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Comprometimento organizacional do bibliotecario da regiao Sul
e Sudeste!

Sofia Galvao Baptista

Foi utilizada a abordagem do comprometimento organizacional para comparar o comportamento
organizacional do bibliotecario autbnomo com o do bibliotecério institucionalizado. A comparacao dos
graus de comprometimento (afetivo) dos dois grupos mostrou ser eficaz. Verificou-se que os
bibliotecéarios autbnomos sao mais comprometidos com a organizagéo para qual trabalham do que os
institucionalizados. As diferencas existentes entre os dois grupos de profissionais puderam ser
comparadas, também, sob outros aspectos, tais como: nos motivos de opg¢do pela organizacdo; no
relacionamento com a organizacao e na preferéncia pela organizagéo ideal.

Palavras chaves: Bibliotecario Autbnomo; Mercado de trabalho; Comprometimento organizacional.

1 INTRODUCAO

O presente trabalho faz parte de uma série de artigos sobre a atuacdo do bibliotecario,
originarios da tese de doutorado: "Bibliotecario autbnomo versus institucionalizado: carreira, mercado
de trabalho e comprometimento organizacional™. A atuacéo do bibliotecario autbnomo, freelancer ou
empresario, a questéo da terceirizacdo e o comportamento organizacional sdo as principais questdes
abordadas na pesquisa. No presente relato pretende-se mostrar como a abordagem do
comprometimento organizacional foi utilizada para comparar 0 comportamento organizacional do
bibliotecério autbnomo com o do bibliotecario institucionalizado.

2 ABORDAGEM DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL: COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Os bibliotecarios brasileiros tém sido objeto de alguns estudos dentro da area da psicologia
organizacional. A seguir, sdo comentados 0s estudos mais recentes e também as criticas existentes
a esse tipo de estudo.

2.1 Estudos brasileiros com bibliotecarios, utilizando a psicologia organizacional

A relacdo bibliotecario versus organizacdo tem sido pouco estudada no Brasil. Mostafa et al.
(1992) fazem uma analise desse tipo de estudo, procurando mostrar as influéncias do funcionalismo
(Sociologia) e do behaviorismo (Psicologia) absorvidas pela Biblioteconomia e pela Ciéncia da
Informacdo. Os autores comentam que os estudos feitos com bibliotecario sobre conceituacao,
satisfacao no trabalho, habitos de leitura, definicdo de alvos entre pesquisadores e auto-imagem do
bibliotecario sédo exemplos do uso do referencial teérico do behaviorismo. Os autores fazem varias
criticas a esse tipo de estudo e afirmam que a falha esta nos resultados. Na area de estudos sobre
satisfacdo no trabalho os autores apontam Oliveira (1983) como iniciadora do tema no Brasil, e 0
trabalho de Campos et al. (1992), que utilizou a “Multidimensional scale of job satisfaction”. S&o



ainda relacionadas outras areas de estudo, tais como: oportunidades de ascensao; relacionamento
entre pessoas; relacionamento entre chefias e ambiéncia.

Moreno (1991) também utilizou a escala sobre satisfacdo no trabalho. Em sua pesquisa sobre
“qualidade de vida e trabalho” de bibliotecarios que atuam em bibliotecas universitarias do Parana, a
autora verificou as seguintes variaveis: autonomia, variedade de habilidade, identidade da tarefa,
significado da tarefa, feedback extrinseco e intrinseco, percepcao da significancia do trabalho,
percepcéo da responsabilidade pelo resultado, satisfagdo geral, motivacéo interna com o trabalho,
satisfacdo com a possibilidade de crescimento, supervisdo, seguranca, compensacdo e ambiente
social. Aferiu o potencial motivacional da tarefa e a necessidade individual de crescimento. A autora
utilizou o “modelo das caracteristicas das tarefas” desenvolvido por Hackman; Oldham (1975) e,
como instrumento operacionalizante, usou o JDS (Job Diagnostic Survey). A populacéo investigada
foi constituida de 51 bibliotecarios das universidades estaduais do Parana. O perfil da amostra
encontrado € o seguinte: 100% feminina, 54,9% casada, 53,8% com bacharelado e curso de
atualizacéo (minimo de 30 horas). Ndo foi encontrado o nivel de doutorado. As tarefas realizadas sao
mostradas por setor: 24,1% da amostra estd no setor de processos técnicos; 20, 7% no setor de
referéncia, 17, 2% em unidades de bibliotecas setoriais; 12,1% no setor de aquisi¢do; 5,2% na
dire¢do das unidades, 1,7% no setor de multimeios, 1,7% em servicos administrativos de modo geral
e 60,8% ndo ocupavam posicdo de chefia. Quanto ao tempo de servigco, a amostra se encontra
dividida entre as seguintes faixas: até dois anos (21.6%); 2 anos a 6 (25.5%); 6 anos a 10; e de 11 a
15 (21,8%). Tomando por base o salario minimo de 1991, que equivalia a 62,48 délares (Conjuntura
Econdmica” v.48, n.10 out. 1994}, a autora encontrou uma concentracdo de 54,9% percebendo
menos de 8 salarios minimos (499,84 ddlares) e 41,2 % na faixa entre 8 sm a 16 sm (499,84 délares
a 999,68 ddlares). Os resultados indicaram que a qualidade de vida no trabalho dos informantes é
insatisfatéria. A variavel “significado da tarefa” foi a Unica com resultado positivo. A autora verificou
gue a “qualidade de vida e trabalho” do bibliotecario € mais deficiente quanto a resultados pessoais e
de trabalho, onde estéo inseridos os resultados emocionais e as satisfacfes contextuais.

2.2 O enfoque do comprometimento organizacional para os bibliotecarios

Esse enfoque faz parte das abordagens utilizadas, dentro da psicologia organizacional, para o
estudo do comprometimento, procurando identificar os antecedentes e o0s consequentes do
comprometimento com a organizacdo. De acordo com Borges-Andrade et al. (1990), os estudos
sobre comportamento organizacional vém recebendo consideravel atencao de gerentes e cientistas
comportamentais, destacando-se dentre os estudos que se preocupam em examinar os vinculos
desenvolvidos entre empregado e organizacdo. Os resultados desses estudos estdo sendo
empregados em programas para introducdo de mudancas na organizacdo ou em programas de
controle de qualidade.

Mowday et al. (1982) sugerem que o entendimento do processo de comprometimento
organizacional tem implicagbes para a organizacdo e para a sociedade como um todo. O grau de
comprometimento de um empregado pode torna-lo elegivel para receber beneficios extrinsecos, por
exemplo, “salario”, ou intrinsecos: “satisfacdo no trabalho”. Essas recompensas podem reduzir
problemas de atraso, auséncia ou rotatividade. Os autores assinalam que empregados
comprometidos com a organizacdo podem estar mais ligados com a atuacdo em papéis extra, tais
como criatividade e produtividade, o que seria benéfico ao empregado, a organizacdo e a sociedade
como um todo.



O comprometimento organizacional, como atitude, preocupa-se, especificamente, com o vinculo
do individuo com a organizacao, sob os aspectos da tarefa exercida, do relacionamento interpessoal
e do relacionamento com a organizacao. Os estudos dessa area baseiam-se no pressuposto de que
"altos graus de comprometimento do individuo com a organizacdo sédo benéficos para ambos".

Mais especificamente, pode-se dizer que: “quanto mais o individuo estiver comprometido com a
organizacao para a qual trabalha, mais se esforcara para que a organizagdo alcance seus objetivos.
Com isso tera melhor atuacao, realizacao profissional e intencdo de permanecer na organizacao”.

Bastos (1993) explica o porqué da preocupacdo com a relagdo empregado/ organizacgéo,
mostrando que a necessidade das organiza¢cbes em garantir a produtividade e qualidade tem sido o
seu motivo central. As organizacbes tém investido nesses estudos para controlar a introducdo de
novas tecnologias e outras mudangas ambientais que podem afetar a producéo.

A preocupacdo com a producdo vem desde a administracao cientifica de Taylor e Fayol. Ao
relatar a trajetéria das teorias organizacionais, Bastos (1993) aponta a ruptura com as explicaces
tayloristas sobre producdo e as explicacfes dos tedricos da area das relagdes humanas como o
marco dos estudos sobre a relacao individuo e organizagdo que, mais tarde, originaram os estudos
sobre comprometimento organizacional.

Dias (1993) e Moraes; Dias (sd) mostram o comprometimento organizacional sob a perspectiva
da evolucdo das teorias administrativas, no estudo da relagdo individuo/organizacdo. Os estudos
sobre essa relagdo comecam com a Escola da Administracdo Cientifica, passam pela abordagem
mecanicista e se estendem até a Escola de Relagbes Humanas, com abordagens sobre satisfacédo e
motivacao.

O comprometimento organizacional recebeu contribuicbes do movimento behaviorista; das
teorias motivacionais; da proposta da hierarquia das necessidades humanas, de Maslow; dos dois
grupos de teorias, de Herzberg (fatores higiénicos e motivacionais); da teoria das expectativas, de
Vroom; da teoria da necessidade de realizacdo, da teoria de afiliacdo e poder e motivos sociais
basicos, de McClelland.

Bastos(1993), em seu artigo sobre a base tedrica do comprometimento organizacional, mostra as
contribuicbes da Sociologia, da Teoria Organizacional e da Psicologia Social, que resultaram nos
seguintes enfoques:

— afetivo (identificacdo e envolvimento com a organizacao);

— instrumental calculativo (avaliacdo de investimentos e recompensa);

— sociolégico (relacao de autoridade e recompensa);

— normativo (internacionalizacdo de pressdes normativas de comportamento) e

— comportamental (manutencédo de determinadas condutas e de consisténcia entre elas e
certas crencgas).

O autor destaca a contribuicdo de Etzioni, que forneceu a base para trés das cinco vertentes das
pesquisas identificadas sobre comprometimento organizacional. Para Etzioni (apud Bastos, 1994), “a
atuacao dos papéis prescritos para o trabalho (obediéncia) e possiveis conflitos sdo decorréncias do
nivel de envolvimento ou de identificacdo do individuo com a organizacao”.

Mathieu; Zjajac (1990) explicam que essa multiplicidade de focos, tipos, definicdes e medidas de
constructos esta no fato de o estudo do comprometimento organizacional ter sido muito pesquisado.

Citando Morrow, os autores mostram que o estudo pode partir de "valores pessoais”, por exemplo: a
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ética protestante do trabalho, ou pode partir do estudo das caracteristicas do trabalho em si: o
envolvimento com o trabalho, o envolvimento com o sindicato e outras caracteristicas.

Os enfoques mais usados séo o afetivo e o instrumental. Mathieu; Zjajac (1990) afirmam que,
apesar dos diferentes focos, definicbes e medidas, as varias definicbes de comprometimento
organizacional compartiiham um tema comum: o vinculo ou a ligagcdo com a organizacdo. As
definicdes diferem em termos de como o vinculo foi desenvolvido. O mais comum tem sido o
atitudinal, que é freqiientemente medido pela escala de Mowday et al.

Bastos (1994) diferencia os enfoques atitudinais/afetivos e o instrumental calculativo, utilizando a
seguinte afirmacdo de Meyer et al. (1990): “empregados com forte comprometimento afetivo
permanecem nha organizagdo porque desejam, enquanto aqueles com forte comprometimento
instrumental (“continuacéo”) permanecem porque dele necessitam”.

O trabalho de Mowday et al. (1982) foi significativo para a consolidacdo dos conceitos
relacionados com a abordagem atitudinal/afetiva dos estudos de comprometimento organizacional.
Autores de uma ampla revisdo fornecem uma definicdo para o comprometimento organizacional:
"processo afetivo de identificacdo e envolvimento do individuo com a organizacdo". Segundo os
autores, essa definicdo se baseia nas seguintes caracteristicas conceituais: crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores organizacionais; disposicdo para defender a organizacdo e desejo de manter
vinculo com a organizacéo.

No Brasil, Borges-Andrade et al. (1989) foram responsaveis por pesquisas que validaram a
escala de atitudes (OCQ) de Mowday et al. Esses estudos envolveram empregados de uma
instituicao publica de pesquisa e outra da administracdo direta federal.

A escala de quinze itens, utilizada para medir o comprometimento, foi consolidada a partir do
trabalho de Mathieu; Zajac (1990), que comprovaram a confiabilidade da mesma. Segundo Bastos
(1993), muitos estudos tém atestado que as propriedades psicométricas sdo adequadas
(confiabilidade de .88 para a versdo completa e .85 para verséo reduzida de 9 itens, conforme meta
analise de Mathieu e Zajac).

Os resultados das pesquisas realizadas no Brasil mostram diferencas em relacdo aos
encontrados por Mathieu; Zajac, principalmente quanto aos preditores de comprometimento
organizacional. Borges-Andrade (1994) assim comenta os resultados:

“No Brasil, aproximadamente uma dezena de artigos empiricos foram realizados e
publicados, entre 1989 e 1993, totalizando 3684 individuos, em 41 organizacdes. Os
resultados de alguns desses estudos e sinteses de outros foram divulgados por Bastos,
Borges-Andrade, Dias (1993), Gama (1993) e Siqueira (1993). Todos esses estudos
basearam-se no enfoque afetivo. Um breve resumo do conjunto desses achados sera
descrito a seguir, eliminando-se achados repetidos em mais de um estudo. Infelizmente, o
nimero de pesquisas disponiveis no Brasil ainda ndo permite a realizagdo de uma
metaanalise, como a de Mathieu; Zajac”.

O autor prossegue, mostrando, primeiro, 0s antecedentes mais importantes encontrados em
cenario nacional (percepcdes de):

Antecedentes
oportunidade de crescimento na carreira e progresso profissional;
sistema justo de promocgdes;

influéncia da instituicdo no pais.



Antecedentes importantes, porém com menor poder preditivo:
ter menor escolaridade;
estar casado;
ser mais velho;
perceber mais dificuldades para ingressar como empregado da instituicéo;
ter mais tempo de servico;
ter maior experiéncia gerencial;
existir relacéo entre o trabalho realizado e a educacéo anteriormente recebida;
percepcédo de equidade salarial interna (a organizagao);
percepcdo de equidade salarial externa (a organizagao);
clareza na definicdo das atividades;
maior escopo do trabalho;
maior autonomia para realizar o trabalho;
trabalho ser provedor de mais retroalimentacao;
mais cooperacao nos grupos de trabalho e
colegas serem provedores de mais retroalimentacao.
Correlatos (ordem decrescente de importancia):
satisfacdo com a superviséo recebida;
satisfacdo com o salario e com o sistema de beneficios (salario indireto);
interesse pelas atividades de trabalho e satisfagdo com o0 mesmo;
satisfacdo com as tarefas que realiza e maneira como elas sao distribuidas;
satisfacdo geral com a empresa.
Consequentes:
pouca intencdo de procurar novo emprego;
baixa intencdo de rotatividade;
pouca intencédo de trocar de empresa;

menor mobilidade interna ( rotatividade entre setores, dentro da empresa).

2.3 Estudos realizados sobre comprometimento organizacional do bibliotecario

Foram encontrados trés estudos envolvendo bibliotecarios. O de Hovekamp (1994) verificou a
relacdo entre a presenca do sindicato e as atitudes dos bibliotecarios para com a biblioteca; o de
Rubin; Buttlar (1992); que estudou o comprometimento organizacional de profissionais
especializados de bibliotecas escolares de 2°. grau da regido de Ohio (Estados Unidos) e o de Lee
(1981), que verificou a relagéo entre valores pessoais e comprometimento com o trabalho.



Hovekamp (1994) realizou sua tese de doutorado com o objetivo de investigar as associacbes
entre a presenca do sindicato e as atitudes no trabalho, especificamente quanto aos seguintes itens:
satisfacao no trabalho; valores e comprometimento em bibliotecas universitarias e de pesquisa.

A autora utilizou os seguintes instrumentos de coleta de dados: “Minnesota Satisfations
Questionnarie (MSQ)” para medir satisfacdo, ALPER’S survey instrument para valores do trabalho e
"Porter's Organizational Commitement Questionnaire” além de uma adaptacdo de Porter para
comprometimento com o sindicato, complementando com outras questbes sobre idade, sexo,
trabalho parcial ou tempo integral, salario anual e, no final, um espaco para comentarios. Hovekamp
trabalhou com trés hipoteses principais que afirmavam:

1) Existe um relacionamento significativo entre a presenca do sindicato e o comprometimento
dos bhibliotecarios para com a sua biblioteca;

2) Existe um relacionamento significativo entre o status de membro do sindicato e o
comprometimento dos bibliotecarios para com a sua biblioteca;

3) Existe um relacionamento significativo entre o comprometimento do bibliotecério para com o sindicato e
seu comprometimento para com a sua biblioteca e os desdobramento de cada um.

Foram pesquisados 400 bibliotecarios, sendo 200 em ambientes sindicalizados e 200 sem a
presenca de sindicato. Foram obtidos 91% de respostas. Foi estudada a relagdo entre a presenca do
sindicato e as atitudes no trabalho, e testada a possibilidade de diferencas entre bibliotecarios de
ambiente sindicalizado versus bibliotecérios de ambientes néo sindicalizados.

O perfil da amostra estudada foi o seguinte: maioria do sexo feminino (63%), idade entre 41 a 50
anos, tempo de servigo assim distribuido: 16 a 20 anos (20.2%), 11 a 15 anos (18.7%) e 6 a 10 anos
(18.2%).Trabalhavam em tempo integral: 93.9%. Os resultados indicaram que a presenca do
sindicato, trabalho em tempo parcial e salario sédo fatores que contribuem para o comprometimento
como um todo. Especificamente, em relagéo as trés hipoteses, os resultados foram os seguintes:

a) No teste da primeira hipotese, a presenca do sindicato, isoladamente, apresentou relacédo
negativa para com o comprometimento organizacional. No teste, as variaveis demograficas
de controle (tempo parcial e salario) obtiveram uma relacao positiva com o comprometimento.

b) Quanto a "status de membro de sindicato”, esse fator também n&o apresentou relacédo
significativa com o comprometimento para com a biblioteca. No entanto, mais uma vez, a
variavel de controle “salario” provou ter relacdo positiva com o comprometimento,
representando a explicagéo de 11.6% das variacoes entre os sindicalizados.

c) A relagdo entre comprometimento para com o sindicato e comprometimento para com a
biblioteca foi significativa estatisticamente. Os profissionais mais comprometidos com o
sindicato tendem a ter um alto grau de comprometimento para com a biblioteca empregadora.
Nesse teste, 0 comprometimento com sindicato e salario sédo as variaveis que explicam
14.8% das variacOes de comprometimento organizacional.

Na discussdo sobre os resultados considerados conflitantes, a autora concluiu: “bibliotecéarios
comprometidos com o sindicato sdo também comprometidos com a biblioteca, porém nao sao
influenciados pela presenca do sindicato”. A autora procura explica-los por meio dos estudos
existentes sobre dupla lealdade.

Apesar de ndo ter obtido resultados positivos sobre a influéncia da presenca do sindicato, a
autora cita os comentarios voluntarios recebidos na pesquisa. Foram 65 observacbes de
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bibliotecarios de ambientes sindicalizados e 54 de né&o sindicalizados. Nas respostas dos
provenientes de ambientes sindicalizados foram observadas criticas a administracdo da biblioteca ou
da universidade, enquanto que nos comentarios dos nao-sindicalizados a preocupac¢do maior era
com o trabalho individual, e esses comentarios foram mais positivos, mostrando que a presenca do
sindicato cria um ambiente de questionamento.

A autora considera que todos os fatores pesquisados por ela simultaneamente deveriam ser
investigados isoladamente em outros estudos. Sugere os seguintes itens: (1) estudo sobre o
comportamento encontrado nos bibliotecarios, a dupla lealdade e a indiferenca em relagcdo a
presenca do sindicato, para determinar se sdo especificos desse tipo de profissional, e (2) andlise
mais sistematica das variaveis demograficas “salario” e “trabalhar em tempo parcial” .

Rubin; Buttlar (1992) desenvolveram um estudo que teve o propoésito de determinar o grau de
comprometimento de profissionais especializados de biblioteca escolar de 2°. grau e determinar os
fatores que impedem ou promovem o seu desenvolvimento. Foram enviados 420 questionarios e
devolvidos 371 (80%).

Os autores utilizaram o Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) desenvolvido por
Mowday et al. (1982) na primeira parte, e desenvolveram o Media Specialist Questionnaire (MSQ)
para estudar as particularidades dos profissionais pesquisados na segunda parte. Para a terceira
parte foram coletados dados demograficos (carreira, caracteristicas do trabalho, tamanho da escola,
salario, caracteristicas pessoais).

As caracteristicas da amostra foram as seguintes: a maioria € estavel, ativa, esta no meio de
carreira e com um modesto salario; tem entre 9 e 14 anos de experiéncia; mais da metade (54%)
esta envolvida com supervisdo de 0-1 empregado; 81% sdo mulheres, casadas (74%), brancas,
idade 35-45 (50%) e com boa escolaridade (bacharelado, mestrado e pés mestrado).

A aplicagdo do OCQ revelou que os pesquisados se encaixaram ha proposta tripartite de
Mowday et al. (1982), isto €, crenca nos valores da organizacao; disposicao de se esforcar e desejo
de manter o vinculo. A aplicacdo do MSQ revelou atitudes positivas em relacao ao trabalho (mediana
= 6.0 ou mais), que foram encontradas numa variedade de aspectos, a saber: autonomia, seguranca,
salario, respeito recebido por parte dos administradores e professores, e desafio intelectual. Ficou
evidente que seu atual trabalho vai ao encontro de suas perspectivas de carreira e que preferem o
trabalho da biblioteca ao ensino na mesma escola. Os autores ressaltam: “interessantemente, nesta
parte, apareceram duas areas com atitude positiva moderada esbarrando numa atitude negativa.
Essas areas sdo “reconhecimento” e “feedback”, apesar do significado de reconhecimento ser
positivo (afirmacdo 16, média = 4.48), 25 % dos respondentes apresentaram um escore de 3 ou
menos e 10 % com escore de 2 ou menos. Isto parece indicar que os profissionais estdo quase
satisfeitos com todos os aspectos de seu trabalho e que o grau de reconhecimento poderia ser
aumentado. O mesmo acontece com feedback regular (afirmacdo 30, média = 3.88) Um quarto dos
respondentes apresentaram um escore de 2 ou menos e 10% marcou 0 mais baixo escore possivel”.

Segundo os autores, esses resultados indicam que o reconhecimento e a comunicacdo poderiam
ser incrementados, apesar de os bibliotecarios gostarem de suas tarefas, do ambiente de trabalho e
dos colegas. Para verificar o poder discriminante do MSQ os autores relatam o seguinte: “uma
analise posterior foi conduzida para determinar a capacidade do MSQ e para discriminar os varios
graus de comprometimento, como o revelado pelo OCQ. Para realizar isso, andlises discriminantes
do tipo stepwise e candnica foram feitas com as afirmacdes do MSQ. " Nessa analise foram
identificadas cinco varidveis com grande poder discriminante, a saber: (a) desejo de permanecer na

posicdo (.66); (b) reconhecimento (.48); (c) respeito dos administradores (.41) (d) desafio (.26); e (e)
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variedade de tarefas (.19). Os autores concluiram que o0s pesquisados tém um alto grau de
comprometimento relacionado com o apego pelo seu trabalho. Esse resultado tem relagdo com os
seguintes fatores: reconhecimento pelo sistema, respeito da administragcéo, desafio e variedade de
tarefas. Eles concluem que o resultado encontrado é pertinente aos estudos prévios que
identificaram baixo turnover entre bibliotecarios.

Rubin; Buttlar (1992) apontaram, ainda, os fatores adicionais que contribuiram para o grau de
comprometimento entre o0s pesquisados: capacidade de alcancar seus objetivos quanto ao
desenvolvimento na carreira; estabilidade, rede social e fatores de satisfacdo relacionados com o
trabalho e/ou tarefas (autonomia e variedade de tarefas). Eles procuram explicar a alta porcentagem
de individuos que se sentem bem em relagdo as suas expectativas na carreira, mostrando que esta é
uma caracteristica propria da carreira dos bibliotecarios de uma instituicdo escolar e destacam dois
pontos: (1) antes de optarem pela profissdo de bibliotecario escolar os pesquisados eram
professores e (2) estavam familiarizados com os fatores de promocdo ou discriminacdo dentro da
escola. Sendo assim, ao fazer em sua opc¢édo, eles tinham conhecimento prévio da carreira de
professo e da carreira de bibliotecario, suas perspectivas, portanto, foram mais realisticas.

Lee (1981), em sua tese de doutorado, realizou um estudo exploratério sobre o relacionamento
entre comprometimento com o trabalho e valores pessoais de bibliotecarios de bibliotecas
universitarias do sul dos Estados Unidos. Segundo o autor, os estudos anteriores foram limitados, em
razdo da adequacdo do ferramental conceitual empregado. Esses estudos falharam em néo
reconhecerem a importancia das variacdes entre os valores pessoais € 0 comprometimento com o
trabalho. Antes, o comprometimento organizacional era entendido como uma expressao individual
funcional dentro do contexto, desligado de outras influéncias do mesmo (preditores, antecessores).
Os valores pessoais, em tais estudos, foram assinalados como determinantes Unicos e
independentes do comprometimento com o trabalho. Esses estudos partiam da crenca de que o
individuo integrava seus objetivos pessoais com o objetivo da organizacdo por meio das
manifestacdes de lealdade, envolvimento, identificacdo e consciéncia das normas.

Na pesquisa do autor foram consideradas as teorias pertinentes, os achados na literatura sobre o
referencial te6rico de interconectibilidade entre valor e atitude, sintetizadas através da relacao critério
/ preditor de comprometimento com o trabalho e valores pessoais, pelo qual a hipétese foi testada.
Foram verificados, também, os efeitos das variaveis demogréficas: idade, sexo, salario e outros, tipo
de instituicdo em relagdo a comprometimento e valores pessoais.

Foram investigados 208 bibliotecéarios de instituicdes universitarias, pertencentes a associacao
de escolas do sul dos Estados Unidos, representando 37% do total da populacéo.

Os indices encontrados nas analises de regressdo apoiaram as afirmacdes feitas sobre a
interconectibilidade entre valores e atitudes. Apesar de os efeitos das variaveis demograficas terem
sido cumulativos para a correlagdo entre comprometimento e valores pessoais, ndo se mostraram
estatisticamente significativos como moderadores (ndo interferem) no grau de relacionamento
existente entre comprometimento e valores pessoais.

Foram encontrados os seguintes resultados:
a) Valores pessoais séo fortes preditores de comprometimento;

b) Apesar de as variaveis demograficas, individualmente, ou em combinacéo, nao interferirem no
significado dos preditores, na relacdo comprometimento e valores pessoais elas
cumulativamente explicam as variacfes existentes entre comprometimento e valores
pessoais;



c) Cinco variaveis (sexo, idade, salario, tempo de servico e tipo de instituicdo) contribuiram em
18,91% no total do critério de variagdo do comprometimento. Especificamente, o autor
encontrou o0s seguintes resultados: (1) a diferenca na média nos escores de
comprometimento entre homens e mulheres foi zero; (2) a média dos escores de
comprometimento de cinco faixas de idade sugere que os mais velhos tém um grau maior de
comprometimento. O mesmo ocorre em relagdo ao pagamento e tempo de servico, ou seja, 0
individuo mais bem pago e com maior tempo de servico ‘é mais comprometido com a
organizacao, e (3) as diferencas da média entre bibliotecarios de bibliotecas universitarias,
publicas ou privadas, foram insignificantes.

O autor conclui que (1) o comprometimento é unicamente individual, independente da funcéo do
"valor expresso” que caracteriza avaliagdo positiva entre o trabalho e o ambiente de trabalho; (2) o
comprometimento € uma meta do mecanismo de integracdo individual, manifestado por meio de
atitudes tais como lealdade, envolvimento, identificacdo, consciéncia das normas relevantes para o
contexto organizacional; (3) ao contrario dos achados na literatura, o comprometimento nao é
discriminado por meio de sexo e tipo de instituicdo; (4) apesar de sexo, idade, tempo de servico e
salario estarem relacionados positivamente com o comprometimento, nenhum deles pode ser
considerado preditor significativo de comprometimento e (5) o quadro tedrico e o projeto da pesquisa
foram confiaveis.

2.4 Estudos realizados sobre comprometimento envolvendo auténomos

Os autores que fizeram estudos comparativos envolvendo autbnomos e empregados de uma
organizacao afirmam que o segmento autbnomo tem recebido pouca atencéo dos pesquisadores da
area da psicologia organizacional. Thompson et al. (1992) comentam a opinido de Carrol;
Mosakowisk (1987). Esses autores apontavam para o fato de que os autbnomos formavam um amplo
e crescente segmento na forca de trabalho dos Estados Unidos, e, mesmo assim, ndo estavam
sendo estudados por pesquisadores organizacionais. Eden (1973), desde a década de 70, sugeria
gue esse segmento deveria estar presente nas pesquisas de comportamento organizacional como
grupo de comparacao para a investigacéo dos efeitos em variaveis organizacionais.

Dentro da perspectiva do comprometimento organizacional, Thompson et al. (1992) fizeram um
estudo comparando autbnomos e empregados de uma organizacdo. Os autores basearam-se em
achados anteriores, especificamente quanto aos seguintes aspectos: satisfacdo com a vida e
trabalho, partindo da premissa de que é dificil separar os sentimentos em relagdo ao trabalho e a
vida pessoal; o trabalho do autbnomo se caracteriza por ter mais riscos, tanto em torno de salarios e
seus bens como por fazer maiores investimentos na area emocional, fisica e financeira.

O estudo teve como hip6teses as seguintes afirmacdes: (1) o autbnomo, em razdo do grande
esforco fisico, emocional e financeiro, é altamente comprometido com seu trabalho e destaca-se
mais do que empregados de uma organizacdo; (2) existe uma forte relacdo entre trabalho, vida,

familia e auto-satisfacdo para os autbnomos como individuos.

A amostra foi composta por ex-alunos de mestrado de uma grande universidade do leste dos
Estados Unidos. Foram excluidos da amostra as mulheres (foram encontradas apenas trés (4%)
autdbnomas) desempregados, aposentados e empregados de tempo parcial. A amostra foi assim
representada: 115 empregados e 62 autbnomos.

Os autores utilizaram a escala “General Job Satisfaction (GJS)”, de Hackman; Oldham (1975),

para medir satisfacéo no trabalho. A auto-satisfacdo e satisfacdo com a familia foram medidas com
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itens adaptados do GJS. O comprometimento organizacional foi medido com a escala de 15 itens do
OCQ (Mowday, 1982).

Os resultados séo os seguintes: (hipotese 1) a predicdo de que o autbnomo (em oposi¢cao aos
empregados de uma organizacdo) mostraria altos graus de comprometimento, em razdo do esforco
feito por esse profissional, foi sustentada, porém, quanto aos outros fatores, “envolvimento com o
trabalho” e “projecé@o no trabalho”, os resultados da analise ANCOVA nao foram significativos. Assim
sendo, esta hipotese foi s6 parcialmente sustentada; (hipétese 2): como foi predito, foi observado nos
autdbnomos um forte relacionamento entre: (1) satisfacdo com o trabalho e satisfacdo com a vida; (2)
satisfacdo com o trabalho e auto-satisfacdo e (3) satisfacdo com o trabalho e satisfacdo com a
familia, comparando-se com o que foi encontrado entre individuos empregados de uma organizacao.

Entre as recomendacdes para estudos futuros, necessarios, e para o aumento do conhecimento
sobre o trabalho dos autbnomos, os autores sugerem estudos longitudinais e estudos em que se
controlassem as tarefas/responsabilidade, tipos de empresa e variaveis demogréficas. Eles
consideram necessario um estudo que examine as mulheres como autbnomas, uma vez que existem
estudos mostrando o crescimento desse segmento entre 1980 e 1986.

Outro trabalho envolvendo autbnomos e empregados de uma organizacdo é o estudo de
Lachman; Aranya (1986). O estudo procurou determinar diferencas entre trés grupos, a saber:
contadores autbnomos, contadores vinculados a uma organizacao especializada em contabilidade e
contadores empregados em outras organizacoes.

Segundo os autores, “0 modelo te6rico deste estudo partiu de um conjunto de suposicdes a
respeito das direces e efeitos do comprometimento profissional para com a organizacao, realizacédo
das expectativas e intencdo de sair.” As relacdes poderiam ser diretas ou indiretas ou ambas.

Essas suposicdes foram examinadas por meio da andlise de trajetéria (path analysis) que
permite a avaliacdo dos efeitos diretos (positivos) e indiretos (negativos) entre os fatores
mencionados acima. Cada ambiente de trabalho (organizacdo especializada em contabilidade,
organizacao ndo-especializada e autbnomos) foi analisado separadamente.

Os resultados foram diferentes para os trés grupos. Eles mostram que o0 pressuposto sobre
comprometimento e atitudes no trabalho prevalece para os contadores de organizacbes ndo
especializadas em contabilidade, mas ndo prevalece para os profissionais dos outros ambientes
(organizacao especializada e autbnomos).

Os autores concluiram que os diferentes ambientes de trabalho (organizacdes especializadas em
contabilidade, organizacbes ndo profissionais e autbnomos) explicam as diferencas encontradas,
sugerindo que o profissional muda seu referencial a respeito do grupo externo, grupo profissional e
dentro da organizacéo, de acordo com o ambiente onde trabalha (especifico da area de contabilidade
ou nao). Eles sugerem o exame dessas diferencas de ambiente de trabalho através de pesquisas
futuras, por serem variaveis importantes para o estudo de contadores ou outro grupo profissional.
Essas diferencas podem ter implicacbes para o conflito de comprometimento, ou seja, o
comprometimento pode acontecer sob algumas condi¢cdes e em outras, ndo .

O terceiro trabalho encontrado sobre autbnomos versus empregados é de Eden (1973). O autor
explicava, naquela época, os motivos pelos quais a psicologia organizacional tinha negligenciado o
segmento dos autbnomos. Em primeiro lugar estava o fato de que esses trabalhadores eram vistos,
por muitos, como um segmento que estava encolhendo continuamente dentro da for¢ca de trabalho;
em segundo lugar, os autbnomos ndo sao tdo acessiveis quanto os empregados de uma
organizagao, e, em terceiro lugar, a tendéncia de estudar a satisfacdo no trabalho dentro do contexto
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das relacbes de trabalho, ou seja, relacdo entre o empregado e seu superior, 0 que exclui o
autbnomo.

Eden afirmava, na época de sua revisdo da literatura, que ndo encontrou nenhum relato sobre
satisfacdo no trabalho envolvendo autdbnomos. O autor, em 1975, fez um outro estudo, dentro da
perspectiva da psicologia organizacional, envolvendo 1902 empregados de uma organizacéo e 183
autdbnomos. Utilizou, como hipotese, a suposicdo de que os autdbnomos teriam maiores beneficios
psicologicos, tais como: a auto realizacdo e a autonomia maiores do que as dos empregados de uma
organizagao, porém, em sua analise, ndo conseguiu comprovar a existéncia de diferenca significativa
entre os dois grupos em relagdo aos beneficios psicolégicos. Sua andlise demonstrou uma ligeira
margem a favor dos autdnomos quanto a satisfacdo no trabalho, e, também, quanto a tenséo do
papel (role strain). Ndo encontrou, ainda, diferencas quanto a saide mental. O autor conclui que,
apesar de haver vantagens para o autdnomo, sua situacao nao fornece grandes efeitos psicolégicos,
como o prometido no “sonho americano”.

As pesquisas envolvendo autbnomos e ndo-autdnomos mostram que ha diferenca na relagdo
com o trabalho. Thompson et al. verificaram que os autbnomos pesquisados se mostraram mais
comprometidos, em raz&o de o esfor¢co despendido por eles ser maior, comparado com o esforco de
empregados de uma organizagdo. Lachman; Aranya (1986) n&o identificaram um forte
relacionamento entre atitudes no trabalho e intencdo de sair, ou seja, de deixar seu proprio negécio,
mas encontraram diferencas de atitudes entre os trés grupos estudados. Em sua analise, Eden
encontrou uma ligeira margem a favor dos autdbnomos em relagédo a satisfacdo e tensédo do papel
desempenhado. Esses resultados mostram que existem diferencas entre os autbnomos e
empregados de uma organizacdo, embora, as vezes, a diferenca seja representada por uma
pequena margem, porém, para se ter dados confiaveis sobre a atuacdo deste tipo de profissional,
seria necessario um maior nimero de estudos, como foi apontado pelos autores que pesquisaram o
assunto.

3 METODOLOGIA

Para o estudo dos autbnomos brasileiros foi utilizado o ferramental tedrico do comprometimento
organizacional. Buscaram-se no estudo do grau de comprometimento os parametros para comparar
a atuacao desse profissional com a atuacgéo do profissional pertencente a uma organizacao

S8o muitas as comparacdes que podem ser feitas sobre o trabalho, os conhecimentos
necessarios e as oportunidades entre os bibliotecarios que atuam independentemente e os que sao
institucionalizados. Dentre as comparacdes possiveis, o fator risco pode ser um dos elementos de
diferenciacdo entre os dois grupos, uma vez que o autdbnomo enfrenta riscos na prestacdo de
servico, 0 que nao acontece com o institucionalizado. Dessa maneira, afirmam os autores, eles tém
gue mostrar uma eficiéncia maior para manter os clientes. O desejo de ser independente, de
enfrentar desafios, de ter habilidade para os negécios faz com que o bibliotecario independente
tenha comportamento diferenciado do do bibliotecario institucionalizado.

A atuacédo do bibliotecario dono de empresa ou free-lancer, na area da indistria da informacéo e
a do bibliotecério institucionalizado da regidao Sul e Sudeste, foi objeto de estudo quanto aos
seguintes aspectos: o profissional, as atividades exercidas, o contexto tecnoldgico, econémico e
social e o mercado para essa atividade.
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Foram enviados 10736 questionarios aos bibliotecarios registrados nos Conselhos Regionais de
Biblioteconomia das regides Sul e Sudeste, e recebidas 1477(14,56%) respostas de bibliotecarios
institucionalizados, autdnomos, desempregados, aposentados e bibliotecarios que estavam atuando
fora da area. Para a analise foram consideradas as respostas de 1272 bibliotecarios
institucionalizados e 89 autbnomos. Foram identificados 95 autbnomos, porém, seis tinham emprego
nas duas modalidades

Para medir e comparar o grau de comprometimento organizacional foram utilizadas as seguintes
variaveis: demograficas, atitudes em relacdo as tarefas exercidas, atitudes em relacdo ao grupo e
atitudes para com a organizacdo. O conjunto de variaveis foi comparado com o grau de
comprometimento encontrado na analise da variavel comprometimento. A partir dessa comparacao
foram estabelecidas as diferencgas existentes entre os dois grupos.

Para a parte que se refere a variavel "comprometimento organizacional" foi utilizado o enfoque
afetivo, no qual se baseiam as afirmacdes utilizadas por Mowday et al. (1982) no seu Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ). As afirmacgfes utilizadas nesse instrumento de coleta de dados
estdo baseadas em trés caracteristicas conceituais: (1) crenca e aceitacdo dos objetivos e valores
organizacionais; (2) disposicéo para defender a organizacao; e (3) desejo de manter o vinculo com a
organizacao.

Para medir a relacdo dos dois grupos com a organizacdo para qual trabalhavam, no momento da
coleta de dados, foi utilizada uma escala de nove itens. Sendo assim, houve uma reducdo em
relacdo a proposta de Mowday et al. (1982) de 15 itens, conforme estudo apresentado por Bastos
(1992).

As variaveis demograficas e as atitudes no trabalho foram baseadas no estudo de Borges-
Andrade, Afanasieff e Silva (1989). Essas variaveis refletem a experiéncia brasileira desses autores
em diversas pesquisas e totalizando 3684 individuos em 41 organizacfes pesquisados. (Borges-
Andrade,1994).

Para analise consideram-se trés etapas, descritas a seguir. numa primeira etapa foram
verificadas experiéncias, tipo de instituicdo, tamanho, tempo de servico, funcdo exercida e salario; o
relacionamento com o trabalho e com a instituicdo, e, por fim, a indicagdo da organizacdo ideal.
Numa segunda etapa foi verificado o relacionamento com a organizacdo. Ao final, foram
estabelecidas as diferencas por meio da comparacdo dos dados da primeira etapa com a segunda.

Esquematicamente, a comparacdo se processou da seguinte forma, para os dois grupos:

variaveis independentes variavel dependente resultados
G pessoais( idade,sexo,educacio..) comparagao
R | trabalho{variedade, autonomia...) | comprometimento [
u | relagao liderigrupo (coesao...) > organizacional >
] organizagao (tamanho)
0 | papel (ambiguidade, conflito...) diferencgas:
e mais
comprometido
— - Menos
G | pessoais( idade,sexo.educacaon..) comprometido
R | trabalho{variedade, autonomia...) " to :
U | relagao liderigrupo (coesao...) comprometimen
P | organizagdo {tamanho) 2> organizacional resultadus"
0 | papel (ambiguidade, conflito...) comparagao
illBl 6 12




Fig. 1 Comparacao dos grupos

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Em geral, os bibliotecario mostraram-se bem ajustados em relagéo ao trabalho e a organizagéo.
Notou-se uma reacdo negativa quanto ao “sistema justo de valorizacdo e reconhecimento” e ao
“sistema justo de pagamento” praticados pela organizacdo para a qual trabalham. A amostra ficou
dividida entre reacdes negativas e positivas quanto aos itens: atividades rotineiras; satisfacdo com a
qualidade de supervisdo; solicitagdo da cooperacdo de outros; feedback positivo e feedback
negativo; salubridade e alternativas de emprego.

Quanto a organizacdo ideal, foi dificil perceber um consenso. A preferéncia e a rejeicao
apareceram, de maneira mais clara, em torno dos itens: “organizacdo que oferecesse oportunidade
de crescimento na carreira e progresso profissional “ (preferéncia) e “salubridade” (rejeicao).

Especificamente em relacdo as atividades praticadas, pode-se dizer que elas apresentaram, em
alguns pontos, um alto grau de concordancia, considerando-se sempre a soma das respostas
positivas. Para medir a reacdo do respondente, foi utilizada a escala de Likert, que apresenta trés
pontos negativos, trés positivos e um médio: nunca,raramente, muito raramente, algumas vezes,
freqlientemente, muito freqiientemente e sempre.

Eis alguns exemplos das questdes apresentadas: “As atividades que vocé executa estdo
claramente definidas” (91.12%); “vocé decide o qué e como fazer o trabalho” (85%); “esta satisfeito
com o relacionamento que mantém dentro do ambiente de trabalho” (83.1%); “as atividades sob sua
responsabilidade despertam em vocé interesse pessoal” (85.3%); “vocé tem conhecimento dos
objetivos e razdes relativas as atividades que executa “(85%).

Em outros pontos, em menor grau, observou-se, também, uma concentracéo elevada em torno
de 60% ou mais. S&o eles: “existem oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem no trabalho
gue executa” (66.7%); “as pessoas que trabalham com vocé solicitam sua cooperacdo para
realizacao da tarefa delas” (70%); “vocé esta satisfeito com a distribuicdo de tarefas feita pelo seu
supervisor (ou cliente)” (64.4%); “as sugestdes que vocé oferece sobre o trabalho sdo bem aceitas”
(74.1%) e “vocé participa da tomada de decisbes administrativas ou técnicas do seu trabalho”
(69.5%).

Reacbes mais equilibradas, um pouco acima de 50%, surgiram nos seguintes itens: solicitacbes
de atividades incompativeis e realizacdo de uma parte da tarefa.

Em alguns itens sobre o relacionamento com a organizagdo a opinido dos respondentes se
mostrou dividida. Eles utilizaram com bastante freqiiéncia a op¢do “algumas vezes”. Os itens
assinalados foram os seguintes: atividades rotineiras; satisfacdo com a supervisdo; cooperacédo de
outros; feedback positivo; feedback negativo; competicdo no trabalho; salubridade e alternativas de
emprego.

Sobre o relacionamento com a instituicdo para gual trabalha, os bibliotecarios desta amostra
manifestaram-se mais significativamente (somando as respostas positivas e/ ou as negativas) em
torno dos seguintes itens: interesse pelo destino da instituicao (87.8%); discordancia sobre ter sido
um erro a escolha pela instituicdo (70.9%). Em menor grau, mas com alguma relevancia, os
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bibliotecarios discordam de que sentem pouca lealdade (72.9%), concordam com que tém orgulho da
instituicdo (75.3%), concordam com que a instituicdo inspira o melhor neles (64.1%), concordam com
gque estdo contentes em terem escolhido a instituicdo (69.7%); concordam com que O contrato
garante a estabilidade (65.4%) e também concordam com que a instituicdo exerce influéncia no pais
(61.8%). Um pouco mais da metade concorda com que € 6timo trabalhar para instituicdo (57.1%);
concorda que tem os mesmos valores (56.5%), concorda que a organizacdo é a melhor de todas
(51.6%) e concorda que foi dificil ingressar na organizacao (50.7%), porém, apareceu uma reacao
negativa, para um pouco mais da metade dos respondentes, quanto a existéncia de um sistema de
valorizacdo justo por parte da organizacao (54.5% discordam). Esta reacdo negativa também foi
observada quanto a existéncia de um sistema justo de pagamento (52.3% discordam).

Quanto a organizacao ideal, em geral, os nimeros se distribuiram de maneira dispersa, e muitos
respondentes deixaram a questdo em branco. Algum consenso emergiu quanto a organizacdo que
oferecesse oportunidade de realizacdo profissional e a organizagéo que oferecesse oportunidades de
crescimento na carreira e progresso profissional. Nesse Ultimo item, a preferéncia dos bibliotecarios
da amostra evidenciou-se de maneira mais clara. Os itens mais rejeitados foram salubridade e bom
conceito no pais.

Quanto as diferencas entre dois grupos profissionais observados, os autdnomos, de maneira
geral, concordaram ou discordaram em graus ligeiramente diferentes em relacdo aos
institucionalizados, com variagfes para mais ou menos. As maiores diferencas, quando notou-se
uma reacao inversa entre os dois grupos, estdo nos itens quanto a afirmacédo de que o contrato
garante a estabilidade (60.71% dos autbnomos discordam, enquanto que 69.4% dos
institucionalizados concordam), e, também, quanto, a “a existéncia de um sistema justo de
pagamento” (60.24% dos autdbnomos concordam, enquanto que 56.94% dos institucionalizados

discordam).

Sobre a organizacao ideal, o grupo de autdnomos se mostrou um pouco diferente quanto a
“oportunidade de inovacéo”. As respostas indicaram uma concentracdo entre a 1* preferéncia (moda)
a 3', enquanto que para o institucionalizado, a concentracdo se da a partir da 4" preferéncia (moda)
até a 6% Em menor grau, as diferencas apareceram em relacdo a “remuneracdo”, colocada na
segunda (moda), primeira e terceira posicdes (nessa ordem) pelos institucionalizados, e sétima
(moda), segunda, terceira e primeira posi¢cbes (nessa ordem) pelos autbnomos, e “crescimento e
progresso profissional” colocada em primeiro lugar por 35.84% dos institucionalizados e por 25.93%

dos autbnomos.

A pesquisa confirmou o grau de comprometimento para esse grupo profissional, resultado similar
ao encontrado por Hovekamp (1993), Rubin; Buttlar (1992) e Lee (1981). A variavel “tempo de
servico”, como preditora de comprometimento, aparece freqiientemente na literatura, assim como as
variaveis relacionadas com o “sistema de reconhecimento pela organizacdo”. A visdo clara das
tarefas que estdo sendo realizadas e as finalidades da mesma aparecem em Oliveira (1983), em seu
trabalho sobre auto-imagem. Para o bibliotecério, esta suficientemente claro o que faz, por que faz e
para que faz, porem, para esse segmento profissional, o problema maior € a visdo que os outros
grupos profissionais tém sobre sua atuacdo, suas tarefas e seu posicionamento profissional. O
problema maior acontece quando a chefia ndo é da area.

Os melhores preditores de comprometimento do grupo analisado foram estabelecidos por meio
de uma analise de regressdo mdltipla (método stepwise). Para os autbnomos, foram identificados as
seguintes variaveis preditoras de comprometimento, e que, portanto, explicam o comprometimento
do grupo: satisfacdo com a politica organizacional e tempo de servico. As duas variaveis estao
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relacionadas positivamente com comprometimento. A variavel " estar trabalhando na funcdo de
operacionalizacdo dentro da organizacdo" foi relacionada negativamente e explica os que ndo estédo
comprometidos nesse grupo.

Quanto aos institucionalizados, as variaveis que explicam o comprometimento (relacionadas
positivamente) séo as seguintes: posto de trabalho/papéis organizacionais e satisfacdo com a politica
organizacional. Para esse grupo de profissionais foi encontrada a variavel “biblioteca universitaria”
relacionada negativamente, significando que os bibliotecarios que trabalham neste tipo de unidade
de informagé&o sdo os menos comprometidos, ou ndo comprometidos da amostra.

A média de comprometimento entre os dois grupos foi verificada com a aplicacédo do teste t,
utiizado para verificar as diferencas de médias em amostras independentes. Apesar da
desproporcao entre eles (93.5% da amostra sdo institucionalizados e 6.5% s&o auténomos), os
testes evidenciaram que os resultados eram confiaveis.

Os resultados mostraram que o autbnomo € mais comprometido com a organizacao para a qual
trabalha. Resultado semelhantes foi encontrado na pesquisa de Thompson et al (1992), que
comprovava a hip6tese dos autores de que o autbnomo, em razao do esforco fisico, emocional e
financeiro, é altamente comprometido com o trabalho que realiza.

5 CoNCLUSAO

As questbes sobre a organizacao ideal, relacionamento com o trabalho e com a organizacao,
apesar da reacdo de alguns respondentes, mostraram-se eficientes para descrever a amostra. A
opinido que os profissionais tém sobre as tarefas realizadas, a rejeicdo para com a politica
organizacional, principalmente sobre valorizagdo/ reconhecimento e o sistema de pagamento
apareceram consistentemente nos resultados.

A comparacgdo dos graus de comprometimento (afetivo) dos dois grupos mostrou ser eficaz. O
modelo empregado foi interessante para mostrar que os bibliotecarios autbnomos sdo mais
comprometidos com a organizagdo do que o0s institucionalizados. Esses resultados foram
encontrados em estudos anteriores e justificado pelo esforgo fisico, emocional e financeiro que o
autdbnomo despende em suas atividades.

As diferencas existentes entre os dois grupos de profissionais puderam ser comparadas,
também, em outras andlises isoladas, tais como: nos motivos de opcdo pela organizagdo, no
relacionamento com a organizacdo e na preferéncia pela organizacao ideal. Foi possivel observar a
visdo dos autdbnomos diferenciada dos institucionalizados. Eles estdo conscientes da falta de
estabilidade, consideram que a empresa para a qual prestam servico tem um sistema justo de
pagamento e, na escolha da organizacdo ideal, demonstraram interesse pela que oferecesse
oportunidades de inovagéo.

Em relacdo ao trabalho executado, a pesquisa revelou que os bibliotecarios tém atitudes
semelhantes as de outros grupos profissionais. Eles valorizam o reconhecimento de seu trabalho por
parte da empresa mais do que o sistema de pagamento. Conhecem bem o0s objetivos de suas tarefas
e se ressentem quando ndo obtém o reconhecimento de seus superiores. Os resultados obtidos com
0os autdbnomos também revelam um comportamento semelhante do de outros profissionais que
trabalham sob essa condigé&o.
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South and southeast librarian organizational commitment

The organizational commitment behavior approach was used to compare the institutionalized librarian,
to the autonomous organizational behavior. The results showed higher organizational commitment by
autonomous. Other results demonstrated the differences between the two groups like: motivation of
the organization options, organization relationship, and ideal organization.

Keywords: Autonomous librarian; Job market; Commitment behavior.
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