
UNIVERSIDADE METODISTA DE SÌ O PAULO 

P—s Gradua•‹o em Gest‹ o Empresar ial para Secret‡rias 

 

 

 

 

O Profissional de Secretar iado Ð Implica•› es para um 

Comprometimento Organizacional Frente ao Cen‡rio 

Competi tivo e Globalizado do sŽculo XXI  

 

 

 

 

 

 

 

Car la Ferreira da Silva 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

S‹o Bernardo do Campo 

2007 



 

 

 
 

UNIVERSIDADE METODISTA DE SÌ O PAULO 

P—s Gradua•‹o em Gest‹ o Empresar ial para Secret‡rias 

 

 

O Profissional de Secretar iado Ð Implica•› es para um 

Comprometimento Organizacional Frente ao Cen‡rio 

Competi tivo e Globalizado do sŽculo XXI  

 

 

 

Car la Ferreira da Silva 

 

 
Monografia apresentada ao Programa de 

P—s Gradua•‹o como requisito parcial para 

obten•‹o do t’tulo de Especialista em Gest‹o 

Empresarial para Secret‡rias, da 

Universidade Metodista de S‹o Paulo. 

Or ientadora: Professora Mestra Ana Maria 

Santana Martins 

 

 

 

 

S‹o Bernardo do Campo 

2007 



 

 

Banca Examinadora 
 
 
 

 

 

O Profissional de Secretar iado Ð Implica•› es para um 

Comprometimento Organizacional Frente ao Cen‡rio 

Competi tivo e Globalizado do sŽculo XXI  

 

 

Car la Ferreira da Silva 

 

 
Monografia apresentada ao Programa de P—s Gradua•‹o como requisito parcial para 

obten•‹o do t’tulo de Especialista em Gest‹o Empresarial para Secret‡rias, pela 

Universidade Metodista de S‹o Paulo, pela seguinte Banca Examinadora: 

 

 

Presidente: ______________________________________________________________ 

  Prof» Ms. Ana Maria Santa Martins 

 

1¼ Examinador: __________________________________________________________ 

  Prof» Ms. Rosana de Almeida 

 

2¼ Examinador: __________________________________________________________ 

  Prof» Ms. S™nia Maria Ribeiro Jaconi 

 



 

 

 

PENSAMENTO 
 
 
 
S— depende de n—s... 

 

Hoje levantei cedo pensando no que tenho a fazer antes que o rel—gio marque meia noite. ƒ 

minha fun•‹o escolher que tipo de dia vou ter hoje. 

 

Posso reclamar porque est‡ chovendo ou agradecer ˆs ‡guas por lavarem a polui•‹o. Posso 

ficar triste por n‹o ter dinheiro ou me sentir encorajado para administrar minhas finan•as, 

evitando o desperd’cio. Posso reclamar sobre minha saœde ou dar gra•as por estar vivo. 

 

Posso me queixar dos meus pais por n‹o terem me dado tudo o que eu queria ou posso ser 

grato por ter nascido. Posso reclamar por ter que ir trabalhar ou agradecer por ter trabalho.  

Posso sentir tŽdio com o trabalho domŽstico ou agradecer a Deus por ter um teto para 

morar. 

 

Posso lamentar decep•›es com amigos ou me entusiasmar com a possibilidade de fazer 

novas amizades. Se as coisas n‹o sa’ram como planejei posso ficar feliz por ter hoje para 

recome•ar. 

 

O dia est‡ na minha frente esperando para ser o que eu quiser. E aqui estou eu, o escultor 

que pode dar forma. 

 

ÒTudo depende s— de mimÓ. 

(Charles Chaplin) 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

DEDICATî RIA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Este trabalho Ž dedicado ao meu eterno amor, Felipi 
Gustavo, e a minha m‹e, pela compreens‹o, pela 
capacidade de saber entender os dias estressantes e, 
principalmente, pelo apoio e incentivo nesta 
caminhada. 

 



 

 

 

AGRADECIMENTO 
 

 

 

Agrade•o a Deus Ð o criador da vida, ao œnico que Ž digno de receber toda honra, toda 

gl—ria e todo louvor, por ser Eterno e Real Ð por ter feito infinitamente mais em minha vida, 

por ter encontrado Nele for•as para superar cada obst‡culo, por ter me oferecido resist•ncia 

para lutar e persistir, e por me direcionar na conclus‹o deste trabalho. 

 

 

Agrade•o ao SESC S‹o Paulo, uma institui•‹o que incentiva e acredita na qualifica•‹o de 

seus profissionais. 

 

 

Agrade•o aos professores e professoras da P—s Gradua•‹o em Gest‹o Empresarial para 

Secret‡rias que, no decorrer do curso, passaram com maestria os seus conhecimentos. 

 

 

Agrade•o a todos e todas que, cruzando meu caminho r‡pida ou detidamente, deixaram 

algo de contribui•‹o para realiza•‹o deste trabalho auxiliando para que eu pudesse chegar 

ao final desta trajet—ria. 

 

 

 

 

Walter ...  

Onde voc• estiver: 

Voc• faz parte desta caminhada! 

 

 

 



 

 

 

RESUMO 
 

 

No contexto atual, onde a regra nas organiza•›es passou a ser a mudan•a Comportamental 

e o Comprometimento Organizacional, de forma adequada para estimular e avaliar o 

desempenho da profissional Secret‡ria, busca-se respostas e/ou explica•›es desej‡veis e 

poss’veis quanto ̂ s implica•›es no Comprometimento Organizacional no sŽculo XXI. 

 

Nas œltimas dŽcadas, especial aten•‹o foi dada pelos pesquisadores do comprometimento 

organizacional aos modelos de conceitualiza•‹o, ˆs caracter’sticas e as suas dimens›es que 

diferenciam padr›es de comprometimento estabelecidos. 

 

O objetivo central deste trabalho Ž identificar se existe um Òmodelo a ser seguidoÓ de 

Comprometimento Organizacional. Nesta linha de racioc’nio, investigamos que o 

profissional de Secretariado Executivo, diante de tantas mudan•as aceleradas nas 

organiza•›es; mudan•as setoriais, competitividade, novo perfil, solidificou o seu 

Comprometimento Organizacional a partir da satisfa•‹o pessoal e interioriza•‹o dos 

valores.  

 

Diante da modernidade da era globalizada, modifica•›es no perfil do Profissional de 

Secretariado Executivo foram exigidas, resultando numa nova postura, novas compet•ncias 

lhe foram atribu’das, e o profissional passa a ser, assistente, assessor, empreendedor. 

 

Com o passar dos anos, as organiza•› es se expandiram e a necessidade de um 

aprimoramento e aquisi•›es de novas capacita•›es e conhecimentos tornaram-se 

imprescind’veis para o crescimento do profissional de Secretariado Executivo. 

 

 

 

 



 

 

 

Realizamos uma pesquisa emp’rica por meio de um question‡rio com 50 mulheres, dentre 

elas, estudantes, profissionais e aposentadas onde pode-se identificar as dimens›es e 

caracter’sticas pessoais de cada uma. 

 

Para a realiza•‹o da pesquisa utilizamos um plano metodol—gico qualitativo e comparativo 

focalizando os conceitos hist—rico e evolutivo do Profissional de Secretariado Executivo, o 

conceito de comprometimento organizacional, passando por compet•ncias e pilares para 

um comprometimento. 

 

O procedimento para a realiza•‹o da pesquisa emp’rica foi de igual teor para todos os 

Profissionais de Secretariado Executivo, onde n‹o encontramos nenhuma dificuldade em 

obter o feedback dos profissionais na devolutiva dos question‡rios. 

 

Os resultados da pesquisa revelaram que os profissionais de Secretariado Executivo s‹o, de 

fato, comprometidas com suas institui•›es, realizam com compet•ncia as tarefas que lhes 

s‹o atribu’das, independentemente do nœmero de executivos que atendam, procuram 

melhorias, capacitam-se, aprimoram-se e s‹o comprometidas com a institui•‹o e, em sua 

maioria, atrelam o Comprometimento ao clima organizacional da Empresa. 

 

ConseqŸentemente, se torna not—rio que o profissional que detŽm conhecimento Ž capaz de 

se adaptar as grandes mudan•as, capaz de superar seus limites, tornar-se eficiente e eficaz, 

demonstrar sabedoria em seu agir, firmeza no falar, revelar compreens‹o em todo o 

processo de inova•‹o sem perder a ess•ncia do Comprometimento Organizacional. 

 

Palavras chave: Evolu•‹o do Profissional de Secretariado Executivo, Comprometimento, 

Compet•ncia, Globaliza•‹o, Novo Perfil. 

 

 

 

 



 

 

 

ABSTRACT 
 

 

At the recent context, where the rule in the organizations came to be the Behaviour Change 

and the Organizational Commitment, of a suitable way to stimulate and evaluate the 

performance of the professional Secretary, it fetches answers and/or desirable and possible 

explanations, according to the implications in the Organizational Commitment in the XXI 

century. 

 

At the last decades, special attention was given by the researchers on the organizational 

commitment to the models of conceptualization, to the characteristics and to its dimensions 

that differentiate established patterns of commitment. 

 

The central objective of this work is to identify if there is a Òmodel to be followedÓ of 

Organizational Commitment. In this line of reasoning, we investigated that the Executive 

General Office professional, faced with so many accelerated  changes in the organizations; 

sectorial changes, competitiveness, new profile, solidified its Organizational Commitment 

from the personal satisfaction and internalization of the values. 

 

Faced with the modernity of the globalized era, modifications on the profile of the 

Executive General Office Professional were demanded, resulting in a new posture, new 

competences were attributed to him, and the professional comes to be assistant, adviser, 

entrepreneur. 

 

With the years go by, the organizations expanded and the necessity of a refinement and 

acquisitions of new capacitations and knowledges became essential for the growth of the 

Executive General Office Professional. 

 

 

 



 

 

 

We realized an empirical research through a questionary with 50 women, among them, 

students, professionals and retired, where it could identify the dimensions and personal 

characteristics of each one. 

 

For the realization of the research, we used a qualitative and comparative methodological 

plan, focusing the Executive General Office ProfessionalÕs historical and evolutive 

concepts, the concept of organizational commitment, going through competences and 

pillars for a commitment. 

 

The procedure for the realization of the empirical research was of an equal content for all 

the Executive General Office Professionals, where we didnÕt find any difficulty in 

obtaining the feedback from the professionals in the return of the questionaries. 

 

The results of the research revealed that the Executive General Office Professionals are, in 

fact, committed to their institutions, they realize, with competence, the tasks that are 

attributed to them, independently of the number of executives that they serve, they try 

improvements, they enable themselves, they refine themselves and are committed to the 

institution and, in their majority, they associate the Commitment with the organizational 

environment of the Company. 

 

Consequently, it becomes well-known that, only who detains knowledge, is able to adapt 

himselfto the big changes, able to overcome his limits, to become efficient and effective, to 

demonstrate wisdom in his act, firmness in the speech, to reveal comprehension in all the 

process of innovation, without losing the essence of the Organizational Commitment. 

 

 

Key words: Executive General Office ProfessionalÕs Evolution, Commitment, 

Competence, Globalization, New Profile. 
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Introdu• ‹ o 

 

 



 

 

 

INTRODU‚ Ì O 

 

 

O profissional de Secretariado Executivo ocupa, a cada dia, um espa•o evidente dentro da 

estrutura organizacional, passando por grandes mudan•as, atuando sempre junto ˆs 

lideran•as, nas execu•›es de metas e objetivos, possuindo autoridade suficiente para 

resolver problemas e situa•›es confidenciais ou n‹o, definidas em parceiras com Diretores, 

Superintendentes, Gerentes ou Chefias imediatas. 

 

O profissional assume diversas formas de trabalho, atua com grande responsabilidade no 

gerenciamento de informa•›es, participa ativamente de projetos espec’ficos, dando suporte 

ao seu executivo, disp›e de ferramentas tecnol—gicas (internet, e-mail, fax  etc), conhece 

muito bem a sua organiza•‹o.  

 

Dessa forma, se faz necess‡rio que o profissional de Secretariado Executivo seja sempre 

minucioso, atendendo as necessidades das empresas, se enquadrando dentro do contexto 

organizacional, superando suas dificuldades e alcan•ando seus objetivos, sendo 

multiprofissional, enxergando oportunidades em diversas situa•›es e superando as 

adversidades. (NILZENIR 2005) 

 

A vida profissional de Secretariado Executivo adquire nova dimens‹o possibilitando ganhar 

tempo na administra•‹o de rotinas, abrindo horizontes para a profiss‹o, transmitindo 

conhecimento, sendo assessora, consultora, empreendedora. 

 

O Comprometimento Ž uma no•‹o que surgiu na dŽcada de 80 ganhando importante 

evid•ncia no decorrer dos anos 90, apresentando-se como uma vantagem competitiva para 

as organiza•›es em tempos de grande concorr•ncia.  

 

De um lado, os problemas profissionais s‹o freqŸentes: crises de motiva•‹o, insatisfa•‹o, 

desinteresse pelo trabalho e muitas outras teorias s— produzem efeitos e resultados. 



 

 

 

tempor‡rios. Por outro lado, as inova•›es tecnol—gicas, os programas de produtividade e de 

qualidade fracassam ou perdem suas for•as quando a organiza•‹o n‹o disp›e de um 

patrim™nio humano efetivamente dedicado ao seu trabalho ou ̂  organiza•‹o.  

 

A efic‡cia do comprometimento deve-se ao fato de que ele concerne ˆ  rela•‹o entre a 

organiza•‹o e o funcion‡rio dando toda a import‰ncia a suas expectativas e aos seus anseios 

ligados ao trabalho: desejo de ades‹o dos empregados para as organiza•›es e realiza•‹o dos 

projetos pessoais para os empregados.  

 

ƒ importante lembrar que funcion‡rios comprometidos s‹o capazes de exercer esfor•os 

consider‡veis para ajudar a organiza•‹o a alcan•ar seus objetivos e, ˆ  medida que o 

empregador se define pelo seu engajamento junto ˆ  organiza•‹o, ele pode encontrar uma 

parte do seu desenvolvimento psicol—gico: valoriza•‹o de si pr—prio, realiza•‹o e 

desenvolvimento pessoal. (Dinis de S‡ e Lemoine 2005). 

 

Esta Ž uma das caracter’sticas do comprometimento que d‡ import‰ncia ˆs expectativas das 

organiza•›es e dos funcion‡rios, que fortifica os la•os entre os indiv’duos e a organiza•›es.  

 

E para o desenvolvimento deste estudo, o conteœdo foi dividido em 8 cap’tulos. 

 

O pr imeiro cap’tulo mostrar‡ um breve hist—rico e evolu•‹o do Profissional do 

Secretariado Executivo, desde a sua origem atŽ os tempos atuais, o desenvolvimento e 

atualidades. 

 

O segundo cap’tulo descrever‡ fundamentos conceituais de comprometimento, enfocando: 

¥ Conceito 

¥ Comprometimento Organizacional 

¥ Diferen•as entre Compet•ncia e Comprometimento 

¥ Pilares para um Comprometimento 

 



 

 

 

No terceiro cap’tulo ser‡ relativo ao Comprometimento Organizacional no Brasil, fatores 

afetivos, normativos, instrumental e vantagens competitiva. 

 

Destacamos no quarto cap’tulo as implica•›es para o comprometimento e as mœltiplas 

formas para que sejam colocadas em pr‡ticas na vida do Profissional de Secretariado 

Executivo. 

 

O quinto cap’tulo far‡ uma abordagem sobre a Era da globaliza•‹o e a necessidade da 

mudan•a de perfil do profissional de Secretariado Executivo. 

 

O sexto cap’tulo ser‡ composto pelo Plano Metodol—gico e o Procedimento utilizado para 

a realiza•‹o da pesquisa, onde averiguamos inœmeras situa•› es, dado o papel 

desempenhado nas rela•›es de trabalho e nos preceitos Žticos dos profissionais.  

 

ConseqŸentemente ser‡ apresentado no sŽtimo cap’tulo a an‡lise gr‡fica e discuss‹o dos 

resultados da pesquisa realizada. 

 

No oitavo cap’tulo ser‹o apresentadas a conclus‹o final e recomenda•›es para a 

import‰ncia do prosseguimento dos estudos inerentes ao Comprometimento 

Organizacional, onde constatou-se por meios de estudiosos e pesquisadores que o 

comprometimento Ž fator indispens‡vel frente ao cen‡rio competitivo e globalizado do 

sŽculo XXI 

 

Entretanto, os objetivos propostos foram: 

Conceito de comprometimento organizacional, pilares para um comprometimento 

organizacional relativo ao atual perfil do Profissional de Secretariado Executivo e, ap—s a 

pesquisa emp’rica e an‡lise dos fatos observou-se que existe uma satisfa•‹o profissional 

mesmo com todas as atribui•›es advindas da era globalizacional. 

 

 



 

 

 

ConseqŸentemente, a rela•‹o entre organiza•‹o e profissional Ž uma rela•‹o de buscas 

constantes de novos conhecimentos onde, ambas, podem continuar na caminhada do 

desenvolvimento organizacional sem perder a ess•ncia do Comprometimento. 

 

Portanto este estudo demonstra que o Comprometimento nas Organiza•› es Ž destacado 

como fator Òsine qua nonÓ e indispens‡vel para o profissional de Secretariado Executivo, 

visando qualidade, desempenho e alcance dos objetivos na realiza•‹o das suas fun•›es. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 1 
 

 



 

 

 

1 HISTî RICO E EVOLU‚ Ì O DO PROFISSIONAL DE SECRETARIADO 

EXECUTIVO 

 

 

A palavra Òsecret‡riaÓ tem origem do Latim, onde encontra-se, a princ’pio, as palavras 

secretarium / secretum, que significa lugar retirado, conselho privado; e secreta: particular, 

segredo, mistŽrio. Com o passar do tempo, a grafia e o significado de tais palavras sofreram 

altera•›es, surgindo os dois g•neros: Secret‡ria e Secret‡rio. 

 

AtravŽs de pesquisas hist—ricas, encontramos na Antiguidade um profissional tido como 

seu ÔprecursorÕ o escriba Ð trabalhador de atua•‹o destacada junto aos povos que 

desenvolveram a escrita e o comŽrcio. 

 

 

Na GrŽcia antiga, os escribas constitu’am uma classe de letrados, privilegiada, uma casta 

heredit‡ria, mas sem o car‡ter sacerdotal que outras civiliza•› es lhes concederam. Com o 

advento da democracia, eles perderam prest’gio e a profiss‹o adquiriu novas roupagens. 

Uma parte se transformou em eruditos, fil—sofos, professores, s‡bios, escritores, a outra 

permaneceu na condi•‹o de escravos, a servi•os de senhores capazes de aproveitar as suas 

aptid› es mentais. (RIBEIRO, Nilzenir, p. 34 e 35) 

 

 

E desse œltimo, sa’am os secret‡rios, os copistas, os leitores e os colaboradores intelectuais 

das obras assinadas pelos amos. No baixo ImpŽrio Romano, os escribas, depois chamados 

secret‡rios, eram taqu’grafos, a estenografia vulgarizou-se, assumindo importante papel nos 

escrit—rios da administra• ‹o pœblica. Durante a Idade MŽdia, o secret‡rio praticamente 

desapareceu. 

 

A fun•‹o Ž preservada parcialmente apenas pelos monges nos mosteiros que, na realidade, 

s‹o copistas e n‹o secret‡rios. O ressurgimento do comŽrcio, na Idade Moderna, traz de  

 



 

 

 

volta a necessidade desse profissional, desde ent‹o o secret‡rio Ž integrado ̂  organiza•‹o 

das empresas e permanece em evolu•‹o atŽ os dias de hoje. 

 

A partir das duas Guerras Mundiais, por falta de m‹o-de-obra masculina, no mercado geral 

de trabalho, as empresas n‹o tiveram dœvida, contrataram m‹o-de-obra feminina em todas 

as ‡reas.  

 

A mulher passa a atuar como secret‡ria de forma expressiva, na Europa e nos Estados 

Unidos. No Brasil, a mulher come•a a trabalhar como secret‡ria a partir da dŽcada de 50, 

com a chegada das multinacionais. Com a profiss‹o regulamentada pelas leis 7.377 de 1985 

e 9.261 de 1996, hoje as secret‡rias contam com v‡rios cursos, desde a gradua•‹o, passando 

pela P—s Gradua•‹o, podendo chegar ao mestrado e doutorado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

1.2 DESENVOLVIMENTO DO PROFISSIONAL DE SECRETARIADO 

EXECUTIVO AO LONGO DOS ANOS 

 

 

Na dŽcada de 50 a secret‡ria apenas executava algumas tŽcnicas como: Taquigrafia, 

datilografia, arquivo, atendimento telef™nico e fazia anota•›es de alguns recados. 

 

Na dŽcada de 60 iniciou-se o treinamento gerencial, ter uma secret‡ria, para alguns gerentes 

era um status, iniciava-se nesta dŽcada uma valoriza•‹o na mentalidade de empres‡rios 

brasileiros. 

 

Nos anos 70, a secret‡ria Ž vista como um membro ativo, participando de programas mais 

elaborados, tendo sua atua•‹o mais din‰mica e abrangente, ganhando com isso respeito nas 

organiza•›es.  

 

A partir dos anos 80, entra a era da inform‡tica, a jun•‹o perfeita entre chefia e secret‡ria, 

um dependia do outro e o trabalho come•ou a crescer, iniciando desta forma um verdadeiro 

trabalho de equipe. 

 

Na dŽcada de 90 as megatend•ncias obrigam um repensar do profissional, o Secretariado 

Executivo ocupa um espa•o evidente na estrutura organizacional e Ž not—rio que a virada 

do mil•nio ocasionou uma sŽrie de mudan•as que influenciaram profundamente a 

Organiza•‹o, a Sociedade e as nossas pr—prias vidas. (PORTELA keyla e SCHUMACHER 

Alexandre, p. 18 e 19). 

 

Presenciou-se um dos melhores momentos da profiss‹o de Secret‡ria. Com avan•os dos 

recursos tecnol—gicos, mudou a forma de trabalho nos escrit—rios, as organiza•›es passaram 

a buscar intensamente a qualidade total e a valoriza•‹o do cliente, redefinindo o papel dos 

que secretariam, atribuindo a estes mais autonomias na execu•‹o das tarefas. (RIBEIRO, 

Nilzenir, p. 36 e 37). 



 

 

 

No livro Ferramentas do Secret‡rio Executivo, Keyla Portela e Alexandre Schumacher 

afirmam que a profissional n‹o s— recebe ordens, mas orienta e d‡ opini›es.  

 

 

Nasce um novo perfil: GESTOR, EMPREENDEDOR E CONSULTOR. A era da 

compet•ncia, pessoas polivalentes e atualizadas, capacidade produtiva, em busca de 

resultados; que n‹o s— recebe ordens, mas orienta e d‡ opini› es. Deixa de ser uma 

propriedade particular do gerente a quem assessora e, passa a ser um membro de uma 

organiza•‹o. (p. 19). 

 

 

As empresas passam a buscar freneticamente profissionais com novo perfil, novas portas se 

abrem diariamente para que, tanto empresas quanto profissionais, sintam-se com a 

liberdade de evoluir, os avan•os tecnol—gicos evolu’ram, o dom’nio de uma l’ngua 

estrangeira Ž de suma import‰ncia nesta evolu•‹o, os desafios, as performances, o 

equil’brio emocional fazem parte dessas mudan•as e o profissional de Secretariado 

Executivo precisa adaptar-se, necessita acompanhar essas mudan•as. 

 

No entanto, como afirma a escritora Maria Elisabete DÕElia em seu livro Profissionalismo 

n‹o d‡ para n‹o ter, precisamos viver esta evolu•‹o, n‹o basta sermos profissionais em 

uma œnica ‡rea restrita, evoluir Ž estar em constante rela•‹o com os acontecimentos do 

mundo, atravŽs de informa•›es, leituras de jornais, revistas, livros.  

 

 

Na Sociedade da informa•‹o o que conta n‹o Ž somente o ter, mas o ser. ƒ a sabedoria que 

deve imperar, e por isso precisamos conhecer melhor nossa mente, como usar os dois 

hemisfŽrios de nosso cŽrebro em uma hol’stica, global. Hoje em dia n‹o basta ter (...) J‡ n‹o 

basta a dedica•‹o exclusiva a uma s— atividade. A empresa Ž um todo que precisa ser 

conhecido, ou seja, o novo profissional deve ter informa•› es b‡sica sobre setores que 

estejam de alguma forma relacionados com sua ‡rea. (p. 17 e 18) 

 

ƒ uma busca de novos conhecimentos, Ž um aprendizado cont’nuo. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

Cap’tulo 2 
 



 

 

 

 
2 CONCEITO DE COMPROMETIMENTO 
 

 

S‹o inœmeros os significados que est‹o associados ao conceito de comprometimento dentro 

da linguagem cotidiana. Vejamos alguns dos significados da palavra: 

 

a) a•‹o ou ato de comprometer-se; 

b) empenhar, comprometer, envolver, juntar; 

c) confiar, designar, encarregar; 

 

Para Bastos, 1994 (in Freitas 1999) dois eixos principais podem ser extra’dos dentro da 

linguagem cotidiana (Novo Dicion‡rio AurŽlio da L’ngua Portuguesa). 

 

O primeiro, associa-se ˆ  idŽia de ocorr•ncia de a•›es que impedem ou dificultam a 

consecu•‹o de um determinado objetivo. O comprimento de uma meta. 

 

O segundo, se refere ˆs no•›es de engajamento, colocar-se junto, agregamento, 

envolvimento. A idŽia de comprometimento como ades‹o ou forte vincula•‹o a algo 

aparece em senten•as como: O profissional de Secretariado Executivo Ž suficientemente 

comprometido com suas fun•›es dentro da organiza•‹o.  

 

Tais significados associam-se ao termo compromisso Ð acordo, ajuste, conven•‹o, algo a 

solucionar Ð e por extens‹o a idŽia de assumir responsabilidade, tornar-se respons‡vel por, 

obrigar-se por. (in Freitas 1999) 

 

No sentindo em que todo o indiv’duo se compromete, ou pode se comprometer na 

organiza•‹o, se lhe s‹o dados meios para isto, podemos afirmar que o comprometimento 

representa um modo de identifica•‹o, um sentimento. 

 

 



 

 

 

 

Dubin (in Dinis de S‡ e Lemoine, 2002) considera que o comprometimento acontece 

quando o conjunto da situa•‹o de trabalho constitui um aspecto central de interesse na vida 

do indiv’duo. 

 

Se o comprometimento representa um modo de identifica•‹o, um sentimento de pertencer, 

n‹o se pode negar que exista um modelo determinado para comprometer pessoas nas 

organiza•›es, apenas, sugerir que a identifica•‹o entre indiv’duo e os valores da 

organiza•‹o provoca o comprometimento. 

 

Podemos afirmar que quanto mais o indiv’duo se identifica com os valores organizacionais, 

mais ele estar‡ comprometido. 

 

Evidencias comprovam que nos processos de transforma•‹o da organiza•‹o de trabalho no 

sistema capitalista, torna-se cada vez mais expl’cita a import‰ncia do elemento humano, 

bem como seu grau de comprometimento (in Oliveira Lilia, 2005). 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL 
 

 

A pesquisa sobre comprometimento ganhou fortes impulsos a partir do in’cio da dŽcada de 

80, per’odo fortemente marcado pela investiga•‹o do comprometimento organizacional.  

 

Os autores J. Meyer e N. Allen (1991) iniciarem estudos que chamaram a aten•‹o para a 

natureza da palavra comprometimento ou, mais precisamente, para o tipo de processo 

psicol—gico que embasava a rela•‹o do indiv’duo com a sua organiza•‹o empregadora.  

 

Estes estudos levaram ˆ  constru•‹o de um modelo em que o comprometimento Ž visto 

como possuindo tr•s bases: afetiva, continua•‹o e normativa. 

 

Nesta vertente de pesquisa, os estudos voltaram-se para a constru•‹o e valida•‹o 

discriminante de novas medidas, para a identifica•‹o de diferentes preceptores e dos seus 

impactos sobre o comportamento no trabalho. 

 

As ra’zes, as diversas vertentes, os mœltiplos conceitos e formas de operacion‡-los foram 

objetos de uma an‡lise razoavelmente extensa em comunica•‹o nos estudos de Bastos, 

1993 (in Bastos A V, 2001). 

 

De acordo com Bastos (1993) Ž necess‡rio o comprometimento do homem com o trabalho: 

sua participa•‹o ativa, interfere na qualidade dos resultados e na sua produtividade. 

 

No entanto as pesquisas de T. Becker (1992) estabelecem de forma clara a distin•‹o entre 

focos e bases do comprometimento, permitindo colocar em perspectiva a grande dispers‹o 

de estudos e fixando, simultaneamente, os dois eixos b‡sicos sob quais os estudos na ‡rea 

poderiam incorporar as idŽias de ÒestruturaÓ, Òpadr›esÓ, ÒperfisÓ ou, em s’ntese, mœltiplos 

compromissos. 

 



 

 

 

 

Becker e Billings, 1993 ( in Bastos A V 2001) chegam a identificar quatro padr›es de 

comprometimento, tendo como critŽrio os focos; em seguida apontam diferen•as quanto ˆs 

bases. Em artigo posterior, Becker et al. (1996), utilizando o Lisrel para testar quatro 

diferentes modelos de comprometimento organizacional encontraram evid•ncias 

claramente favor‡veis ao modelo que considera, simultaneamente, os focos e as bases do 

comprometimento.  

 

Mais importante, talvez, seja o fato de que este modelo permitiu rela•›es significativas 

entre comprometimento e desempenho no trabalho, uma das rela•›es fr‡geis na tradi•‹o 

que toma comprometimento como uma medida global ou unidimensional. 

 

Muitos estudiosos e pesquisadores deram sua parcela de contribui•‹o no contexto do 

comprometimento organizacional, mas de acordo com Dessler (1996) o comprometimento 

no trabalho n‹o Ž um produto de pr‡ticas organizacionais isoladas, pelo contr‡rio, 

organiza•›es que se destacam por elevados n’veis de comprometimento da sua for•a de 

trabalho possuem um conjunto coerente de pol’ticas de pessoal que criam e consolidam 

uma Ôcultura do comprometimentoÕ. 

 

Uma vis‹o multidimensional de comprometimento tambŽm se afirma em rela•‹o ˆs suas 

bases, pelo impacto dos trabalhos iniciais de Meyer e Allen. O modelo de tr•s componentes 

Ð como Ž conhecida a proposta dos autores Ð tem sido objeto de continua investiga•‹o e, 

apesar de algumas dificuldades com o instrumento de mensura•‹o, os dados parecem dar 

suporte ˆ  interpreta•‹o das tr•s bases de comprometimento: afetiva, normativa e a de 

Ôcontinua•‹oÕ. Como bem assinalam os autores, mais do que tipos, as bases s‹o 

componentes, j‡ que todas elas podem ter um peso mais ou menos importante no v’nculo 

global do indiv’duo com a organiza•‹o. 

 



 

 

O mais recente livro Commitment in the Workplace: Theory, Research and Application, dos 

autores (Mayer e Allen, 1997) oferece uma vis‹o bastante rica do qu‹o promissora se 

revelou a linha de investiga•‹o sobre o comprometimento organizacional por eles iniciada. 

 

A pesquisa sobre comprometimento ainda lida com as caracter’sticas organizacionais como 

algo estat’stico, mais ou menos permanentes perdendo de vista o processo de mudan•a em 

si. Na realidade, os processo de mudan•a no mundo do trabalho tem alterado fortemente 

todos os aspectos tradicionais tomados como focos de comprometimento pelo trabalhador. 

 

A natureza do processo de trabalho, crescentemente sob o efeito das novas tecnologias, 

requer todo um novo ajuste da rela•‹o indiv’duo: posto de trabalho, vinculo prim‡rio, 

fonte de recompensas intr’nsecas e de express‹o de valores mais centrais da vida pessoal; A 

no•‹o de carreira tem sofrido forte altera•‹o, voltando-se para enfatizar o papel do pr—prio 

indiv’duo na constru•‹o de sua carreira; As ocupa•›es e profiss›es t•m se reestruturado e 

mudado de posi•‹o na hierarquia dos valores sociais a elas associados; As pr—prias 

organiza•›es vem alterando a sua estrutura, estilo de gest‹o e as pol’ticas tradicionalmente 

utilizadas para atender ˆs expectativas de seus empregados, em uma dire•‹o onde o termo 

flexibiliza•‹o parece descrever adequadamente o processo. 

 

O conjunto desses ajustes requer uma maior explora•‹o, quanto ˆs mudan•as em todos 

esses importantes focos da vida de qualquer trabalhador sobre os sentimentos, cogni•›es e 

disposi•›es comportamentais abre um largo campo de pesquisa. 

 

Apesar do tema ser elemento importante dos discursos sobre novas tend•ncias do trabalho e 

das organiza•›es, os estudos e as pesquisas sobre o comprometimento pode ser explorado 

quanto as suas implica•›es de mudan•as em todos esses importantes focos da vida. 

 

 

 

 

 



 

 

2.2 COMPETæNCIA &  COMPROMETIMENTO 

 

 

Depois de as pessoas terem sido recrutadas, selecionadas, treinadas e destinadas ˆs suas 

fun•›es, a organiza•‹o deve concentrar-se na cria•‹o de condi•› es que facilitem um alto 

n’vel de rendimento, durante longo per’odo de tempo, e tambŽm permitam a cada 

funcion‡rio o atendimento de algumas de suas necessidades mais importantes (Schein, p. 

18). 

 

Diante do exposto, a organiza•‹o tambŽm tem expectativas de que o funcion‡rio ir‡ 

melhorar a imagem da organiza•‹o sendo competente e comprometido com suas fun•›es. 

 

Ser competente significa ter habilidade. O dicion‡rio Webster (1981 p. 63) define 

compet•ncia, na l’ngua inglesa como: Òqualidade ou estado de ser funcionalmente 

adequado ou ter suficiente conhecimento, julgamento, habilidade ou for•as para uma 

determinada tarefaÓ. Esta defini•‹o bastante genŽrica menciona dois pontos principais 

ligados ˆ  compet•ncia: conhecimento e tarefa. 

 

O dicion‡rio da l’ngua portuguesa AurŽlio enfatiza, em sua defini•‹o, aspectos 

semelhantes: capacidade para resolver qualquer assunto, aptid‹o, idoneidade, e introduz 

outro: capacidade legal para julgar pleito. 

 

Nos œltimos anos, o tema compet•ncia entrou para a pauta das discuss› es acad•micas e 

empresariais, associado a diferentes inst‰ncias de compreens‹o: no n’vel da pessoa (a 

compet•ncia do indiv’duo), das organiza•›es (as core competences). 

 

De acordo com Fleury e Fleury MT (2001) a defini•‹o de compet•ncia Ž um saber agir 

respons‡vel e reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, 

recursos e habilidades que agreguem valor econ™mico ˆ  organiza•‹o e valor social ao 

indiv’duo. 

 



 

 

O quadro a seguir, inspirado na obra de L• Boterf (in Fleury e Fleury, 2001), sugere 

algumas defini•›es sobre compet•ncia profissional: 

 

Quadro 1. Compet•ncia Profissional 

 

Saber Agir Saber o que e porque faz. 

Saber julga, escolher, decidir 

Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e 

compet•ncias 

Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir 

informa•›es e conhecimentos. 

Saber aprender Trabalhar o conhecimento e a experi•ncia, 

rever modelos mentais, saber desenvolver-se 

Saber engajar-se e comprometer-se Saber empreender, assumir riscos. 

Comprometer-se 

Saber assumir responsabilidades Ser respons‡vel assumindo os riscos e 

conseqŸ•ncias de suas a•›es e sendo por isso 

reconhecido. 

Ter vis‹o estratŽgica Conhecer e entender o neg—cio da 

organiza•‹o, o seu ambiente, identificando 

oportunidades e alternativas. 

 

Fonte: Revista de Administra•‹o Contempor‰nea Ð Construindo o Conceito de 

Compet•ncia Ð Edi•‹o Especial (2001) p. 188. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Para Schein, 1982 (in Freitas, 1999), o conceito de comprometimento envolve alguma 

forma de la•o psicol—gico entre as pessoas e aspectos de seu ambiente de trabalho.  

 

Segundo o autor Ž uma espŽcie de ÒContrato Psicol—gicoÓ (p. 18 e 19) estabelecido ao se 

entrar na organiza•‹o, que pode envolver a aceita•‹o de valores e objetivos 

organizacionais, sentimento de lealdade e inten•›es de permanecer na organiza•‹o. 

 

Ambos, o empregado individualmente e o empres‡rio, criam suas expectativas a partir de 

suas necessidades internas, daquilo que aprenderam dos outros, de tradi•›es e normas que 

possam estar em vigor, de sua pr—pria experi•ncia passada e de uma sŽrie de outras fontes. 

 

Quando as necessidades e as for•as externas mudam, mudam tambŽm essas expectativas, o 

que torna o contrato psicol—gico um contrato din‰mico, a ser renegociado constantemente.  

 

O contrato psicol—gico Ž um fator de grande influ•ncia no comportamento das 

organiza•›es. (Sheim 1982). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2.3 PILARES PARA UM COMPROMETIMENTO 

 

 

No contexto de profundas altera•›es estruturais e culturais existem impactos para o 

comprometimento do indiv’duo perante o seu trabalho. 

 

O n’vel e envolvimento, a aprendizagem constante, a comunica•‹o clara e transparente, a 

satisfa•‹o profissional s‹o pilares e desafios que fortalecem e desenvolvem o 

comprometimento profissional, estimulando a competitividade dentro das organiza•›es e 

sendo fator relevante para o desempenho das atividades do profissional. 

 

Segundo Chang Jr e Albuquerque, em seu artigo publicado na Revista da Administra•‹o 

Mackenzie, ano 3, p. 13-38 (2002), o comprometimento organizacional tem sido 

conceituado na bibliografia com diferentes sentidos, entre os quais destacam-se: 

 

¥ Desejo de permanecer como membro da organiza•‹o 

¥ Orgulho por pertencer a uma organiza•‹o 

¥ Identifica•‹o com objetivos, metas e valores da organiza•‹o 

¥ Engajamento esfor•o, empenho exercido em favor da organiza•‹o 

 

Movidos pela necessidade de compreender como as principais vari‡veis envolvidas na 

pr‡tica organizacional explicam o comportamento das pessoas frente ao trabalho, diversos 

pesquisadores estudam o Comprometimento desde o in’cio dos anos 80. 

 

Katz 1964, (in Smith, Organ & Near, 1983) ressalta a import‰ncia de tr•s fatores essenciais 

ao funcionamento das organiza•›es:  

 

 

 

 

 



 

 

A. As pessoas devem ser induzidas a entrarem e a permanecerem no sistema; 

 

B. Elas devem desempenhar seus papŽis de maneira confi‡vel; 

 

C. Devem ser inovadoras e atuarem espontaneamente, alŽm das prescri•›es do seu 

papel; 

 

Para compreender o processo de obten•‹o dos comportamentos citados, os pesquisadores 

organizacionais desenharam diversos construtos Ð constructos -  atitudinais e 

motivacionais, alŽm das teorias motivacionais, aparecem como construtos mais estudados a 

satisfa•‹o por causa do baixo poder explicativo da satisfa•‹o em rela•‹o ˆ  rotatividade e 

absente’smo; tambŽm porque o comprometimento Ž uma medida mais est‡vel, podendo ser 

preditora de outras, como: rotatividade, absente’smo e qualidade de desempenho (Aryee &  

Hen, 1990) 

 

As vari‡veis satisfa•›es, clima organizacional, moral e motiva•‹o est‹o sendo consideradas 

como correlatas ao comprometimento organizacional. 

 

Em 1980, Hackman e Oldham, depararam com a seguinte pergunta: ÒComo o trabalho pode 

ser reestruturado de modo que se torne mais eficaz e eficiente, no qual os trabalhadores 

encontrem a recompensa e a satisfa•‹o pessoal, pelo mesmo?Ó Fizeram uma an‡lise das 

condi•›es b‡sicas para promover o potencial motivador e a satisfa•‹o no ‰mbito de 

trabalho e determinaram como essas condi•›es podem ser criadas. 

 

Os autores sugeriram a exist•ncia de tr•s condi• ›es necess‡rias para a motiva•‹o interna 

ocorrer: 

 

 

 

 

 



 

 

¥ Conhecimento dos resultados do seu trabalho 

¥ Responsabilidade percebida pelos resultados do seu trabalho 

¥ Signific‰ncia percebida do seu trabalho 

 

Essas condi•›es s‹o chamadas de estados psicol—gicos cr’ticos. Os tr•s estados 

psicol—gicos cr’ticos s‹o por defini•‹o processos que ocorrem no interior das pessoas, n‹o 

podendo ser influenciados durante o gerenciamento do trabalho. Ent‹o, se faz necess‡rio 

definir propriedades objetivas do trabalho que podem ser avaliadas, mensuradas e 

modificadas e que formentem mudan•as nos tr•s estados psicol—gicos, aumentando, em 

decorr•ncia, a motiva•‹o interna ao trabalho.  

 

As pesquisas dos autores indicaram como principais, cinco caracter’sticas do trabalho: 

 

1. Variedade de habilidade; 

2. Identidade da tarefa 

3. Significa•‹o da tarefa 

4. Autonomia 

5. Feedback do trabalho 

 

CHANG e ALBUQUERQUE (2002) afirmam que existem outras vari‡veis que moderam 

as correla•›es positivas entre as vari‡veis do nœcleo do trabalho e os resultados (motiva•‹o 

interna ao trabalho, satisfa•‹o com o ÔcrescimentoÕ e satisfa•‹o geral com o trabalho). 

Essas s‹o vari‡veis moderadoras ao: conhecimento e habilidade, necessidade de 

crescimento individual e satisfa•‹o com o contexto do trabalho. 

 

Algumas pr‡ticas organizacionais que visam aumentar o comprometimento s‹o citadas por 

WALTON (in Vroon 1997): a remo•‹o de n’veis hier‡rquicos da produ•‹o, o aumento da 

esfera de controle dos gerentes, a integra•‹o das atividades de qualidade e produ•‹o nas 

camadas mais inferiores das empresas, as combina•›es das opera•›es de produ•‹o e  

 

 



 

 

manuten•‹o, abrindo novas oportunidades de carreiras para os trabalhadores, a 

disponibilidade de informa•›es sobre os neg—cios da empresa, estimulando a participa•‹o 

de todos e cria•‹o de atividades que envolvam maior responsabilidade e flexibilidade. 

 

Outro autor, DESSLER 1996, ao conceituar comprometimento afirma que: 

 

 

ÒPoucos argumentariam com o fato de que a forma mais poderosa de garantir a execu•‹o 

correta do trabalho da empresa Ž sincronizar as suas metas com as de seus funcion‡rios Ð 

garantir, em outras palavras, que os dois conjuntos de metas sejam essencialmente os 

mesmos, de modo que, ao procurar realizar suas pr—prias metas, o funcion‡rio procure 

realizar tambŽm as metas da empresa. Criar comprometimento signif ica forjar tal s’nteseÓ. 

 

 

BASTOS (1994) tambŽm depara-se com as mœltiplas facetas do construto Ð constructo Ð 

comprometimento organizacional e faz uma abordagem ao fen™meno diferenciado das 

demais, destacando a import‰ncia da pesquisa cl‡ssica de Etzioni (1975) por fornecer a 

base para tr•s das cinco linhas de estudos no campo comprometimento organizacional.  

 

Foi o trabalho de Mowday et al. (1992) que consolidou a perspectiva afetiva (chamada 

pelos autores de atitudinal) do processo de identifica•‹o do indiv’duo com os objetivos e 

valores da empresa. 

 

Entretanto, CHANG JR e ALBUQUERQUE relatam que existam outras vari‡veis que 

podem interferir no comprometimento, ainda pouco pesquisadas. Tal Ž o caso da vari‡vel 

criatividade, considerada essencial ao comprometimento de pessoas com a inova•‹o, mas 

n‹o integra os construtos e modelos j‡ testados de comprometimento. 

 

Embora v‡rios pesquisadores tenham tratado do assunto de maneira conceitual, s‹o 

desconhecidos estudos nos quais a vari‡vel criatividade tenha sido associada ao 

comprometimento, sob o ponto de vista quantitativo. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 3 
 

 



 

 

 

3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO BRASIL 

 

 

A exemplo de outros termos, o uso nos mais diversos contextos conferiu ˆ  palavra 

comprometimento uma infinidade de significados, mesmo quando se estabelece um recorte 

e se faz refer•ncia ao comprometimento como uma profus‹o de conceitos e mŽtodos de 

investiga•‹o (Borges-Andrade, Cameschi & Chavier, 1990; Bastos, 1993, 1994), In: LIMA, 

Ana Maria de Souza 2003. 

 

No Brasil, desenvolveu-se uma consistente linha de pesquisa tendo em Bastos (1993, 1994, 

1996) seu principal representante que tem investigado o comprometimento em seus v‡rios 

focos (comprometimento com a carreira, com a organiza•‹o, com o sindicato) e para ele 

comprometer-se implica um sentimento de Òlealdade em rela•‹o a algoÓ. 

 

O Comprometimento Organizacional est‡ relacionado a uma resposta dada em fun•‹o do 

tratamento oferecido pela organiza•‹o, que possibilite oportunidades de desenvolvimento 

pessoal e profissional, concomitantemente vinculado a algo e ao desejo de perman•ncia em 

um determinado contexto. 

 

Como exemplo, DIAS e MARQUES 2002 (in LAUER Leite 2006) realizaram um estudo 

com 179 trabalhadores Ð gerentes, analistas e supervisores Ð de uma empresa do setor 

denominado por eles de Metal-Mec‰nico. O foco foi o comprometimento com a 

Organiza•‹o e a Carreira e a vincula•‹o de natureza Afetiva, Normativa e Instrumental.  

 

O instrumento usado para verificar o comprometimento com a organiza•‹o e com a carreira 

foi o modelo de Bastos (1994), adaptado com base nos trabalhos de Mowday, Steers e 

Porter (1979) e Blau (1985). Para identificar a natureza do v’nculo, usou-se o modelo de 

Medeiros (1997) e Bandeira, Marques e Veiga (1999).  

 

Os resultados mostraram predomin‰ncia do Comprometimento Afetivo com a organiza•‹o. 



 

 

 

AlŽm disso, o grupo dos supervisores estava comprometido com a Organiza•‹o, enquanto 

os grupos de gerentes e analistas estavam comprometidos com a Organiza•‹o e a Carreira. 

 

Um outro estudo, Medeiros, Albuquerque, Siqueira & Marques, 2003 (in LAUER Leite 

2006) foi realizado uma com uma amostra de 295 sujeitos, vendedores de shopping centers, 

no Brasil.  

 

Este estudo utilizou um instrumento com 30 itens. Ap—s an‡lise fatorial a estrutura que foi 

apresentada mostrou 07 fatores: um fator Afetivo, 03 fatores Instrumentais, 02 fatores 

Normativos e 01 fator Afiliativo.  

 

Os fatores Afetivo, Normativo e Instrumental foram detalhamentos dos fatores propostos 

anteriormente por Mayer e Allem (1979). AlŽm deste detalhamento maior dos fatores j‡ 

conhecidos, o estudo apresentou uma outra dimens‹o, chamada Afiliativa. 

 

Este fator sugere que o Comprometimento Ž resultante das intera•›es sociais que 

acontecem na organiza•‹o, do fazer parte do grupo. Antes deste estudo, apenas Goudner 

(1960) havia identificado uma dimens‹o, em suas pesquisas, que trazia a idŽia de 

integra•‹o, o que se aproxima do fator proposto por Medeiros (2003). 

 

Entretanto, n‹o Ž somente o comprometimento dos funcion‡rios que garantir‡ ˆ  uma 

empresa o sucesso desejado na atual conjuntura.  

 

Segundo Dessler (1996) uma organiza•‹o sempre possui um quando de recursos humanos 

comprometidos e muitas vezes as vendas, lucros e participa•›es no mercado diminuem.  

 

A proposta de Dessler Ž uma cria•‹o de comprometimento como fator estratŽgico para as 

organiza•›es obterem •xito no mercado atual, porŽm alerta que somente o 

comprometimento n‹o compensar‡ uma estratŽgia perdida, nem superar‡ as inefici•ncias 

 



 

 

 

inerentes a equipes super dimensionadas, ou da perda de tempo proveniente de um processo 

lento de aprova•‹o de algum produto. 

 

Portanto, fica claro que o comprometimento organizacional n‹o Ž condi•‹o suficiente, mas 

Ž condi•‹o necess‡ria ˆs organiza•›es que pretendem obter vantagem competitiva 

sustent‡vel em longo prazo, com base na gest‹o de pessoas, num mercado globalizado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 4 
 

 



 

 

 

4 IMPLICA‚ Í ES PARA UM COMPROMETIMENTO 

 

A velocidade das grandes mudan•as em nossa atualidade, ˆs evolu•›es tecnol—gicas tem 

entre outros subprodutos trazidos ˆ  tona, situa•›es que chegam a se contraporem entre sim, 

em particular no ambiente organizacional. 

 

O Profissional de Secretariado Executivo diante das incessantes atualiza•›es vive em 

constante sobressalto, pois, o que era j‡ n‹o existe mais, o recomendado e sugerido ainda 

ontem, hoje verifica-se ultrapassado e o que mais fascina mediante tais mudan•as Ž que 

podemos expressar que n‹o s‹o apenas ÔmerasÕ reformas, representadas por pequenos 

acrŽscimos, s‹o modifica•›es, melhorias de algo que j‡ existe. 

 

A rigor, o que tem surpreendido na vida da Profissional de Secretariado Executivo para que 

de fato se obtenha um Comprometimento, s‹o as mœltiplas formas com que a mesma 

executa as suas tarefas, os seus valores, atitudes e satisfa•‹o em sua institui•‹o. As tomadas 

de decis›es, a postura e Žtica do profissional, a compet•ncia tŽcnica e interpessoal, dom’nio 

de idiomas, versatilidade, capacidade para liderar, a flexibilidade e a criatividade e 

equil’brio da vida pessoal com vida profissional, contribuem para que sejam formados 

conceitos b‡sicos e que sejam aplicados ˆs suas tarefas di‡rias. 

 

Tomando por base o autor Roberto Kanaane em seu livro Comportamento Humano nas 

Organiza•›es onde ele afirma: 

 

 

AtravŽs do trabalho, o homem pode modificar seu meio e modificar-se a si mesmo, ˆ  

medida que possa exercer sua capacidade criativa e atuar como co-partic’pe do processo de 

constru• ‹o das rela•› es de trabalho (...) A interdepend•ncia entre o homem e o seu trabalho 

Ž intermediada por vetores administrativos, tecnol—gicos, sociais, pol’ticos, ideol—gicos (...) 

interferindo continuamente na din‰mica estabelecida em tal rela• ‹o. (p. 22) 

 

 



 

 

 

Nesse sentido percebe-se que o Profissional de Secretariado Executivo constitui 

ferramentas gerenciais capazes de diagnosticar seu n’vel de comprometimento com a 

institui•‹o, fazendo destas ferramentas um v’nculo entre profissional e institui•‹o, sendo 

que a manuten•‹o deste v’nculo poder‡ ser defendida como crescimento ÔmœtuoÕ, onde 

institui•‹o e profissional estar‹o refletindo significativamente em resultados positivos com 

alcances de metas e de objetivos em comum. 

 

Em s’ntese, novas tend•ncias no mercado de trabalho ir‹o surgir gradativamente, exigindo 

uma postura assessorial condizente com as inova•›es tecnol—gicas, inova•›es estratŽgicas, 

e o comprometimento dever‡ estar sempre interiorizado no Profissional de Secretariado 

Executivo. 

 

Desta forma, o Profissional fica propenso a ocupar um espa•o muito mais evidente dentro 

da institui•‹o e podendo se destacar como elemento chave dentro da organiza•‹o. Partindo 

do princ’pio desta vis‹o o profissional estar‡ instrumentalizado, capacitado e qualificado ̂  

assessorar o gestor da empresa com uma an‡lise organizacional, proporcionando suporte 

necess‡rio para produzir e enfrentar as mudan•as exigidas no ambiente de trabalho. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 5 
 

 



 

 

 

5 A ERA DA GLOBALIZA‚ Ì O EXIGE UM NOVO PERFIL PARA O 
PROFISSIONAL DE SECRETARIADO EXECUTIVO 
 

 

Diante das aceleradas transforma•›es que presenciamos no final do sŽculo passado, a 

recorr•ncia ao conceito de globaliza•‹o como fator explicativo parece estar presente em 

todas as reflex›es que pretendem buscar Ôo novoÕ em que se estrutura a vida humana no 

planeta. 

 

O termo ÒGlobaliza•‹oÓ deveria ser utilizado como um conceito multidimensional e 

hist—rico que aponta para tend•ncias, para dimens›es mundiais, para o impacto, para 

conex›es mundiais e fen™menos sociais. 

 

Segundo Zebral Filho (1997, p. 25) o termo ÒGlobaliza•‹oÓ Ž largamente usado para 

designar, de modo geral, o conjunto de mudan•as em que embarcam as economias 

modernas e que se manifestam em diversas esferas da vida pœblica e privada.  

 

As transforma•›es das for•as produtivas, das rela•›es de produ•‹o, dos sistemas 

institucionais e dos sistemas pol’ticos-ideol—gicos formam o processo de globaliza•‹o 

mundial. 

 

De acordo com Gšran Therboborn em seu artigo Ò Sociologis nr 6 Porto Alegre, julho de 

2001, basicamente h‡ tr•s respostas para definirmos o termo Globaliza•‹o. A mais evidente 

e mais simples delas Ž: globaliza•‹o Ž qualquer coisa que queiramos que ela seja, o que Ž 

uma resposta coerente nominalista. Um conceito Ž uma ferramenta e n‹o uma ess•ncia, 

contudo, a resposta est‡ sujeita a duas restri•› es imediatas, uma delas relacionada a 

comunica•‹o, e a outra, ˆ cogni•‹o.  

 

No caso de comunicar-se com outras pessoas, uma defini•‹o idiossincraticamente original 

tem pouco valor. AlŽm disso, o uso de novos conceitos deveria ser motivado por sua 

 



 

 

 

contribui•‹o a novos conhecimentos, e o conceito de globaliza•‹o deveria indicar a 

exist•ncia de algo novo nesse mundo. 

 

Uma segunda resposta adequada implicaria em situar o conceito em discursos reais atuais e, 

a partir da’, talvez continuar a especificar as defini•›es individuais.  

 

Desde o final da dŽcada de 80, a no•‹o de globaliza•‹o surgiu em, pelo menos, cinco tipos 

centrais de discurso: econ™mico, s—cio-pol’tico, s—cio-cr’ticos, cultural, ecol—gico, sendo 

que cada um desses discursos tende a ser impulsionado por uma din‰mica pr—pria. 

 

Uma terceira resposta para o termo Òglobaliza•‹oÓ seria de car‡ter reflexivo, a qual 

pondera: a globaliza•‹o Ž concebida de diversas formas, mas, para prop—sito de an‡lise 

social cient’fica, entendemos que esta Ž a mais proveitosa, pelas seguintes raz›es: como 

conceito de teoria e an‡lise social, a globaliza•‹o deve dar conta de tr•s tipos de exig•ncias: 

deve ter um significado preciso; deve ser pass’vel de uso de investiga•›es emp’ricas e ter 

uma ampla possibilidade de aplica•‹o; e a terceira exig•ncia Ž que o conceito deve ser 

abstrato, n‹o contendo qualquer conteœdo concreto a priori.  

 

Diante dessas considera•›es, Gšran Therboborn, defini que a Globaliza•‹o est‡ relacionada 

a tend•ncias de alcance, impacto ou encadeamentos globais dos fen™menos sociais, ou uma 

consci•ncia de abrang•ncia mundial entre os atores sociais. 

 

A globaliza•‹o Ž considerada como uma ruptura b‡sica na hist—ria humana moderna e, 

alternativamente, sua forma corrente Ž vista como uma nova vers‹o de um fen™meno 

hist—rico mais antigo ou como a manifesta•‹o presente de processos permanentes de 

transforma•‹o social. 

 

Considerando as inœmeras modifica•›es e transforma•›es houve, de maneira geral, a 

mudan•a do perfil do Profissional de Secretariado Executivo, onde as empresas  

 



 

 

 

reorganizaram as formas de trabalho, adquiriram novas fei•›es e o emprego passa por 

redefini•›es profundas, fazendo com que o Profissional de Secretariado Executivo assuma 

novas responsabilidades, outras atitudes, habilidades, interesses e motiva•‹o, investindo em 

seu potencial, sendo necess‡rio que se atenda ˆs exig•ncias mercadol—gicas, bem como de 

seu pr—prio interesse e da organiza•‹o da qual realiza sua atividade. 

 

De acordo com RIBEIRO Nilzenir (2005) Secretariado do Escriba ao Gestor, p. 48 Ð51, o 

mercado de trabalho est‡ cada vez mais fechado para aqueles que n‹o desenvolveram 

empregabilidade, se faz necess‡rio ˆ  aquisi•‹o de novos conhecimentos, habilidades e 

experi•ncias que permitam ao Profissional de Secretariado Executivo adaptar-se com mais 

facilidades ˆs mudan•as vigentes nas empresas. 

 

Devendo desenvolver aptid›es para acompanhar e responder as novas tecnologias, ter 

iniciativa para executar tarefas, ser generalista e hol’stico. 

 

Com o novo perfil, o Profissional de Secretariado Executivo, necessita atender ˆ s 

necessidades das empresas e otimizar com excel•ncia, pois com a restri•‹o do mercado de 

trabalho exige-se polival•ncia profissional, empatia Ð capacidade de perceber e saber sentir 

o que os outros sentem Ð e sinergia Ð resultado da for•a trabalho conjunto. 

 

Faz-se necess‡rio que o profissional preocupe-se com o conteœdo empresarial, sendo 

produtivo e demonstrando interesse pela qualidade de seus servi•os e com o lucro da 

empresa, tendo iniciativa, sabendo solucionar os problemas, gerenciando seu tempo, sua 

rotina, sendo preciso nas comunica•›es, sendo polivalente para assessorar qualquer ‡rea da 

empresa e atuar em v‡rios campos.  

 

O Profissional de Secretariado Executivo mudou. Hoje existem Òprofissionais 

qualificadosÓ, e n‹o alguŽm que esteja no emprego enquanto ainda n‹o aprendeu ou 

conquistou algo melhor. 

 



 

 

 

A fun•‹o de Secret‡ria deve ser encarada com seriedade, de fato ainda existem alguns 

mitos em rela•‹o a profiss‹o, mas essa realidade mudou e se cada profissional fizer a sua 

parte, logo, tais mitos ser‹o desfeitos. S‹o mitos e preconceitos que devem ser extinguidos 

e n‹o a profiss‹o. 

 

Segundo Maerker (1999) a grande revolu•‹o est‡ na ess•ncia do que hoje significa ser 

profissional.  

 

O primeiro e grande desafio do novo profissional de Secretariado Executivo Ž Òaprender a 

serÓ. O olhar, a atitude, alŽm de estar antenada no mundo e em tudo que evolui, precisa 

agora se conectar com a matŽria prima da sustenta•‹o para todo o desenvolvimento: 

autoconhecimento. 

 

Diante do exposto, fica claro que a adapta•‹o, flexibilidade, aprendizagem s‹o pontos 

fundamentais, mas Ž de suma import‰ncia que o Profissional de Secretariado Executivo 

necessita ter determina•‹o para uma constante aprendizagem em um mercado em transi• ‹o, 

onde as novas tecnologias, um outro idioma, o conhecimento da empresa, torna-se 

requisitos indispens‡veis pois, alŽm de desempenhar atribui•›es de ordem tŽcnica, Ž 

incessantemente requisitada e exigido em outras esferas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 6 
 

 



 

 

 

6 PLANO METODOLî GICO 

 

Neste cap’tulo s‹o apresentados os componentes metodol—gicos do estudo, atravŽs do qual 

buscou-se encontrar informa•›es sobre o tema Ð O Profissional de Secretariado Ð 

Implica•›es para um Comprometimento Organizacional Frente ao Cen‡rio Competitivo e 

Globalizado do sŽculo XXI. 

 

Foi utilizado o mŽtodo qualitativo e comparativo, primeiramente com a pesquisa 

bibliogr‡fica focalizando os conceitos referentes ao hist—rico e evolu•‹o do Profissional de 

Secretariado Executivo, o conceito de comprometimento organizacional, compet•ncias e 

pilares para um comprometimento. Seguimos para o Comprometimento Organizacional no 

Brasil e realizamos um levantamento de dados e de car‡ter explorat—rio para uma an‡lise 

das implica•›es para um comprometimento organizacional. 

 

O processo para averigua•›es da Era Globalizacional foi pesquisado em livros atualizados, 

contendo uma etapa descritiva sobre o novo perfil do Profissional de Secretariado 

Executivo. 

 

No entanto para uma melhor compreens‹o de como o Profissional de Secretariado 

Executivo chega a exercer novas tarefas, cargos mais expressivos como assessora, 

assistente e sendo capaz de assumir cargos de chefias, realizamos uma pesquisa onde foram 

distribu’dos 50 question‡rios, contendo 15 perguntas cada um; perguntas em sua maioria, 

de mœltiplas escolhas, somente em duas quest›es Ð distribu’das para alguns profissionais Ð 

utilizamos uma metodologia diferenciada, onde o profissional de Secretariado Executivo 

dissertou as respostas. 

 

A pesquisa foi aplicada e focada junto ao profissional que j‡ atua como Secret‡ria, sendo 

que as mesmas participaram prontamente e consideraram um assunto atual e de grande 

relev‰ncia para o crescimento da profiss‹o. 

 



 

 

 

As profissionais que responderam os question‡rios trabalham em diferentes segmentos 

empresariais, desde multinacionais, industriais, comerciais, empresas de pequeno, mŽdio e 

grande porte, passando por profissionais que atuam em escrit—rios advocat’cios atendendo 

um ou mais executivos. 

 

Ao entregarmos a pesquisa, salientamos para cada profissional que a identidade de cada 

uma permaneceria no anonimato. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

6.1 PROCEDIMENTO 

 

 

A forma estabelecida para que as Profissionais de Secretariado Executivo pudessem 

responder a pesquisa foi de igual teor para todas. 

 

Buscou-se a realiza•‹o de um estudo explorat—rio visando obter um quadro mais geral e 

levantar respostas que pudessem favorecer e orientar a realiza•‹o do presente trabalho. 

 

Alguns question‡rios foram entregues pessoalmente, outros foram entregues via correio 

eletr™nico, pela facilidade que algumas profissionais teen em responder automaticamente 

suas correspond•ncias eletr™nicas. 

 

Dessa forma n‹o tivemos nenhuma dificuldade em obter o ÒfeedbackÓ dos profissionais, os 

quais foram cordiais e atenciosos. 

 

Os question‡rios que foram entregues em folhas impressas retornaram, depois de 

respondidos, via correio, ou foram entregues pessoalmente. 

 

Ap—s o recolhimento dos question‡rios, realizou-se a an‡lise das respostas e o conteœdo das 

mesmas, aonde chegamos ao procedimento de tabula•‹o para alcance numŽrico dos dados 

obtidos. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 7 
 

 



 

 

 

7 ANç LISE E DISCUSSÌ O DOS RESULTADOS 

 

 

O Profissional de Secretariado Executivo ao responder as quest›es da pesquisa demonstrou, 

em sua maioria, situa•›es confort‡veis em suas institui•›es, demonstrou satisfa•‹o pessoal 

e profissional, onde executa com primor suas atividades rotineiras, tornando-se parte 

fundamental de suas institui•›es e demonstrando total controle sobre seus procedimentos 

frente aos seus executivos. 

 

Transcreveremos fatos de grande valor e atuais onde, por meio da pesquisa realizada junto 

aos Profissionais de Secretariado Executivo, buscamos analisar situa•›es de trabalho em 

algumas Organiza•›es e seu Comprometimento Organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

1. Profissional Secret‡ria com  idade entre:

20 a 30 anos 33
30 a 40 anos 5
40 a 50 anos 9
51 anos ou mais 0
Aposentada 3

1
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100
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30 a 40 anos

40 a 50 anos

51 anos ou mais

Aposentada

 

 

 

A quest‹o nœmero 1 (gr‡fico 1), que se refere a faixa et‡ria, pode verificar que a maioria 

dos profissionais est‹o enquadrados entre 20 e 30 anos representando 80% da popula•‹o 

amostral. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

2. Profissional Secret‡ria no mercado de trabalho:

Menos que 5 anos na atual Institui•‹o / Empresa 26
Entre 5 e 10 anos na atual Institui•‹o / Empresa 13
Entre 10 e 20 anos na atual Institui•‹o / Empresa 5
Mais que 20 anos na atual Institui•‹o / Empresa 6
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A quest‹o nœmero 2 (gr‡fico 2), apontou que 55% dos profissionais est‹o a menos que 5 

anos na atual institui•‹o, seguido de 25% que atuam entre 10 e 20 anos na institui•‹o.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

3. N’vel de escolaridade:

Graduanda ou Graduada 40
P—s Graduanda ou P—s Graduada 10
Mestre 0
Doutorada 0

0% 50% 100%

Graduanda ou
Graduada

P! s Graduanda ou
P! s Graduada

Mestre

Doutorada

 

 

 

Na quest‹o nœmero 3 (gr‡fico 3), um ponto considerado importante, foi o n’vel acad•mico 

dos profissionais. Observou-se que 90% dos entrevistados possuem gradua•‹o ou est‹o 

concluindo a gradua•‹o e que apenas 10% dos profissionais s‹o p—s graduados. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

4. Profissional dentro da Institui•‹o atende:

Somente 1 Executivo/a 19
2 a 3 Executivos/as 26
Mais que 3 Executivos/as 5

0 20 40 60

Somente 1
Executivo/a

2 a 3
Executivos/as

Mais que 3
Executivos/as

 

 

 

Averiguamos na quest‹o nœmero 4 (gr‡fico 4), que a maioria dos profissionais 

entrevistados atendem de 2 a 3 executivos. Entendemos que o Profissional de Secretariado 

Executivo Ž capaz de secretariar mais que um executivo, sendo eficiente em suas 

atribui•›es di‡rias. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

5.Seu executivo necessita, com certa urg•ncia, que voc• realize uma tarefa que
implica em resultados positivos para a Institui•‹o. Voc• se compromete em realizar
pois tem conteœdo, conhecimento acumulado e informa•‹o. Mas para isso voc•
dever‡ deixar de lado todas as possibilidades e imprevistos, que possam existir, para
alcan•ar sua meta. Diante disso voc• se sente confort‡vel, profissionalmente, para
realizar determinada tarefa?

Sim 37
N‹o 13

Sim

N! o

 

 

Conforme demonstrado na quest‹o nœmero 5 (gr‡fico 5) quase 40% do Profissional de 

Secretariado Executivo, se sente muito comprometido em realizar as tarefas determinadas 

por seu executivo, mesmo que para isso tenha a real necessidade de colocar de lado todos 

os imprevistos que possam, por ventura existir, ou algo que possa ocasionar uma 

interrup•‹o fazendo com que a meta estabelecida pelo seu executivo possa ficar 

comprometida. 

 

 



 

 

 

6. A STARTERH- Consultoria, Treinamento e Desenvolvimento Ltda,
afirma que todas as melhores empresas procuram por profissionais ou parceiros
de neg—cios que sejam 100% comprometidos com suas empresas. E 100%
comprometido n‹o significa 99,9% ou 98% ou 97% ou 96% comprometido.
Significa 100% comprometido!

Voc• concorda com essa afirma•‹o?

 Sim 28
 N‹o 22
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A quest‹o nœmero 6 (gr‡fico 6), demonstra que 55% dos profissionais entrevistados 

entendem que estar 100% comprometida com a institui•‹o de fato Ž 100% e n‹o 99% ou 

98%. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

7. Na sua opini‹o, o comprometimento est‡ vinculado ao clima
organizacional, ˆ cultura e aos valores da empresa, onde as pessoas est‹o
dispostas a lutar por aquilo em que acreditam, seja no plano profissional
ou pessoal?
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Na quest‹o nœmero 7 (gr‡fico 7), comprovamos que dos 50 profissionais de Secretariado 

Executivo que foram entrevistados, 46 deles afirmam que o comprometimento est‡ 

relacionado ao clima organizacional da institui•‹o e somente 4 profissionais descordam 

desta afirma•‹o. 

 

 

 

 



 

 

 

8. Em algumas ocasi› es, a intensidade de esfor•o est‡ relacionada com a vontade de fazer
acontecer. Quando uma profissional demonstra ser comprometida, observa-se a intensidade
de seu esfor•o para identificar e encontrar solu•› es para os problemas da institui•‹o,
buscando a melhoria cont’nua no desempenho dos ’ndices de trabalho. A intensidade de
esfor•o requer aprendizagem constante e n‹o se limita somente aos treinamentos, cursos e
palestras oferecidos pela empresa, mas se estende a iniciativa da profissional em buscar
aperfei•oamento. Diante desta coloca•‹o, voc• pode afirmar que est‡ em constante busca
de aperfei•oamento?

Sim 41
N‹o 9
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Na quest‹o nœmero 8 (gr‡fico 8) obtivemos quase uma unanimidade quando indagamos se 

o Profissional est‡ em constante busca de aperfei•oamento. Isto demonstra a import‰ncia 

que o profissional tem em manter-se sempre atualizada para a execu•‹o das suas fun•›es. 

 

 



 

 

 

9. Quantas vezes voc• j‡ conversou com uma colega de trabalho e
percebeu pela maneira de falar, pelo tom de voz, o quanto esta
profissional demonstrou estar insatisfeita com o desempenho do
seu trabalho?

Isto nunca aconteceu dentro da minha atual institui•‹o 8
Isto j‡ aconteceu dentro da minha atual institui•‹o 23
Isto acontece com freqŸ•ncia dentro da minha institui•‹o 19
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A quest‹o nœmero 9 (gr‡fico 9), demonstra o grau de insatisfa•‹o de algumas colegas de 

profiss‹o, relativo ao seu desempenho profissional, onde 42% dos profissionais 

entrevistados afirmam que j‡ houve uma Ôinsatisfa•‹oÕ e 40% afirmam que o grau de 

insatisfa•‹o Ž freqŸente no ambiente de trabalho e apenas 18% afirmaram que n‹o h‡ 

insatisfa•‹o profissional na institui•‹o em que trabalham. 

 

 

 

 

 



 

 

10. N’vel de envolvimento

Aprendizagem constante

Comunica•‹o clara e transparente

Satisfa•‹o Profissional

S‹o pilares e desafios que fortalecem e desenvolvem o comprometimento profissional, estimulando
a competitividade dentro da institui•‹o e sendo fator relevante para o desempenho das atividades do
profissional de Secretariado. Assim, o profissional estar‡ contribuindo, de maneira expressiva, para
um atendimento diferenciado e para uma maior competitividade da institui•‹o. A sua atua•‹o nos
dias de hoje faz com que voc• possa concordar com essa afirma•‹o?

Sim                                                                            36
N‹o                                                                             0

Somente 1 dos pilares                                                  3
Somente 2 dos pilares                                                  6
Somente 3 dos pilares                                                  5          
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Na quest‹o nœmero 10 (gr‡fico 10), demonstramos 4 pilares que fortalecem o 

comprometimento organizacional do profissional, desenvolvendo com isso sua capacidade 

gestora. Com essa avalia•‹o foi poss’vel constatar que mais de 80% dos entrevistados 

responderam afirmativamente que se faz necess‡rio a atua•‹o dos pilares apresentados na 

vida do Profissional de Secretariado Executivo. 



 

 

 

11. "Este problema n‹o Ž meu. Converse com a secret‡ria X."

"S—trocamos mercadorias ˆs segundas-feiras, portanto volte na semana
que vem!"

"Infelizmente, n‹o posso fazer nada."

"S— o gerente pode resolver este problema e ele n‹o est‡."

Detectar os comportamentos acima n‹o Ž t‹o dif’cil. Diante desses
comportamentos voc• pode afirmar que dentro da sua institui•‹o existem
funcion‡rias com esta atua•‹o?

Sim 35
N‹o 6
As vezes 9

Sim

N! o

As vezes

 

 

 

Na quest‹o nœmero 11 (gr‡fico 11), descrevemos frases que demonstram um 

comportamento profissional inadequado. Onde perguntamos se na atual institui•‹o em que 

o profissional trabalha, existem colegas de profiss‹o com o perfil n‹o condizente ˆ  fun•‹o 

de Secret‡ria. Das 50 entrevistadas, 35 afirmaram que infelizmente n‹o Ž dif’cil detectar um 

comportamento inadequado. 

 



 

 

 

12. Diferentemente da quest‹o anterior, existem institui•› es que est‹o
comprometidas com a atua•‹o da profissional secret‡ria, permitindo
que elas:

ÒTenham acesso ˆs principais informa•› esÓ

ÒTenham autonomia e sejam motivadas a tomarem decis› esÓ

ÒSolucionem problemas e ajam com determina•‹o na aus•ncia de seus
executivosÓ

Voc• profissional Secret‡ria tem autonomia diante dessas informa•› es?

Sim 21
N‹o 8
As vezes 21

0% 50% 100%

Sim

N! o

As vezes

 

 

 

A quest‹o nœmero 12 (gr‡fico 12) teve a inten•‹o de verificar o grau de autonomia, acesso 

ˆs informa•›es e tomada de decis‹o. As respostas de 21 entrevistados, quase 50%, 

afirmaram que tem autonomia, acesso ̂ s principais informa•›es e solucionam problemas na 

aus•ncia de seus executivos.  

 

 



 

 

 

13. A maioria dos meus objetivos pessoais se
relaciona com meus objetivos de trabalhoÓ. Diante
desta afirma•‹o voc•...

Concorda 20
Discorda 14
Nem concordo, nem discordo 16

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Concorda

Discorda

Nem concordo,
nem discordo

 

 

 

Na quest‹o nœmero 13 (gr‡fico 13), abordou-se a rela•‹o dos objetivos pessoais com os 

objetivos de trabalho dos profissionais, onde 40% dos entrevistados afirmaram que a 

maioria dos seus objetivos pessoais e de trabalho se relacionam entre si. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

14.    ÒA Organiza•‹o em que trabalho realmente inspira o
melhor em mim para meu progresso na execu•‹o das
minhas atividadesÓ. Na sua opini‹o esta afirma•‹o Ž?

Falsa 9
Verdadeira 25
Duvidosa 16

0% 50% 100%

Falsa

Verdadeira

Duvidosa

 

 

 

Na quest‹o nœmero 14 (gr‡fico 14), foi indagado se a organiza•‹o em que o profissional 

atua inspira-lhe o melhor para o progresso na execu•‹o das atividades. A resposta 

verdadeira surge entre 25 dos entrevistados e apenas 9 responderam como falsa, e 16 dos 

entrevistados tiveram dœvida para afirmar ou negar estar quest‹o. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

15.    Políticas de relacionamento tendem a dar certo, mas exigem o comprometimento

de todos os envolvidos na Instituição e, acima de tudo, determinam profundas

mudanças internas. Atualmente sua Instituição caminha para grandes mudanças ou

permanece da mesma maneira de quando você iniciou suas atividades como

Secretária?

Caminha para mudanças 35

Permanece como antes 11

Nenhuma das Alternativas 4

1

10

100

Caminha para
mudan! as
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Alternativas

Seq" #ncia
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Verificamos na œltima quest‹o, quest‹o nœmero 15 (gr‡fico 15), que quase 90% dos 

entrevistados afirmaram que atualmente a institui•‹o em que trabalham caminham para 

mudan•as. Prova-se com isso que a maioria das institui•›es est‹o abertas a mudan•as, e que 

se faz necess‡rio uma pol’tica de relacionamento entre profissional e institui•‹o para que 

ambas possam caminhar, visando o crescimento, alcan•ando objetivos, dessa forma o 

Profissional de Secretariado Executivo demonstrar‡ um Comprometimento Organizacional 

em suas diversas atribui•›es. 

 

 

 

 



 

 

 

Na tentativa de obtermos respostas relativas ao Comprometimento Organizacional, 

distribu’mos aleatoriamente, apenas para alguns profissionais, uma quest‹o onde o 

Profissional de Secretariado Executivo se sentiu muito a vontade para dissertar sobre a 

ÒEss•ncia do ComprometimentoÓ. 

 

Relatamos a seguir algumas das respostas, concernentes a pergunta: ÒO que seria, na sua 

opini‹o a Ess•ncia do Comprometimento?Ó, onde a quest‹o em si foi objetiva para a 

finaliza•‹o do teor do Comprometimento Organizacional no presente trabalho. 

 
 

ÒQuando voc• trabalha em equipe e contribui para o resultado da meta, quando voc• abre 

m‹o da sua rotina para auxiliar alguŽm que precisa da sua ajuda, quando a empresa precisa 

da sua ajuda para um trabalho volunt‡rio e voc• se disp› e a faz•-lo com alegria, quando 

voc• tem informa•› es e se prop› e a compartilhar com os colegasÓ. 

 

 

Òƒ a sabedoria empregada em tomar decis› es, pensando n‹o somente no bem-estar pr—prio, 

mas no de todas as pessoas envolvidas com a institui•‹oÓ. 

 

 

Òƒ acreditar e assumir a filosofia da Empresa, dedicando o melhor de si para alcan•ar bons 

resultadosÓ. 

 

 

ÒEss•ncia de comprometimento n‹o Ž dedicar-se 30 horas por dia (!) do seu tempo a ao 

trabalho, mas ser fiel hor‡rios, atividades e compromissos, alŽm de ter disposi•‹o para ir 

alŽm de sua rotina di‡ria, sem tornar isso um fardo, nem t‹o pouco uma pr‡ticaÓ. 

 

 

ÒEntendo que o trabalho Ž mais que cumprir hor‡rios e metas, n‹o Ž apenas uma forma de 

sustente, Ž tambŽm envolver-se com a pol’tica/ideologia da empresa/institui•‹o a ponto de 

dar o melhor de si por entender a import‰ncia do seu trabalho no conjunto das fun•› esÓ. 

 

 



 

 

 

 

ÒA ess•ncia do comprometimento est‡ no ato de tomar decis› es. Quando voc• se 

compromete com alguma coisa, voc• deve deixar de lado todas as outras possibilidades, 

todas as outras op•› es, todas as desculpas que possam existir pois, a busca do 

comprometimento das pessoas Ž uma jornada permanente. Comprometimento Ž estar 

envolvido de corpo e alma. 

O comprometimento exige confian•a, ninguŽm mergulha de cabe•a em algo que n‹o 

acredita, todos sabemos que comprometimento se constr—i a partir do desdobramento das 

estratŽgias em metas e objetivos das ‡reas e indiv’duosÓ. 

 

 

Òƒ desenvolver suas tarefas nos prazos certos e estar envolvido em todos os projetos da 

Institui•‹o Ž fazer parte do quadro de solu•› esÓ. 

 

 

Òƒ ter satisfa• ‹o, motiva•‹o profissional e pessoal, gostar muito do trabalho que realizo, 

acreditar na Institui• ‹o, conquistar a confian•a e o respeito por parte dos superiores 

hier‡rquicos e dos companheiros de trabalho e ter autonomia para solucionar problemas sob 

minha responsabilidade, e, acima de tudo, acreditar em mim mesmaÓ. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cap’tulo 8 
 

 



 

 

 

8 CONCLUSÌ O E RECOMENDA‚ Ì O 

 

 

O prop—sito deste estudo foi averiguar que diante de tantas atribui•›es advindas no novo 

perfil da Profissional de Secretariado Executivo, esta profissional n‹o perdeu a ess•ncia do 

comprometimento em seu trabalho, mesmo em diversas situa•›es provenientes do conjunto 

de fun•›es da sua rotina. 

 

Mediante os fatos, observamos que o Profissional de Secretariado tem suas necessidades, 

seus anseios, suas frustra•›es e tambŽm tem plena satisfa•‹o profissional.  

 

O comprometimento junto a Organiza•‹o, por meio da clareza e objetividade, onde a 

transpar•ncia dos fatos, do seu cotidiano, justapondo-se com o intuito de entender que no 

mundo Globalizado em que atuamos, a compet•ncia, a mudan•a comportamental, a 

satisfa•‹o profissional, o novo perfil que lhe Ž exigido, n‹o abalaram, em nenhum 

momento, o seu Comprometimento Organizacional, sendo sim, fatores relevantes para que 

se obtenha sucesso na carreira profissional. 

 

AtravŽs dos resultados da an‡lise das quest›es respondidas, chegou-se a conclus‹o que o 

Profissional de Secretariado Executivo cumpre o seu of’cio, mesmo que esteja envolvido 

com dificuldades ou, atŽ mesmo, com prazo para que as suas tarefas possam ser entregues 

em tempo prŽ-determinados, sem perder o equil’brio, demonstrando sempre, seja qual for a 

circunst‰ncia, que est‡ apta a realizar e atingir os objetivos propostos pela institui•‹o. 

 

Dentro desta perspectiva vale ressaltar que o estudo sobre Comprometimento 

Organizacional Ž vasto, existindo v‡rias ramifica•›es que podem ser pesquisadas e 

merecendo especial aten•‹o aos estudos de pesquisadores citados neste trabalho. 

 

 

 



 

 

 

Entretanto Ž de extrema relev‰ncia que novos estudos sejam realizados, novas pesquisas 

sejam executadas para que sejam desenvolvidas novas avalia•›es sobre o 

Comprometimento Organizacional, e que novos estudos possam identificar novas rela•›es 

entre profissional e institui•‹o a fim de que possamos alcan•ar novos resultados com outras 

amostras e com resultados sempre significativos possibilitando novas vis› es quanto ao 

Comprometimento Organizacional. 

 

Podemos ressaltar que as evolu•› es globais contribu’ram para o novo perfil do Profissional 

de Secretariado Executivo, que, muito mais que executar tarefas rotineiras, hoje precisa 

estar tŽcnico e emocionalmente preparado para assumir responsabilidades produtivas e 

decis—rias para o desenvolvimento da institui•‹o no qual atua. 

 

Por meio do novo perfil, unindo conhecimento, emo•‹o e raz‹o Ž poss’vel transformar 

situa•›es, aparentemente, quase imposs’veis de solucionar, Ž poss’vel sentir as novas 

oportunidades, explorar outros territ—rios, mudar regras e alcan•ar por meio da compet•ncia 

do comprometimento o futuro desejado. 

 

Os desafios impostos para o Profissional de Secretariado Executivo s‹o muitos e o processo 

de aquisi•‹o de conhecimento que possibilitam a utiliza•‹o eficiente das novas tecnologias 

Ž imprescind’vel. 

 

Ao concluir este trabalho acreditamos que o Profissional de Secret‡rio Executivo estar‡ 

sempre em busca da excel•ncia, atravŽs da pr‡tica da nova vis‹o comportamental, onde 

pode e deve exercer uma postura fiel e ter um comprometimento frente aos desafios que 

lhes s‹o impostos, objetivando o compromisso simult‰neo junto ˆ  Organiza•‹o no sŽculo 

XXI. 
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ANEXO 1 
 

 



 

 

 

Quest›es para pesquisa 

 
 

1. Profissional Secret‡ria com idade entre: 
 
( ) 20 a 30 anos 
( ) 30 a 40 anos 
( ) 40 a 50 anos 
( ) 51 anos ou mais 
( ) Aposentada 
 
 

2. Profissional Secret‡ria no mercado de trabalho: 
 
( ) Menos que 5 anos na atual Institui•‹o/Empresa 
( ) Entre 5 e 10 anos na atual Institui•‹o / Empresa 
( ) Entre 10 e 20 anos na atual Institui•‹o / Empresa 
( ) Mais que 20 anos na atual Institui•‹o / Empresa 
 
 

3. N’vel de escolaridade: 
 
( ) Graduanda ou Graduada 
( ) P—s Graduanda ou P—s Graduada 
( ) Mestre 
( ) Doutorada 
 
 

4. Profissional dentro da Institui•‹o atende: 
 
( ) somente 1 Executivo/a 
( ) 2 a 3 Executivos/as 
( ) Mais que 3 Executivos/as 
 
 

5. Seu executivo necessita, com certa urg•ncia, que voc• realize uma tarefa que 
implica em resultados positivos para a Institui•‹o. Voc• se compromete em realizar 
pois tem conteœdo, conhecimento acumulado e informa•‹o. Mas para isso voc•  
dever‡ deixar de lado todas as possibilidades e imprevistos, que possam existir, para 
alcan•ar sua meta. Diante disso voc• se sente confort‡vel, profissionalmente, para 
realizar determinada tarefa? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
 



 

 

 
6. A STARTERH- Consultoria, Treinamento e Desenvolvimento Ltda, afirma 

que todas as melhores empresas procuram por profissionais ou parceiros de 
neg—cios que sejam 100% comprometidos com suas empresas. E 100% 
comprometido n‹o significa 99,9% ou 98% ou 97% ou 96% comprometido. 
Significa 100% comprometido! 
Voc• concorda com essa afirma•‹o? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
 
 

7. Na sua opini‹o, o comprometimento est‡ vinculado ao clima organizacional, ˆ  
cultura e aos valores da empresa, onde as pessoas est‹o dispostas a lutar por aquilo 
em que acreditam, seja no plano profissional ou pessoal? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
 
 

8. Em algumas ocasi›es, a intensidade de esfor•o est‡ relacionada com a vontade de 
fazer acontecer. Quando uma profissional demonstra ser comprometida, observa-se 
a intensidade de seu esfor•o para identificar e encontrar solu•›es para os problemas 
da institui•‹o, buscando a melhoria cont’nua no desempenho dos ’ndices de 
trabalho. A intensidade de esfor•o requer aprendizagem constante e n‹o se limita 
somente aos treinamentos, cursos e palestras oferecidos pela empresa, mas se 
estende a iniciativa da profissional em buscar aperfei•oamento. Diante desta 
coloca•‹o, voc• pode afirmar que est‡ em constante busca de aperfei•oamento? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
 
 

9. Quantas vezes voc• j‡ conversou com uma colega de trabalho e percebeu pela 
maneira de falar, pelo tom de voz, o quanto esta profissional demonstrou estar 
insatisfeita com o desempenho do seu trabalho? 

 
( ) Isto nunca aconteceu dentro da minha atual institui•‹o 
( ) Isto j‡ aconteceu dentro da minha atual institui•‹o 
( ) Isto acontece com freqŸ•ncia dentro da minha institui•‹o 
 
 

10. N’vel de envolvimento 
Aprendizagem constante 
Comunica•‹o clara e transparente 
Satisfa•‹o Profissional 
 



 

 

 
S‹o pilares e desafios que fortalecem e desenvolvem o comprometimento 
profissional, estimulando a competitividade dentro da institui•‹o e sendo fator 
relevante para o desempenho das atividades do profissional de Secretariado. Assim, 
o profissional estar‡ contribuindo, de maneira expressiva, para um atendimento 
diferenciado e para uma maior competitividade da institui•‹o. A sua atua•‹o nos 
dias de hoje faz com que voc• possa concordar com essa afirma•‹o? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
( ) Somente 1 dos pilares 
( ) Somente 2 dos pilares 
( ) Somente 3 dos pilares 
 
 

11. "Este problema n‹o Ž meu. Converse com a secret‡ria X" 
"S— trocamos mercadorias ˆs segundas-feiras, portanto volte na semana que vem!" 
"Infelizmente, n‹o posso fazer nada" 
"S— o gerente pode resolver este problema e ele n‹o est‡". 
 
Detectar os comportamentos acima n‹o Ž t‹o dif’cil. Diante desses comportamentos 
voc• pode afirmar que dentro da sua institui•‹o existem funcion‡rias com esta 
atua•‹o? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
( ) As vezes 
 
 

12. Diferentemente da quest‹o acima, existem institui•›es que est‹o comprometidas 
com a atua•‹o da profissional secret‡ria, permitindo que elas:  
ÒTenham acesso ̂ s principais informa•›esÓ 
ÒTenham autonomia e sejam motivadas a tomarem decis›esÓ 
ÒSolucionem problemas e ajam com determina•‹o na aus•ncia de seus executivosÓ 
Voc• profissional Secret‡ria tem autonomia diante dessas informa•›es? 

 
( ) Sim 
( ) N‹o 
( ) As vezes 
 
 

13. ÒA maioria dos meus objetivos pessoais se relaciona com meus objetivos de 
trabalhoÓ. Diante desta afirma•‹o voc•... 

 
( ) Concorda 
( ) Discorda 
( ) Nem concordo, nem discordo 



 

 

 
14. ÒA Organiza•‹o em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu 

progresso na execu•‹o das minhas atividadesÓ. Na sua opini‹o esta afirma•‹o Ž? 
 
( ) Falsa 
( ) Verdadeira 
( ) Duvidosa 
 
 

15. Pol’ticas de relacionamento tendem a dar certo, mas exigem o comprometimento de 

todos os envolvidos na Institui•‹o e, acima de tudo, determinam profundas 

mudan•as internas. Atualmente sua Institui•‹o caminha para grandes mudan•as ou 

permanece da mesma maneira de quando voc• iniciou suas atividades como 

Secret‡ria? 

 

( ) Caminha para mudan•as 

( ) Permanece como antes 

( ) Nenhuma das Alternativas 


