistência Técnica e Ex\L>n!k'io Rural de MinasGerais - quaissào 
as va riávL"is pr .. '<Iitorns doOOlll prometimento de seus empregados l"lm com a orga­
ni"...:lç50. 

Para a consecuçãodesteobjetivo, constituímos um modelo de an.:lli sc do 
comprometimento organizacional apoiado cm achados que a literatura sobre o 
assunto vem apontando. 

E5se modelo é urndcsenvolvimentodaqucle proposto por BoI"b"CS-Andradc 

", E.I<> artigo ~ UJNI ointeoe <Ia Di.....-ta~,J~ M.,."ado de DIAS, .J.M.G. (1993) e faz pone d~ 

um conjunlo de 6n"" IUIot oobre Comprometimento Orgo ni ,ocion.l. Iodos indu/dos na 

pre5<ffilOlpubli.,........ Um..lO inll"oduçlog<."f".J,aplidivd a .... .,. te>;t ... o! ap""""t.od& no prime;. 

'0 de).,., de au lor;. <I~ IlOKGf..s. ... NOK ... DE, J.E. Port~nt<>, p.r. uma vi.lo srr.] ...,ore. 

",(~v~nci. <lo pTObI...,. ~ sobre. <""""t".çw e """'", ..... 10 do Comp""""bmer.\o Or6ani· 

uóon .... ut,lizodao no <onjunto <loo •• tiK"". ouger .. ..,.<> leilor '1ue cons"He o prim ciro 

deles 



et ~I. (1990) que buscou diagn05ticar o comprometimento orlSilflizacional t.Tltre os 
servi<.ton.'"S da EMBRAPA, Instituiçãode pesquisa agmpt.'CUária fL>Ueral. 

Foram incorporadas ao modelo as variáveis de conteúdo do trabalho e de 
çontexto do trabalho (nível de satisfação), extraídas domodelu de características 
da tarefa de Hackman eOldham (1975), originalmente utilizado para detem,inar o 
llível mutivadunal dils tarefas e, recentemente, o nível de qualidade de vida no 
tmbalho. Na fió'Uml apresentamos O modelo tL'ÓTico utili:t.adu na c;onduçâu da 
pt.."'<}uisa, sumarizadocm cir.cOb'l"upos de variáveis que podem estar relacionadas 
ao compmmetimentn nrganizacion.al. 

Figur.l . ModolotOOricodeP""'lui ... 
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METODOLOGIA 

CARACTERiZAÇÃO I1I PI:-.."iQUlSA 

o presente estudo pode ser caracterizado como quantitativo-descritivo. 
Seu propósito prioeipal IS d • .'screver as relações quantitativas Llltre as variáveis 
especificadas,a fim de r~ponder a questões propostas pelas pesquisa: 

• Dos cinoo grupos d e variáveis, qua is deles possuem relações significati. 
vas com O comprometimento organizacional? Quais relações são positivas?Quais 
são negativas? Como esses resultados se com param com os já obtidos no Brasil e 
",,-tcrior? 

• Existem diferenças s ignificativ:lS entreos perfis técniooe ..d.ministrntivo 
no que se refere ils variáveis relacionadas com ocomprometimcnloorganizacio­
nal? E entre os escritórios central, regionais c 10caisda instituíçãoestudada? 

I'OPUIAçAO 

to.. população-alvodL'Ste estudoCOflstituiu·sede todos os empregados téc­
nioo-administrativos da empresa de Assistência Téolica e Extens.lo Rural dc Mi· 
nasC..erais _ EMATER-MG, que possuíssem escolaridade mínima de l' grau com­
pleto, distribuídO!! nos três níveis estrutul<lis da empresa: Escritório Cattrat Escri­
tórios Regionais e Escritórios Locais. A opção por se trabalharoom O!!empreg<>dos 
com escolaridade mínima de l' grau justifica-se ""lu fatode estarem nesta catego­
ria CL'fca de 85% dos empregados da empresa e do questionário ser auto-aplicável. 

DEFINIÇAODA AAfas7RA 

A técnica de amostragem utili~..ada foi a da L'Stmtificaçãoque seconstitui 
de 624 c1llprcg<'dos. I'omm sclecionadas intcncionalmente três coorn(..".,dorias do 
EscritórioCcntrnl coito Escritórios J«ogionais com todosos seus respectivos Escri­
tórios Locais, fundamcntados no fatodequea organização pesquisada está estru­
turada em trt:'S níveis: Escri tóriosCentral. Escritórios Regionilis e Escritórios L0-

cais. 

lN.\TRlIAlF:JvTOS 

Oquestionário utilizado paTil oolher05 dildos era composto de cinco par­
tes, de múltipla escolhil, sendo que nas pilrtes 2, 3, 4 e 5 utili:r..amos escalilS de 
respostas tipo likcrt, de 1 a 7 pontos. 

r ... ", c", P""oIo,i" (1'I9~). N' J 



Na ]' parte foram agrupados os dados referentes às variáveis pessoais e 
fW'lCionais, a 5aber: variáveis pesso.1is (escolaridade, idade, sexo) e variáveis fun· 
cionais (tempo de serviço, unidade de lotação, mobilidade interna, natureza das 
atividades profissionais e remuneração). 

Na 2' e 3' partes foram agrupados os dados referentes às variáveis de 
conteúdo do trabalho, resultantes du IOB DIAGNOSTIC SURVEY([C6), elaburudu 
pur Hackman e Oldham (1975), tradu:tido e adaptado por Moraes et. "I. (191:l9) 
para o contexto brasileiro. E~tas variáveis foram citadas por vári()!; autores como 
fortes preditoras de comprometimento e são intrínse<:as à tarefa do indivíduo na 
organi7.açãO (Mowday d a/.19S2; Mottaz 19R5): variedade de habilidade, identi,ia­
de da tarefa, sib'Tlificado da tarefa, autonomia, interrelacionamento, f~dwck do 
trabalho e fl!l'd/Jack dos colegas. 

Na 4' parte do questionário, encontril-se a escab de comprometimento 
organizacional. A escala foi adaptada l>. traduzida para seu us() no Brasil por 
I3orges-Andrade cl ~/.(l990}. Ainda nesta parte fOTam iJ'lCluíJas as variáveis orgu­
ni"~1cion.aiSil sabt-r: crescimento na carreiril, sistema de promoçãojusro. oferta de 
treinamentoesistemil de beneficios. 

A 5' e última partt.'du 'luestionárioagt"ul"1 as variáveis relativas aucuntex­
tu du trilbaloo. extraídas também do ""JD5". consideradas neste estudo como corre­
btos du comprometimento: satisfação com segurança, satisfação com compensa­
ção, Siltisfaçãu U)m oolegasJe trabilU,o. s"tisf"ç;Íü<:um as p,>ssibilidaJ<..~ de O"<..'5ci· 
mo:..,hJ, satisfação com supervisão, satisfaçãocum eqüidade salarial interna e satis­
fação com L"1iiídade So."\larial extema 

Os dados fur~m C<J1~tadus em junho de 1992 através d~ um questionário. 
conforme mencionado, e distribuídos da s<""b'Uinte forma:. Escritórios Central: fo­
ram entreb'Ues dir .. taml'T1\e ils s...::rPlarias dascoordenadurias, quedislribuíram e 
receberam os questionários dos n.-.,;pondentes .. Escritórios J{L'giOJ,dis e Locais: fo­
ram aplicados questifmários "m 158 escritórios locais,,8 escritórios reb';OIl.,is em 
todo o Estado de Minas Cerais, Para <"'5S1.~ extratr".;. utilizamos o malote da empre· 
sa para remeter os questionários. Est~s foram enviados P,)ra os Escritórios Regio­
nais, incumbidos da distribuiçiio e recepção aOS seus respedivos Escritórios Lo-

Dos 736 questionários enviados, ubtiv~mos a devoluçiío de 626, oque re­
pr<:SL'flta um retomode85%, acima doque tem sido obtido no Brasil. em pesquisas 
desta natureza. 

RESULTADOS E DISCUSSÃO 

Para atingir O objetivo deste estudo foi "tili7~1da a ,málise de regressão 
múltipla, resultando em seis modelo:s para osexlratos pl.'S<Juisados equeestTIbele-



cem os efeitos das variáveis hipotetizadas que melhor podem explicar o compro­
metimento. 

o primeiro modelo considerou a amostra global dos empregados da em· 
presa pesquisada 

t\ aluação conjunta de 7 variáveis explica 41% do grau de comprometi­
mento organizacional. 

O srupo catesorizadocomo oontextodo trab.'l.lho, através de 5 variáveis, 
explicou conjunt.,mente 4O"h do srau de comprometimento. Somente a variável 
"Satisfação com as f'"O:Isibilidades de crescimento" responde, isoladamente, for 
29,02%desta variação ("erfigura 2). 

Figura 2 _ Modelo e'pli~.tivo do cmnpromotimenlo organizacional na omos~ global 

(R'~xO.41; GL-t.09; P.O.OO(1) 

Ub" I. Tod .... v1lri;iv~~. enITArom no """Ido rom nível do ';gni6dinoi. de 1(1%. 

2. A. rcl.ç.:;.. .. diret"" (VAI""," p.~) ~ .. t;;o indioadAs por linhA' """ti",,,,. e ,daçôe5 inv~ 

(V.lere .. ~._)""Uoindic.d .. porlinhutr"""i.d ... 

3. As pr""" .... ões de _..,.i. ,~od. _""áwldepeJldellteexplicad .. ""l~s v.rilveisindepell­
dont... ... tão inJic.Ja< por R'. (Modnlo)"j(', W",'úl) 



Os empregados que percebem a OI'ganização ofe~endo oporhulidades de 
çres.cimento na carreira, ~inamentos e que demonstram satisfação com a sua segu­
rança, compensação e eqüidade salarial no tTaoo lho são os mais comprometidos. 

Osd"dos da f"!S'1wsa sugcremqueos grufX)5deempregados commeD\On'S 
salários niio estão ass.oci.ldos" um maior compromisso, cOIúirmando as pesquisas 
de Rhods eSteers citados por Mowday NQI. (1982). 

PERHsri:cVlco HADM},..,lSTRATlVO 

Quandoseanalisa U f*rlil témiooda Ul'gani/açãnmf>lhora omode\o.A atua­
ç:íu cUlljwlta de 9 variáwis explica 44% do comprometimento !\L'Ste perfil. Os dados 
revelam qU("<"Xiste llm .. ~ rclaçãoinversa e!ntrcescolari.-la.deecompmmetim81to. Assim, 
Ub I'lllp~dos lum nUliorescularidadcs;lO OS 1lK'f10S IX}/nprometidos. Talvez, wna 
das explicações para O fato se;.. a de que indivíduos com maiO<" esa>iaridade tenham.. 
tamWm, maiore; "x]X'dativas que nem 5(!mpre podem ser <ltendidas pelas orwmi/.a­
(Ões.A vari5vel demaiordestaquenesseperfil éo "nível desatisfaçiiuoomrompens.1-
ç,'io.' que, sozinha, explica 28~38''Ioda variância dooomprometimento. Cabe aqui escb­
rücer que a mmf~l<;'lção rcfere-se aO grau de satisfação dos empregados com paga­
mentos, benefícios e o COfIvívio com pessoas de talmto na orh'afÚzação (ver Fih'Ura 3). 

Figur. 3 _ Mod~lo ~"Pli<ativo do romprom~lim""to OO"saniZlldonoJ n<> !""fi! tOCnico 

(R'w~O.H; GL416; P~O.OOOl) 
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No perfil administrativo aparece um dos modelos menos complex05: SI)­

rnt'Jlte três vari;jveisdeapt'1l~s um !,'TUpo (conte~to dotmbalho) expliCilm 4O%do 
comprometin\l~nto, oomdestaque para a variável "niveldesatisfaçãocomas possi­
bilidades decresómento", respondendo 33,81% desta variânÔa. 

As outras duas variáveis são ''SI'Itisfaçãocorn compensação" e "Satisfação 
com segurança". Neste extra to, as rerornpensasexmnse<:as respondem pela expli· 
cação total do cumprometimento, contrariando alguns achados da \iterah]ra. A 

explicação pode estar relacionada ao perfil do grupo, que possui tarefas menos 
complexas. De acordocomEtzioni (1961), apre5entam llll1 "t'Jlvulvimentoca\culis­
ta" com a organização, ~m seja, estes empregados possuem um relacionamento 
menos intenso com a mesma . Tal relacionamento bascia-scem um sistema detro­
cas, isto é, 05 empregada<; tonlilll1-seoomprometidos por terem \ill'l<l relação benéfi­
ca entre suas contribuições pata coma empresa e a, rec:ompensas que recebem doo; 
seus serviços (ver fig. 4). 

Fig~'" 4 - Modelo e~plÍ<a'ivo do comprometimento organizacional no perfil administra tivo 

(R'~.U.4U; GL .. 192; ~ .. 41.1U; r.O.o001) 
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NivF1SfffERÁRQU/COS 

No Escritório Central c{)ncentram-s~ os ~mpregados qu~ dão suporte à 
tWa a empresa. Neste nfvel aparece o modelo mais complexo e de 1l1.1ior poder 
explicativu, respond~,-, por69%da variância do comprometimento. Aqui, tam­
bém,a explicaçãodooomprometimentuestá melhordistriblÚda entre os grupose 
as variáveis. 

Duas variáveis pessoais integram o modelo, em uma relação inversa. A 
"escolaridade" aparece explicando Is,5S%docomprometimentoe, a "idade" 4,95%. 
As pesqul'i<ls revelam quea idade sempre aparece em uma reJaçãodireta, ou seja, 
q\lanto mais velho mais comprometido. Os resultados, apesar de COlltrariarestes 
achados, ~o consistentes poisexisteuma estreita relaçãoentreidadeecscolarida­
de na emprt!Sll. Quanto maior ii idade, maiur ii escolaridade, que é inversamente 
relacionada. Dentre as variáveis funcionais apenas a "remuneração "apareçecom 
UIllil. relação direta como comprometimento, respondendo por 2, 15% (ver figura 5). 

Figur~ 5· Moddo explicativo do comprom<>limot110 org.ni~acional no _ritório """Irai 

Ol>o: 1. Tod •••• ".,i~wi. ""I",,~m ~" mod~lo com nlv~~ .I" ";gI'ific~nci~ de 1~. 

2. A. ,..,I ... ões dire1u {V.I""" ~~+) .. 110 i"di",d •• por linhas oonlfnu"" p ",loções im''''''''' 
(Valo"," ~g.) ""I~ indi~adu po< linha. tr"",*,das 

3. A. p'opo'ÇÕC> d~ varioção d. variável dc-pcndenle ""plicad~. p"1 .. variáveis ind~n­

.1""1,,. <sUo imlicaJü por R'~ (Mod"'o) e R'. (rarcial). 



Enin' as vari.lveis ocganizlcionais, aparea=duas que, agrupadl.~, respcndem 
pela metadeda variaçãodo mmpn:metimentone;te extratn.Odestaqueé paraa "oferta 
de treinamento" quecontribui com 28,62'% desta expUcação, e "crescimento na carreira" 
qU{! apar(!Q! crm Ó, 91 %. rOI' ser o último nível da ,-':Struhtra, pressupõe-se que este;am 
aqui os empregados que mais ro::ebernrn treinamenlona ernpTe;a. IJeaccrdo oom este 
resultado, unfirma-se a import,'lncia desta variável.no desmvolvimmtodooompromis­
so.Combasel-.e:steachado,pod~aferirumaltorclorrodosinvestimenlosfeitosem 

treinamento, sugerindo wn maiorempenlnda~ organizações neste sentido. 
NosEscritórios Regionaisestãolotadososempregados re>pcrlSáveispela=­

denaçãodos I:rahllho!>aonívt'ldo E.scriIórioLocaL 
N!'Steextrato, S3%docomproIlletimenlo é explicado pela atllação OJl.ljWlta de 

seis variáveis distribuídas t'Il1 4 b'TUf'lIS. Apenas ogrupo de variáveis pessoais foi exdu­
id,). N",te nívd .~truturnl apan.'Cl.'ln 3 variáVL~S iJlédita.~ inb.'glllIrlu u moddo. "Siswma 
juslode promoç-\o" explicando3, 15% dograudeoomprometimento, "mobilidadeinter­
na" mm 454%1' "identid,aeda tareta· mm3,51 %, sendoqueasduas ültimasaparocem 
corn relaçãoinversJ.(verfih'Ura 6). 

li~ura 6 - Modelo explicativo do compromebmonto orgonincional no exritório ,...,tnu 

(I~'~ "U53; (;1 ..... 72; f_ 12.22; l'zU,OOOl) 
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Obo: L Tod. , a. '·a.i~v~i, ""h.um n ... moddo rom JÚvel d. significá""i. d~ 10%. 

2, A. relaçõc> dirctas (Valores ~ ~ .. ) ",,1.10 indi<ad"" por linha. ronl\r\uas e ",l~ inv""",s 
(V.I ....... ~ ~ -) <:5tii ... indicotlu por linha. trac<iad~ •. 

3, A1J pwpor~"Ôc5 de vilriaçio d ••• .iávd dop"nd~~te e~ph<atI •• pelas v.ri ~ veis indepe,... 
ti,,,,, ..... ti!o indirad •• por R' ~ (Mo<lelo) e R', (l'~rci..t) 



Os empregados que percebem a existência de critérios just05 nu; sistemas de 
promoçãosiiomaisoomprornctid05.Já n re1o.ç,ioinveTSil deidcntidndeda tarefa pode 
estar relnciol\nda a um pro.:essode coordcnaçào pouoocliócnte, ou seja, 05 emprega­
dos podem niio perceber resulbdos concretos de seu trabalho, acarretando menor 
comprometimento. Das 3 variáveis de contexto do trabalho, o "(úve]"' de "satisfação 
mm çompensação" explica n maio<" pa~L:. de vnriaçãodo comprometimEnto (34.5 J %), 
dadocste bastante coerL'nte, wllil vez que Jl<5te JÚvc! hienírquico {."sliio COI.centraJ.os, 
na sua maiori<!, elementos do perfil térniro (cuja variável mais importante também foi 
esta). 

As variáveis "satisfação mm possibilidadl.'5 de crescimento" I' com "e<jüidade 
salarial interna", aparecem C(lm percentuai~ de explicação de 6,79% e 2,12%, respecti­
valll8lte. 

Os I::scritúriai Locais são responsáveis peJa execuç50 do trl1oolho junto 1105 

clientes, estando OJ<lCl.'fltrados Il\ste cxtratoccrC<l dc8O'Yo dus t&nicos da organi7.L1ção. 
Quanto a(ll; empregados nos esc:ritól"Ío!; Locais a explicação é da ordem de 

44%, 5Cndo 8 variáveis TeSpcnsáveis por sua variação. (ver fih'Ura 7). 

,"s",a 7 _ Moo~lo ~'plkal;vo do <"úmpromol;mo.nlo organizanon.1 no ...."i16rio ",,"1,"1 
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2. No ",!.çõcsdi",t •• (V.lom< ~~~) ""tAo indiaodas por !iruu.... rontínua.. c rc!açõco inveBa> 

(V~lo_ ~=.) ~"l~o ;ndi<~J~. p" .. l;nh •• t'.....;~dd. 

3. As propo .... ôes de v~ri.çlo d •• ~riiliv~l d.,.,.,nJ.n'" expl;c~J~s pel .. v~ri~"e;s indepen· 
dcntco.,.liloindicad .. por R'~ (Modelo) c R', (f'u<ial). 
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A variável "escolaridade aparece com urna relação inversa da ordem de 
1,29%. 

Nesteextratoaparecem duas variáveis relacionadas ao conteúdo do traba­
lho, diferindo-o dos dentais: "(mlbtl.k do trabalho" e H (t'(dback doo rolegas". 

Este aclmdo r!!força as afirmações de Salancik (1977) de que allo5 túvei~ de 
rompromisso devem estar associad05 a supervisões mais flexíveis. O supervisor 
que pem\ite a seus empregados d iscemir oomo melhor desempenhar suas funções, 
alUTIenta a responsabilidade ~entida por eles. 

No caso especifico da extensão rural, existe tuna maior autonomia na exl'­
cuçãodas tar<~fas. Os colegas e em menor h'Tau as supervisores dão rctOITIOespera­
do aos empregados. 

No que se refere às variáveis docOlltexto do trabalho, O comprometimento 
aumenta à medida que aumentam: oruvel de satisfação comas possibilidades de 
CTI.!ScimL'nto, compensação, SL'gUrança ecqüidadesalarial interna. 

O maior destaque é para o "nível de S<ltisfação com as possibilidades de 
crescimento" que, isoladamente, explica 29,87% da variação de comprometimento. 

CONCLUSÕES 

Os resultados obtidos neste trabalho indicaram impactos significativo:s 
dos fatores organizacionais no desenvolvimento do compromisso. Procurou-se 
analisar tanto o~ fatores intrín .... ocos como o:s extrínsecos, constatando serem os 
úllimosos mais podemsosna detenninação do comprometimento. 

Algumas variáveis, ao invkde distinguiremos exlralos pesquisados, os 
unem, confonne constatado em outras pesquisas (Borges-Andrade ri aI., 1990). 
Merecem menção as variáveis "crescimento na carreira e prOb'Tesso profissi()TlilI", 
"satisfação com comp{'llsaçiio" e "satisfaçãocum as possibilidades decre~mell­
to", que se destacaram como as de maior poder explicativo do comprometimento na 
empresa 

Quando se confrontam os perfis técniço e administrativo, percebe-se que 
nu perfil admillistrativoa determinaçãu do comprometimento ocorre exclusiva­
mente em função das recompensas extrínsecas, provavelmente refletindoas carac­
terísticas deste grupo. A pouca complexidade das funçôe5 direcionam o grupo 
para um envolvimento "calculista" com a organi7aç~0. baseado num relaciona­
mentodetrocas. 

No perfil técnioo ooomprometimentoédesenvolviJo de forma mais com­
plexa, com o ~urgimcntodeoutfOl; aspectos relevantes na sua determinaç~ó, tais 
como: carreira, relacionamento cum grupos, tipode supervisãu e índependl1ncia 
na execução do trabalho. 

Ao se analisarem os níveis hierárquiços percebem-se diferenças Significa-

T~mdl ~m PlicologiQ (1994). N " J 



tivasquando o último nível da estrutura (Escritório Central) é levado em conside­
ração. Neste nível, a explicação do compTometimento~ desloca para as variáveis 
OI"8"nitaciOllais, sendo o mesmo desenvolvido em função da percepção de oportu­
nidades de treinamento, possibilidades de crescimento na carreira e relaciona­
mentocom b'TUpoS. 

Embora apresentando alguma relação, as variâveis demográficas (pesso­
ais /fwlcionais) tiveram pouco peso na detenninação do comprometimento, suge­
rindo \lma relação indireta, ml.odiada pela ação de outras variáveis. 

Os resultados desta pesquisa são consistentes com 05 principais achados 
das pesquisas similares reali:ladas no Brasil e no exterior e contribuem para Ulllil 

visão mais rompreensiva do fenômeno do comprometimento nas organizações. 
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