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RESUMO

Este estudo tem como tema central o comprometimento organizacional. Seu objetivo
consiste em descrever e analisar as dimensfes do comprometimento organizacional
dos servidores técnico-administrativos do nivel intermediario da Universidade Federal
de Vicosa (UFV). Quanto a metodologia, esta pesquisa classifica-se como descritiva
de abordagem quantitativa. A populacdo objeto do estudo foi de 776 técnico-
administrativos, com amostra de 276 servidores ocupantes dos cargos de nivel de
classificacéo D, de acordo com o PCCTAE. Aplicou-se questionario disponibilizado de
forma on line, cujo convite para respondé-lo foi realizado via e-mail institucional dos
servidores. O questionario dividiu-se em duas partes: caracteristicas demograficas e
ocupacionais dos respondentes e Escala de Avaliacdo do Comprometimento
Organizacional, proposta por Meyer e Allen (1991) revalidada para a area publica
brasileira por Margques (2011). Os dados obtidos foram copilados em planilhas do
Microsoft Excel e as analises estatisticas realizadas mediante utilizacdo do Pacote
Estatistico IBM SPSS Statistic. A analise dos dados foi por meio de estatistica
descritiva univariada e bivariada. Os resultados evidenciaram que 53,6% dos
pesquisados possuem alto comprometimento global, o que indica forte vinculo destes
individuos em prol do alcance dos objetivos institucionais. Identificou-se que a
dimensao afetiva € predominante entre a maioria dos pesquisados, a qual apresentou
uma média alta de comprometimento, seguida da dimensao normativa e, por ultimo,
da instrumental, as quais apresentaram médias moderadas. Os dados revelaram que
85,5% dos servidores apresentam alto grau de vinculo afetivo, 52,9%, alto vinculo
normativo e 47,1%, alto nivel de vinculo instrumental. Quanto a possiveis diferencas
no comprometimento dos servidores pesquisados em relacdo as variaveis
demograficas e ocupacionais (género, estado civil, niumero de filhos e tempo de
trabalho na instituicdo), concluiu-se que nao ha diferencas significativas, indicando
gue cada uma destas variaveis apresentou, em tendéncia central, comprometimentos
afetivo, normativo, instrumental e global equivalentes.

Palavras-chave: Comprometimento  organizacional. = Servidores  técnico-
administrativos. Dimensfes Afetiva, Instrumental e Normativa. Universidade Federal
de Vicosa (UFV)



ABSTRACT

The central theme of this study is the organizational commitment. Its objective is to
describe and to analyze the dimensions of the organizational commitment of the
technical-administrative servers at the intermediate level of the Federal University of
Vicosa (UFV). As for the methodology, this study is classified as descriptive and
quantitative approach. The study population consisted of 776 technical-administrative
employees, with a sample of 276 employees occupying the positions of Level D
classification, according to the PCCTAE. A questionnaire was made available online,
and the invitation to respond it was made via the institutional email of the employees.
The questionnaire was divided into two parts: the demographic and occupational
characteristics of the respondents and the Organizational Commitment Assessment
Scale proposed by Meyer and Allen (1991) revalidated by Marques (2011) for the
Brazilian public area. The data obtained were compiled into Microsoft Excel
spreadsheets and statistical analyzes were performed using the IBM SPSS Statistic
statistical package. Data were analyzed by means of univariate and bivariate
descriptive statistics. The results showed that 53.6% of respondents had a high overall
commitment, which indicates a strong link between these individuals in order to
achieve the institutional objectives. It was identified that the affective dimension
predominates among most respondents, who presented a high average of
commitment, followed by the normative dimension and, finally, the instrumental one,
which presented moderate averages. Data revealed that 85.5% of the employees
present a high affective bond, 52.9%, a high normative bond and 47.1%, a high level
of instrumental bond. Regarding possible differences in the commitment of the
surveyed employees in relation to demographic and occupational variables (sex,
marital status, number of children and time working in the institution), it was concluded
that there are no significant differences, indicating that each of these variables
presented, in central tendency, affective, normative, instrumental and overall
equivalent commitment.

Keywords: Affective, instrumental and normative dimensions. Federal University of
Vicosa (UFV). Organizational commitment. Technical-administrative servers.
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1 INTRODUCAO

As mudancas sociais, tecnoldgicas, econémicas e culturais interferem diretamente no
comportamento das pessoas e no ambiente de trabalho das organizagdes. Isso exige
destas ultimas a necessidade de se reinventarem em suas estruturas, expectativas,
métodos e, principalmente, for¢a de trabalho. Essas mudancas afetam diretamente a
competitividade das organizacdes e, consequentemente, a sobrevivéncia delas
(BASTOS, 1993; BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002; DAVIS; NEWSTROM, 2002).

Para Medeiros et al. (2003), diversos trabalhos, como o de Bastos (1993), apoiado
nos estudos de Fleury! e de Harman e Hormann?, ja anteviam o periodo turbulento e
de grandes mudancas no mundo do trabalho atual, onde se exige maior qualificacédo

e surgem novos conceitos, como, empregabilidade e o foco em competéncias.

As organizagfes buscam cada vez mais entender como selecionar e manter em seu
quadro funcional individuos competentes, dedicados, engajados e envolvidos com 0s
problemas organizacionais. Isso torna 0 comprometimento organizacional o
diferencial competitivo das empresas e um tema cada vez mais frequente no meio
académico (MEDEIROS; ENDERS, 1997; MEDEIROS et al., 2003).

O comprometimento organizacional € o vinculo que une a pessoa a organiza¢cao em
que trabalha (BASTOS, 1994; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004). Para Bandeira,
Marques e Veiga (2000), o termo pode gerar diversas interpretacfes, como atitude ou
orientacdo que une a identidade da pessoa a empresa ou estado em que o individuo

se torna ligado a organizagao por suas acoes e crencas.

As pesquisas sobre comprometimento organizacional tém avancado no Brasil desde
a década de 1990. Buscam conhecer os preditores do comprometimento e as
consequéncias de um individuo comprometido com o alcance dos objetivos
organizacionais. Individuos comprometidos tendem a apresentar desempenho mais
satisfatorio e indices de eficiéncia e eficacia superiores, contribuindo assim para que
as organizacg0Oes atinjam seus objetivos (MORAES; GODOI; BATISTA, 2004).

L FLEURY, M.L.T. Mudancas e persisténcias nos modelos de gest3o de pessoal em setores de tecnologia de
ponta — o caso brasileiro em contraponto com o japonés. Revista de Administragdo, v. 25, n.4, p. 13-21, 1991.
2 HARMAN, W.; HORMAN. J. O trabalho criativo — o papel construtivo dos negdcios numa sociedade em
transformacdo. Sao Paulo: Cultrix, 1992.
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O comprometimento é resultante de multiplos fatores, como, caracteristicas pessoais,
caracteristicas organizacionais e do trabalho, que influenciam diretamente o
comportamento dos individuos. Pode ser um bom preditor para explicar o
comportamento humano no contexto de trabalho, como absenteismo, rotatividade e
qualidade do desempenho (BASTOS, 1993; BASTOS, 1994).

Existem trés principais enfoques na literatura que estudam o comprometimento: a)
afetiva, ou atitudinal — ressalta o trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982); b)
instrumental, ou calculativa — originado dos estudos de Becker (1960); e ¢) Normativo
— com destaque para as pesquisas de Wiener (1982). Em 1991, Meyer e Allen
desenvolveram um modelo tridimensional que agrupava esses trés componentes do
comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo. Esse modelo
tornou-se o mais difundido na literatura sobre comprometimento organizacional. No
componente afetivo, o trabalhador se apega e se identifica com os valores e o0s
objetivos organizacionais; no instrumental, permanece na organizagcédo devido aos
custos e beneficios associados a sua permanéncia; e normativo, permanece na

organizacao por um sentimento de dever, obrigacdo (MEYER; ALLEN, 1991).

Assim como nas empresas privadas ou prestadores autbnomos, no servico publico
também sdo necessérios servidores comprometidos com o exercicio de suas fungdes.
Os servicos publicos oferecidos pelo Estado diferem dos servicos comuns por estarem
voltados para os interesses sociais, uma vez que esta subordinado ao coletivo,
portanto, ocorre um interesse maior que o interesse individual de cada cidad&o. Dessa
forma, o Estado deve visar oferecer qualidade na prestacdo dos servicos postos a
disposicao dos cidadaos de maneira célere, almejar a perfeicao e alcancar resultados
positivos (BOTELHO; PAIVA, 2011).

Muito da contribuicdo acerca do tema comprometimento organizacional no setor
publico é resultante de varios estudos a partir da abordagem multidimensional de
Meyer e Allen (1991), podendo-se citar: Leone et al. (2012); Soares e Oliveira (2013);
Marques et al. (2014); Pinho, Bastos e Rowe (2015) e Rocha e Hondrio (2015).
Conforme Campos et al. (2009), entre as varias instituicdes publicas pesquisadas se

destacam as universidades.
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Para Brandao e Bastos (1993), as universidades publicas exigem um processo de
decisdo descentralizado, devido a sua alta complexidade e quantidade de areas de
conhecimento, além de um corpo de servidores capaz de contribuir para atingir os
complexos objetivos organizacionais. Entretanto, o que ocorre € que as universidades,

em geral, adotam o modelo burocratico, excessivamente formalizado e centralizado.

Moraes et al. (1997, p. 1) explicam que as universidades publicas brasileiras se
“caracterizam pelo conservadorismo, principalmente no que se refere as politicas de
recursos humanos, demonstrando resisténcia a ado¢céo de medidas que incentivem a
efetiva participacdo do seu pessoal técnico-administrativo nas decisfes e quanto a

maior autonomia no trabalho”.

Segundo Correia, Moraes e Marques (1998), devido ao excesso de burocracia e
muitas vezes baixo engajamento de seus dirigentes e servidores, o servidor publico é
estigmatizado como ineficiente, inoperante, ocioso e descomprometido, o que reflete
tanto em seu desempenho quanto em sua autoestima diante da sociedade. Brandao
e Bastos (1993) apontam que fatores como clientelismo, patrimonialismo e
paternalismo ajudaram também a cristalizar imagens de desqualificacdo, ociosidade,

incompeténcia e descompromisso do servidor publico.

Tais fatores demonstram a relevancia de se estudar o comprometimento
organizacional de servidores técnico-administrativos em educagéo (TAE) no contexto
do servico publico federal. Assim, este estudo aborda o comprometimento
organizacional de servidores técnico-administrativos da Universidade Federal de

Vigosa (UFV), instituicdo localizada na cidade de Vigosa-MG.
1.1 Problematizacao

As Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) passaram por inimeras mudancas
nos ultimos anos. Na UFV ndao foi diferente, havendo a ampliagdo de sua estrutura
fisica, bem como do numero de vagas e de cursos oferecidos, e a contratacdo de

docentes e servidores técnico-administrativos.

Os cargos dos servidores técnico-administrativos antes da entrada em vigor do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE) — Lei

11.091/2005, de 6 de janeiro de 2005 — eram divididos entre os niveis de apoio, medio
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e superior, cada um com legislacé@o propria. Com o PCCTAE esses trés niveis foram
transformados em cinco niveis de classificacdo, compreendendo em: A e B para o
nivel de apoio, C e D para o nivel intermediario e E para o nivel superior. IsSso com
base nos requisitos de escolaridade, responsabilidade e experiéncia para o
desempenho da funcao (BRASIL, 2005).

Os cargos mais basicos sdo os do nivel de apoio (A e B), os quais foram extintos com
a Lei 9.632/1998. Por isso, ha uma diminuicdo gradativa do nimero de funcionarios,
levando as instituicbes de ensino federal a terceirizarem varios de seus servicos
(BRASIL, 1998).

Ja em relagcd@o aos dois outros niveis, superior e intermediario, com o incremento do
papel das universidades e a necessidade de recompor o quadro de funcionarios,
houve a contratacdo de novos servidores na ultima década, principalmente a partir de
2011, depois de longo periodo sem concursos (BRASIL. MEC, 2012).

O nivel intermediario possui duas classes funcionais: C em que a exigéncia minima
de formacao para ocupar a funcéo é o ensino fundamental completo; e D em que para
preitear o cargo, € necessario no minimo o ensino médio completo, médio
profissionalizante ou educacao profissional técnica de nivel médio. Entre os cargos
que compde a classe D estdo: assistente em administracdo, diagramador, técnico de
laboratério, técnico de tecnologia da informacao, técnico em artes graficas, técnico em

contabilidade, técnico em enfermagem e vigilante, entre outros (BRASIL, 2005).

Em relacdo ao ano de 2005, o numero de servidores técnico-administrativos
enquadrados na classe D, objeto do estudo, aumentou cerca 70%, tornando-se a
classe funcional mais numerosa entre as cinco existentes no PCCTAE, a0 mesmo
tempo em que o numero total de técnico-administrativos da instituicdo diminuiu em
torno de 5% (UFV, 2017d). Isso denota uma mudanca do perfil dos servidores técnico-
administrativo da instituicdo nos ultimos anos, o que pode indicar a necessidade de
adequacao das praticas de recursos humanos a esta nova realidade, capaz de

incentivar e cultivar o comprometimento organizacional.

A inclusdo de novos servidores possibilitou a convivéncia em um mesmo ambiente de
trabalho de diferentes geracoes, ou seja, em diferentes estagios da vida, em relacéo

nao apenas a faixa etaria, mas também as perspectivas profissionais e niveis de
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qualificagdo diferenciados, muitas vezes superiores ao exigido para ocupag¢ao do
cargo. Entender quais os fatores mais relevantes que afeta o comprometimento
organizacional diante desta realidade constitui os novos desafios da gestdo de
pessoas. Se para as geracOes anteriores a estabilidade de emprego era essencial,
para 0s novos empregados a satisfacdo e a realizagdo profissional podem ser
prioridades.

Muitos dos novos servidores contratados do nivel intermediario estdo cursando ou ja
concluiram a formacgéao superior, qualificacdo esta incentivada pelo PCCTAE, o que
possibilita & instituicdo contar com servidores mais preparados para lidar com os
desafios administrativo-institucionais, possibilitando a melhoria no desenvolvimento

das tarefas e maior confianca dos gestores em atribuir atividades (GODOQY, 2014).

Por outro lado, de acordo com Godoy (2014), esta qualificacdo superior pode provocar
uma série de vieses, como: dificuldade da instituicdo em adequar a alta qualificacédo
dos novos servidores as limitacdes das atribuicbes dos cargos para 0s quais
prestaram concurso; alta rotatividade dos servidores recém-ingressantes e com
qualificacdo superior a exigida, 0os quais buscam cargos mais atrativos em termos de
carreira e financeiramente, por meio de novos concursos ou por remogao para outros
setores dentro da propria instituicdo; e nem todos os cursos de educacdo formal
realizados pelos servidores agrega conhecimento ao ambiente de trabalho em que
atuam, o que torna necessario o alinhamento dos objetivos pessoais e institucionais

com a politica de gestao de pessoas.

Ao mesmo tempo em que a aprovacao do PCCTAE permitiu que os TAE de nivel
médio se capacitassem e recebessem incentivo a qualificacdo, a legislacdo determina
que as atribuicbes do servidor devem ser referentes ao seu cargo, e ndo a sua
qualificagdo (GODOQY, 2014).

Diferentemente de anos anteriores, quando as IFES passaram por periodos de
expansao, atualmente os cortes orgcamentarios destinados a educacao realizados pelo
Governo Federal causam preocupacdo em parte consideravel dos servidores. O
possivel impacto que tais medidas podem ter nas condigbes de trabalho, como,
limitacdo de novas contratacdes e de recursos materiais, soma-se a inseguranca

guanto a reajustes salariais ou a perda de beneficios, além dos efeitos decorrentes da
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reforma da previdéncia, que tramita no Congresso Nacional, com impacto no setor
plblico (FASUBRA, 2017).

Se até 2007 ocorreram poucas contratacdes nas universidades publicas, nos anos
gue se seguiram houve a reestruturacdo e a expansao das universidades federais, 0
que resultou no aumento da contratacdo de docentes e técnico-administrativos.
(BRASIL. MEC, 2012). Entretanto, hoje muitas universidades apresentam dificuldades
para custear parte de suas atividades (FASUBRA, 2017).

Nesse cenario, torna-se relevante o estudo do comprometimento organizacional com
os servidores técnico-administrativos do nivel intermediario da UFV. Pela importancia
social que a universidade possui na formacao de novos profissionais, é necessario
manter, ndo sé seu corpo docente, mas também os servidores técnico-administrativos
comprometidos com seus valores e diretrizes, a fim de prestar um servico educacional

de qualidade a sociedade.

Torna-se importante identificar as dimensGes e as variaveis que interferem no
comprometimento desses servidores, de forma a possibilitar a instituicdo compreender
e gerenciar de forma eficaz esse contingente, visando alcancar desempenho superior
e contribuir para o alcance da missao institucional. Conforme Leone et al. (2012, p.
321) é necessario “compreender esse profissional no seu contexto de trabalho,
conhecendo as variaveis que lhes motivam, Ihes engajam e os tornam produtivos,

contribuindo para o crescimento da organizacao”.

Assim, a pergunta que norteou este estudo é a seguinte: Qual € o nivel de
comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos de

nivel intermediario?
1.2 Objetivos

Apresentam-se, a seguir, 0 objetivo geral e os objetivos especificos deste estudo.
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1.2.1 Objetivo geral

Com intuito de responder ao problema de pesquisa, definiu-se como objetivo geral:
descrever e analisar as dimensdes do comprometimento organizacional dos
servidores técnico-administrativos do nivel intermediario da Universidade Federal de

Vigosa.
1.2.2 Objetivos especificos

Como obijetivos especificos, tém - se:
a) ldentificar e analisar os niveis globais de comprometimento dos servidores
pesquisados;
b) Identificar e analisar a dimensdo predominante do comprometimento
considerando as dimensdes afetiva, instrumental e normativa,
c) Relacionar as dimensbes do comprometimento com as variaveis

sociodemogréficas e ocupacionais do estudo.
1.3 Justificativa
Este estudo se justifica nos ambitos académico, institucional e social.

Do ponto de vista académico, visa contribuir para ampliacdo das pesquisas
relacionadas ao comprometimento organizacional. Com foco no setor publico, podera
contribuir especialmente com os estudos que tém como objeto de andlise as
universidades publicas e o comportamento do servidor publico federal. O estudo do
comprometimento organizacional tornou-se um tema bastante pesquisado, assim,
visando identificar as publicacdes sobre este tema nos ultimos anos, periodo de 2012
a 2017, foram realizadas buscas nos bancos de dados de periddicos do Scientific
Periodicals Electronic Library (SPELL) e do Scientific Eletronic Library Online
(SCIELO), aléem de publicagbes nos anais dos eventos da Associacdo Nacional de

Pés-graduacédo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD).

No site do SPELL, ao inserir o termo “comprometimento organizacional” no campo de
busca, foram localizadas 96 publicacdes, entretanto, 18 foram excluidas por estarem
fora do escopo desta pesquisa, restando, assim, 78 publicagdes. Dessas, 29 abordam

0 setor publico, sendo 15 publicacdes relacionadas as universidades publicas ou
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institutos federais de ensino superior. Os servidores técnico-administrativos destas
instituicdes foram sujeitos de apenas sete destas pesquisas.

No banco de dados do Scielo, inserindo o termo “comprometimento organizacional”,
e pesquisando pelo método integrado, obtiveram-se 39 publicacdes, das quais apenas
uma foi excluida por estar fora do escopo da pesquisa. Desses estudos, 12 foram
realizados em instituicbes publicas, sendo trés em instituicbes de ensino superior.
Entretanto, todos os trés estudos tiveram como sujeitos de pesquisa os docentes

destas instituicdes.

No site da ANPAD, ao realizar-se a mesma busca, foram obtidas 27 publicacdes
referentes ao setor publico de um total de 50 publicacbes localizadas. Dessas
publicacdes, 11 analisaram instituicdes publicas brasileiras de ensino superior, sendo

gue os servidores técnico-administrativos foram sujeitos em nove destas pesquisas.

Dessa forma, tendo em vista as pesquisas realizadas, o comprometimento
organizacional nas IFES em relacdo aos servidores que ocupam cargo de nivel
intermediario esteve presente em 16 estudos, em um periodo de seis anos. Portanto,
do ponto de vista académico, essa pesquisa podera contribuir para a ampliacdo dos

estudos sobre o tema em uma IFE publica.

No aspecto institucional, este estudo podera contribuir para o desenvolvimento das
politicas de gestdo de pessoas da UFV. Conforme ressaltam Branddo e Bastos
(1993), a compreenséao dos determinantes de comprometimento pode gerar medidas
que viabilizem a ampliacdo do comprometimento do corpo de servidores das

universidades publicas.

Nessa direcéo, o estudo do comprometimento contribui para que a funcéo gestéo de
pessoas possa melhor entender o contexto relacionado aos servidores de nivel
intermediario, buscando o atendimento das expectativas pessoais aliadas as
demandas da instituicdo. Ao mesmo tempo, viabiliza desenvolver e adequar as

politicas de pessoal na direcdo do comprometimento com a instituicao.

Este estudo se justifica também no aspecto social, uma vez que trabalhadores
comprometidos podem prestar um servigo de maior qualidade a populagédo em geral.

Conforme Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990), o estudo do comprometimento
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em instituicdes publicas torna-se importante ndo apenas pelo interesse tedrico, mas
também por razdes praticas, visto que tais instituicdes sao financiadas com recursos

publicos que visam ao bem comum.

Flauzino e Borges-Andrade (2008) mencionam a importancia de se realizar estudos
de comprometimento organizacional em uma instituicdo publica, pois o servigo publico
€ capaz de influenciar transforma¢Bes no desenvolvimento social, econémico e
politico de um pais. Ressaltam também a importancia desses estudos por
possibilitarem comprovar estigmas e estereoétipos de que servidores publicos sdo ou
nao compromissados. Portanto, as condi¢cdes que favorecem o comprometimento dos

servidores estdo alinhadas aos resultados das instituicdes e retorno a sociedade.

Esta dissertacao esta estruturada em seis capitulos, incluindo esta Introducéo, a qual
contextualiza e explicita o problema de pesquisa, define os objetivos geral e

especificos e apresenta as justificativas.

O segundo capitulo aborda o conteldo tedrico que serviu de base para o

desenvolvimento do estudo.

O terceiro capitulo descreve os procedimentos metodoldgicos, adotados para a

pesquisa.

O gquarto capitulo descreve a ambiéncia da pesquisa, ou seja, a Universidade Federal
de Vicosa (UFV), onde a pesquisa foi realizada.

O quinto capitulo apresenta a analise e discussao dos resultados.

Finalizando, o sexto capitulo, contém as conclusdes, seguido das Referéncias,

Anexos e Apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este referencial tedrico estd estruturado em seis sec¢des, onde apresenta-se a
conceituacao e os diferentes significados do termo comprometimento organizacional,
discutem-se as principais abordagens do comprometimento organizacional: afetiva,
instrumental, normativa, sociolégica e comportamental; abordam-se os modelos
multidimensionais do comprometimento organizacional, com destaque para as trés
dimensdes de Meyer e Allen (1991); aborda-se os principais antecedentes do
comprometimento organizacional; e por fim, apresentou estudos sobre o

comprometimento organizacional no setor publico, focalizando as universidades.

2.1 Comprometimento organizacional

A pesquisa sobre comprometimento organizacional ganhou relevancia a partir do final
da década 1970 e inicio da de 1980, crescendo nas ultimas décadas, principalmente
nos Estados Unidos. No Brasil, ganhou importancia a partir dos anos de 1990, com os
trabalhos de Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989) e Borges-Andrade, Cameschi

e Xavier (1990). Também foram relevantes os trabalhos de Bastos (1992, 1993).

O conceito de comprometimento e os diferentes significados que o termo transmite
podem advir da linguagem cotidiana, como: compromisso, engajamento,
envolvimento, entrega, responsabilidade, responsabilizacéo, participacdo, empenho e
dever. Entre os significados da palavra comprometer na lingua portuguesa estao:
envolver-se, expor-se a algum embaraco ou perigo, até engajamento, agregamento e
envolvimento (SIMON; COLTRE, 2012).

Morrow (1993) define o comprometimento como uma atitude que reflete sentimentos
como apego, identificagcdo ou lealdade com o objeto de compromisso. Bastos,
Brandao e Pinho (1997) afirmam que no cotidiano pelo menos trés usos do conceito

de comprometimento sdo mais frequentes:

» o«

O primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso”, “com envolvimento”:
descreve formas de como as pessoas se comportam em relagédo a determinados
alvos; “com comprometimento” seria o oposto de “descompromissadamente” e
indicaria o grau de atenc¢édo, de esforco e cuidado que a pessoa coloca ao realizar
algo. Por extensdo, comprometimento passou a significar um estado do
individuo: estado de lealdade a algo, relativamente duradouro, e que pode ser
descrito por sentencas que delineiam intencfes, sentimentos, desejos.
Finalmente, um terceiro uso frequente refere-se a relagdo entre conjuntos de
condicdes que conduzem a produtos indesejados: comprometer como
prejudicar, impedir (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997, p. 99).
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Para Bastos, Brandé&o e Pinho (1997), o conceito de comprometimento pode assumir
dimensdes opostas: comprometimento como maneiras de agir que podem conduzir a
produtos/estados desejaveis ou comprometimento como tipo de envolvimento que
pode dificultar/enviesar as a¢des do individuo. Ao ser utilizado na linguagem cientifica,
0 conceito perde um pouco de sua amplitude, preservando apenas o sentido de
“engajamento”, passando a significar adeséo e forte envolvimento do individuo com o

ambiente de trabalho, em especial com a sua organizacdo empregadora.

Bastos (1993) ressalta que ha pouca concordancia quanto ao significado do termo
comprometimento, mesmo quando a fonte do vinculo é a organizacdo. Mowday,
Porter e Steers (1982) ja apontavam essa falta de consenso na literatura e listaram
dez diferentes conceitos oriundos das pesquisas sobre comprometimento
organizacional: identificacéo; voluntariedade e lealdade; investimento na organizacao
ao longo do tempo; estado de espirito que sustenta a relacdo do empregado com a
organizacdo; harmonizag&o entre os objetivos organizacionais e objetivos pessoais;
natureza do relacionamento do empregado com a organiza¢cdo como um todo; nocao
de pertencimento; relacdo de troca; exibicdo de comportamentos extra-papel; e

vinculagéo afetiva com a organizacao.

Essa diversidade de conceitos adotados ocorre devido aos multiplos focos do estudo
sobre comprometimento, que se diversificam, e podem funcionar como alvos desse
vinculo do trabalhador, como: organizacdo, sindicato, valores, profissdo ou trabalho,
constituindo em linhas de investigacéo proprias, mesmo que compartilhem problemas
comuns (BASTOS, 1993).

Portanto, existe pouca concordancia quanto ao significado do termo
comprometimento, mas que, na realidade, podem ser identificadas distintas
abordagens do construto que implicam conceituagédo e propostas de mensuracao
diferenciadas, o que o torna um conceito em construcéao (BASTOS, 1993; MEDEIROS,
2003).

De acordo com Meyer e Herscovitch (2001), apesar de toda essa variedade de focos,
todas as definicbes de comprometimento referem-se em geral a uma forgca que

estabiliza e coage, e d4 direcdo ao comportamento. Para Bastos et al. (2008) as
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diferencas encontram-se relacionadas a natureza ou a origem de tal forca que

direciona o comportamento.

Bandeira, Marques e Veiga (2000, p. 134) definem o comprometimento organizacional
em linhas gerais como “um forte vinculo do individuo com a organizacéo, que o incita

a dar algo de si, a saber: sua energia e lealdade”.

Para Souza e Marques (2014), o comprometimento organizacional é a ligacao ou elo
psicolégico entre 0 empregado e a empresa, o qual influencia a decisdo do empregado

em permanecer ou ndo ha organizacao e colaborar para o alcance dos resultados.

O comprometimento organizacional pode ser caracterizado por meio de trés fatores:
estar disposto a exercer um esfor¢co consideravel em beneficio da organizacéo; a
crenca e a aceitacao dos valores e objetivos da organizacéo, e, um forte desejo de se
manter como membro da organizacdo (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982).

2.2 Principais abordagens do comprometimento organizacional

Bastos (1993) analisa as principais abordagens do comprometimento organizacional
e identifica trés disciplinas, ou fontes tedricas, que contribuiram para a formacéo do

construto: sociologia, teorias organizacionais e psicologia social (Fig. 1).

O estudo dos enfoques do comprometimento explora como os diferentes processos
psicolégicos embasam o vinculo do trabalhador em relacdo aos diferentes focos em
estudo. Nesse sentido, Bastos (1993) aponta cinco enfoques: afetivo, instrumental,

normativo, comportamental e sociologico.

O enfoque afetivo, ou atitudinal, dominou a literatura do comprometimento
organizacional. Suas raizes encontram-se nos trabalhos de Etzioni. Posteriormente,
ganhou destaque com os trabalhos de Mowday, Porter e Steers (1982). Aborda o
comprometimento em uma perspectiva atitudinal, de modo que o envolvimento do
trabalhador vai além de uma lealdade passiva, adotando um relacionamento em que
se busca o bem-estar da organizacéo. E visto como envolvimento, apego, ocorrendo
a identificacdo com o0s objetivos e os valores organizacionais. Assim, foi construido
um construto baseado em trés fatores: sentimentos de lealdade, em que ha uma forte
crencga e aceitacao dos objetivos e dos valores da organizagao; desejo de manter o

vinculo com a organizacao; e desejo de se esforcar em prol da organizacao.
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Figura 1 - Abordagens conceituais na investigacdo do comprometimento organizacional
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Mowday, Porter e Steers (1982) validaram o Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ), um instrumento de mensuracdo que possui quinze indicadores
de comprometimento em uma escala do tipo Likert, variando de “discordo totalmente”
a “concordo totalmente”. Posteriormente, reduziu-se para uma versdo com nove
indicadores. No Brasil, a escala foi validada por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva
(1989) para servidores de uma instituicdo de pesquisa agropecuéria, em que se

encontrou um bom indice de consisténcia interna, com um a=386.

O enfoque instrumental, ou calculativo, também chamado de “side bet” (trocas
laterais), ou de “continuacdo”, é originado dos estudos de Becker (1960). Esta
associado as recompensas e custos pessoais do individuo caso permaneca ou deixe
a organizacdo. Considera-se que ha uma correlacdo do comprometimento em funcao
de aspectos como salario, oportunidades de crescimento, status, progresso

profissional e investimentos realizados, como, planos de aposentadoria.

Para Siqueira e Gomide Junior (2004), os individuos que estabelecem um vinculo
instrumental com a organizacdo o fazem devido ao acesso a certos privilégios
ocupacionais, beneficios, inexisténcia de ofertas atrativas de novos empregos,
investimentos realizados na organizacdo, planos especificos de aposentadoria e

vantagens economicas do atual emprego.

O comprometimento organizacional instrumental € um conceito cognitivo, uma vez
qgue o individuo mantém uma relacédo de troca com a organizacéo, na qual avalia os
possiveis beneficios e prejuizos em que essa permuta ocorre (MORAES; GODOI,
BATISTA, 2004).

O enfoque normativo baseia-se nas pesquisas de Wiener (1982). Nessa perspectiva,
o0 comprometimento € entendido pelo sujeito como uma obrigagdo em permanecer na
organizacado, decorrente de pressbes normativas de comportamento. Bastos (1993)
afirma que o comprometimento normativo surge do encontro entre a teoria
organizacional de Etzioni e a psicologia social, especialmente os trabalhos de Azjen e
Fishbein de 1980. Para estes autores, 0 sistema cultural e o motivacional determinam
0 comportamento humano nas organizac¢des. O conjunto de valores partilhados, aliado

ao sistema de recompensas, produz pressées normativas sobre os membros, as quais



27

internalizadas pelo individuo, passam a se comportar de acordo com 0s objetivos e
interesses da organizacao.

O enfoque socioldgico, segundo Bastos (1993), tem sua origem na sociologia, a partir
Halaby® (1986). Reune ideias da teoria da autoridade de Weber e de tedricos
marxistas, como, Edwards e Burrawoy. O apego do trabalhador a organizacao baseia-
se na relacao de autoridade e de subordinacédo, estando o comprometimento ligado
ao interesse em continuar no atual emprego, porque percebe-se a legitimidade da
relacdo autoridade-subordinacdo. O elo esta na percepcao de legitimidade do regime

de governanca do empregador, e ndo na dependéncia afetiva nem do dinheiro.

O enfoque comportamental, de acordo com Bastos (1993, p. 58) considera que o
“‘comprometimento pode ser equiparado com sentimentos de autoresponsabilidade
por um determinado ato, especialmente se ele é percebido como livremente escolhido,
publico e irrevogavel”. E influenciado pela psicologia social e visa manter o equilibrio
entre 0s comportamentos e as atitudes. Bastos (1993) afirma que a avaliacdo deste
enfoque ndo se deve ater ao que € expresso apenas verbalmente, por opinides ou por
sentimentos, deve ser mensurada com base em itens de escalas que descrevem
comportamentos como, tempo de servico, assiduidade e qualidade adicional no
desempenho de tarefas.

A partir dos anos de 1990 trés enfoques dominaram a literatura no estudo do
comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo (CARVALHO,;
PAIVA, 2015). Foram tratados isoladamente em algumas pesquisas com abordagens

unidimensionais e em outras com abordagens multidimensionais.
2.3 Modelos multidimensionais de comprometimento organizacional

Conforme Medeiros (2003), os modelos multidimensionais do comprometimento
organizacional comecaram a ser considerados depois que alguns pesquisadores
perceberam que os enfoques unidimensionais, mais do que tipos de
comprometimento, eram componentes presentes no vinculo psicolégico entre o

individuo e a organizacao. Dentre os modelos multidimensionais, destaca-se o modelo

3 HALABY, C.N. Worker attachment and workplace authority. American Sociological Review, V. 51,
p. 634-649, 1986.



28

tridimensional de Meyer e Allen (1991), por ser considerado o mais completo e por ser

0 mais difundido na literatura sobre comprometimento organizacional.

Os modelos multidimensionais do comprometimento sdo apresentados nas duas
subsecdes seguintes, com destaque para o modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1991), adotado neste estudo.

2.3.1 Modelo tridimensional de Meyer e Allen

O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) conceitua 0 comprometimento
organizacional com base em trés componentes, ou dimensdes: apego a organizacao
(afetivo); custos associados a decisdo de deixar a organizacao (instrumental); e
obrigacdo de permanecer na organizacao (normativo). Para os autores, essas trés
dimensdes se caracterizam como componentes do comprometimento, e ndo tipos
como ocorre no enfoque unidimensional. O empregado vivencia simultaneamente e
em graus diferenciados essas trés dimensdes de comprometimento com a

organizagao.

Portanto, o modelo tridimensional desenvolvido Meyer e Allen (1991) apresenta trés

bases do comprometimento (Quadro 1):

a) Comprometimento afetivo (affective commitment) — ocorre uma identificacéo
com os valores e os objetivos da organizagcédo. Reflete envolvimento, apego,
em que o individuo deseja contribuir ativamente para o bem-estar da
organizacdo. Conforme Allen e Meyer (1990, p. 3), “empregados com forte
comprometimento afetivo permanecem na organizagcao porque eles querem”.

b) Comprometimento instrumental, ou de continuacao (continuance commitment)
— relaciona-se aos custos associados ou a consequéncia ao deixar a
organizacdo. Segundo Allen e Meyer (1990, p. 3), “empregados com [...]
comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam”.

c) Comprometimento normativo (normative commitment) — reflete o sentimento de
dever, obrigacéo de permanecer na organizacdo; obrigacdo moral. De acordo
com Allen e Meyer (1990, p. 3), “empregados com [...] comprometimento

normativo permanecem porque eles sentem que séo obrigados”.
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Componentes Caracterizacédo A pessoa Estado
permanece na psicolégico
organizacéo
porque ...
Afetivo Grau em que o individuo se sente [...] sente que Desejo
emocionalmente ligado, identificado e quer
envolvido com a organizacao. permanecer.
Instrumental Grau em que o individuo se mantém ligado a | [...] sente que Necessidade
organizacao devido ao reconhecimento dos tem
custos associados com a sua saida. Este necessidade de
reconhecimento pode advir da auséncia de permanecer.
alternativas de emprego ou do sentimento de
gue os sacrificios pessoais gerados pela
saida serdo elevados.
Normativo Grau em que o individuo possui um sentido [...] sente que Obrigacéo
da obrigacéo (ou dever moral) de deve
permanecer na organizacao. permanecer.

Fonte: Adaptado de Rego e Souto (2003, p. 6)

Siqueira e Gomide Junior (2004) afirmam que empregados comprometidos
afetivamente apresentam as menores taxas de rotatividade, absenteismo e intencao
de sair da empresa e melhores indicadores de desempenho no trabalho. J4 os
trabalhadores que percebem alto custo associados ao seu desligamento
(comprometimento instrumental) tendem a ser menos motivados e a apresentar niveis

mais baixos de desempenho em relacdo aqueles cujo custo percebido seria menores.

Meyer e Allen (1997) entendem o comprometimento como estados psicolégicos que
ligam o empregado a organizacao, de modo que afetam suas decisfes de manter ou
nao o vinculo com a organizacdo. Tal vinculo pode estar relacionado as necessidades
psicolégicas do empregado no ambiente de trabalho, aos investimentos (side bet)
feitos pelo empregado na organizacao as alternativas de emprego no mercado, bem
como as normas internalizadas pelo individuo decorrentes do processo de
socializacdo organizacional ou de experiéncias anteriores, como o convivio familiar ou

social.

Meyer e Allen (1991) desenvolveram um instrumento de mensuragdo do
comprometimento, com base em um questionario de questdes fechadas no formato
likert, o qual avalia as trés bases do comprometimento: afetivo; instrumental e
normativo. No Brasil, 0 modelo de Meyer e Allen (1991) foi validado por Medeiros e
Enders (1997), Ricco (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (1999). Marques (2011)

validou o modelo para o setor publico brasileiro.
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Medeiros e Enders (1997) desenvolveram seus estudos em pequenas empresas do
estado do Rio Grande do Norte vinculadas aos trés setores de atividade econdmica:
industria, comércio e servicos. Encontraram indices de consisténcia interna, ou alfa
de Cronbach, aceitaveis para os trés fatores de comprometimento organizacional:

dimenséao afetiva (0,68); dimenséo normativa (0,70) e dimensao instrumental (0,61).

Bandeira, Marques e Veiga (1999) realizaram estudos na Empresa de Correios e
Telégrafos (ECT) e encontraram o0s seguintes indices de consisténcia interna:

dimensao afetiva, 0,68; dimensdo normativa, 0,73; e dimensao instrumental, 0,62.

Marques (2011) teve como objetivo identificar como a resisténcia a mudanca afeta o
comprometimento dos trabalhadores. Para isso, realizou uma pesquisa com
servidores publicos do estado de Minas Gerais. Os indices de confiabilidade
encontrados foram: dimenséo afetiva, 0,84; dimensdo normativa, 0,78; e dimenséo
instrumental, 0,71. A confiabilidade avaliada pelo alfa de Cronbach varia de 0 a 1,
sendo que, quanto maior o valor encontrado, maior a indicagao de confiabilidade da

variavel.
2.3.2 Demais modelos multidimensionais de comprometimento organizacional

De acordo com Medeiros (2003), o primeiro autor a estabelecer o comprometimento
com trés componentes diferentes foi Kelman, em 1958. Ainda conforme Medeiros
(2003), coube a O’Reilly e Chatman desenvolver, em 1986, com base em dois estudos
empiricos, um instrumento de mensuracao para estas trés bases conceitualizadas por
Kelman. Os trés componentes do modelo de Kelman séo:

+ Compliance (submissdo) ou envolvimento instrumental — decorre da
motivacao por recompensas extrinsecas;

* Identification (identificagdo) ou envolvimento — baseia-se em um desejo de
afiliacao;

* Internalization (internalizagdo) — causada pela congruéncia entre os valores

individuais e organizacionais.

Em 1960, Goudner, conforme Medeiros (2003), limitou-se a identificar duas
dimensdes para a construcdo deste construto: integracdo — grau em que um individuo

€ ativo e se sente parte em varios niveis de uma organizacdo em particular; e
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introjecdo — grau em que a propria imagem de um individuo inclui uma variedade de

caracteristicas e valores organizacionais aprovados.

Em 1961, Etzioni, citado por Mowday, Porter e Steers (1982), sugere um modelo em
gue o envolvimento (involvement) do empregado pode assumir trés formas:

* Envolvimento moral — baseia-se na internalizagédo dos objetivos, valores e
normas da organizagdo. Expressa-se de modo positivo na direcdo dos objetivos
organizacionais.

* Envolvimento calculativo — baseia-se nas relagcbes de troca que se
desenvolvem entre o membro e a organizagéo. E pautado pela racionalidade e ocorre
quando o individuo percebe condi¢des de barganhar recompensas e contribuicbes em
condicBes de equidade.

» Envolvimento alienativo — baseia-se na represséo e na coercao.

Outro modelo que Medeiros (2003) destaca é o de Rosabeth M. Kanter, de 1968. Com
uma escala de 36 indicadores, a autora identifica trés tipos de comprometimento:

* De coesdao (cohesion commitment) — vinculo com as rela¢gdes sociais de uma
organizacao. Busca a identificacdo, muitas vezes, por meior de técnicas e cerimbnias
que reforgam o sentimento de coesao grupal.

* De continuacdo (continuance commitment) — vinculo dos membros da
organizacdo. E realizado por meio do sacrificio e do investimento dos individuos, de
modo que torna-se dificil abandonar a organizacao.

* De controle (control commitment) — internalizac&o por parte dos membros com
as normas de uma organizacao e que parecem congruentes com 0 Seu conjunto

interno de crencas.

Conforme Medeiros (2003), Kanter foi a primeira referéncia tedrica a considerar o
comprometimento de continuagao, ou seja, aguele em que 0s membros permanecem
na organizagado devido ao fato de terem feitos grandes investimentos pessoais ao

longo da carreira na organizacao.

Dando sequéncia a ordem cronolégica de surgimento dos modelos multidimensionais,
aparece o modelo de Meyer e Allen (1991), detalhado na subsecéo 2.3.1. Segundo

Medeiros (2003), este modelo é internacionalmente aceito e validado em diversas
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culturas, sendo tais pesquisadores reconhecidos como 0S mais importantes na

pesquisa do comprometimento organizacional.

Outra importante classificacdo foi a proposta por Thévenet, em 1992. Ele utilizou-se
de duas dimensfes para caracterizar 0 comprometimento organizacional: adesao
(internalizac&o dos valores da organizagédo, quando estes sao coerentes com 0 que
os individuos valorizam); e oportunidade (quando as organizacbes oferecem as
pessoas oportunidades que correspondem as suas expectativas). O
comprometimento existira quando houver ao mesmo tempo adeséo e oportunidades.
(MEDEIROS, 2003)

7

Ainda de acordo com Medeiros (2003), Becker, em sua obra de 1992, é outro
pesquisador que sistematizou de trés formas os componentes do comprometimento
organizacional, as quais ocorrem de acordo com as finalidades das atitudes e dos
comportamentos que adotam: para ser associado com outras pessoas ou grupos;
porque o contetdo das organiza¢des ou grupos € similar com o sistema de valores

individuais; e para obter recompensas ou evitar puni¢cdes especificas.

Jaros, Jermier, Koehler e Sincich, no trabalho apresentado em 1993, definem trés
vinculos: psicologico afetivo (ligado a sentimentos de lealdade, afeicdo e amizade);
continuacao (ligado aos altos custos de deixar organizagédo); e moral (ligado a um
senso de dever, uma obrigacdo, aos objetivos e valores organizacionais). O trabalho
desses autores contribuiu para esclarecer o componente normativo, ao ressaltar a
presenca da cultura da organizacdo agindo para moldar as atitudes e o

comportamento de seus membros (MEDEIROS, 2003) .

No Brasil, Medeiros (2003) desenvolveu uma abordagem multidimensional
estruturada na andlise de sete bases: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacao
pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente

de atividades e escassez de alternativas.

A base afetiva esta relacionada com a crenca e a identificacdo com a filosofia, os
valores e 0s objetivos organizacionais por parte do individuo. A segunda base,
obrigacdo em permanecer, refere-se a crenca em que o individuo tem um
compromisso em permanecer na empresa e se sentiria culpado ao deixa-la. A base

obrigacao pelo desempenho refere-se a crenca de que o individuo deve se esforcar
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em beneficio da organizacdo, a fim de atingir os objetivos organizacionais. Ja a base
falta de recompensas e oportunidades esté relacionada ao reconhecimento que a
organizacdo da ao individuo. E a crenca de que o esforco extra em beneficio da
organizacao deve ser recompensado e de que a organizacao deve |Ihe oferecer mais
oportunidades. A base linha consistente de atividades é a crenca de que o individuo
deve manter certas atitudes e regras da organizacao para se manter na organizacao.
Escassez de alternativas é a crenca de que individuo deve estar preso a empresa por
acreditar que tem poucas alternativas de trabalho caso deixe a organizacéo
(MEDEIROS, 2003).

Se comparada ao modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), pode-se constatar
gue a base afetiva na proposta de Medeiros corresponde ao comprometimento afetivo
do modelo de Meyer e Allen, que as bases obrigacdo em permanecer e obrigacao
pelo desempenho estéo relacionadas ao comprometimento normativo, e que as bases
falta de recompensas e oportunidade, linha consistente de atividade e escassez de
alternativas correspondem ao comprometimento instrumental (RIBEIRO FILHO;
HONORIO, 2014; PAIVA; DUTRA; LUZ, 2015).

Medeiros (2003), além das dimensdes afetiva, instrumental e normativa, inclui uma
quarta dimenséo, a afiliativa. Essa dimenséo esta ligada ao vinculo emocional do
individuo com a organizacao e a crenca de que ele é reconhecido pelos colegas da
empresa e faz parte de um grupo, o que diferiria do comprometimento afetivo, que se

orienta para internalizar/identificar-se com os valores da propria empresa.

Medeiros (2003) desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), instrumento de mensuracdo dessas sete bases de
comprometimento organizacional. Compde-se de 28 itens, quatro para cada uma das

sete bases do comprometimento.

O Quadro 2 apresenta uma sintese dos diversos enfoques multidimensionais do

comprometimento organizacional.
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Quadro 2 - Enfoques multidimensionais do comprometimento organizacional

Autores Dimensdes do comprometimento
Kelman Compliance (submisséo), Identification (identificacéo) e Internalization
(1958) (internalizacdo)
Gouldner Integracéo e Introjecéo
(1960)

Etzioni (1961) | Envolvimento moral, calculativo (instrumental) e alienativo
Kanter (1968) | Comprometimento de coesao, de continuacao e de controle
Meyer e Allen | Afetivo, instrumental e normativo

(1991)
Thévenet Adeséo e oportunidade
(1992)
Becker (1992) | Pelo desejo de associacdo com pessoas ou grupos; por similaridade com os
valores individuais e para obtencdo de recompensas ou evitar punicdes.
Jaros et al. | Vinculo psicoldgico afetivo, vinculo de continuagéo e vinculo moral

(1993)

Medeiros Afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, falta de
(2003) recompensas e oportunidades, linha consistente de atividades e escassez de
alternativas.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2018.

Esta subsecdo objetivou conhecer os demais modelos multidimensionais do
comprometimento organizacional, sua evolugdo ao longo do tempo e principais

autores.

2.4 Antecedentes do comprometimento organizacional

Além de investigar a definicdo e as bases do comprometimento organizacional,
percebe-se na literatura uma tendéncia a conhecer os fatores consequentes ou
posteriores, ou seja, agueles que ocorrerdo caso 0 empregado esteja ou nao
comprometido; aqueles correlatos, isto €, que se correlacionam e favorecem uma
atitude comprometida no trabalho; e, principalmente, aqueles orientados a conhecer
quais aspectos que antecedem e influenciam o comprometimento do individuo

(BASTOS, 1993), o que constituird o principal foco desta subsecéo.

Monday, Porter e Steers (1982) identificaram um conjunto de antecedentes
relacionados a: caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho e experiéncias no
trabalho. Ja as meta-analises realizadas e publicadas por Mathieu e Zajac (1990)
possibilitaram organizar um conjunto de variaveis em antecedentes, correlatos e

consequentes de comprometimento (Quadro 3).
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Quadro 3 - Antecedentes, correlatos e consequentes de comprometimento organizacional — Mathieu
e Zajac, (1990)

Caracteristicas Idade, sexo, educacéo, tempo de organizacao,
pessoais percepcdo de competéncia pessoal, ética do
trabalho, nivel do trabalho e salério.
Caracteristicas do Variedade de habilidades, autonomia, inovacéao
trabalho e escopo de trabalho.
Antecedentes Caracteristicas Tamanho e centralizacéo
organizacionais
Relacdes lider-grupo | Coesao do grupo, interdependéncia tarefas e
lideranca participativa.
Caracteristicas do Ambiguidade, conflito e sobrecarga.
papel
Motivagéo (geral ou interna)
Envolvimento com o trabalho
Stress
Correlatos Comprometimento ocupacional
Comprometimento com o sindicato
Satisfacdo no Geral, intrinseca, extrinseca, superviséo, grupo,
trabalho promogdes, pagamentos e trabalho em si.
Desempenho Avaliacdo por outros e avaliagdo do produto.
Percepcéo de alternativas de trabalho
Intencdo de procurar novo emprego
Consequentes Intencéo de sair
Absenteismo
Atrasos
Rotatividade

Fonte: Adaptado de Bastos (1993, p. 61)

Os consequentes e os correlatos do comprometimento organizacional ndo séo objetos
de estudo neste trabalho. Assim, a seguir, enfatizam-se os fatores antecedentes do

comprometimento organizacional.

Bastos (1993) destaca que, embora os antecedentes do comprometimento sejam 0s
aspectos mais intensamente estudados, a pesquisa sobre este tema ainda apresenta
muita inconsisténcia, o que se deve as diferentes maneiras como o comprometimento
e as variaveis antecedentes sdo operacionalizadas. Complementando, o autor
ressalta que a compreensao de tais fatores quanto ao impacto do comprometimento

demanda mais estudos longitudinais.

Borges-Andrade (1994) afirma que, ao se realizar uma analise global do conjunto de
antecedentes mais importantes encontrados na meta-analise elaborada por Mathiew
e Zajac (1990), constata-se que no exterior sdo mais relevantes as variaveis de nivel
micro — ou seja, aquelas relativas ao individuo ou ao seu grupo social, como, o
planejamento das atividades ou qualidade da lideranca. J& no Brasil as pesquisas
indicam que as variaveis de nivel macro sdo mais importantes, como, sistema justo

de promocgé&o ou oportunidades de crescimento.
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As correlacdes entre comprometimento e caracteristicas pessoais tendem a ser
menores. Dentre tais caracteristicas, maior comprometimento € associado a maior
tempo de trabalho na organizacdo, maior idade dos individuos, maior nivel
ocupacional e maior remuneracdo. As correlacbes positivas dessas variaveis se
revelam maiores na dimenséo afetiva. Percebe-se, também, que o comprometimento
tende a decrescer quanto maior o nivel de escolaridade. E mais elevado também nos
individuos que adotam a ética protestante do trabalho (BASTOS, 1993; RIBEIRO
FILHO, HONORIO, 2014; SIMON; COLTRE, 2012).

O comprometimento tende a ser maior também entre pessoas casadas (MATHIEU;
ZAJAC, 1990; MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982). Em relacdo ao género ndo ha
consenso na literatura. Mowday, Porter e Steers (1982) afirmam ainda que o
comprometimento tende a ser maior entre as mulheres, principalmente entre as

casadas. Ja Bastos (1993) reconhece um comprometimento maior entre os homens.

Cohen (1991) afirma que variaveis como tempo de servico na empresa, educacao,
estado civil e género influenciam o comprometimento, porém de forma diferenciada,

dependendo do grupo estudado.

Ja em relacdo as caracteristicas do trabalho, Bastos (1993), utilizando-se do modelo
de Hackman e Oldham* de 1975, concluiu que as correlagbes sdo positivas
moderadas e altas entre as variedades de habilidades e seu carater inovador e o
escopo do trabalho com o comprometimento. Em relacdo a lideranca do grupo, foi
encontrada correlacdo mais alta na lideranca participativa e facilidade de comunicacao
do lider.

Conforme Simon e Coltre (2012), consideram que entre os antecedentes que melhor
explicam a dimensdo normativa encontram-se: lideranga transformacional, apoio
organizacional, apoio do supervisor e dos colegas, recepcéao de feedback relativo ao
desempenho, as funcdes desafiantes, percepcdo de que as organizacdes sao
socialmente responsaveis e percepcao de justica. Tais fatores também interferem na

dimensao afetiva.

4 HACKMAN, J. R.; OLDHAM, G. R. Development of the job diagnostic survey. Journal of Applied
Psychology, v. 60, p. 159-70, 1975.
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Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990) investigaram as variaveis relacionadas ao
comprometimento nos perfis meio e fim da Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuaria (Embrapa). Algumas variaveis significativas unem os segmentos meio
e fim: sistema justo de promocdes e de oportunidades de crescimento na carreira e
progresso funcional. Outros aspectos que quase sempre apareceram positivamente
relacionados ao comprometimento sdo: dificuldade de ingresso na instituicdo, status
externo da mesma instituicdo (ou seja, a percepcdo de que a organizacado exerce
grande influéncia em sua area de atuacao), satisfacdo com o relacionamento com
colegas e interesse pelas atividades realizadas. Entretanto, a separacdo dos
segmentos meio e fim da organizacdo produz modelos preditivos distintos. Quanto a
natureza da ocupacéo, que define a concepcao de meio e fim, nota-se que entre o
pessoal de suporte a pesquisa o comprometimento é condicionado por caracteristicas
pessoais e por papéis organizacionais. Esses fatores nao foram fortes preditores no
segmento-fim, ou seja, entre 0os pesquisadores. Neles predominaram caracteristicas
sociais e culturais valorizadas no ambiente externo, relacionadas ao
comprometimento organizacional, bem como a satisfacdo com a distribuicdo de

tarefas.

Bandeira, Marques e Veiga (2000) constaram que praticas promovidas pela gestdo de
recursos humanos de uma empresa de servicos do setor publico interferem
diretamente no compromisso afetivo e normativo, mas apresentam correlacdes fracas
com o comprometimento instrumental. As atividades de treinamento e
desenvolvimento de pessoal apresentaram maiores correlacbes com o0
comprometimento e tém a funcdo de manter elevados os niveis de compromisso,
motivacdo e satisfacdo do corpo funcional. Para essas atividades, a empresa possui
certa liberdade em promové-las. Outra pratica importante € o desenvolvimento da
carreira. Porém, por ser um 6rgéo publico, os aspectos legais tornaram enrijecidas as

mudancas neste aspecto.

2.5 Pesquisas sobre comprometimento organizacional no setor publico
brasileiro

O comprometimento no setor publico j& foi abordado por varios autores, o que reflete
a importancia deste tema, uma vez que constantemente se questionam o

comprometimento e o envolvimento do servidor publico com a organizagao.
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Entre as primeiras pesquisas sobre comprometimento organizacional no setor publico
se destacam as de Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990), e a de Brandéo e
Bastos (1993).

A pesquisa de Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990) teve por objetivo identificar
as variaveis (pessoais, papel organizacional, grupo de trabalho, organizacionais e
ambiente externo) preditoras de comprometimento dos perfis meio e fim da Embrapa.
Ja o estudo de Brandéo e Bastos (1993) pesquisou servidores técnico-administrativos
de uma universidade publica, buscando compreender fatores como variaveis
pessoais, de personalidade, funcionais, ocupacionais e organizacionais, associados

ao nivel de comprometimento com a instituicao.

As universidades se destacam entre as instituicbes publicas pesquisadas. Entre
outras publicacBes consultadas nesta pesquisa sobre o tema, citam-se as de Moraes
et al. (1997), Rowe e Bastos (2007) e Campos et al. (2009).

Moraes et al. (1997) adotaram os enfoques afetivos e comportamental do
comprometimento organizacional e compararam quatro universidades mineiras, entre
elas a UFV, também pesquisada neste estudo. Moraes et al. (1997) realizaram a
pesquisa com técnico-administrativos e comprovaram diferencas significativas,
principalmente em relagdo ao comprometimento afetivo. Constatou-se que na UFV os
funcionarios apresentavam média de comprometimento afetivo superior a das demais
universidades pesquisadas. Revelaram-se preditoras do comprometimento afetivo na
UFV as variaveis: tempo de servico, cargo atual e diversas outras relacionadas ao
conteudo do trabalho como significado da tarefa e feedback dos colegas, de contexto
de trabalho, a satisfagcdo com compensacéo e equidade salarial externa, de contexto
gerencial, a resolucéo de conflitos, clima psicoldgico e absor¢cao das potencialidades,
e de contexto organizacional, adequacdo do sistema de beneficios e maior
compatibilidade entre a formacéo e o cargo. Essas variaveis, segundo os autores,
contribuem consideravelmente para explicar positivamente o comprometimento

afetivo na instituicao.

A pesquisa de Rowe e Bastos (2007) teve por objetivo analisar a natureza e a
intensidade dos vinculos do comprometimento de docentes universitarios com seu

trabalho, comparando os contextos publico e privado. Os autores chegaram a



39

conclusédo de que estabilidade garantida pela relacdo empregaticia no setor publico e
0 maior contexto que integram os objetivos organizacionais e profissionais, no caso,
atividades de pesquisa e extensdo sao motivos para um maior vinculo afetivo. Desse
modo, os profissionais pesquisados tém maior expectativa de realizacao profissional

do que os da iniciativa privada, onde aparece mais o vinculo instrumental.

O estudo de Campos et al. (2009) visou identificar a presenca dos componentes do
comprometimento organizacional descritos por Meyer e Allen (1991) em uma
Faculdade da Universidade de S&o Paulo, usando para isso a abordagem qualitativa.
Os resultados mostraram predominancia do componente afetivo, fragil do instrumental
e fragil do normativo. Os resultados indicaram, também, que as percepc¢bes dos
gestores podem nao estar alinhadas com a de seus funcionarios subordinados, o que
poderia estar gerando entraves a adocado de medidas voltadas para contribuir para um

maior comprometimento.

Conforme Pinho e Oliveira (2017), até 2011 poucas foram as publicacdes sobre
comprometimento no setor publico brasileiro. Apenas a partir de 2012 é que se
verificou um crescimento substancial na publicacdo de artigos sobre o tema,
ocorrendo um pico de producdo em 2014 e 2015. Segundo as autoras, iSSO seria
reflexo do incremento nas contratacées de servidores publicos em anos anteriores.
Em 2016, houve um decréscimo nas publicacdes sobre o tema, porém nota-se a

retomada do numero de publicacdes em 2017.

Apresenta-se a seguir, outros estudos sobre comprometimento organizacional no

setor publico brasileiro.

Em estudo com técnico-administrativos e docentes do Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Norte (IFRN), Leone et al. (2012), utilizando-
se da abordagem quantitativa e do modelo tedérico de Meyer e Allen (1991),
constataram elevado grau de comprometimento afetivo, o que, segundo as autoras,
demonstra a existéncia de um vinculo emocional, causado por estabilidade do
emprego, oportunidades que a instituicdo oferece para a elevacéo da escolaridade e
da tradicdo e respeito que a instituicdo tem perante a comunidade. Observou-se,
também, um moderado grau de comprometimento das dimensdes instrumental e

normativa entre os técnico-administrativos.
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Soares e Oliveira (2013) analisaram o comprometimento organizacional de servidores
técnico-administrativos, professores e gestores de um instituto federal de uma capital
nordestina, utilizando-se para isso o0 modelo de Meyer e Allen (1991), por meio de
abordagem quantitativa e qualitativa. Nesse estudo, os autores constataram que nos
comprometimentos afetivo e normativo ndo existem diferengas significativas em
relacdo ao cargo ou fungédo exercida. Os trés segmentos estudados apresentaram
expectativas semelhantes sobre 0 que os tornariam mais comprometidos, o que levou
0s autores a acreditarem que existem fatores antecedentes capazes de promover o
comprometimento organizacional, como gestéo participativa, melhores condi¢des de

trabalho, valorizacdo das pessoas e oportunidades de crescimento.

Cantarelli, Estivalete e Andrade (2014) realizam uma pesquisa com servidores
técnico-administrativos em educa¢do ocupantes de cargos publicos dos niveis de
classificacéo C, D e E de uma instituicdo de ensino superior publica do Rio Grande do
Sul. As autoras utilizaram o método survey e a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), desenvolvida por Medeiros (2003). O objetivo da pesquisa
foi analisar a relacdo entre as ancoras de carreira e 0 comprometimento
organizacional, a partir da perspectiva dos sujeitos pesquisados. Constatou-se que 0s
servidores demonstraram maior comprometimento nas bases afetiva e obrigagéo pelo
desempenho. Em contrapartida, verificou-se menor comprometimento nas bases
afiliativa e obrigacdo em permanecer. A relacdo entre as ancoras de carreira e as

bases do comprometimento organizacional se mostrou muito baixa ou baixa.

A pesquisa de Marques et al. (2014) teve por objetivo identificar as possiveis relacdes
entre resisténcia a mudanca e comprometimento organizacional em servidores
publicos do estado de Minas Gerais submetidos a Avaliacdo de Desempenho
Individual (ADI). Utilizando-se do método survey e do modelo de andlise de Meyer e
Allen (1991), os autores chegaram a conclusdo que os servidores que percebem a
mudang¢a como positiva e a cooperacdo com a implantacdo da ADI tiveram aumento
do comprometimento percebido. Ou seja, o servidor que coopera com as mudangas
implantadas tende a apresentar alto comprometimento com a organiza¢ao. Assim, 0

processo de mudanca deve envolver psicologicamente o trabalhador.

Andrade e Gueiros (2015) realizaram uma pesquisa com servidores técnico-

administrativos admitidos nos cargos de nivel médio e superior (classes D e E) de uma
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universidade federal localizada no nordeste brasileiro. O objetivo foi averiguar o grau
de importancia e de satisfacdo atribuido por tais servidores as dimensdes afetiva,
instrumental e normativa do modelo de Meyer e Allen (1991). Apurou-se que na
dimensado afetiva todos os indicadores foram mais bem pontuados na analise de
importancia, o que sugere que o comprometimento afetivo real dos respondentes
poderia ser maior, caso alguns fatores preditores também fossem percebidos de forma
positiva pelos servidores. Na dimensdo instrumental, todos os indicadores
apresentaram maiores pontuacdes na percepc¢ao de satisfacdo, o que indica que os
servidores estdo mais comprometidos instrumentalmente com a organizagao. Por fim,
a dimensao normativa apresentou valores bem aproximados entre importancia e

percepcao no trabalho.

Pinho, Bastos e Rowe (2015) realizaram uma pesquisa ha cidade de Salvador/BA com
trés organizacdes, sendo duas do ambito publico, que atuam no setor tecnologia em
nivel federal e municipal, e uma do setor privado, que atua no setor de comércio e
varejo. Caracterizada como qualitativa e utilizando-se do modelo teérico de Meyer e
Allen (1991), esta pesquisa teve por objetivo analisar os significados atribuidos por
gestores ao conceito de comprometimento organizacional e a outros dois construtos,
entrincheiramento e consentimento organizacionais. Os autores concluiram que esses
trés vinculos do trabalhador com a organizacdo se diferenciam conceitualmente:
comprometimento indica nocbes de envolvimento e motivacao; entrincheiramento
indica medo de mudar de organizacdo, ou aprisionamento a organizacao
empregadora, devido a necessidade de se manter nela; e consentimento, indica uma

condicao de submissao as relacbes de poder e autoridade.

Rocha e Honério (2015) buscaram identificar o grau de comprometimento
organizacional de servidores técnico-administrativos que ocupam cargo de chefia em
secOes de infraestrutura da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG).
Utilizando-se exclusivamente da abordagem qualitativa, adaptaram o modelo
tridimensional de comprometimento proposto por Meyer e Allen (1991) para
entrevistas semiestruturadas. Os resultados evidenciaram que a dimensao afetiva foi
a que se mostrou mais expressiva na vida ocupacional dos servidores, principalmente
em relacdo a satisfacdo pessoal, dedicacao, significancia do trabalho, motivacéao e
participagdo no planejamento das atividades. A dimensdo normativa aparece em

seguida, em que se revelou que lealdade, gratiddo e aderéncias as normas e aos
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valores da organizacgéo sao aspectos relevantes para o envolvimento do servidor com
a organizacdo. Por fim, apareceram associadas a dimensdo instrumental:

estabilidade, liberdade e tranquilidade de trabalhar na esfera publica.

Paula, Marques e Morais (2017) realizaram estudo orientado para analisar, descrever
e explicar a influéncia da qualidade de vida no trabalho (QVT) no comprometimento
organizacional dos servidores de uma instituicdo federal de ensino de Minas Gerais.
Com este estudo de caso de abordagem quantitativa, os autores constataram altos
indices de QVT na instituicdo pesquisada, além de altos indices de comprometimento
organizacional, com destaque para o comprometimento afetivo, tendo como referéncia
0 modelo de Meyer e Allen (1991). A relagdo entre os construtos QVT e
Comprometimento Organizacional mostrou-se positiva, sendo que as dimensodes
integracdo social e oportunidade de crescimento profissional e pessoal foram as que

mais causam impactos no comprometimento organizacional.

Silva et al. (2017) em estudo comparativo entre duas instituicdes federais de ensino
superior brasileiras, uma localizada no Rio Grande do Sul e outra no Maranhao.
Utilizaram a abordagem quantitativa, com o objetivo de analisar a relacdo entre os
vinculos de comprometimento e entrincheiramento organizacional e o modelo de
gestdo de pessoas agency-community, na percepcdo dos servidores técnico-
administrativos em educacdo e o modelo de avaliacdo de comprometimento e

entrincheiramento proposto por Bastos et al. (2008).

Os resultados permitiram identificar correlacdes significativas entre as bases do
entrincheiramento  organizacional e as dimensdes do comprometimento
organizacional, com destaque para o entrincheiramento “limitagdo de alternativas”,
gue ocorre quando o individuo sente-se entrincheirado na organizacao por acreditar
nao ter mais espago no mercado de trabalho. Constatou-se um relacionamento
negativo e fraco entre a limitacdo de alternativas e o comprometimento afetivo.
Entretanto, quando se relacionou esse mesmo fator com o comprometimento
normativo, constatou-se uma correlacdo positiva moderada, concluindo que o

individuo tende a permanecer na organizagao por se sentir obrigado.

O Quadro 4 a seguir, sintetiza as pesquisas sobre comprometimento organizacional

no setor publico brasileiro apresentadas.
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Quadro 4 — Sintese das pesquisas sobre comprometimento organizacional no setor publico brasileiro
(2012 — 2017)

Autor Objetivo Metodologia Resultados
Leone et Identificar a existéncia e a - Meyer e Elevado grau de comprometimento
al. (2012) predominancia de dimensdes do | Allen (1991) afetivo e moderado grau de
comprometimento - Quantitativa comprometimento nas dimensdes
organizacional entre servidores | - Estudo de instrumental e normativa.
do IFRN. caso
Soares e Comparar o comprometimento - Meyer e No comprometimento afetivo e
Oliveira organizacional dos técnico- Allen (1991) normativo ndo existem diferencas
(2013) administrativos, professores e - Quantitativa significativas em relacdo ao cargo
gestores. e qualitativa ou funcéo exercida.
- Estudo de
caso
Cantarelli, | Analisar a relagéo entre as - Medeiros Os servidores demonstraram maior
Estivalete ancoras de carreirae o (2003) comprometimento nas bases
e Andrade | comprometimento - Quantitativa afetiva e obrigacédo pelo
(2014) organizacional a partir da - Estudo de desempenho. A relagéo entre as
perspectiva de servidores caso ancoras de carreira e as bases do
técnico-administrativos em comprometimento organizacional
educacéo. se mostrou muito baixa ou baixa.
Marques et | Identificar as possiveis relagbes | - Meyer e Servidores que percebem a
al. (2014) entre resisténcia a mudanca e Allen (1991) mudancgas como positivas e
comprometimento - Quantitativa cooperam com a implantagéo da
organizacional em servidores - Survey ADI tendem a apresentar alto
publicos do estado de Minas comprometimento com a
Gerais submetidos ADI. organizacao.
Andrade e | Averiguar o grau de importancia | - Meyer e Na dimenséo afetiva, todos os
Gueiros e de satisfacao atribuido por Allen (1991) indicadores foram mais bem
(2015) técnico-administrativos de uma | - Quantitativa | pontuados na andlise de
universidade federal as - Survey importancia. Na dimenséo
dimensoes afetiva, instrumental instrumental, todos os indicadores
e normativa do modelo de apresentaram maiores pontuacdes
Meyer e Allen (1991). na percepc¢ao de satisfacdo.
Pinho, Analisar os significados - Meyer e Comprometimento indica nogbes
Bastos e atribuidos por gestores aos Allen (1991) de envolvimento. O conceito de
Rowe conceitos de comprometimento | - Qualitativa entrincheiramento relaciona-se a
(2015) organizacional e - Estudo de aprisionamento a organizacao. Ja
entrincheiramento e caso 0 consentimento refere-se a uma
consentimento organizacionais. condicdo de submisséo as
relacdes de poder e autoridade.
Rocha e Identificar o grau de - Meyer e A dimensdo afetiva foi a que se
Hondério comprometimento Allen (1991) mostrou mais expressiva, seguida
(2015) organizacional de técnicos - Qualitativa pela normativa e pela instrumental.
administrativos que ocupam - Estudo de
cargos de chefia na UFMG. caso
Paula, Analisar, descrever e explicara | - Meyer e Altos indices de QVT e
Marques e | influéncia QVT no Allen (1991) comprometimento organizacional,
Morais comprometimento - Quantitativa com destaque para o
(2017) organizacional dos servidores - Estudo de comprometimento afetivo.
de uma IFES de Minas Gerais caso
Silva et al. | Analisar a relagcéo entre - Bastos et al. | Correlacdes significativas entre as
(2017) comprometimento e (2008) bases do entrincheiramento
entrincheiramento - Quantitativa organizacional e as dimensdes do
organizacional e o modelo de - Estudo de comprometimento organizacional,
gestéo de pessoas agency- caso

community na percepcédo dos
TAE.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2018.
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No Quadro 4 é possivel constatar que, apesar de os estudos terem sido realizados
em diferentes instituicbes de ensino superior e com diferentes objetivos, como
averiguar o grau de comprometimento organizacional ou relacionar o
comprometimento organizacional com outros construtos, como, QVT resisténcia a
mudanca e entrincheiramento, nota-se que a dimensao afetiva do comprometimento

organizacional obteve os maiores niveis em varios destes estudos.

Nas pesquisas apresentadas, o0 modelo tedrico de Meyer e Allen (1991) predomina
em relacdo ao tema. Em termos de metodologicos, é possivel constatar a
predominancia da abordagem quantitativa e do método de estudo de caso, adotado

na maioria das pesquisas.

Os resultados vao ao encontro do trabalho publicado por Pinho e Oliveira (2017), que
analisa o estagio atual da producédo cientifica brasileira sobre o comprometimento
organizacional no setor publico no periodo de 1990 a 2016. As autoras constataram a
predominéancia do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), ancorado, em sua
maioria, na abordagem quantitativa, o que é da propria natureza de investigacao do
construto, que requer recursos estatisticos para se testar as escalas de

comprometimento.

Portanto, o modelo de trés componentes de Meyer e Allen (1991) é amplamente aceito
pelos pesquisadores da area. Assim, neste estudo também se optou pela utilizacédo
deste modelo, por acreditar ser o mais adequado para o problema de pesquisa aqui
abordado e por ser o mais difundido na literatura sobre comprometimento

organizacional.

A seguir, por meio do capitulo trés, apresenta-se a metodologia utilizada no estudo.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Neste capitulo, apresentam-se o0s procedimentos metodoldgicos adotados no
desenvolvimento deste estudo. Na primeira secdo, procede-se a caracterizacdo da
pesquisa, segundo o tipo, a abordagem e o método. Na segunda, descrevem-se a
populacdo, a amostra e os sujeitos. Na terceira, focalizam-se os instrumentos de
coleta de dados. Na quarta, indicam-se os procedimentos de tratamento e analise dos

dados.
3.1 Caracterizagcdo da pesquisa

Do ponto de vista de seus objetivos, conforme a classificagdo usada por Gil (2017),
esta pesquisa é descritiva. A pesquisa descritiva caracteriza-se por observar, registrar,
analisar e relacionar fatos ou fenbmenos sem manipula-los, utilizando dados ou fatos
colhidos da prépria realidade. Segundo Silva e Menezes (2001, p. 21), “a pesquisa
descritiva visa descrever as caracteristicas de determinada populagédo ou fenémeno
ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Envolve o uso de técnicas

padronizadas de coleta de dados: questionarios e observacao sistematica”.

As pesquisas descritivas procuram determinar opinides e proje¢cOes futuras nas
respostas obtidas. Conforme Prodanov e Freitas (2013), na pesquisa descritiva 0
pesquisador apenas registra e descreve os fatos observados, sem interferir neles.
Visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o
estabelecimento de relacdes entre variaveis. Para Collis e Hussey (2005, p. 24) a
pesquisa descritiva “é usada para identificar e obter informacdes sobre as
caracteristicas de um determinado problema ou questao”. Gil (2008) aponta que
algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificacdo da existéncia de
relacbes entre variaveis, almejando também determinar a natureza dessa relacdo, o

que, neste caso, faz com que a pesquisa descritiva se aproxime da explicativa.

A adocao da pesquisa descritiva se justifica em func&o do objetivo geral deste estudo,
gue consiste em descrever e analisar as dimensdes do comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos do nivel intermediario da

Universidade Federal de Vigosa.
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A abordagem da pesquisa foi de natureza quantitativa. A abordagem quantitativa
busca “traduzir em numeros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las”
(SILVA; MENEZES, 2001, p. 20). E objetiva por natureza e focada na mensuracéo de
fendbmenos. Assim, envolve coletar e analisar dados numéricos e aplicar testes
estatisticos (COLLIS; HUSSEY, 2005).

O uso de métodos quantitativos é apropriado quando o objeto de estudo ja estd bem
definido; ou seja, quando ja se tem em outras pesquisas conhecimento sobre o tema
suficiente. Desse modo, trata-se de verificar apenas se o corpo de conhecimentos ja
adquirido vale também em outras situac6es ainda ndo exploradas empiricamente. O
pesquisador busca a medigcéo objetiva, a quantificacdo dos resultados e a precisao,
evitando, ao maximo, distor¢des, de modo que tenha uma margem de seguranca na
etapa de analise e interpretacdo dos dados. Tem por objetivo constatar dados,
indicadores e tendéncias sobre a realidade (SERAPIONI, 2000).

A abordagem quantitativa adotada neste estudo se justifica, pois, o objetivo é
averiguar e identificar os niveis de comprometimento organizacional dos sujeitos da
pesquisa de forma objetiva e estatistica, utilizando-se para isso a aplicacdo do modelo

conceitual proposto.

Quanto ao método, esta pesquisa trata-se de um estudo de caso. O estudo de caso é
uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno contempordneo em seu
contexto da vida real (YIN, 2001). Conforme Vergara (2006, p. 49), este contexto no
qual o estudo de caso esta circunscrito pode ser “uma pessoa, uma familia, um

produto, uma empresa, um 6rgao publico, uma comunidade ou mesmo um pais".

O estudo de caso vem sendo utilizado frequentemente pelos pesquisadores sociais,
visto que permite servir a diferentes propdsitos, como: explorar situacdes da vida real
cujos limites ndo estejam claramente definidos; descrever a situagdo de um contexto
em que esta sendo feita determinada investigacao; e explicar as variaveis causais de
determinado fenémeno (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Trata-se, portanto, de um estudo de caso, pois esta pesquisa visou analisar e estudar
detalhadamente um contexto especifico — neste caso, 0 comprometimento
organizacional de servidores técnico-administrativos de nivel intermediario da

Universidade Federal de Vigosa.
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3.2 Populagéo, amostra e sujeitos

Populacdo € conjunto de seres que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum, a qual sera pesquisada (MARCONI; LAKATOS, 2003). Conforme definido no
objetivo geral, este estudo tem como foco o comprometimento organizacional do
quadro de servidores técnico-administrativos do nivel intermedidario da UFV,
especificamente os ocupantes dos cargos de nivel de classificagdo D, conforme
definido no PCCTAE.

A escolha dos técnico-administrativos do nivel D para compor a populacdo desta
pesquisa se deveu a um conjunto de fatores. Diferentemente dos niveis A, B e C, em
que houve reducdo de funcionarios e terceirizacao de servicos, a classe D foi a que
mais aumentou o numero de servidores nos ultimos anos, tornando-se a mais
numerosa entre 0s cinco niveis de classificacdo. Além disso, o nivel de escolaridade
minima desses servidores ndo compromete a pesquisa, pois a formacéao exigida é o

ensino médio completo. Estes fatores serdo detalhados no capitulo seguinte.

A populacdo desta pesquisa ficou composta pelos 776 servidores técnico-
administrativos da UFV que ocupam cargos pertencentes ao nivel de classificacdo D,
conforme o PCCTAE.

Conforme Prodanov e Freitas (2013), a definicdo da populagéo-alvo tem influéncia
direta na generalizacdo dos resultados. Por isso, 0 pesquisador deve se preocupar
com o tamanho e a qualidade da amostra, a qual é entendida como “um subconjunto
de individuos da populagéo-alvo”. De acordo com Silva e Menezes (2001), a amostra

€ parte da populagéo ou do universo, selecionada de acordo com uma regra ou plano.

Neste estudo, para o calculo do tamanho da amostra, utilizou-se a férmula de Barnett
(1982).

N

2
L N-1(d)
PQ Z,,
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Em que:

N = populacao total (776);

PQ = variabilidade populacional (0,25);

a = nivel de significancia (5%);

Zq2 = valor da tabela normal padréo (1,96) e
d = erro amostral (0,05)

Considerando um erro amostral de 5% (cinco por cento), a amostra calculada para a
pesquisa alcancou um indice minimo de 258 servidores (APENDICE A). Por
precaucdo, foram coletados alguns questionarios a mais, visando substituir
questionarios que porventura fossem invalidados no momento da andlise. Entretanto,
ao analisa-los, todos foram validados. Dessa forma, a amostra obtida contou com 276
respondentes, identificados aleatoriamente, quantidade superior ao minimo exigido no

calculo da amostra.
3.3 Coleta de dados

O instrumento de coleta de dados utilizado foi por meio de questionario com perguntas
fechadas de mudltipla escolha (ANEXO A). Trata-se de uma técnica de investigacao
qgue visa obter informacfes sobre conhecimento, crencas, sentimentos, valores,
interesses, expectativas, aspiracoes, temores e comportamento, presente ou passado
(GIL, 2008), por meio de série ordenada de perguntas que devem ser respondidas por
escrito pelo informante (SILVA; MENEZES, 2001).

O questionério foi disponibilizado de forma on line para os respondentes. Para isso, 0
guestionario foi transcrito no aplicativo Google docs. O convite para participar da
pesquisa com o link do questionario foi encaminhado via e-mail institucional dos
servidores que fazem parte da populacéo desta pesquisa, fornecido pela Pré-Reitoria

de Gestéo de Pessoas da UFV, ap6s solicitacdo formal deste pesquisador.

Junto com o questionario, foi enviado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(APENDICE B), o qual esclarecia a todos os participantes sobre os objetivos da

pesquisa, bem como a garantia de sigilo e a preservagao a identidade.

As questdes constantes do questionario sdo todas fechadas e de multipla escolha,
sendo permitido ao respondente assinalar apenas uma resposta correta em cada

questao. O questionario utilizado nesta pesquisa para a coleta dos dados quantitativos
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foi dividido em duas partes. A primeira abordou as caracteristicas demograficas e
ocupacionais dos respondentes, a saber, género, faixa etaria, estado civil, nimero de
filhos, escolaridade, cargo, forma de ingresso e tempo de trabalho na UFV, faixa
salarial e se exerce cargo de direcédo e funcao gratificada. A segunda parte avaliou o
nivel de comprometimento organizacional, por meio da Escala de Avaliagdo do
Comprometimento Organizacional, proposta por Meyer e Allen (1991) e revalidada
para a area publica brasileira por Marques (2011). O referido instrumento contempla
trés construtos: comprometimento afetivo, comprometimento instrumental e
comprometimento normativo. Na revalidagdo proposta por Marques (2011), os
construtos apresentaram o0s seguintes indices de confiabilidade: 0,84 para
comprometimento afetivo; 0,78 para comprometimento normativo; e 0,71 para

comprometimento instrumental.

A percepcgdo dos pesquisados a respeito dos referidos construtos foi avaliada
mediante a utilizacdo de escala Likert de 6 pontos, a saber: 1 — discordo totalmente;
2 — discordo; 3 — discordo levemente; 4 — concordo levemente; 5 — concordo; e 6 —

concordo totalmente.

A operacionalizacdo de cada uma das variaveis do comprometimento organizacional,

com o critério de interpretacéo e as respectivas questées constam no APENDICE C.
3.4 Andlise dos dados

Os dados obtidos com base nos questionarios foram compilados em planilhas do
Microsoft Excel e processados mediante a utilizacdo do Pacote Estatistico IBM SPSS

— Statistical Package for the Social Sciences, versao 25.

A andlise dos dados ocorreu por meio da estatistica descritiva univariada e bivariada.
A estatistica descritiva tem por objetivo descrever a realidade observada, usando
métodos numeéricos e gréficos, de onde foram retiradas as consideragbes deste

estudo.

A analise univariada inclui todos os métodos de estatistica descritiva que permitem a
analise de cada varidvel separadamente. Envolve descrever a distribuicdo de
frequéncia de uma Unica variavel, incluindo suas medidas de tendéncia central (média,

mediana e a moda) e medidas de dispersdo (maximo, minimo, quartil, variancia e


https://pt.wikipedia.org/wiki/Distribui%C3%A7%C3%A3o_de_frequ%C3%AAncias
https://pt.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9dia
https://pt.wikipedia.org/wiki/Mediana
https://pt.wikipedia.org/wiki/Moda_%28estat%C3%ADstica%29
https://pt.wikipedia.org/wiki/Vari%C3%A2ncia
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desvio padrao) (HAIR Jr. et al., 2005). J& a analise bivariada permite a correlacéo
entre duas variaveis. Neste estudo, a analise bivariada foi utilizada para apurar a
correlagcdo entre os niveis de comprometimento organizacional e as variaveis

sociodemogréficas e ocupacionais.

Para analisar os niveis de comprometimento organizacional dos pesquisados, foi
calculado um indicador, ancorado na média das respostas para cada uma das trés
dimensdes de comprometimento analisadas. Foi definida, também, uma variavel,
denominada “comprometimento organizacional global”, calculada com base na média
das médias das respostas obtidas das questdes relativas as trés dimensbes do
comprometimento organizacional, a qual representa uma média global do

comprometimento dos respondentes.

Procedeu-se, entdo a analise descritiva das variaveis de estudo, com a indicacédo da
frequéncia absoluta e da frequéncia relativa dos dados demograficos e ocupacionais,

assim como das médias e dos desvios-padrfes das dimens6es do comprometimento.

Os valores obtidos foram analisados de acordo com os parametros de referéncia

utilizados por Marques (2011), os quais estdo descritos na TAB. 1.

Tabela 1 - Critério de andlise do comprometimento organizacional

Valor da média Grau de comprometimento
1,00 a 2,99 Comprometimento baixo
3,00 a 3,99 Comprometimento moderado
4,00 e 6,00 Comprometimento alto

Fonte: Marques (2011, p.122)

Para avaliar as diferencas no comprometimento em relacdo aos dados demograficos
e funcionais realizaram-se testes paramétricos de t-Student e testes ndo paramétricos
de Mann-Whitney. A primeira técnica, adequada para dados com distribuicdo normal,
compara a média de duas populagdes. A segunda, adequada para variaveis que nao
seguem distribuicdo normal, compara o centro de localizacdo de duas populagbes
(PESTANA; GAGEIRO, 2000). Por fim, salienta-se que a avaliacdo da normalidade
das distribuices foi realizada a partir do teste Shapiro Wilk, conforme indicacdo de
Field (2009).


https://pt.wikipedia.org/wiki/Desvio_padr%C3%A3o
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O Quadro 5 resume os procedimentos metodoldgicos adotados nesta pesquisa para

o0 alcance dos objetivos propostos.

Quadro 5 - Sintese dos procedimentos metodoldgicos

Elementos Caracterizacédo da .
P - Descricao Autores
metodoldgicos pesquisa
O pesquisador apenas registra e descreve
os fatos observados, sem interferir neles.
. - ; o Prodanov e
Tipo de Descritiva Visa a descrever as caracteristicas de Freitas
pesquisa determinada populagéo ou fendmeno ou o (2013)
estabelecimento de rela¢des entre
variaveis.
Objetivo, por natureza, focado na Collis e
. mensuracéo de fendmenos, que envolve
Abordagem Quantitativa . . Hussey
coletar e analisar dados numéricos e
) o (2005)
aplicar testes estatisticos.
. o Collis e
Exame extensivo de um Unico exemplo de Husse
um fendmeno de interesse. (2005))/
Método Estudo de caso — — - -
Investigagcdo empirica que investiga um
fendbmeno contemporaneo em seu Yin (2001)
contexto da vida real.
776 técnico- . Marconi e
. L . Conjunto de seres que apresentam pelo
Populacdo administrativos do - Lakatos
. menos uma caracteristica em comum.
nivel D (2003)
276 técnico- Porcgéo ou parcela, convenientemente Marconi e
Amostra administrativos do | selecionada do universo (populagéo); é Lakatos
nivel D um subconjunto do universo. (2003)
Técnica de investigacdo composta por um
S conjunto de questdes submetidas a
Questionario g
I~ pessoas, com o propésito de obter
Coleta de fechado de mdltipla | . f . b heci i (2
dados escolha disponivel informacdes sobre conhecimento, Gil (2008)
on-line crengas, sentimentos, valores, interesses,
expectativas, aspiracdes, temores e
comportamento, presente ou passado.
i Uso de estatisticas descritivas, o que
- Estatistica . . no -
Andlise e o inclui contagens de frequéncia .
descritiva . . A Hair Jr. et al.
tratamento dos - (quantidade), medidas de tendéncia
univariada e A . (2005)
dados S central, como a média, ou uma medida de
bivariada o i ~
variacdo, como o desvio-padrao.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2018.

Detalhados os procedimentos metodoldgicos, o capitulo seguinte

ambiéncia do estudo onde esta pesquisa foi realizada.

apresenta a
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4 AMBIENCIA DO ESTUDO

Neste capitulo descrevem-se as informacdes sobre a instituicdo onde este estudo foi
realizado, a Universidade Federal de Vicosa (UFV), sua histéria e estrutura

organizacional.
4.1 Breve historico

A Universidade Federal de Vigosa, com sede na cidade de Vigcosa/MG, originou-se da
Escola Superior de Agricultura e Veterinaria (ESAV), criada pelo Decreto 6.053, de 30
de marco de 1922, assinado pelo entdo presidente do estado de Minas Gerais, Arthur
da Silva Bernardes, que a inaugurou em 28 de agosto de 1926, ja& quando ocupava o
cargo de presidente da republica. As atividades didaticas da ESAV iniciaram-se em
1927, com a instalacdo dos cursos fundamental e médio. Ja os primeiros cursos de
nivel superior foram os de Agricultura e o de Veterinaria, que iniciaram as atividades
em 1928 e 1932, respectivamente (UFV, 2017a).

Em 1948, o governador do estado, Milton Campos, assinou a Lei 272, que transformou
em Universidade Rural do Estado de Minas Gerais (UREMG), composta por: Escola
Superior de Agricultura, Escola Superior de Veterinaria, Escola Superior de Ciéncias
Domeésticas, Escola de Especializacdo (pds-graduacao), Servico de Experimentacéo
e Pesquisa e Servico de Extensao (UFV, 2017b).

Em 1969, a UREMG foi federalizada pelo Governo Federal. O entédo presidente Arthur
da Costa e Silva, autorizou o Poder Executivo a instituir, sob a forma de fundacéao, a
Universidade Federal de Vigosa, consolidada pelo Decreto 64.825, de 15 de julho de
1969. A UFV passou a existir como pessoa juridica em 1° de agosto de 1969 (UFV,
2017b).

Além do campus na cidade de Vigosa, a UFV possui mais dois campi universitarios,
localizados nas cidades de Florestal (MG) e Rio Paranaiba (MG). Em 2006, a UFV
criou a UFV Campus Florestal (CAF). Porém, desde 1969, ja mantinha nesta cidade
a Central de Ensino e Desenvolvimento Agrario de Florestal (CEDAF). A Cedaf atua
como escola técnica vinculada a UFV, pertencendo a UFV — Campus Florestal. A
partir de 2006, a UFV — Campus Florestal passou a ofertar cursos de nivel superior.

Atualmente, oferece 10 cursos de graduacdo e 2 cursos de pos-graduacao stricto
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sensu, além dos 6 cursos de nivel técnico. Ja a UFV Campus Rio Paranaiba (CRP)

foi criada em 2006, com o inicio das atividades académicas no segundo semestre de

2007, oferecendo hoje 12 cursos de graduacao e 2 cursos de pos-graduacao stricto

sensu (UFV, 2017a).

Tabela 2 - Area de terreno e area construida total por campus

Campus Area fisica total (ha) Area total construida (m?)
Total 4.154,58 471.107,32
UFV - Vigcosa 2,353,94 420.816,05
UFV — Florestal 1.674,08 36.278,79
UFV — Rio - Paranaiba 126,56 14.012,38

Fonte: UFV, 2017b, p. 135

Conforme demonstrado na TAB. 2, considerando todos os trés campi da UFV, a

instituicdo possui hoje uma area fisica superior a 4.000 hectares, sendo que a area

construida corresponde a 470 mil m?, em sua maioria localizada no campus sede em

Vigosa.

A FIG. 2 mostra uma visao panoramica do Campus sede em Vicosa.

Figura 2 - Visao parcial do campus sede da UFV

Fonte: UFV, 2017a

Y B 2
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Além da UFV Cedaf em Florestal, a UFV mantém em Vicosa o Colégio de Aplicacéo
(Coluni), que também oferece ensino médio em geral. Assim, atuando ao longo dos
anos na pos-graduacdo, graduacdo, ensino médio e ensino técnico e
profissionalizante, a UFV adquiriu longa experiéncia e tradicdo em ensino, pesquisa e
extensdo, promovendo a integracao vertical do ensino, conforme preconiza sua
misséo institucional:
Exercer acdo integrada das atividades de ensino, pesquisa e extenséo,
visando a universalizacdo da educacao superior publica de qualidade, a
inovagado, a promog¢édo do desenvolvimento institucional e das ciéncias, letras
e artes, e a formacéo de cidad&dos com viséo técnica, cientifica e humanistica,

capazes de enfrentar desafios e atender as demandas da sociedade (UFV,
2017b, p. 59).

Entre os valores institucionais difundidos, citam-se:

Exceléncia, presteza, eficiéncia, transparéncia, ética, comprometimento
social, legalidade, integracéo, igualdade, responsabilidade, democracia,
inovagdo, empreendedorismo, cidadania e espirito de equipe (UFV, 2017b, p.
59).

4.2 Estrutura organizacional

Conforme rege o estatuto da UFV, sdo o6rgdos da Administracdo Superior da
Universidade:

a) Conselho Universitario (Consu) — 6rgdo superior de administracdo, com
funcdes consultivas e deliberativas;

b) Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPE) — 6rgdo superior de
coordenacao e supervisao das atividades de ensino, pesquisa e extensao, com
funcdes normativas, consultivas e deliberativas, no plano didatico-cientifico;

c) Reitoria — coordena e supervisiona todas as atividades da UFV, competindo-

Ihes, para este fim, estabelecer as medidas regulamentares cabiveis.

O estatuto aprovado em 1978 definiu a estrutura organizacional e administrativa da
UFV, com a criacdo de quatro Centros de Ciéncias: Ciéncias Agréarias (CCA), Ciéncias
Bioldgicas e da Saude (CCB), Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas (CCE) e Ciéncias
Humanas, Letras e Artes (CCH). Conforme define o art. 24 do atual estatuto, aprovado
em 1998, “os Centros de Ciéncias sdo os 6rgdos que administram o exercicio
simultaneo de atividades de ensino, pesquisa e extensdo, em uma ou mais areas de
conhecimento, respeitadas as normas legais, estatutarias, regimentais e as

resolugdes dos 6rgdos competentes” (UFV, 2017c).
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J& os departamentos, conforme estabelece o art. 32, capitulo I, do estatuto da UFV
sdo unidades académicas béasicas da estrutura universitdria para efeitos de
organizacdo administrativa, didatico-cientifica e de distribuicdo de pessoal. Assim
como os cursos de graduacdo, estdo vinculados a seus respectivos Centros de

Ciéncias (UFV, 2017c). O organograma da instituicao pode ser visto no ANEXO B.

A UFV no campus Vicosa oferece 46 cursos de graduacdo, que, somados aos
oferecidos nos Campus de Florestal e Rio Paranaiba, totalizam 68 cursos nas
modalidades de bacharelado, licenciatura e superior de tecnologia. Na pos-
graduacdo, a UFV é pioneira no Brasil no oferecimento de cursos com mais de 50
anos de tradicdo na modalidade. Sao 48 programas ao todo sendo que 28 oferecem
formacédo em niveis de mestrado e doutorado e 20 apenas de mestrado (dentre estes,

9 sdo de mestrado profissional).

A UFV ¢, por tradi¢do, reconhecida e respeitada no Brasil e no exterior na area de
Ciéncias Agrarias. Porém, a instituicdo se expandiu noutras areas do conhecimento,
assumindo um carater eclético. Para isso conta com um corpo docente altamente
qualificado, em que a maioria dos professores € de doutores (TAB. 3). Além disso,
mantém contato e parcerias com professores e pesquisadores do Brasil e do exterior

de renome na comunidade cientifica.

Tabela 3 - Total de docentes e qualificacao

QUALIFICACAO
Total docente/qualificacéo Total

PD DR MS ES GR

Total UFV 1316 32 985 230 42 27
Total ensino superior 1218 32 936 196 31 23
CCA 212 16 193 3 0 0

CCB 273 4 218 24 22 5

CCE 279 9 225 39 0 6

CCH 234 2 156 65 7 4

CAF 79 0 57 21 1 0

CRP 141 1 87 44 1 8

Total ensino médio 98 0 49 34 11 4

PD = pés-doutorado; DR = doutorado; MS = mestrado; ES=especializacao;
GR=graduacéo

Fonte: UFV, 2017d



56

Incluindo os trés campi, em relacdo aos discentes, a UFV possui aproximadamente
15 mil alunos matriculados nos diversos cursos de graduacao, quase 3.000 na poés-
graduacdo stricto sensu e, aproximadamente, 1.800 alunos de ensino meédio e técnico.
Por ano, sdo diplomados quase 2.000 alunos na graduacéo, 900 na pos-graduacgéao e

400 no ensino médio e técnico.

O corpo técnico-administrativo congrega profissionais para o desempenho de cargos
e funcbes préprias das areas administrativa e de apoio as atividades fins da
universidade (art. 53 do estatuto da UFV). Conforme o inciso Il da Lei 11.091/2005,
que estrutura o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE), o nivel de classificagdo é um “conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formacéo especializada, experiéncia, risco e

esforco fisico para o desempenho de suas atribuicées” (BRASIL, 2005).

Os servidores técnico-administrativos estdo distribuidos nos cinco niveis de
classificacéo (A, B, C, D e E). As classes A e B correspondem aos cargos de nivel de
apoio; as classes C e D, aos cargos do nivel intermediarios; e a classe E é
denominada de nivel superior. As escolaridades exigidas para o ingresso em cada um
dos niveis de classificacdo estdo descritas no Quadro 6.
Quadro 6 - Nivel de classificacdo e requisitos gara irlgresso nos cargos técnico-administrativos em
educacao

Nivel de Formacao exigida
classificacao

Ensino Fundamental incompleto (1° a 5° ano)
Ensino Fundamental incompleto (6° a 9° ano)
Ensino Fundamental completo
Ensino Médio completo/ Médio mais
Profissionalizante/ Educacéo Profissional técnica de
nivel médio
E Ensino Superior completo, considerado os cursos de
graduacdo, bacharelados, licenciaturas e tecnélogos.

o0|w|>

Fonte: BRASIL (2005)

Considerando o ano base de 2017, a instituicAo possui, aproximadamente 2.300
servidores técnico-administrativos, sendo 218 do nivel de classificagao A, 340 do nivel
B, 632 do nivel C, 776 do nivel D e 322 do nivel E (UFV, 2017d).

O GRAF. 1 mostra a evolucdo do nimero de servidores técnico-administrativos da
UFV distribuidos entre as cinco classes do PCCTAE no periodo de 2005 a 2017.
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Grafico 1 - Namero de servidores técnico-administrativos da UFV (2005 a 2017)
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Fonte: Adaptado de UFV, 2017d

A Lei 9.632, de 7 de maio de 1998, eliminou alguns cargos da estrutura dos 6rgaos e
entidades federais. Entre estes cargos estdo os de auxiliar de agropecuaria, auxiliar
de limpeza, carpinteiro, jardineiro e pedreiro, entre varios outros (BRASIL, 1998).
Estas atividades de apoio (niveis A e B) tendem a ser extintas gradativamente,
obrigando as universidades contratarem servicos de empresas terceirizadas para a

prestacdo desses servicos.

Até mesmo o numero de vagas ocupadas em funcbes da Classe C apresentou uma
tendéncia de queda se comparado ao ano de 2005, como demonstrado no GRAF. 1.
Isso ocorre porgue alguns desses servicos também passaram a ser prestados por
funcionarios de empresas terceirizadas, como, motoristas, porteiros e eletricistas. A
relacdo completa dos cargos enquadrados no nivel de classificacdo C encontra-se no
ANEXO C.

Ja em relagdo aos técnico-administrativos de nivel superior e, principalmente, aos do
nivel de classificacdo D, objeto deste estudo, houve uma ampliagdo no quadro de
pessoal. Isso se deve, principalmente, a implementacdo do Programa de Apoio a
Planos de Reestruturacao e Expansao das Universidades Federais (REUNI), instituido
pelo Governo Federal, por meio do Decreto 6.096, de 24 de abril de 2007 (BRASIL,
2007).
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Com a efetivagdo do REUNI, a partir de 2008 pode ser verificada a curva ascendente
do nimero desses servidores. Isso ocorreu ndo apenas na UFV, mas também em
outras IFES. A partir de 2010, houve um aumento substancial no ritmo de contratacao,
decorrente da publicacdo do Quadro de Referéncia do Servidor Técnico-
Administrativo (QRSTA), o qual permitiu as universidades a reposi¢cdo automética das
vagas originarias de vacancias (aposentadorias, 0bitos e exoneragdes, dentre outros
fatores), além de autorizacdo de concursos publicos para o preenchimento de novas
vagas (BRASIL. MEC, 2012).

Observa-se, portanto, o incremento que ocorreu nos Ultimos anos de servidores em
fungbes mais qualificadas, com o aumento continuo do nimero de funcionarios de
nivel superior e de servidores da categoria D, resultante da realizacdo de novos
concursos para cargos vagos, devido, principalmente, a aposentadoria dos antigos

servidores ou a novas demandas institucionais, com criacdo de novos cursos.

A classe D, que corresponde a populacdo desta pesquisa, tornou-se na UFV a mais
numerosa entre 0s cinco niveis de classificacdo do PCCTAE. Atualmente, representa
cerca de 35% do total de servidores técnico-administrativos, com 776 servidores
distribuidos em 37 cargos, entre eles: assistente em administracdo, diagramador,
técnico em laborat6rio, técnico em agropecuaria, técnico em contabilidade, técnico em
enfermagem e vigilante. O cargo de assistente em administragdo, com 403 servidores,
€ 0 que apresenta o maior nimero de servidores, seguido pelo cargo de técnico de
laboratorio/area, com 119 servidores. Em contrapartida, ha alguns cargos do nivel D
com apenas um funcionario, como, diagramador, técnico em estrada, técnico em 6ética
e técnico em secretariado. O ANEXO D apresenta a relagdo completa dos cargos do

nivel de classificacdo D e o respectivo nUmero de servidores.

Recentemente, visando ao corte dos gastos publicos, o Governo Federal publicou o
Decreto 9.262, de 9 de janeiro de 2018 que extinguiu varios cargos efetivos vagos e
gue vierem a vagar dos quadros de pessoal da administracéo publica federal, inclusive
das IFES. Assim, tal decreto prevé, de imediato, a ndo realizagdo de novos concursos
publicos para alguns cargos dos niveis de classificacdo C, D e E (BRASIL, 2018), o
gue pode impactar futuramente o quadro de pessoal da UFV, uma vez que com a

vacéancia do cargo nao havera substituicdo do servidor.
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Neste capitulo, foi possivel conhecer as principais caracteristicas da instituicdo onde
foi realizada esta pesquisa e dos servidores envolvidos. No capitulo 5, apresenta-se

a analise dos principais resultados.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar e analisar os resultados desta pesquisa.
Esta estruturado em trés secdes. Primeiramente, apresenta-se o perfil dos sujeitos
pesquisados, considerando as varidveis demogréficas (género, faixa etaria, estado
civil, numero de filhos e escolaridade) e ocupacionais (cargo ocupado, forma de
ingresso na instituicdo, tempo de trabalho na instituicdo, faixa salarial e exercicio de
cargo de direcdo ou funcdo gratificada). Em seguida, analisam-se os niveis de
comprometimento dos servidores pesquisados por meio da andlise descritiva dos
dados e identifica-se a dimensdo predominante desta variavel. Assim, a segunda
secdo encerra-se com o alcance dos dois primeiros objetivos especificos propostos
neste estudo. Por fim, avaliam-se as relagbes entre o0 comprometimento
organizacional e as variaveis demograficas e funcionais. Esta se¢éo permite cumprir

o terceiro objetivo especifico definido nesta pesquisa.
5.1 Perfil demogréafico e ocupacional dos respondentes

Quanto ao género, considerando a amostra que € composta somente por servidores
de nivel D, hd uma leve predominéncia do sexo masculino: 52,5%, homens ou 145

participantes da pesquisa, contra 47,5%, ou 131 mulheres.

Se considerar os cargos de todos os 5 niveis de classificacdo (A, B, C, D e E), ou seja,
todos o0s técnico-administrativos da instituicdo, 0s nudmeros indicam uma
predominancia bem maior de servidores masculinos, em torno de 70% (UFV, 2017d).
Isto se justifica pelo fato de os cargos de niveis de apoio (A e B) serem atividades
mais bracais e tradicionalmente agruparem maior nimero de servidores masculinos.
Ja os numeros apresentados da amostra da pesquisa, exclusivamente com ocupantes
dos cargos de nivel D, demonstrou a tendéncia de maior equilibrio entre 0 niumero de

servidores do sexo masculino e do feminino.

Quanto a faixa etéria, conforme observado no GRAF. 2, 44,9% dos servidores
pesquisados estdo na faixa etaria de 31 a 40 anos. Em seguida, aparece um equilibrio
entre os servidores que ocupam a faixa etaria entre 26 a 30 anos e os da faixa entre
41 e 50, os quais apresentam, respectivamente, percentual de 19,9% e 19,6%. Por
fim, aparecem os servidores acima de 50 anos de idade, que correspondem a 14,5%,

e 0s servidores com até 25 anos, que equivalem a 1,1% da amostra.
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Gréfico 2 - Distribuigdo dos pesquisados por faixa etaria (em anos)
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de31a40 . 44,99
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Cerca de 66% dos técnico-administrativos de nivel D tém no maximo 40 anos. I1sso
leva a crer que eles ainda estao longe da idade de se aposentarem e, portanto, ainda
contribuirdo para as atividades da instituicdo nos proximos anos. Este fato se deve
principalmente a renovagdo e ao incremento de novos servidores no quadro de
pessoal ocorridos nos ultimos anos. Na ultima década, varios concursos publicos

foram realizados na UFV, com diversas vagas para os diversos cargos de nivel D.

Gréfico 3 - Distribuicdo dos pesquisados por estado civil

Casado(a) [N 55.1%
Solteiro(a) [N 31,5%
Unido Estavel [ 8,0%
Desq./Divorv./Separado (a) - 4,3%

viavo@) § 1,1%

0,0% 15,0% 30,0% 45,0% 60,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Em relacdo ao estado civil, 55,1% dos técnico-administrativos pesquisados s&o
casados, 31,5% sao solteiros, 8% mantém unido estavel, 4,3% sdo desquitados,

divorciados ou separados e 1,1% s&o vilvos (GRAF.3).

Ja quanto ao numero de filhos, 47,8% nao os possuem, 17,8% possuem um, 26,1%
possuem dois, 7,6% possuem trés, e apenas 0,7% possuem mais de trés filhos
(GRAF. 4). Portanto, 52,2% dos servidores que fizeram parte desta pesquisa disseram

ter um ou mais filhos.

Gréfico 4 - Distribuicdo dos pesquisados por nimero de filhos
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

No que se refere ao grau de escolaridade, constata-se a predominancia de servidores
com curso de especializacdo, em que 43,1% ja possuem uma especializacao
concluida e outros 4,7% estdo com a especializacdo em andamento; 15,6% possuem
apenas o ensino superior completo; e 4,7% ainda estdo cursando 0 ensino superior.
Dos respondentes, 11,2% afirmaram ja possuir titulagcdo de mestres, enquanto 12%
estédo cursando o mestrado no momento. Ja os percentuais de servidores pesquisados
gue possuem o titulo de doutor ou estao cursando o doutorado séo, respectivamente,
3,6% e 2,9%. Por fim, nota-se que apenas 2,2%, ou 6 respondentes, afirmaram ter o

ensino medio completo (TAB. 4).

Portanto, os numeros apresentados permitem concluir que, 93,1% dos ocupantes dos
cargos possuem gqualificacéo superior a exigida para a ocupacao da funcdo, uma vez

gue a escolaridade minima exigida é o ensino médio completo.
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Tabela 4 - Distribuicdo dos pesquisados por escolaridade

L r Frequéncia
Variaveis demograficas N | %
Ensino médio completo 6 2,2
Ensino superior incompleto 13 4,7
Ensino superior completo 43 15,6
Especializacdo incompleta 13 4,7
Escolaridade Especializacéo 119 43,1
Mestrado incompleto 33 12,0
Mestrado 31 11,2
Doutorado incompleto 8 29
Doutorado 10 3,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Um fator primordial que justifica a alta escolaridade dos pesquisados € o PCCTAE. O
plano de carreira dos servidores incentivou o corpo técnico-administrativo a buscar
niveis de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo,
concedendo percentuais de aumento salarial aqueles que obtivessem educacéo
formal superior & minima exigida na area de conhecimento com relacéo tanto direta
como indireta a funcdo. Assim, esta lei serviu para elevar a remuneracao e incentivar
o aumento do nivel de escolaridade dos servidores, proporcionando a melhoria do

nivel de qualificagéo contribuindo para uma melhor formacéo pessoal e profissional.

Entende-se que, diante da concorréncia no mercado de trabalho, os concursos
publicos da instituicdo para estes cargos tém atraido nos ultimos anos grande niamero
de candidatos ja com qualificac&o superior a necessaria, profissionais que buscam no
servico publico a estabilidade profissional. Portanto, muitos desses servidores ja
entram no servico publico com qualificacdo superior a exigida, elevando o nivel de

qualificacdo do corpo técnico-administrativo da instituicao.

Quanto ao cargo ocupado pelos servidores pesquisados, a TAB. 5 mostra que, 63%
sdo assistentes em administracdo, 10,1% s&o técnicos em laboratorio, 6,5% sé&o
técnicos de tecnologia da informacéo, 5,4% séo vigilantes, 2,9% s&o técnicos em
contabilidade, 2,2% séo técnicos em agropecuaria, 1,4% é técnico em enfermagem,
1,1% é técnico em artes graficas e 1,1% é técnico em seguranca do trabalho. Com
0,7% cada, aparecem o0s cargos de desenhista técnico, operador de camera de
cinema e TV, técnico em eletricidade e técnico em radiologia. Finalizando, com 0,4%,
0 gue corresponde a um Uunico respondente por cargo, aparecem: desenhista

projetista, editor de imagens, técnico em anatomia e necropsia, técnico em cartografia,
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técnico em edificagBes, técnico em mecanica, técnico em restauracdo, técnico em

secretariado e tradutor e intérprete de linguagem de sinais.

Tabela 5 - Distribuicdo dos pesquisados por cargo

L : . Frequéncia
Variaveis funcionais N | %
Assistente em administracéo 174 63,0
Técnico de laboratério/area 28 10,1
Técnico de tecnologia da informacéao 18 6,5
Vigilante 15 54
Técnico em contabilidade 8 2,9
Técnico em agropecuaria 6 2,2
Técnico em enfermagem 4 1,4
Técnico em artes gréficas 3 11
Técnico em seguranca do trabalho 3 11
Desenhista técnico/especialidade 2 0,7
Operador de camera de cinema e TV 2 0,7
Cargo Técnico em eletricidade 2 0,7
Técnico em radiologia 2 0,7
Desenhista projetista 1 0,4
Editor de imagens 1 0,4
Técnico em anatomia e necropsia 1 0,4
Técnico em cartografia 1 0,4
Técnico em edificacbes 1 0,4
Técnico em mecénica 1 0,4
Técnico em restauracao 1 0,4
Técnico em secretariado 1 0,4
Tradutor e intérprete de linguagem de sinais 1 0,4

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Portanto, dos 37 diferentes cargos do nivel de classificacdo D existentes na UFV, 22

foram representados na amostra obtida. Os demais 15 cargos que ndo apareceram

na amostra s&o 0s que possuem um contingente de servidores muito pequeno (1 ou

2 servidores) e ndo responderam ao questionario ou, mesmo, cargos que

momentaneamente estdo vagos, conforme pode ser averiguado no ANEXO D.

Quanto a forma como os servidores ingressaram na instituicdo pesquisada, 93,5%

foram por meio de nomeacéo por concurso publico promovido pela propria instituicdo

e 4% entraram na UFV via redistribuicdo ou transferéncia oriundos de outros 6rgaos

da administracéo publica federal (TAB. 6).

Tabela 6 - Distribuicdo dos pesquisados por forma de ingresso na instituicdo

L : : Frequéncia
Variaveis funcionais N | %
Forma de inaresso na Nomeagcéo por concurso publico 257 93,5

9 Redistribuicao ou transferéncia de outro 6rgao 11 4,0
UFV :
Por meio de contrato 7 2,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Ja os demais 2,5% sao servidores que foram contratados pela universidade sem a
realizacdo de concurso publico. Ou seja, antes da entrada em vigor da Lei 8.112/1990,
que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das
autarquias e das fundacOes publicas federais (BRASIL, 1990). Portanto, refere-se a
servidores com mais de 25 anos de tempo de servico na instituicdo. Conforme os

dados obtidos, todos situam-se na faixa etaria acima dos 50 anos.

Os dados da pesquisa apontam que 7,2% dos servidores pesquisados trabalham na
UFV a no maximo um ano; 43,5%, entre 1 a 5 anos; 28,6%, entre 6 a 10 anos; 5,8%,
entre 11 a 15 anos; 0,4%, entre 16 a 20 anos; e 14,5%, acima de 20 anos (GRAF. 5).

Gréfico 5 - Distribuicdo dos pesquisados por tempo de trabalho na UFV (em anos)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Esses numeros revelam que cerca de 50% dos respondentes estdo no maximo ha 5
anos na instituicdo e aproximadamente 80% estdo no maximo ha 10 anos. Isso
fortalece o que foi exposto anteriormente ao analisar a faixa etaria dos pesquisados.
Ou seja, uma parte consideravel dos servidores que compdem este estudo ainda esta
longe da idade de se aposentar. Também confirmam a renovacdo do quadro de
pessoal do nivel D ocorrida no inicio desta década, com o incremento de servidores
ocorrida a partir de 2008, com destaque para o periodo entre 2010 e 2014, conforme

foi mencionado no capitulo 4.

Em relacdo a faixa salarial desta categoria de servidores, 82,2% recebem entre 3 e 6

salarios minimos; 8,7%, até 3 salarios minimos; 6,2%, entre 6 e 8 salarios minimos;
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2,2%, afirmaram receber entre 8 e 10 salérios; e apenas 0,7%, acima de 10 salarios
(GRAF. 6).

Gréfico 6 - Distribuicdo dos pesquisados por faixa salarial (em salarios minimos)
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Os dados do GRAF. 7 apontam que 70,7% dos pesquisados ndo exercem qualquer
tipo de funcado gratificada (FG) ou desempenham cargo de dire¢cdo (CD); 27,9%
recebem funcao gratificada, o que é justificado pelo fato de apenas o chefe das sec¢des
receber essa gratificacdo pela funcdo desempenhada; e 1,4% exerce cargo de

direcdo, percentual baixo, porque o numero de cargos € reduzido e muitos sdo

ocupados por docentes.

Gréfico 7 - Distribuicdo dos pesquisados por exercicio de cargo de direcdo ou de fungdo gratificada
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Apresentados os dados demograficos e ocupacionais, passa-se ha secao seguinte,
as andlises relativas do nivel de comprometimento organizacional dos sujeitos

pesquisados.
5.2 Niveis de comprometimento organizacional

Esta secao, a partir dos dados obtidos dos 276 questionérios respondidos, procede-
se a andlise dos dados referentes ao comprometimento organizacional, com base no
modelo de Meyer e Allen (1991), segundo o qual o comprometimento organizacional
€ composto de trés dimensdes: comprometimento afetivo, comprometimento

instrumental e comprometimento normativo.

Primeiramente, realizou-se a analise descritiva dos dados estatisticos (média e desvio
padrdo e coeficiente de variacdo) para cada uma das trés dimensdes do
comprometimento organizacional. Aferiu-se, também, a varidvel comprometimento
organizacional global, a partir do calculo da média das médias obtidas das outras trés

dimensdes do comprometimento organizacional.

Em seguida, as dimensdes foram analisadas com base nos parametros de referéncia
definidos por Marques (2011). Assim, as dimensdes que alcancaram média entre 1,00
e 2,99 foram consideradas com “comprometimento baixo”; média entre 3,00 e 3,99,

“‘comprometimento moderado”; média entre 4,00 e 6,00, “comprometimento alto”.

Os resultados relativos a andlise descritiva de cada uma das dimensfes do
comprometimento organizacional, assim como da variavel comprometimento global,

estdo apresentados na TAB. 7.

Tabela 7 - Andlise descritiva dos indicadores de comprometimento organizacional

Baixo Moderado gt
Indicadores de Comprometimento Média Desv~|o Coeflc!enNte Frequéncia Frequéncia AL
padrao de variagao
%
N % N % N
Comprometimento afetivo 4,65 0,84 018 13 4,7 27 9,8 236 85,5
Comprometimento instrumental 3,62 1,27 035 71 25,7 75 27,2 130 47,1
Comprometimento normativo 3,93 1,01 026 39 14,1 91 33,0 146 52,9
Comprometimento global 4,07 0,78 o1 23 8,3 105 380 148 53,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Na analise dos indicadores do comprometimento organizacional apresentados na
TAB. 7 tem-se que a média mais alta refere-se ao comprometimento afetivo (M = 4,65),
seguida do normativo (M = 3,93) e, por fim, do instrumental (M = 3,62). Ou seja, em
meédia, 0s respondentes apresentaram maior concordancia em relacéo as afirmativas
do questionério referentes ao comprometimento afetivo, seguindo-se o normativo, e,

por fim, o instrumental.

A partir da analise dos dados constantes na TAB. 7, verifica-se média elevada de
comprometimento afetivo (M = 4,65), superior aguela apresentada pelo instrumental,
normativo e global. A partir desse dado, pode-se constatar que 0s respondentes
apresentam, em média, alta ligacdo emocional com a instituicdo pesquisada. Essa
conclusao é encontrada também a partir da analise da porcentagem de individuos que

apresentam alto comprometimento afetivo: 85,5%.

Observa-se que a maior parte dos respondentes mantém alto vinculo emocional com
a UFV e vontade de continuar a fazer parte da instituicdo. A variavel comprometimento
afetivo apresentou ainda, em relacdo aos demais indicadores, baixo desvio padréo
(0,84), o que indica homogeneidade dos pesquisados em relacdo ao elevado elo
emocional que mantém com a organizacdo, o que é confirmado também pelo baixo

coeficiente de variagéo, 0,18.

Em contrapartida, de modo agregado apenas 14,5% dos respondentes apresentaram
nivel de comprometimento afetivo moderado a baixo. Desses, apenas 4,7% dos
pesquisados apresentaram baixo nivel de comprometimento afetivo. Ou seja, ndo se
identificam com os valores nem apresentam o desejo de contribuir ativamente com os

objetivos da organizacéo.

Ainda em relacéo aos dados constantes da TAB. 7, observa-se média moderada para
o comprometimento instrumental (3,62). Essa dimensao revela que, em média, os
pesquisados realizam suas atividades profissionais na UFV relativamente porque
precisam ou relativamente porque acreditam que essa ainda seja a melhor alternativa

profissional.

O valor encontrado representa a menor média em relagdo a todas as demais. Assim,
conclui-se que o reconhecimento dos custos associados com a sua saida ou aos

beneficios adquiridos nao € fator primordial que mantém o servidor ligado a instituicao.
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Para Romzek (1990), a menor intensidade do comprometimento instrumental em
servidores publicos ocorre devido ao fato de as instituicdes publicas terem pouca
liberdade para estabelecer beneficios e recompensas que ampliem seus vinculos com

a organizacdo, uma vez que sua remuneracao é fixada por leis.

Mesmo apresentando menor média entres as trés dimensdes, o comprometimento
instrumental ainda € considerado como moderado. A posi¢cao geral moderada dos
pesquisados em relacdo ao comprometimento instrumental recai sobre a divisdo
equitativa entre aqueles que o apresentam em nivel elevado (47,1%) e em nivel
baixo/moderado (52,9%). Assim, pouco menos da metade dos pesquisados acredita
fortemente que necessita permanecer na instituicdo por reconhecer os custos de sua

saida. Entretanto, os demais respondentes divergem dessa percepcao.

Aqueles que possuem alto comprometimento instrumental procuram manter seus
postos de trabalho na UFV porque ndo vislumbram alternativas profissionais ou
porque creem que os maleficios gerados pela saida serdo elevados.

Conforme apontam Siqueira e Gomide Junior (2004), entre os motivos que fazem os
individuos estabelecerem um vinculo instrumental com a organizacdo estédo: planos
especificos de aposentadoria, investimentos feitos na organizacdo, vantagens
econdmicas do atual emprego, beneficios e inexisténcia de ofertas atrativas de novos
empregos. Dessa forma, uma das melhores alternativas de emprego na regiao ainda
encontra-se restrita a UFV, ndo apenas pela estabilidade do servico publico, mas
também devido a outras vantagens econbémicas como plano de carreira,
disponibilidade de planos de salde e de aposentadoria complementar oferecida aos

servidores.

J& aqueles que apresentam baixo nivel de comprometimento instrumental, o que
corresponde a 25,7%, a permanéncia na universidade assenta-se menos em questdes

financeiras e mais em elementos de ordem emocional e normativa.

O comprometimento instrumental apresentou maior desvio-padrédo em relacdo as
demais (DP = 1,27), o que indica maior heterogeneidade entre os respondentes em
relacdo a esta dimensao, representada também, da mesma forma, maior coeficiente

de variagéo (0,35).
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A andlise do comprometimento normativo revela um escore modelado/elevado
(M=3,93). Esse dado indica que, em média, que os respondentes da pesquisa
moderadamente acreditam que possuem o dever moral de continuar a fazer parte do

quadro funcional da universidade.

Embora enquadrada no nivel moderado do comprometimento, observa-se que a
maioria dos pesquisados apresenta alto comprometimento normativo. Conforme a
TAB. 7, 52,9% dos servidores apresentam alto comprometimento normativo; 33%,

nivel moderado de comprometimento; e apenas 14,1%, baixo comprometimento.

De acordo com Simon e Coltre (2012), o comprometimento normativo emerge quando
o individuo interioriza as normas organizacionais por meio da socializacdo ou quando

recebe beneficios ou experiéncias que o induzem a sentir vontade de agir.

Ainda conforme Simon e Coltre (2012), entre os antecedentes que melhor explicam a
dimens&o normativa encontram-se: 0 apoio organizacional, apoio do supervisor e dos
colegas, recepcdo de feedback relativo ao desempenho, funcbes desafiantes e
percepcdo de que as organizacbes sao socialmente responsaveis. Tais fatores
também interferem na dimensédo afetiva. JA& Moraes et al. (1997) afirmaram que o
conteudo do trabalho da UFV esta organizado de maneira mais completa e integrada,
0 que aumenta a percepc¢do do servidor quanto a maior significancia do seu trabalho,
além de existir maior satisfacdo em relacdo ao contexto de gestéo.

Entende-se que esses servidores, cada vez mais qualificados, apresentam alto
comprometimento normativo porque se identificam com suas tarefas e com os
objetivos e valores da universidade ligados a valorizacao e a expanséo das atividades
de ensino, pesquisa e extensao, visando a formacéo de cidadaos capazes de atender

as demandas da sociedade.

Os comprometidos normativamente possuem um sentimento de divida ou obrigagéo
com a instituicdo e a seus propositos, mantendo-se moralmente vinculado a ela. De
outro lado, aqueles que tém escores baixos de comprometimento normativo nao
acreditam que devem manter seus postos de trabalho na universidade enquanto dever

moral.
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Finalizada as analises a respeito das dimensdes afetiva, instrumental e normativa,

passa-se a discutir sobre o comprometimento global.

Conforme a TAB. 7, a maioria dos pesquisados possui alto comprometimento global
(53,6%), 0 que indica a existéncia de forte vinculo psicolégico entre tais individuos e
a universidade. Os servidores que apresentaram nivel moderado de
comprometimento representam 38% e apenas 8,3% foram classificados como de
baixo comprometimento. Portanto, 91,6% dos servidores encontram-se na categoria

de comprometimento moderado a alto.

A média do comprometimento global, a qual corresponde a média das médias das trés
dimensdes do comprometimento, foi de 4,07. Isso permite afirmar que os pesquisados
apresentam, em média, nivel alto de comprometimento global, indicando que a
maioria dos pesquisados esta altamente envolvida e comprometida com o alcance
dos objetivos institucionais, conclusdo sustentada, principalmente, pelo alto

comprometimento afetivo e por um nivel moderado do comprometimento normativo.

Observa-se, também, o baixo valor do desvio-padrdo (0,78) encontrado para
comprometimento organizacional global, o que permite afirmar que esta variavel

apresentou respostas relativamente mais homogéneas entre os pesquisados.

Portanto, com base nos indicadores apresentados na TAB. 7, conclui-se que entre 0s
pesquisados prevalece o alto comprometimento afetivo. Ou seja, 0s técnico-
administrativos de nivel D da UFV, em sua maioria, permanecem na instituicdo por se
sentirem emocionalmente ligados, envolvidos e identificados com a instituicao.
Percebe-se, também, a relevancia do comprometimento normativo na instituicéo.
Essa dimensédo do comprometimento, apesar de ter sido enquadrada como de nivel
moderada, apresentou média proxima a 4 e a maioria dos servidores revelou um alto

nivel de comprometimento.

Os dados comprovam, também, que o comprometimento instrumental € o menos
percebido na instituicdo. Desse modo, ndo sdo os custos associados a saida do
servidor da instituicdo o principal fator que ird for¢a-lo a nela permanecer. Apesar de
terem fortes lacos afetivos e de internalizarem as normas da instituicdo, a existéncia

da dimensao instrumental, mesmo que em percentuais menores, revela que estes
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servidores sentem que devem permanecer em funcdo das recompensas e

oportunidades oferecidas pela universidade.

Esses resultados corroboram com outros estudos realizados no setor publico
brasileiro, especialmente nas universidades publicas, em que foram encontradas
médias elevadas da dimensao afetiva, o que se traduz no desejo do funcionério de

permanecer na organizacgao.

Na pesquisa realizada por Branddo e Bastos (1993) em uma instituicdo universitaria,
0s autores encontraram forte vinculo afetivo dos servidores. O vinculo afetivo com a
instituicdo percebe-se, segundo Brandao e Bastos (1993, p. 59) “em desejo de nela
permanecer e de poder contribuir para que ela supere suas dificuldades, recupere seu

prestigio”.

Estudo realizado com técnico-administrativos realizado por Moraes et al. (1997)
revelou forte vinculo afetivo entre os servidores da UFV em comparacao a outras trés
universidades mineiras analisadas. Os autores atribuiram tal fator as varidveis tempo
de servico, grupo de trabalho, relacionamento com os colegas e satisfacdo com o

contelido das tarefas.

Rowe e Bastos (2007) também explicaram o forte vinculo do componente afetivo,
devido ao dispositivo constitucional da estabilidade e a carreira construida no servico

publico.

Campos et al. (2009) evidenciou a predominancia do componente afetivo ao estudar

uma Faculdade da Universidade de Sao Paulo.

A pesquisa de Leone et al. (2012) também indicou elevado grau de comprometimento
afetivo entre o0s técnico-administrativos do IFRN, seguido de moderado
comprometimento normativo e de moderado comprometimento instrumental. As
autoras apontaram como causa do alto comprometimento afetivo: estabilidade do
emprego, oportunidades de elevagcao da escolaridade e tradicdo e o respeito que a

instituicdo possui perante a comunidade.

De forma semelhante, o estudo realizado por Rocha e Hondrio (2015) com servidores
da UFMG apresentou a dimensdao afetiva como a mais significativa, seguida também

pela dimensdo normativa. Os autores apontaram satisfacdo pessoal, dedicacao,
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significancia do trabalho, motivacdo e participagédo no planejamento das atividades

como os elementos que explicam a dimensao afetiva.

Conclui-se que é alto o nivel de comprometimento dos técnico-administrativos de nivel
D da UFV e que a dimenséo afetiva € predominante entre esses servidores. Assim,
0s objetivos especificos desta pesquisa, “a” — Identificar e analisar os niveis globais
de comprometimento dos servidores e, “b” — Identificar e analisar a dimenséo

predominante do comprometimento, foram alcancados.

Na secdo seguinte, passa-se ao Ultimo objetivo especifico proposto neste estudo —
relacionar as dimensdes do comprometimento organizacional com as variaveis

sociodemogréficas e ocupacionais do estudo.

5.3 Diferencas no comprometimento em relacdo aos dados demogréficos e

ocupacionais

Esta secdo tem por objetivo identificar as diferencas nos niveis de comprometimento
dos pesquisados (em tendéncia central) em relacdo as seguintes variaveis: género,
estado civil, nimero de filhos e tempo de trabalho na UFV. A escolha destas variaveis
assenta-se no fato de que elas apresentam grupos de comparacdo mais homogéneos

em relagdo ao numero de casos.

As outras variaveis que compdem o perfil demogréafico e ocupacional (faixa etaria,
escolaridade, cargo, forma de ingresso, faixa salarial e exercicio de cargo de direcao
ou funcéo gratificada) ndo foram analisadas, uma vez que possuem grupos de analise
com numero de casos discrepantes entre si, 0 que inviabiliza a realizacdo dos testes

de comparacdo de médias, conforme preconizam Pestana e Gageiro (2000).

Em relacéo ao estado civil, optou-se por comparar apenas os casados (152 casos)
em relacdo aos demais estados civis (124 casos). No que se refere ao numero de
filhos, a comparacao foi entre aqueles que ndo possuem prole (132 casos) e 0s que
tém (144 casos). Quanto ao tempo de trabalho na UFV, agrupou-se essa variavel em
duas categorias: até 5 anos (140 casos) e 6 anos ou mais (136 casos).

Em seguida, avaliou-se a normalidade das distribuicbes das variaveis de

comprometimento nos grupos considerados. Constatou-se que somente
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comprometimento global seguiu uma distribuicdo normal®. Nesse caso, utilizaram-se
testes paramétricos de T-Student para avaliar diferencas significativas nas médias
desta dimenséo em relacéo aos grupos demograficos e funcionais considerados. Nos
demais casos, realizaram-se testes ndo paramétricos de Mann-Whitney para avaliar
diferencas em tendéncia central. Os resultados encontram-se dispostos na TAB. 8.
Tabela 8 - Testes de comparacgéo de tendéncia central de comprometimento afetivo, instrumental,

normativo e testes de comparacéo de média de comprometimento global em relagdo as variaveis
demograficos e funcionais — Mann Whitney e T-Student

Categoria de Afetivo Instrumental Normativo Global
Variavel g' . Posto P-valor Posto P-valor Posto P-valor - P-valor
analise i e Y 1 Média
média média média
N Masculino 138,49 136,52 139,25 4,04
Genero Feminino 13851 299 14069 004 13747 0B 4,09 0,619
- Casado(a) 136,55 137,86 139,32 4,09
Estado civil Demais 140,89 0,463 139,28 0,874 137,50 0,834 4,04 0,731
. Sem filhos 137,52 138,89 133,50 2,45
Filhos Com filhos 13940 7% 13g14 0392 305 0270 2,46 0,884
Tempo de trabalho na Até 5 136,04 135,94 134,58 4,02
UFV (em anos) 6 ou mais 141,03 0,395 141,13 0,560 142,53 0,359 4,11 0,526

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Na andlise do comprometimento afetivo (TAB. 8), constatou-se a inexisténcia de
diferencas significativas, em tendéncia central, em funcao do género (p-valor = 0,997),
em funcao do estado civil (p-valor = 0,463), em func¢édo ao nimero de filhos (p-valor =
0,748) e em relacédo ao tempo de trabalho na instituicdo (p-valor = 0,395). Ou seja, a
5% todas as variaveis possuem, em tendéncia central, comprometimento afetivo
equivalente. Dessa forma, é possivel afirmar que homens e mulheres, servidores
casados e 0 grupo composto pelos outros estados civis, servidores sem filhos e
servidores que possuem filhos e servidores que trabalham ha 5 anos na UFV e
aqueles que exercem atividades had mais tempo na instituicAo apresentaram

comprometimento afetivo homogéneo em relacao a UFV.

Em relacdo ao comprometimento instrumental, constatou-se também a inexisténcia
de diferencas significativas, em tendéncia central, nas variaveis género (p-valor =
0,641), estado civil (p-valor = 0,874), numero de filhos (p-valor = 0,392) e tempo de
trabalho na UFV (p-valor = 0,560). Desse modo, conclui-se que esses grupos

possuem, em tendéncia central, comprometimento calculativo equivalente.

De forma semelhante ao comprometimento afetivo e instrumental, verificou-se

também para o0 comprometimento normativo a inexisténcia de diferengas

> A normalidade das distribui¢des foi avaliada via testes de hipétese de Shapiro-Wilk que apresentaram valor p
menor que 0,05 em todos os casos.
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significativas, em tendéncia central, em relacdo as variaveis género (p-valor = 0,855),
estado civil (p-valor = 0,834), numero de filhos (p-valor = 0,270) e tempo de trabalho
na UFV (p-valor = 0,359). Ou seja, tais grupos também apresentam, em tendéncia

central, comprometimento normativo equivalentes.

Portanto, conforme se observa na TAB. 8, ao nivel de significancia empregado (5%),
nao foram identificadas diferencas significativas na tendéncia central de
comprometimento afetivo, normativo ou instrumental em relacdo a nenhuma das
categorias avaliadas. Ou seja, homens em relacdo as mulheres, individuos casados
em relacdo aqueles que possuem outros estados civis, servidores sem filhos em
relacdo aos que possuem e pessoas que trabalham na UFV ha 5 anos em relacéo aos
gue exercem atividades laborais na Universidade ha 6 anos ou mais possuem, em

tendéncia central, comprometimento afetivo, normativo e instrumental equivalente.

Em relacdo as médias de comprometimento global, também né&o foram identificadas
diferencas significativas ao nivel de significancia empregado (5%) em relacdo aos
mesmos grupos supramencionados. Ou seja, estes grupos também apresentam, em

tendéncia central, comprometimento global homogéneo.

Em relacdo a variavel género, verifica-se na TAB. 8 a inexisténcia de diferencas
significativas entre as médias de comprometimento global apresentadas entre homens
e mulheres (teste t com p-valor > 0,619) a 5%. Ressaltando que os homens
apresentam média de comprometimento no valor de 4,04 e as mulheres, 4,09. Assim,
conforme, Morais et al. (1997), a magnitude da relacdo entre género e
comprometimento é pequena. Talvez por este motivo, explique por que essa mesma

relacdo também ndo foi encontrada no estudo realizado por estes autores na UFV.

Em relacdo ao tempo de trabalho na instituicdo, os resultados da TAB. 8 apontam a
inexisténcia de diferencas significativa (p-valor > 0,526) no comprometimento global
entre o grupo de individuos que trabalham até 5 anos na UFV (M = 4,02) e aqueles
que trabalham a mais tempo (M = 4,11). Em outras palavras, ambos 0s grupos

apresentam comprometimento homogéneo.

Este resultado diverge ao encontrado por Bastos (1993) e por Simon e Coltre (2012),
em que 0s autores associam maior grau de comprometimento dos individuos a um

maior tempo de servico na organizacdo, tornando mais elevado entre aqueles que
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aderem a valores intrinsecos. Isso pode ser considerado um fator positivo, visto que
cerca de 50% dos pesquisados estdo no maximo 5 anos na instituicdo, conforme

revelou a analise dos dados ocupacionais, e apresentam comprometimento alto.

Sugere-se, entdo, que estes servidores com até 5 anos de atividades laborais aderem
rapidamente aos valores e objetivos institucionais. Muitos desses servidores
contratados nos ultimos anos j& possuiam estreita ligagdo com a UFV antes mesmo
de serem aprovados em concurso publico, ndo apenas por serem nativos da cidade
de Vicosa, mas porque muitos deles foram, ou ainda sao, alunos da propria instituicdo
ou por serem filhos de antigos funcionérios, o que facilita a difusdo dos valores da
instituicao.

Quanto ao estado civil, o0 comprometimento global dos individuos casados ndo se
mostrou superior ao do grupo composto por solteiros, separados e outros (p-valor >
0,731), divergindo, assim, de Mathieu e Zajac (1990) e Mowday, Porter e Steers
(1982). De forma semelhante, o comprometimento daqueles que possuem filhos nao
se mostrou superior em relacdo aqueles que nao possuem filhos (p-valor > 0,884),
contrariando também o aporte tedrico de estudos anteriores que, afirma que devido
as responsabilidades assumidas com seus familiares, os individuos com filhos

tenderiam a apresentar maior comprometimento.

Sugere-se que entre os fatores capazes de favorecer o comprometimento homogéneo
entre estas duas Ultimas variaveis estdo: beneficios oferecidos pela UFV e

estabilidade dos servidores.

O conjunto de beneficios (plano de saude, previdéncia privada, creche etc) que a
instituicdo oferece a seus servidores e dependentes, de acordo com Borges-Andrade,
Cameschi e Xavier (1990), pode ser visto pelos individuos como um apoio, resultando,
assim, em um maior comprometimento afetivo, corroborando com a pesquisa de
Moraes et al. (1997), que afirma que os servidores da UFV apresentavam-se mais
satisfeitos em relacdo aos beneficios oferecidos, percebendo-os como mais
adequados em relacdo ao mercado de trabalho e que atendiam as necessidades de
seus servidores, mostrando-se significativamente superior a outras universidades

pesquisadas na época.
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De acordo com Rocha e Hondrio (2015), outro fator que pode ser considerado prende-
se a estabilidade e a seguranca que a esfera publica oferece de garantia real da
manutencao do vinculo empregaticio. Ja Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990)
apontam que a dificuldade de ingresso e proprio status externo da instituicdo
apareceram positivamente relacionados ao comprometimento. Esses fatores fazem
com que a UFV seja uma das melhores alternativas de emprego na regido, onde a
economia baseia-se, essencialmente, no ensino, na agricultura, na pecuaria e na

prestacao de servicos especializados (comércio e construgao civil).

Reiterando o que foi dito por Cohen (1991), dependendo do grupo de individuos
estudados, algumas variaveis, como, tempo de servico, estado civil e género,
influenciam o comprometimento de forma diferenciada. Assim, o comprometimento
homogéneo encontrado nas variaveis aqui estudadas diverge das tendéncias
apontadas por Bastos (1993), em que o autor afirma que individuos do sexo
masculino, casados e com maior tempo de servico tendem a apresentar maiores
escores de comprometimento. O mesmo autor afirma que as relacdes entre essas
caracteristicas pessoais e comprometimento é baixa, podendo-se encontrar

tendéncias, e néo preditores.

Conclui-se que os servidores técnico-administrativos ocupantes dos cargos de nivel
D da UFV apresentam alto nivel de comprometimento afetivo e global e um grau
moderado de comprometimento instrumental e normativo. Em relacdo aos dados
demograficos e ocupacionais, constatou-se a inexisténcia de diferencas significativas
para o comprometimento afetivo, normativo, instrumental e global em relacdo as

categorias analisadas.
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6 CONCLUSOES

Este capitulo apresenta os principais resultados obtidos nesta pesquisa, suas

contribuicdes e suas limitacfes, além de apontar sugestdes para pesquisas futuras.

Esta pesquisa visou responder a seguinte indagacdo: Qual € o nivel de
comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos de nivel

intermediario?

O objetivo geral desta pesquisa consistiu em “descrever e analisar as dimensdes do
comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos do nivel

intermediario da Universidade Federal de Vicosa”.

Esta pesquisa se caracterizou por ser descritiva de abordagem quantitativa e utilizou-
se do método de estudo de caso. A amostra foi constituida por 276 respondentes. A
coleta de dados foi realizada via questionario on line, tendo como referéncia a escala

de Meyer e Allen (1991) e revalidada por Marques (2011) na area publica brasileira.

Primeiramente analisaram-se os dados demograficos e ocupacionais dos servidores
pesquisados, cujos resultados apontaram: em relacéo ao género, 52,5% sdo homens
e 47,5% sao mulheres. Quanto a faixa etaria, 44,9% estdo na faixa etaria de 31 a 40
anos, 19,9% tém de 26 a 30 anos, 19,6% estdo na faixa de 41 a 50 anos, os servidores
acima de 50 anos somam 14,5% e aqueles com até 25 anos correspondem a 1,1%
da amostra. Em relacéo ao estado civil, 55,1% sé&o casados, 31,5% séo solteiros, 8%
mantém unido estavel, 4,3% sao desquitados, divorciados ou separados e 1,1% é
vilvo. Em relacao ao numero de filhos, 47,8% nao possuem filhos e 52,2% possuem
um ou mais filhos. Quanto a escolaridade, apurou-se que 97,8% dos ocupantes dos
cargos possuem qualificacdo superior a minima exigida, sendo que predominam
servidores com curso de especializagdo, o que corresponde a 43,1% dos

pesquisados.

Quanto ao cargo ocupado 63% dos pesquisados s&o assistentes em administracao,
enquanto os demais estdo distribuidos em outras 21 fun¢des. A maioria (93,5%)
ingressou diretamente na instituicdo via concurso publico, enquanto outros 4,0%
foram transferidos de outros 6rgdos. Em relacdo ao tempo de trabalho na instituicéo,

0S numeros revelaram que cerca de 50% dos respondentes estdo no maximo ha 5



79

anos na instituicdo e aproximadamente 80% estdo no méaximo ha 10 anos, o que é
reflexo do incremento de novos servidores que ocorreu no periodo de 2008 a 2014.
Quanto a faixa salarial dos pesquisados, 82,2% recebem entre 3 a 6 salarios minimos.
Ja os funcionarios que exercem funcéo gratificada ou cargo de direcdo correspondem
a 29,3% do total.

Apés a apresentacdo dos dados demograficos e ocupacionais, procedeu-se a andlise

dos objetivos especificos estabelecidos.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, constatou-se que 53,6% dos pesquisados
possuem alto comprometimento global, o que indica forte vinculo desses individuos
em prol do alcance dos objetivos institucionais. J& 38% apresentaram nivel moderado
de comprometimento e apenas 8,3% foram classificados como de baixo
comprometimento. A média de 4,07 de comprometimento global confirma o alto

comprometimento dos servidores pesquisados.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico, encontrou-se uma média de 4,65 de
comprometimento afetivo, o que é considerado alto, sendo este valor superior ao das
médias apresentadas pelo comprometimento normativo e pelo comprometimento
instrumental, que apresentaram médias moderadas de 3,93 e 3,62, respectivamente.
Identificou-se que 85,5% dos servidores apresentam alto grau de vinculo afetivo,
seguido de 52,9% dos respondentes que apresentaram alto vinculo normativo e de

47,1% daqueles que apresentaram alto nivel de vinculo instrumental.

Dentre as dimensdes propostas por Meyer e Allen (1991), constatou-se, que entre 0s
técnico-administrativos de nivel D da UFV predomina a dimenséao afetiva, indicando
que existe forte ligagdo emocional e identificacdo com os valores e objetivos

institucionais.

Esses resultados foram condizentes com os de outros estudos sobre
comprometimento organizacional realizados com técnico-administrativos de
universidades publicas brasileiras, a exemplo de Brandao e Bastos (1993), Moraes et
al. (1997), Rowe e Bastos (2007), Campos et al. (2009), Leone et al. (2012) e Rocha
e Honorio (2015).
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Ja em relacdo ao terceiro objetivo especifico, buscou-se identificar diferencas na
média de comprometimento global, afetivo, instrumental e normativo em relacéo as
seguintes variaveis demogréaficas e ocupacionais do estudo: género, estado civil,
namero de filhos e tempo de trabalho na instituicdo. As outras variaveis do perfil
demogréfico e ocupacional ndo foram analisadas, por conterem grupos muitos

discrepantes, o que inviabilizou o teste de comparacdo de médias.

A variavel estado civil foi agrupada em duas categorias: casados e demais estados
civis, enquanto a variavel numero de filhos foi agrupada entre aqueles que possuem
e aqueles que ndo possuem filhos. J& a varidvel tempo de servico de trabalho foi
agrupada entre aqueles que possuem até 5 anos de trabalho na instituicdo e aqueles
gue possuem acima 6 anos ou mais. Na andlise dos dados, apurou-se que ndo ha
diferencas significativas em funcéo do género, estado civil, nimero de filhos e tempo
de trabalho na instituicdo, indicando que cada um destes grupos apresenta, em
tendéncia central, comprometimento afetivo, normativo, instrumental e global
equivalentes. Esses resultados divergiram da teoria sobre o tema, em que se afirma
gue individuos casados, com filhos e aqueles com mais tempo de trabalho tenderiam
a ter maior comprometimento, como afirmam Bastos (1993), Mathieu e Zajac (1990),
Mowday, Porter e Steers (1982) e Simon e Coltre (2012).

Os resultados exibidos responderam aos objetivos propostos inicialmente. Dessa
forma, este estudo pode contribuir, no ambito académico, para ampliar o acervo
cientifico que aborda o tema “comprometimento organizacional dos servidores
publicos”, especialmente dos técnico-administrativos das universidades. Embora a
pesquisa tenha sido realizada em uma instituicdo especifica, a UFV, os achados deste
estudo poderdo estimular novas pesquisas em relacéo tanto a prépria UFV quanto a

outras instituices de ensino.

Ao compreender o comprometimento desses servidores, este estudo pode contribuir
também para melhorar a compreensao sobre estes trabalhadores e sua relacdo com
a instituicdo pesquisada, o que poderd auxiliar esta Ultima na coadunacdo das

expectativas pessoais de seus servidores com as necessidades institucionais.

Este estudo também apresentou algumas limitacbes. A principal é de natureza

metodologica, uma vez que os resultados encontrados se limitam exclusivamente aos
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técnico-administrativos da UFV ocupantes dos cargos de nivel de classificagédo D, ndo
podendo, assim, ser generalizados para os ocupantes dos cargos dos demais niveis

da instituicdo nem a outras instituicdes.

Pesquisas futuras poderdo superar tal limitacdo. Primeiramente, sugere-se a
realizacdo de outros estudos na propria instituicdo, ampliando o nimero de sujeitos
pesquisados, envolvendo, assim, os demais técnico-administrativos que nao foram
abordados nesta pesquisa, a exemplo dos servidores do nivel C e do nivel E (nivel
superior), verificando os pontos semelhantes e divergentes em relacdo ao

comprometimento organizacional.

Recomenda-se, também, que o modelo utilizado neste estudo seja aplicado em outras
universidades publicas e até mesmo, em outras instituicdbes privadas de ensino
superior, de modo a permitir comparar os resultados ou a encontrar outras variaveis

demograficas e ocupacionais que afetem o comprometimento organizacional.

Novos estudos também podem ser realizados na prépria UFV, adotando outros
modelos de comprometimento organizacional, o que permitira comparar os resultados

e averiguar diferencas existentes entre os modelos tedricos adotados.

Visando aprofundar e complementar esta pesquisa, sugere-se, ainda a realizacédo de
um estudo com abordagem qualitativa, por meio de entrevistas, o que permitiria obter

maiores informacdes e compreensao dos resultados na viséo dos servidores.

Sugere-se, por fim, a inclusdo de outras variaveis ndo consideradas neste estudo ou,
até mesmo, identificar de que forma outros fatores afetam o comprometimento
organizacional, por exemplo, ao associar a outro construto, como, mudanca

organizacional, estresse, satisfacdo e politica de gestdo de pessoas.

Em sintese, este estudo permitiu aprofundar o conhecimento em relacdo ao nivel de
comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos de nivel
intermediario da UFV. Acredita-se que o tema aqui abordado € de vital importancia
para que a instituicdo pesquisada compreenda melhor os seus servidores, de modo
gque estes exercam suas funcdes de maneira eficaz em prol da instituicdo. Portanto,
espera-se que esse estudo possa estar contribuindo com informagdes relevantes para

a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da instituicdo. Além disto, outros estudos
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longitudinais possibilitardo captar e acompanhar as mudancgas de percepgcao dos
individuos ao longo do tempo. O primeiro passo aqui foi dado, novas pesquisas
poderdo surgir para compreender com maior amplitude o comprometimento dos

servidores da instituicdo pesquisada.
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ANEXOS

ANEXO A — QUESTIONARIO DE PESQUISA

Parte 1 — DADOS DEMOGRAFICOS E OCUPACIONAIS

Perfil do participante
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Nesta secdo, busca-se conhecer os dados demograficos e ocupacionais dos participantes da pesquisa.

N3o hd interesse na identificacdo individual dos respondentes, mas sim em tragar o perfil geral do

grupo. Favor responder a todas as questoes.

1

Género:

(

Faixa etéaria

—_— o~~~ —~

Estado civil:

—~ e~~~ o~ —~

)

~_— — — ~— ~—

~— — ~— N — ~—

Masculino ( ) Feminino

Até 25 anos

26 a 30 anos

31 a 40 anos

41 a 50 anos
acima de 50 anos

Solteiro

Casado

Unido Estéavel

Desquitado / divorciado /separado
Viavo

Outro:

NUmero de filhos:

(
(
(
(
(

)
)
)
)

Nenhum

Um

Dois

Trés

Mais de trés filhos

Escolaridade

NN AN AN S~ e~~~

el e e e — — ~— ~—

Ensino médio incompleto
Ensino médio completo
Ensino superior incompleto
Ensino superior completo
Especializagéo incompleta
Especializagéo

Mestrado incompleto
Mestrado

Doutorado incompleto
Doutorado



DADOS FUNCIONAIS

6. Qual foi sua forma de ingresso na UFV?

) Nomeag&o em concurso publico

) Redistribuicdo ou transferéncia de outro 6rgao para a universidade
) Por meio de contrato

(
(
(
( ) Outro

7. Cargo ocupado na UFV?

ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO
DESENHISTA PROJETISTA

DESENHISTA TECNICO/ESPECIALIDADE
DIAGRAMADOR

EDITOR DE IMAGENS

MESTRE DE EDIFICACOES E INFRA-ESTRUTURA
OPERADOR DE CAMERA DE CINEMA E TV
TECNICO DE LABORATORIO/AREA
TECNICO DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO
TECNICO EM AGROPECUARIA

TECNICO EM ANATOMIA E NECROPSIA
TECNICO EM ARQUIVO

TECNICO EM ARTES GRAFICAS

TECNICO EM AUDIOVISUAL

TECNICO EM CARTOGRAFIA

TECNICO EM CONTABILIDADE

TECNICO EM EDIFICACOES

TECNICO EM EDUCACAO FiSICA
TECNICO EM ELETRICIDADE

TECNICO EM ELETROMECANICA
TECNICO EM ELETRONICA

TECNICO EM ELETROTECNICA

TECNICO EM ENFERMAGEM

TECNICO EM ESTRADA

TECNICO EM HERBARIO

TECNICO EM MECANICA

TECNICO EM METEOROLOGIA

TECNICO EM NUTRICAO E DIETETICA
TECNICO EM OTICA

TECNICO EM RADIOLOGIA

TECNICO EM RESTAURACAO

TECNICO EM SECRETARIADO

TECNICO EM SEGURANCA DO TRABALHO
TECNICO EM SOM

TECNICO EM TELEFONIA

TRADUTOR E INTERPRETE DE LINGUAGEM DE SINAIS

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
( VIGILANTE

—— o v v v v v v e v v v e v v e e e e e e e e e e e e e e e e e e e~ ~—



8 Ha quanto tempo vocé trabalha na UFV?
menos de 1 ano

de 1 a5 anos

de 6 a 10 anos

de 11 a 15 anos

de 16 a 20 anos

mais de 20 anos

—~ o~~~ o~ —~
~_— — ~— ~— ~— ~—

9 Indique o nivel salarial:
( ) Até 3 salérios minimos
De 3 a 6 salarios minimos
De 6 a 8 salarios minimos
De 8 a 10 salarios minimos
Acima de 10 salarios minimos

AAAA
—_— — ~— ~—

10Exercer funcgao gratificada (FG) ou Cargo de dire¢céo (CD)?
( ) N&o exerce
( ) Sim, funcdo gratificada (FG)
( ) Sim, Cargo de direcdo (CD)



Parte 2 — Leia atentamente cada uma das afirmativas abaixo, e de acordo com
sua percepc¢ao, responda assinalando a escala a seguir de 1 a 6, conforme o
seu nivel de concordancia.
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1 2 5 4 5 6
Afirmativas Discordo Discordo Discordo | Concordo Concordo Concordo
totalmente levemente | levemente totalmente
11 A UFV merece minha lealdade. 1 2 3 4 5 6
12 Eu me sinto como uma pessoa de casa
na UEV. 1 2 3 4 5 6
13 Eu me sinto emocionalmente
envolvido com a UFV. 1 2 3 4 5 6
14 Realmente sinto os problemas da
UFV como se fossem meus. 1 2 3 4 5 6
15 Acho que eu teria poucas alternativas
no mercado se eu deixasse a UFV. 1 2 3 4 5 6
16 Eu sinto um forte senso de integracéo
coma UFV. 1 2 3 4 5 6
17 A UFV tem um imenso significado
; 1 2 3 4 5 6
pessoal para mim
18 Eu devo muito a UFV. 1 2 3 4 5 6
19 Eu me sentiria culpado se deixasse a
UFV agora. 1 2 3 4 5 6
20 Eu seria muito feliz se dedicasse o
resto da minha vida profissional a 1 2 3 4 5 6
UFV.
21 Na situagdo atual, trabalhar na UFV &,
na realidade, uma necessidade. 1 2 3 4 5 6
22 Na situagdo atual, trabalhar na UFV é
um desejo realizado. 1 2 3 4 > 6
23 Se eu decidisse deixar a UFV agora,
minha vida ficaria desestruturada. 1 2 3 4 5 6
24 Se eu j& ndo tivesse dado tanto de
mim a UFV, eu poderia considerar a
opcao de trabalhar em outro lugar. 1 2 3 4 5 6
25 Mesmo se eu quisesse, seria dificil
para eu deixar a UFV agora. 1 2 3 4 5 6
26 Uma das poucas consequéncias
negativas de deixar a UFV agora seria
a falta de alternativas imediatas de 1 2 3 4 5 6
emprego no setor privado.
27 Sinto que ndo seria certo eu deixar a
UFV agora, mesmo se fosse 1 2 3 4 5 6
vantagem para mim.
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ANEXO B - Organograma da Universidade Federal de Vicosa
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—{ Dep. de Solos

Dep. de Zootecnia

Dep: dseal;l.l::igaoe '—ﬂ Dep. de Veterinaria | Dep. de Quimica '——1 Dez.edzls'“e:?':l:gia Dep. de Geografia .——{ Dep. de Histéria

PPO/NOV-2015



ANEXO C

Tabela 9 - Namero dos servidores técnico-administrativos - Nivel C
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Caddigo Cargo Ocupados | Vagos ‘ Total
701407 ALMOXARIFE 0 1 1
701437  ASSISTENTE DE LABORATORIO 116 0 116
701404  ASSISTENTE DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO 4 2 6
701411 AUXILIAR DE ENFERMAGEM 10 3 13
701413  AUXILIAR DE TOPOGRAFIA 0 1 1
701414  AUXILIAR DE VETERINARIA E ZOOTECNIA 8 1 9
701405 AUXILIAR EM ADMINISTRACAO 223 4 227
701415 BRIGADISTA DE INCENDIO 14 1 15
701421 CONTINUO 32 7 39
701423 CONTRA-MESTRE/OFICIO 12 2 14
701422 COZINHEIRO 48 18 66
701425 DATILOGRAFO DE TEXTOS GRAFICOS 1 2
701468 DETONADOR 0 1 1
701427  ELETRICISTA 10 1 11
701429 ENCADERNADOR 4 2 6
701430 ENCANADOR/BOMBEIRO 1 0 1
701431 FOTOGRAFO 1 0 1
701436 IMPRESSOR 5 0 5
701439 LOCUTOR 1 0 1
701441 MECANICO 5 2 7
701445 MOTORISTA 16 12 28
701446 OPERADOR DE CALDEIRA 12 0 12
701447 OPERADOR DE CENTRAL HIDROELETRICA 3 0 3
701449 OPERADOR DE ESTACAO DE TRATAMENTO D'AGUA E ESGOTO 9 0 9
701451 OPERADOR DE LUZ 1 0 1
701454 OPERADOR DE MAQUINA COPIADORA 1 1 2
701450 OPERADOR DE MAQUINA FOTOCOMPOSITORA 1 0 1
701452 OPERADOR DE MAQUINAS AGRICOLAS 35 0 35
701453 OPERADOR DE MAQUINAS DE CONSTRUGCAO CIVIL 2 2 4
701455 OPERADOR DE MAQUINAS DE TERRAPLANAGEM 4 2 6
701458  PORTEIRO 36 7 43
701459 RECEPCIONISTA 2 3 5
701464 TELEFONISTA 2 0 2
701465 TIPOGRAFO 5 0 5
701466 TORNEIRO MECANICO 0 1 1
701467 VIDREIRO 1 0 1
Total 625 75 700

Fonte: PGP/DTI/UFV — Data de referéncia: 15/08/2017



ANEXO D

Tabela 10 - Numero dos servidores técnico-administrativos - Nivel D
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Cdédigo

Cargo

Ocupados

Vagos

Total

701200
701203
701270
701205
701206
701208
701210
701244
701226
701214
701220
701216
701217
701221
701222
701224
701228
701229
701272
701231
701830
701230
701233
701236
701240
701245
701247
701252
701254
701257
701260
701275
701262
701263
701265
701266
701269

ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO
DESENHISTA PROJETISTA

DESENHISTA TECNICO/ESPECIALIDADE
DIAGRAMADOR

EDITOR DE IMAGENS

MESTRE DE EDIFICACOES E INFRA-ESTRUTURA
OPERADOR DE CAMERA DE CINEMA E TV
TECNICO DE LABORATORIO/AREA
TECNICO DE TECNOLOGIA DA INFORMAGAO
TECNICO EM AGROPECUARIA

TECNICO EM ANATOMIA E NECROPSIA
TECNICO EM ARQUIVO

TECNICO EM ARTES GRAFICAS

TECNICO EM AUDIOVISUAL

TECNICO EM CARTOGRAFIA

TECNICO EM CONTABILIDADE

TECNICO EM EDIFICACOES

TECNICO EM EDUCACAO FiSICA
TECNICO EM ELETRICIDADE

TECNICO EM ELETROMECANICA
TECNICO EM ELETRONICA

TECNICO EM ELETROTECNICA

TECNICO EM ENFERMAGEM

TECNICO EM ESTRADA

TECNICO EM HERBARIO

TECNICO EM MECANICA

TECNICO EM METEOROLOGIA

TECNICO EM NUTRICAO E DIETETICA
TECNICO EM OTICA

TECNICO EM RADIOLOGIA

TECNICO EM RESTAURACAO

TECNICO EM SECRETARIADO

TECNICO EM SEGURANCA DO TRABALHO
TECNICO EM SOM

TECNICO EM TELEFONIA

TRADUTOR E INTERPRETE DE LINGUAGEM DE SINAIS

VIGILANTE

402

0

O O O ©o o o
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N
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403
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Total

Fonte: PGP/DTI/UFV — Data de referéncia: 15/08/2017
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APENDICES

APENDICE A

Calculo da amostra

Variabilidade amostral = PQ 0,25
Erro amostral = d 0,05
Confianga = z 1,96
populacdo = N 776
2
(A) (Zd) =0,000651
%
(B) N-1_ 3100
PQ

(C)  (A)x(B)=2,0181
1+ 2,0181 = 3,0181

N __ 776
30181 30181

=2571154
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE.

Vocé estd sendo convidado a participar da pesquisa “comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos da Universidade Federal de
Vigosa”, desenvolvida por mim, Adnilson Antonio Brasileiro, mestrando do Centro
Universitario Unihorizontes, e sob a orientagdo do Prof. Dr. Luciano Zille Pereira.

A pesquisa tem como objetivo descrever e analisar as diferentes dimensdes do
comprometimento  organizacional, na percepcdo dos servidores técnico-
administrativos dos cargos de nivel de classificagdo “D”, que atuam nesta
Universidade.

Os motivos que nos levam a estudar o tema nesse publico sdo, primeiro por entender
gue se trata de uma categoria de servidores estratégicos para Instituicdo e que, apos
verificado em fontes de pesquisas, foram encontrados poucos estudos focados nessa
categoria de servidores; e em segundo lugar, pelas evidéncias na literatura da
relevancia de estudos sobre o vinculo do comprometimento organizacional para a
satisfacdo das necessidades, tanto das pessoas quantos das organizacdes publicas.

Para participar desta pesquisa, vocé devera concordar com este termo de
consentimento e em seguida preencher um questionario on line composto somente
de questbes fechadas de multipla escolha. O questionario é facil de responder e vocé
irA dispor de apenas 10 minutos, aproximadamente, para respondé-lo. Nao existem
respostas certas ou erradas. Todas as respostas serdo reunidas e analisadas
estatisticamente, de forma global.

Comunico-lhe que a sua identidade, bem como, as suas respostas serédo tratadas com
padrées profissionais de sigilo e confidencialidade, atendendo assim a legislacéo
brasileira, e as informacgOes serdo utilizadas somente para fins académicos e
cientificos. Vocé néo terd nenhum custo, riscos ou ganho financeiro decorrente de sua
participacdo nesta pesquisa. Tera a liberdade de se recusar a participar da pesquisa
ou de retirar o seu consentimento em qualquer momento, sem ser penalizado.

Havendo duvidas a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com:
Adnilson Antbnio Brasileiro

Telefone: (31) 9 9294 6907 / (31) 3899 1175

e-mail: adnilson@ufv.br

Vigosa, 01 de marco de 2018.

Aceito participar da pesquisa, apds ter sido devidamente esclarecido em relagdo a pesquisa e a
todas as duvidas.




APENDICE C

Quadro 7 - Operacionalizacdo das variaveis da pesquisa
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Objetivo Geral:

Identificar as dimens&es de comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos do
nivel intermediario da Universidade Federal de Vicosa

Modelo

Dimensao

Definicao

Critério de
interpretacéo

Questdes
relacionadas

Meyer e Allen

Apego, identificacdo

Quanto maior a

(1991) Comprometimento | e envolvimento concordancia maior 11,12, 13, 14,
revalidada por afetivo emocional com a 0 comprometimento 16e 22
Marques (2011). organizacao.
Em funcéo da
Meyer e Allen ?rzrbcaeiﬁgzgrdgm Quanto maior a
(1991) Comprometimento a3 ¢ danci - 15, 21, 23, 24,
revalidada por instrumental relacao as trocas concordancia malor 25e 26
Marques (2011). estabelem_das com 0 comprometimento
Sua organizacéo de
trabalho
Obrigacéo moral.
Pressdes normativas
Meyer e Allen internalizadas para Quanto maior a
(1991) Comprometimento | que este se comporte concordancia maior 17, 18, 19, 20
revalidada por normativo de acordo com o0s e 27

Marques (2011).

objetivos e com os
interesses da
organizacao.

0 comprometimento

Fonte: Elaborado pelo autor, 2018.




