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RESUMO

Dentre os vinculos que permeiam a relacdo do individuo com a organizacédo, o
comprometimento organizacional constitui em um dos construtos investigados por
pesquisadores e utilizados por gestores com a finalidade de conseguir engajamento
das pessoas e de obter melhores resultados. O construto esta relacionado a um tipo
de vinculo, o qual influencia na decisdo do individuo de permanecer ou ndo na
organizagdo e que na concepgdo de Meyer e Allen (1991) essa influéncia se da em
diferentes dimensfes denominadas afetiva, instrumental e normativa. Este estudo
teve por objetivo descrever e analisar o comprometimento organizacional na
percepcdo dos servidores técnico-administrativos da categoria de nivel superior que
atuam em uma universidade federal localizada no estado de Minas Gerais.
Caracteriza-se como do tipo descritivo, com abordagem quantitativa por meio de
estudo de caso. A populacdo do estudo foi composta por 323 servidores, sendo a
amostra da investigacdo constituida por 196 participantes. Os dados foram
coletados por meio de questionario aderente ao modelo de comprometimento
organizacional, de Meyer e Allen (1991), validado no Brasil por Marques (2011),
tendo apresentado niveis de confiabilidade superiores a 0,71. Os dados foram
processados pelo software SPSS — Statistical Package for the Social Sciences,
versdo 22.0.0. O comprometimento organizacional foi analisado mediante um
indicador ancorado na média das respostas para cada uma das dimensdes
analisadas e a avaliacdo dos construtos (comprometimento afetivo,
comprometimento instrumental e comprometimento normativo) se deu com base na
média e no desvio-padrdo. Como resultado, constatou-se alto grau de
comprometimento organizacional (M = 4,03), com predominancia para a base afetiva
(M = 4,67), seguida da normativa (M = 3,96) e, por fim, da instrumental (M = 3,55).
Outros achados da pesquisa foram maior vinculo afetivo com a instituicdo para
agueles servidores com mais de 50 anos de idade do que com 0s mais jovens e
para aqueles com 11 anos ou mais de servico do que para aqueles que trabalham
na instituicdo ha menos tempo; e maior comprometimento global para os que ja
atingiram 11 anos ou mais de trabalho na instituicio do que aqueles que nela
trabalham ha menos tempo.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Servico publico. Universidade
Federal. Servidores técnico-administrativos.



ABSTRACT

Among links that permeate the relationship between the individual with the
organization, organizational commitment is one of the constructs investigated by
researchers and used by managers in order to engage people to obtain better
results. The construct is related to a kind of bond, which influences the individual's
decision to remain or not in the organization and, in Meyer and Allen's (1991)
conception, this influence occurs in different ways called affective, instrumental and
normative dimensions. This study aimed to describe and analyze the organizational
commitment in the perception of technical-administrative employees of higher level
category workers in a federal university located in Minas Gerais State. It is
characterized as a descriptive type, with a quantitative approach through case study.
The studied population consisted of 323 servers, and the research sample consisted
of 196 participants. The data were collected through a questionnaire, according to
Meyer and Allen's (1991) organizational commitment model, validated in Brazil by
Marques (2011), showing reliability levels above 0.71. The data were processed by
SPSS - Statistical Package for the Social Sciences, version 22.0.0. Organizational
impairment was analyzed by means of an indicator anchored on average of the
responses for each of the dimensions analyzed and the evaluation of constructs
(affective, instrumental and normative impairment) was based on the average and
standard deviation. As a result, a high degree of organizational impairment (M =
4.03) was observed, predominantly for the affective basis (M = 4.67), followed by
normative (M = 3.96) and, finally, the instrumental (M = 3.55). Other findings of the
research were greater affective bond with the institution for those servers over 50
years old than for the younger ones and for those with 11 years or more of service
than those who work in the institution for less time; and greater overall commitment to
those who have already reached 11 years or more working at the institution than
those who have worked for least time.

Keywords: Organizational commitment. Public service. Federal University.
Technical-administrative servers.
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1 INTRODUCAO

As organizag0es, sob o impacto das transformacgdes sociais, culturais, econémicas e
tecnoldgicas, intensificadas a partir da segunda metade do século XX, passaram a
sofrer um processo acelerado de mudancas em suas estruturas, formas de trabalho
e estilos de gestdo, visando buscar maior contribuicAo das pessoas para 0O
atingimento das metas e a consecugcdo dos objetivos organizacionais. Nesse
contexto, destacam que o vinculo do individuo com a organizacédo, traduzido pelo
comprometimento, segue sendo a base para o alcance da produtividade, seja ela em
quantidade ou em qualidade (CUSTODIO et al., 2013).

Na mesma direcdo Oliveira e Costa (2015) afirmam que no contexto das grandes
transformacdes tecnoldgicas e sociais em que estdo inseridas as organizacdes
contemporéneas, em que é exigido delas capacidade de flexibilizacdo para
assegurar o melhor uso de seus recursos financeiros tecnolégicos e materiais, 0s
esforcos devem ser direcionados para os recursos humanos. E preciso promover a
busca por individuos criativos, de forma a propiciar o alcance de competitividade,
produtividade e qualidade, para a consecucdo de seus objetivos, tanto na esfera
privada quanto na publica.

Para Pinho, Bastos e Rowe (2015) tem-se em um lado o contexto macroambiental e
desafiador de mudancgas, no outro as necessidades de arranjos organizacionais e no
centro os individuos, na condi¢édo de trabalhadores interessados em atender as suas
necessidades, cabendo a gestdo de pessoas a tarefa de integra-los as novas
configuracbes e estruturas, bem como de promover a adesdo as novas praticas

gerenciais.

Nesse contexto, o interesse pela tematica “Comprometimento Organizacional’,
observado em maior expressdo na década de 1970 e que na visdo de Siqueira
(2008) veio acompanhado de pesquisas, com maior evidéncia na década seguinte,
passou a estar relacionado a processo de mudancas organizacionais, ritmo e
processos de trabalho, bem como aos novos modelos de gestdo associados a

competitividade organizacional vivenciada (PAIVA, 2015).
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Segundo Bastos (1993), o comprometimento no trabalho ndo se limita somente ao
ambito organizacional, uma vez que tal denominacdo entende o sujeito com a
presenca de diversos graus de comprometimento nas diversas vertentes de sua
vida, podendo ser: familia, ética social e valores. Seguindo a mesma linha de
pensamento, Lamas e Noronha (2014) afirmam que existem muitas variaveis que
formam o modelo de comprometimento laboral, tais como: ética e envolvimento no
trabalho, comprometimento organizacional e com a carreira. No entanto, com a
finalidade de evidenciar as organizacdes, os temas relevantes a serem estudados
priorizam o0 comprometimento com a empresa em que trabalha, o sindicato,

profissdo e a carreira.

E preciso realcar a relevancia dos empregados para as organizacgdes, ja que, devido
as rapidas mudancas nos cenarios, a competitividade e a grande absorcdo de
informacdes requerem pessoas especializadas e competentes naquilo que fazem.
Dai a necessidade por parte das organizacdes de contar com trabalhadores
comprometidos e integrados as politicas organizacionais (BATESON; HOFFMAN,
2001). Em vista disso elas vém exigindo profissionais com multiplas habilidades.
Nessa direcdo, Bastos e Lira (1997) salientam que o perfil ideal contempla fatores
como: adaptabilidade, criatividade e flexibilidade, formacao abrangente e diversidade

cultural.

As organizacdes necessitam ter um novo olhar sobre o trabalhador, analisado como
capital humano. Para isso devem promover a coparticipacdo entre as equipes, para
obter aumento da qualidade da forca de trabalho, tornando-a efetiva diante dos
obstaculos do novo modelo econémico global. O conhecimento humano associado a
treinamentos incorporados a equipe de funcionarios é de valiosa importancia,
revelando-se como uma excelente estratégia disponivel & empresa para se manter
de forma efetiva em um mercado globalizado. Para se manter competitiva, as
organizac¢des precisam atrair, reter e criar mecanismos de motivacao para os seus
trabalhadores, além de torna-los mais dedicados. Essas a¢fes devem aumentar o
nivel de comprometimento de cada funcionario e a produtividade,
consequentemente, dando um salto no ranque de competicdo entre suas

concorrentes (KANTER, 1997).
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Estudo de Oliveira e Costa (2015) aponta que a preocupacao das organizacées em
relacdo ao nivel de comprometimento das pessoas com vistas ao aumento de
produtividade para se manterem competitivas pode ser notada também no ambito da
administrac@o publica. Isso é notado com maior énfase a partir da década de 1980,
guando, segundo Cavalcante (2017), os processos de reformas do aparelho estatal
se intensificaram, colocando o Estado no centro do debate, seja diretamente, como
provedor de politicas publicas, ou indiretamente, como promotor do desenvolvimento

ou do bem-estar social, com enfoque na melhoria da gestéo publica.

A medida que avancam esses processos de reformas no Estado, sobretudo com a
implantacdo dos modelos de gestao gerencial na esfera publica, na década de 1990
(BRESSER-PEREIRA, 2006), aliada a presséo crescente da sociedade por maior
gualidade e melhoria dos servicos prestados pelas instituicdes, Marques, Borges e
Reis (2013) afirmam a necessidade de novos padrdes de gestdo de pessoas e a
importancia dos servidores para a implantacdo de modelos mais eficientes de gestao

publica.

Custddio et al. (2013), ao se referirem ao setor publico, salientam que uma das
grandes preocupacfes € conseguir selecionar e manter em seu quadro funcional
individuos comprometidos com a instituicdo. Torna-se, assim, importante discutir o
comprometimento organizacional neste setor, sobretudo ante a constatacdo de que
essas instituicbes sdo questionadas pela opinido publica acerca da qualidade dos

servicos que prestam a sociedade.

O estudo do comprometimento no servico publico se torna, entdo, relevante para as
instituicbes por dois motivos: primeiro, segundo Pinho e Oliveira (2017), permite
analisar o comprometimento de pessoas, em que o sentido do profissional do
trabalho e o da gestdo, ambos regidos pelo instituto da estabilidade, tendem a ser
pouco caracterizados e valorizados, bem como os mecanismos de recompensas e
de puni¢cbes, também poucos efetivos para fins de delimitacdo do mérito e de
oportunidades; e segundo, por enfatizar um setor que, segundo Leite (2004) e
Custédio et al. (2013), tem uma imagem estigmatizada do servidor como

descomprometido. Diante disso, torna-se evidente a importancia de estudar o



16

comprometimento organizacional, pois, segundo Moraes, Marques e Correia (1998),

isso pode refletir de forma negativa no desempenho profissional desses servidores.

Segundo Rowe e Bastos (2009), como qualquer instituicdo, a de ensino também
precisa de pessoas qualificadas, motivadas e comprometidas com o trabalho, para
gue sejam alcancados seus objetivos. Corroboram essa afirmacédo os estudos de
Rocha e Hondrio (2015) realizados com servidores da UFMG, em que, dentre outros
fatores, a motivacdo e a satisfacdo foram apontadas como responsaveis pelo
comprometimento. Na mesma direcdo foram os achados da pesquisa de Silva
(2016) realizada com técnico-administrativos do Instituto Federal de Educacédo do
Para, cujos resultados evidenciaram uma relacdo direta da satisfacdo com o

comprometimento organizacional.

Este estudo investiga o comprometimento organizacional em uma universidade
federal localizada no estado de Minas Gerais, caracterizada por seu envolvimento na
educacédo e na formacado de pessoas desde o nivel fundamental, na forma de apoio,
passando pelo nivel médio em seu Colégio de Aplicacdo, até os mais altos graus de
doutoramento, atuando em trés campi no estado. Essa instituicdo foi definida para o
estudo pela sua posicdo de destaque como centro de exceléncia de ensino,
pesquisa e extensao e por representar na regido em que atua, a principal fonte de
disseminagdo de conhecimentos. O estudo foca na categoria de servidores técnico-

administrativos de nivel superior, considerada estratégica na instituicao.

1.1 Problematizacao

Para Pinho e Oliveira (2017), aumentar o comprometimento das pessoas nhas
instituicBes publicas constitui uma importante estratégia para lograr éxito no alcance

dos objetivos institucionais e na qualidade do servico publico prestado a sociedade.

No setor publico, afirmam Moraes, Marques e Correia (1998), a discusséao e o estudo
sobre o comprometimento sao fundamentais, sobretudo, por constatarem
ineficiéncias decorrentes de disfuncdes tipicas de algumas instituicbes publicas
brasileiras, como, excessos burocraticos, frutos de pouco engajamento por parte de

seus dirigentes e servidores. Rocha e Silva (2007), Roman et al. (2012) e Custodio
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et al. (2013) corroboram essa ideia quando afirmam que a esses aspectos
burocraticos somam-se questdes de paternalismo e nepotismos, dentre outros, que
impactam negativamente as instituicbes e afetam o desempenho, a autoestima e,
consequentemente, o comprometimento do servidor. Saraiva (2002) argumenta que
a falta de criatividade e a rotina observadas no setor publico desestimulam o

comprometimento, com reflexos negativos nos resultados das institui¢des.

Com base no discurso da eficiéncia para a administracdo publica (BRESSER-
PEREIRA, 2006), os modelos de gestdo gerencial implantados na década de 1990
tinham o propdsito de reverter a burocratizacdo excessiva e a ineficiéncia no servico
publico. Destaca-se nesse contexto o Plano Diretor de Reforma do Aparelho do
Estado (PDRAE), considerado o grande marco nas instituicbes publicas, com
impactos nas trés esferas do governo (SENA; CUNHA, 2015). No entanto, afirmam
esses autores que as politicas de gestdo de pessoas na administracdo publica
brasileira carecem de reformas estruturais e que para a sua implementacdo é
imprescindivel uma mudanca de cultura tanto dos dirigentes quanto dos servidores.
Tal afirmacéo é reforcada por Capobiango (2013) quando aponta a importancia de
levar em consideracdo as caracteristicas culturais locais para o sucesso de

implantacéo pelo Estado de mudancas necessarias no ambito das politicas publicas.

O governo sinalizou nesse sentido ao instituir o Decreto 5.707/2006, que dispunha
sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), cuja finalidade
era desenvolver permanentemente o servidor publico e melhorar a eficiéncia,
eficacia e qualidade de seus servigos prestados a sociedade (BRASIL, 2006). No
entanto, pelo que aponta Abrucio (2007) ao se referir as questdes importantes que
devem nortear a modernizacdo da administracdo publica, o debate da
profissionalizacdo do servico publico norteada por uma politica de carreiras e de

programas de educacédo continuada ficou em segundo plano.

No tocante as instituicbes federais de ensino superior, Landfeldt e Odelius (2017)
advertem sobre a importancia que se deve dar ao aproveitamento das competéncias
dos servidores, uma vez que iSsO 0S motiva a se sentirem parte da instituicdo e
altera suas formas de pensamento, passando a ter um olhar diferente sobre o

trabalho e a maneira de desenvolvé-lo, o que traz maior proximidade com as
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exigéncias do servico publico, no sentido de manté-los comprometidos com a

instituicdo, primando por qualidade e melhores resultados.

Apresentados esses desafios da gestdo de pessoas no ambito das instituicoes
publicas em geral, em particular nas instituicdes federais de ensino superior, e da
importancia da implementacdo de politicas mais efetivas de pessoal, com vistas a
aumentar o comprometimento deste com a organizacdo, torna-se importante
ressaltar alguns sentimentos especificos que podem afetar essa categoria de nivel

superior dos servidores que atuam na instituicdo estudada, objeto deste estudo.

Um desses sentimentos é que ndo obstante as definicbes das responsabilidades na
descricéo dos cargos e das funcdes, posiciona essa categoria na parte superior da
estrutura organizacional, ocorre que quando da alocacdo das funcdes de livre
nomeacao, por serem funcdes de quem nomeia € esta que escolhe. Portanto, as
prerrogativas legais que disciplinam a nomeacao dessas fun¢gdes nao privilegiam as
competéncias ou a profissionalizagdo, podendo, por vezes, causar frustracdo e um
sentimento de falta de prestigio na categoria de servidores objeto da pesquisa
(JUCHARCK, 2014).

Outro aspecto percebido nessa categoria de técnico-administrativos e que traz um
sentimento de falta de identidade profissional refere-se ao fato de ainda nao ter sido
contemplada com uma carreira especifica. A Lei 11.091/2005, que criou e dispds
sobre a “Estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo”, no ambito das instituicbes federais de ensino superior, unificou o
tratamento para todos os servidores da area administrativa, os denominando
“Técnicos em Educacao”. Em razao dessa tratativa deu-se inicio ao movimento de
mobilizacdo da categoria, em nivel nacional, que veio culminar na criacdo da
Associagdo dos Técnico-Administrativos de Nivel Superior (ATENS) nas
universidades federais e, mais tarde, na criagdo do sindicato da categoria (ATENS,
2017).

Diante dessas consideracdes e da necessidade de a universidade ter servidores
preparados, com motivacdo e comprometimento com resultados de desempenho

positivos, justifica-se a realizagcéo deste estudo.
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Tendo como referéncia os conteudos até entdo apresentados, tem-se a seguinte
questdo de pesquisa: Qual é o nivel de comprometimento dos servidores

técnico-administrativos de nivel superior de uma universidade publica?

1.2 Objetivos

Com o objetivo de responder a questdo de pesquisa, foram formulados os objetivos,

geral e especificos, que nortearam o desenvolvimento desta dissertacéo.

1.2.1 Objetivo geral

Descrever e analisar o comprometimento organizacional, na percepcdo dos
servidores técnico-administrativos da categoria de nivel superior que atuam em uma

universidade federal localizada no estado de Minas Gerais.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Identificar e descrever os niveis de comprometimento organizacional
dos sujeitos pesquisados;

b) Identificar a dimensdo do comprometimento organizacional
predominante entre os sujeitos da pesquisa,

C) Associar e analisar o comprometimento organizacional global, afetivo,
instrumental e normativo com as variaveis demograficas e funcionais

do estudo.

1.3 Justificativa

Este estudo se justifica pela relevancia observada em trés vertentes: académica,

institucional e social.

No ambito académico, pela aderéncia de pesquisas ao tema “Comprometimento
Organizacional” no servico publico, especialmente nas instituicbes federais de

ensino superior. Pretende-se com o estudo empirico obter informacdes atualizadas
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sobre as bases constitutivas do comprometimento organizacional, servindo de

referéncia para pesquisas futuras.

Salienta-se que, ao realizar buscas no banco de dados da Associagdo Nacional de
Pos-Graduacao e Pesquisa em Administracdo (ANPAD, 2017), incluindo “EnANPAD,
EnGPR, EnAPG e EnEOR” para o periodo de 2012 a 2017, com o0s termos
‘comprometimento” e “comprometimento organizacional”’, depois de descartar os
estudos fora da tematica e os repetidos, restaram 85. Destes, foram observados em
torno de 30 sobre 6rgédos publicos, com cerca de um terco deles evidenciados em
instituicbes federais de ensino superior. Dentre o0s principais objetivos desses
estudos constaram: analisar o vinculo do comprometimento com outros, como do
entrincheiramento, e do consentimento organizacional; identificar influéncia da
funcao gratificada no comprometimento, na satisfacdo e no desempenho; identificar
variaveis antecedentes preditoras, na visdo de servidores universitarios; medir a
influéncia da qualidade de vida no trabalho no comprometimento organizacional; e
analisar os niveis de comprometimento dos servidores. No entanto, nem um deles

focou a categoria de servidores investigada nesta pesquisa.

Realizou-se também busca por “assunto” para os termos “comprometimento” e
“Comprometimento organizacional” para os ultimos cinco anos nos periédicos da
Coordenacgéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES, 2017).
Excluindo os estudos fora da tematica e os repetidos, restaram 46 artigos, dos quais
11 em orgaos publicos, sendo 3 realizados em instituicbes federais de ensino
superior. Nem um deles focava a categoria de nivel superior que tomou parte desta

pesquisa realizada.

Visando certificar se esses gquantitativos se mantinham, foram também realizadas
buscas nas bases de dados Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL, 2017) e
Scientific Electronic Library Online (SCIELO, 2017). No SPELL, utilizando-se da
opcao “palavra-chave” para os termos “comprometimento e “comprometimento
organizacional”, com filtro a partir de 2012, restaram, depois de excluidos os
repetidos e os fora de escopo da pesquisa, 10 estudos, com trés em instituicbes de

ensino superior. lgualmente, nem um versava sobre o objeto deste estudo.
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Finalmente, fazendo as buscas no SCIELO, na opgao “artigos, por assunto”, foi
digitado o termo “comprometimento” e adicionados ao indice do assunto os termos
“‘comprometimento afetivo”, “comprometimento com o trabalho”, “comprometimento
instrumental”’, “comprometimento no trabalho”, “comprometimento normativo” e
‘comprometimento organizacional”. Encontraram-se 47 artigos, com apenas um
diferente dos ja analisados em instituicdo publica federal de ensino superior, que
tratava da validacdo de escala de construto de outro vinculo organizacional;
portanto, fora do escopo do presente estudo. Como nas buscas anteriores, aqui
também nao foi encontrado estudo com foco na categoria de servidores de nivel

superior que serviu de base para a pesquisa realizada.

Portanto, a pesquisa realizada, além de ampliar o escopo da aderéncia aos estudos
existentes nas instituicbes publicas de modo geral, contribui também para evidenciar
0 comprometimento organizacional em instituicbes publicas federais de ensino
superior. No que se refere aos estudos de comprometimento organizacional na
esfera publica, esta pesquisa foca na analise do servidor pubico de nivel superior,
tendo como objeto a categoria especifica dos técnico-administrativos de nivel
superior vinculada a uma universidade publica federal, cujos sujeitos estédo

distribuidos por todas as unidades da instituicao.

De acordo com Campos et al. (2009), ndo obstante a importancia considerada
acerca dos estudos sobre o comportamento do servidor e a atencdo dada aos
recursos humanos nas instituicbes publicas, eles ainda se apresentam como

importantes e estimuladores de novas pesquisas.

Em termos institucionais, de acordo com Andrade (2015), um valioso objetivo das
pesquisas sobre comprometimento € conhecer o que elas podem contribuir para que
o ambiente de trabalho se torne um local de alto empenho e que favoreca a
identificacdo das variaveis organizacionais que colaboram para o envolvimento dos
individuos. Esta pesquisa contribui para a realizacdo de andlises reflexivas relativas
ao comprometimento organizacional, possibilitando a revisdo e/ou implantagcdo de

politicas voltadas para a gestao de pessoas no ambito da instituicao.
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No ambito social, o estudo foca, a partir da construcéo e do conhecimento das bases
constitutivas do comprometimento organizacional da categoria de servidores objeto
do estudo, na contribuicdo para as estratégias de prestacdo de um servigo publico
de exceléncia. Dessa forma, justifica-se por possibilitar o entendimento do trabalho e
a dimensdo do comprometimento que ocorre nos vinculos entre os servidores e a
instituicdo pesquisada, possibilitando adquirir conhecimentos necessarios para
melhorar o funcionamento da instituicdo, consequentemente, refletindo na melhoria

da qualidade dos servigos prestados a comunidade.

Esta dissertacdo esta estruturada em seis capitulos, incluindo esta Introducéo, que
contempla a contextualizagcdo do tema, a definicdo do problema de estudo, os
objetivos, geral e especificos, a justificativa e a estrutura. No segundo, desenvolve-
se o referencial tedrico, contendo as informacdes que constituem a base do
conhecimento a respeito do tema principal, ou seja, 0 comprometimento
organizacional. No terceiro, discute-se a metodologia adotada, contemplando: tipo,
abordagem e método de pesquisa; populacdo, amostra e sujeitos da pesquisa,
técnicas de coleta de dados; e analise de dados. No quarto, apresenta-se a
ambiéncia da pesquisa. No quinto, procede-se a apresentacdo e analise dos
resultados. No sexto, formulam-se as consideracBes finais. As referéncias, os

anexos e os apéndices complementam o estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, abordam-se o0s conceitos e as bases do comprometimento
organizacional e seus modelos multidimensionais; o modelo tridimensional de
comprometimento, de Meyer e Allen (1991), que serviu de base para esta pesquisa,;
os demais modelos de comprometimento organizacional, os antecedentes do
comprometimento organizacional; e, por ultimo, os estudos relacionados ao tema no

setor publico brasileiro.

2.1 Conceitos e bases do comprometimento organizacional

Nesta secdo, examina-se como alguns autores definem e compreendem o
comprometimento organizacional, com destaque para a visdo de Meyer e Allen

(1991), criadores do modelo utilizado nesta pesquisa.

No contexto das organiza¢des, 0 conceito de comprometimento € explicado por meio
de uma juncdo psicologica que compreende a empresa e o individuo. A psicologia
no ambito empresarial enfatiza a propagacdo do engajamento do ato de fazer.
Comprometer-se corresponde ao sentido que a pessoa da ao se vincular a algo ou

alguém e, assim, dar sequéncia neste processo (BASTOS, 1994a).

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982), comprometimento organizacional € a
forma como o individuo efetua uma conexdo com a organizacdo, agregando seus
valores, regras e normas. Esta definicdo tem sido a mais usada por pesquisadores
da area. Meyer, Allen e Smith (1993) a associam a realidade do trabalho e agregam
maneiras para fazer uma avaliagdo aprofundada do individuo em sua relagdo com a
organizacao.

Para Carvalho-Freitas et al. (2013), ndo h& consenso quanto a definicdo de
comprometimento organizacional. Para melhor defini-lo, torna-se importante realizar
mais estudos sobre o tema. Bastos (1993) afirma que, em se tratando do termo

comprometimento, existem muitas discordancias entre os estudiosos do tema.



24

Na visdo de Bastos (1994a), o comprometimento se subdivide em cinco vertentes: a)
afetiva/atitudinal, ou modo como o trabalhador vivencia os valores e as metas da
organizagdo; b) instrumental/calculativa de continuagdo, ou modo como o
trabalhador se relaciona com os valores e os ganhos que ele mantém enquanto
exerce sua funcdo na organizacao; c) sociologica, ou modo como o chefe exerce o
poder sobre seus subordinados; d) normativa, ou modo como ocorre a juncdo das
normas sociais que orientam a acao do trabalhador com a organizacdo; e)
comportamental, ou modo como ocorrem as cognicdes que orientam 0S

comportamentos de conexdo com a empresa.

Destacando a viséo de Meyer e Allen (1990), o tema “Comprometimento
Organizacional” pode ser analisado segundo trés vertentes: a) afetiva (affective
commitment), — em que h& envolvimento e afeto, ocorrendo uma ligagdo com 0s
propésitos e os principios da organizacdo, que ultrapassa o0 simples cumprimento
das tarefas, demandando um laco afetivo, no qual o individuo se dispbe a cooperar
amplamente com as metas da organizagdo; b) instrumental (continuance
commitment), — em que sdo levados em consideracdo 0s custos associados a
decisédo de romper com a organizacdo; e ¢) normativa (hormative commitment), — em

gue se considera o comprometimento de permanecer como colaborador.

Meyer e Allen (1990) explicam que o comprometimento afetivo advém de
experiéncias que ocorrem no trabalho, fazendo com que o funcionario se sinta
confortavel no ambiente organizacional, juntamente com a manifestacao de se sentir
competente. Ja o comprometimento instrumental refere-se a percepg¢do que o
trabalhador tem do que j& conquistou na organizacdo e da falta de oportunidade
resultante de um mercado escasso. Finalmente, o comprometimento normativo é

resultado das experiéncias sociais passadas ocorridas no ambito corporativo.

As primeiras pesquisas sobre a tematica enfatizavam as peculiaridades do
comprometimento nos pontos atitudinal e comportamental. No atitudinal, analisa-se
0 modo como o relacionamento com a organizacdo é percebido pelo individuo,
englobando a reflexado que ele faz sobre como seus valores se associam aos valores
da empresa. O comprometimento organizacional envolve, entdo, 0o processo que

by

ocorre quando esse empregado se vincula a empresa e se conscientiza dessa
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atitude (MEYER; ALLEN, 1991). Os autores afirmam que o0s estudos anteriores
sobre comprometimento atitudinal se comprometiam a conhecer as condi¢cdes
resultantes do melhoramento do comprometimento e das atitudes advindas dele.
Com o passar do tempo, as pesquisas se vincularam a promover a analise dos
contextos em que era presenciada a repeticdo exposta e as provaveis implicacdes

relacionadas a mudanca atitudinal.

Ao aprofundarem os estudos sobre comprometimento, Meyer e Allen (1991)
observaram algumas diferencas entre as abordagens. No comprometimento
atitudinal, o individuo apresenta um comportamento consecutivo, que interfere de
forma a contribuir para finalizar ou mudar o mesmo comportamento. Na concepcéo
do comprometimento comportamental, percebia-se que as atitudes que o
comportamento produzia tinha, provavelmente, influéncia no comportamento em
uma nova situacdo. Desse modo, o comprometimento atitudinal e o comportamental,
somados aos seus respectivos relacionamentos complementares, foram aglutinados
ao modelo sugerido pelos autores. Para esclarecer o conceito, Meyer e Allen (1991)
definiram o termo “comprometimento” como um estado psiquico que nao se vincula
apenas a légica dos principios interpessoais e empresariais e ao envolvimento do
comportamento como referéncia a sua repeticdo. O termo agora se ampliou e é
entendido como um estégio psicolégico, assumindo a forma de desejo, exigéncia ou

obrigacgéao.

Diante de toda a diversificacdo de conceitos utilizada para o termo
“‘comprometimento”, Moraes, Marques e Correia (1998) afirmam que é fruto de uma
linguagem cotidiana e que produz significados que o pesquisador, muitas vezes, até
ignora. Porém, conhecer esses significados € a base para a decisdo sobre qual
conceito adotar. Nesse sentido, os autores destacam trés conceitos: o primeiro
relaciona-se a ideia de compromisso; o segundo € para mostrar o nivel de esforco
ou atencdo que o individuo dispensa para a realizacédo de algo; e o terceiro € usado
guando se tem a intencao de transmitir a ideia de um conjunto de condi¢bes que
geram consequéncias indesejaveis. Acrescentam ainda que a preocupagdo dos
estudos sobre o comprometimento organizacional deve ir além da indicacdo da
existéncia ou ndo do comprometimento, incluindo a necessidade de medir em que

nivel ele existe nas organizagdes. Assim, salientam que as pesquisas assumem uma
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multidisciplinariedade, com os diversos pontos de vistas e teorias diversificadas, com
destaques para os enfoques afetivo, instrumental e normativo, preconizado por
Meyer e Allen (1991).

Medeiros (2003) considera que esses diferentes enfoques decorrentes da falta de
consenso sobre o entendimento do que seja realmente comprometimento
organizacional, levam a diversificacdo de conceitos sobre o tema, inclusive, podendo
haver a unido de mais de um enfoque. Isso gera varias abordagens e teorias,
fazendo surgir os modelos multidimensionais, que serdo destacados na subsecéo

seguinte.

2.2 Modelos multidimensionais de comprometimento organizacional

Nesta secdo, discorre-se sobre alguns modelos multidimensionais de
comprometimento organizacional, com destaque para o das trés dimensdes de
comprometimento, de Meyer e Allen (1991), por se tratar do modelo utilizado neste
estudo. Importa salientar que a opcdo pelo modelo dos autores mencionados
decorre da evidéncia apontada na literatura de que ele é o mais completo e ajustado
para esta pesquisa. De acordo com Pinho e Oliveira (2017), que investigaram, por
meio de um estudo bibliografico, 223 publicacbes em periédicos nacionais
académico-cientifico, sendo 88 das publicacBes de eventos em anais da Associacdo
Nacional de Pds-Graduacéo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD), no periodo de
1990 a 2016, das quais 50 foram selecionadas na vertente publica, 0 modelo mais
utilizado foi o tridimensional (afetivo, instrumental e normativo), de Meyer e Allen
(1991). Assim, fugindo da ordem cronologica de apresentacdo, analisa-se em
primeiro plano o modelo tridimensional de comprometimento organizacional, de
Meyer e Allen, e, na sequéncia, os demais modelos do comprometimento

organizacional.
2.2.1 Modelo das trés dimensdes de Meyer e Allen
Segundo Souza (2014), os estudos do comprometimento se desenvolveram em

meio aos diferentes enfoques e bases, em decorréncia da falta de consenso quanto

ao entendimento do sentido real do comprometimento. Dessa forma, ora se baseava
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individualmente em estudos unidimensionais, ora conjuntamente, em estudos

multidimensionais.

Para Meyer e Herscovitch (2001), o modelo multidimensional para estudo do
comprometimento organizacional originou-se do fato de, na analise do termo
comprometimento trés aspectos importantes puderam ser observados: a ligacéo
efetiva que o empregado mantinha com a organizagao, o alto custo de deixar a

organizacao e o dever ou obrigacdo moral de permanecer na organizacao.

Nessa direcdo, apresentam-se, a seguir, as trés dimensdes do comprometimento
organizacional relativas ao modelo de Meyer e Allen (1991), bem como as bases de
concepgao:

a) Affective commitment, ou comprometimento afetivo — tem como base
os estudos de Mowday, Porter e Steers (1982) que indicavam uma
ligagdo afetiva do trabalhador com a organizagdo. Refere-se a um
apego, proximidade, sentimento de lealdade. Ou seja, trata-se de uma
identificacdo com a organizacdo. Explicam Meyer e Allen (1990, p. 3):
“‘Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na

organizagao porque eles querem”.

b) Comprometimento entendido como gastos incorridos ao deixar a
empresa, que 0S autores nomeiam de continuance commitment,
denominado de “instrumental”’ pela literatura brasileira — chamado de
side bet, traduzido no Brasil como “trocas laterais”, deriva dos trabalhos
de Becker (1960), quando o autor sustenta que o trabalhador
permanece na empresa devido a custos associados a sua saida.
Reforcam Meyer e Allen (1990, p. 3), “Empregados com
comprometimento instrumental permanecem na organizagdo porque

eles precisam”.

C) Comprometimento visto como um compromisso em ficar na
organizacdo — nomeado pelos autores de obrigation, ocorrendo depois

uma reconceitualizacdo de normativo (normative commitment). Uma
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contribuicho para o surgimento deste tipo de abordagem de
comprometimento é a dos trabalhos Wiener e Vardi (1990), que
identificaram que o comportamento do individuo é influenciado por
certos valores organizacionais, que sédo internalizados por ele, afetando
sua relacdo com a organizacao. Esclarecem Meyer e Allen (1990, p. 3):
‘Empregados com comprometimento normativo permanecem na

organizacgdo porque se sentem obrigados, como dever moral”.

De forma sintética, o Quadro 1 mostra as caracteristicas de cada componente do
comprometimento do modelo de Meyer e Allen (1991), com as razfes que levam o0s

individuos a permanecerem nas organizacoes.

Quadro 1 — Modelo de trés componentes de Meyer e Allen

COMPONENTE X RAZOES DA ESTADO
CARACTERIZAGAG PERMANENCIA | PSICOLOGICO
) Grau em que o individuo se sente O individuo sente
Afetivo emocionalmente ligado, identificado e que quer Desejo
envolvido com a organizacao. permanecer.
Grau em que o individuo se mantém
ligado a organizacgao devido ao
reconhecimento dos custos associados Lo
ida. que pode advir da O individuo sente
Instrumental com a sua saida, que p a necessidade de | Necessidade
auséncia de alternativas de emprego ou
. e permanecer.
do sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida serdo
elevados.
. Grau em que o individuo possui um O individuo sente
Normativo sentido de obrigacdo ou dever moral de | que deve Obrigacéo
permanecer na organizacao. permanecer.

Fonte: Meyer e Allen,

1991, adaptado pelo autor.

Segundo Meyer e Allen (1990), a esséncia da questdo se concentra na seguinte
afirmacao: trabalhadores com alto nivel de comprometimento afetivo permanecem
na organizagdo por causa de seu desejo. Por sua vez, aqueles com
comprometimento instrumental estdo ali porque precisam. Ja os empregados com
comprometimento normativo permanecem porgue se sentem com o dever moral de

permanecer.

Uma caracteristica importante deste modelo é que um trabalhador pode apresentar
ao mesmo tempo, na visdo de Meyer e Allen (1991), um comprometimento com a

organizacdo pautado em aspectos emocionais (comprometimento afetivo), um
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sentimento de dever com a organizacdo (comprometimento normativo) e um
entendimento de que a sua saida provoca gasto demasiadamente elevado
(comprometimento instrumental). No entanto, embora isso possa ocorrer, as
dimensfes serdo em niveis diferentes, podendo uma predominar sobre a outra em

termos de intensidade.

Tendo apresentado o modelo de comprometimento de Meyer e Allen (1991), que
serviu de base para esta pesquisa, aborda-se outros modelos de comprometimento
organizacional que figuraram junto com o modelo ora apresentado entre 0s

principais modelos de comprometimento constantes da literatura.

2.2.2 Outros modelos de comprometimento organizacional

Abordam-se aqui outros modelos multidimensionais de comprometimento, que,
juntos com o modelo de Meyer e Allen, apresentado no tépico anterior, fazem parte

dos principais modelos de comprometimento organizacional em aplicacao.

Segundo Medeiros (2003), o comprometimento organizacional visto como um
construto constituido de elementos distintos, surgiu em 1958, fruto das pesquisas de
Kelman. Preconizava que o comprometimento organizacional era constituido de:
envolvimento instrumental, decorrente de recompensas extrinsecas; desejo de

filiacdo e similaridade entre os valores do individuo e os da organizacao.

Na sequéncia cronoldgica, ainda segundo Medeiros (2003), em 1960, Gouldner
concluiu que a varidvel do comprometimento se constituia de mais de uma
dimensédo. Porém, diferentemente de seu antecessor, acreditava-se em um
construto do comprometimento organizacional baseado em apenas duas dimensdes:
integracéo, relacionada ao grau de percepcao do individuo do quanto ele se sente
parte integrante da instituicdo; e introjecdo, relacionada ao grau de sua propria

imagem, que é fruto dos diferentes valores organizacionais aprovados.

Dando continuidade, Medeiros (2003) relata que em 1968 Kanter apresentou um
modelo multidimensional de comprometimento contendo trés dimensdes: vinculo do

individuo com as relagbes sociais da organizacdo, que ele denomina de “coeséo”;
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sentimento de continuacdo, em que depois de passarem pelos “sacrificios”
requeridos pela organizacédo, os individuos ficam desestimulados de abandona-la; e
finalmente, comprometimento de controle, baseado no vinculo do individuo com as

normas da organizagao.

Jaros et al., (1993), apresentaram um modelo no qual 0 comprometimento estaria
ligado a trés aspectos: afetividade, decorrente de sentimentos; vinculo de
continuagao, em funcédo do alto custo de deixar a organizacéo; e ligacdo moral,
traduzida em um senso de obrigacdo de permanecer na instituicio (MEDEIROS,
2003). Como se observa, este modelo é o que mais se assemelha ao de Meyer e
Allen (1991). Ressalta-se que os modelos apresentados até entdo, sdo semelhantes

na esséncia, diferenciando-se apenas nas terminologias.

Medeiros et al. (1999) também apresentaram um modelo de comprometimento
organizacional, no qual embora também guarde semelhangas com os anteriores,

aponta uma quarta dimensao, denominada “afiliativa”.

Medeiros (2003), que serviu de referéncia para a apresentacdo desses modelos,
também apresentou um proprio. Em 2003, propés a Escala de Base do
Comprometimento Organizacional (EBACO). O construto do modelo EBACO
pressupde que o comprometimento pode ser explicado em sete bases: afetiva,
ligada a um sentimento de crenca e de identificacdo do individuo com os objetivos
da organizacao; obrigacdo de permanecer, quando o individuo se sente culpado em
deixar a organizacao, e por isso se mantém comprometido com ela; obrigacdo pelo
desempenho, quando o individuo sente a necessidade ou acredita que tem que se
dedicar a0 maximo para atingir os objetivos da organizacdo; afiliativa, quando o
individuo se sente comprometido a partir do reconhecimento de outros funcionarios
da organizacado; falta de recompensas e de oportunidades, relacionada com a
crenca do individuo de que a organizacdo deve recompensa-lo e dar-lhe
oportunidades por sua dedicacéo a ela; linha consistente de atividades, ou crenca do
individuo de que ele precisa ter atitudes e se manter proativo para continuar na
organizacdo; e escassez de alternativas, em que, ndo vislumbrando outras
oportunidades de trabalho, o individuo se vé preso e comprometido

organizacionalmente.
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O modelo EBACO nao apresenta avancos no que tange a esséncia das dimensdes
do comprometimento em relacdo aos outros modelos discutidos, incluindo o modelo
de Meyer e Allen (1991). A diferenca principal € que ele apresenta de forma mais
fragmentada as variaveis do comprometimento. Quando aglutinam os fragmentos
das sete bases, é possivel encaixa-los nas trés dimensdes propostas por Meyer e
Allen (1991).

Assim, foram apontados alguns dos principais modelos de comprometimento
organizacional apresentados nas ultimas cinco décadas. Fica evidenciado que o
modelo de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) contém, na
esséncia, os elementos dessas Ultimas propostas apresentadas, podendo ser
considerada assertiva a escolha de tal modelo para os propésitos deste estudo.

Uma vez apresentados os modelos de comprometimento organizacional e as
diferentes razdes que levam os individuos a permanecerem nas organizagdes, na
subsecdo seguinte descrevem-se alguns elementos importantes que predizem o

comprometimento organizacional.

2.3 Antecedentes do comprometimento organizacional

Nesta secdo, discorre-se sobre as variaveis preditoras de comprometimento
organizacional vinculadas aos antecedentes do comprometimento, importantes na

associacdo com os construtos do comprometimento organizacional.

Certas variaveis foram investigadas nas pesquisas de décadas recentes, como,
antecedentes, correlatados e consequentes do comprometimento organizacional.
Algumas se efetivaram como tradicionais e sdo referéncias na literatura da temética,
a exemplo das obras de Hackman e Oldham (1975); Mowday, Porter e Steers
(1982); Morrow (1983); Mottaz (1988); Mathieu e Zajac (1990); Meyer e Allen (1990),

gue se tornaram base para a elaboracédo deste estudo.

As pesquisas de Mathieu e Zajac (1990), baseadas em meta-analise, enfatizam a
importancia de se saber mais acerca dos principais antecedentes, correlatos e

consequentes do comprometimento organizacional. No entanto, considerando o
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interesse deste estudo, mantém-se o foco na identificacdo dos preditores, ou
antecedentes, do comprometimento organizacional. Os autores relatam em suas
pesquisas cinco grupos de varidveis do comprometimento: caracteristicas pessoais;
caracteristicas do trabalho; relagbes com o grupo/lider; caracteristicas
organizacionais; e variaveis funcionais. Tais descricdes ndo encontram unanimidade
na literatura, ou seja, se S4o causa ou consequéncia do comprometimento. Assim,
0os antecedentes englobam caracteristicas pessoais, relagbes grupo/lider,

caracteristicas organizacionais e variaveis funcionais.

As variaveis antecedentes do comprometimento tém sido alvo de grande atencéo
por parte dos estudiosos do tema. Saber quais sao os preditores, ou antecedentes,
do comprometimento possibilita & organizacdo a estruturar-se para controlar o
gerenciamento desse acontecimento crucial para seu desempenho e para melhorar
a competitividade no mercado. Dessa forma, procedimentos e técnicas de
recrutamento e selecdo, treinamento de socializagdo, avaliacdo e promocao,
compensacao e beneficios e gestdo e participacdo, dentre outras, sao estudados
gquando se pretende compreender como influenciam o comprometimento do
funcionério na organizacdo (MEYER; ALLEN, 1990; BASTOS, 1993; BASTOS; LIRA,
1997; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004).

Os estudos acerca do comprometimento muitas vezes sdo inconclusivos, mesmo
guando envolvem caracteristicas exaustivamente pesquisadas do construto. I1sso
ocorre, de certa maneira, pelo fato de existirem diversas formas como o
comprometimento e os fatores antecedentes sdo tratados nas pesquisas
(BASTOS,1993). Segundo esse autor, as variaveis que interferem, ou nao, no
aumento do comprometimento ainda precisam de pesquisas longitudinais. Logo, o

correto seria focalizar aqueles provenientes de dados de natureza transversal.

Para Morrow (1983), os estudos destinados a analisar os antecedentes do
comprometimento organizacional indicam que isso tem ocorrido em funcao tanto das
caracteristicas pessoais, como, idade, educacdo e necessidade de realizacao,
guanto a fatores situacionais relacionados ao ambiente de trabalho, como, clima e

conflito de ambiguidade de funcéo.
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Na visdo de Siqueira e Gomide Juanior (2004), ainda que existam poucos estudos
efetivos na literatura, o comprometimento afetivo & caracterizado em razdo do
anseio de permanecer na organizacdo, e de ser o fator mais importante
antecedente, que mantém ligacdo com as vivéncias do sujeito em empregos
anteriores, especialmente os trabalhos que foram bem-sucedidos psicologicamente,
em que se sentia satisfeito na organizacdo e competente para o cargo ocupado.
Sobre o comprometimento instrumental, cujo o foco é na importancia e necessidade
de permanecer na organizacdo, o antecedente fundamental é provocado por meio
dos investimentos realizados pelo funcionario na organizacdo, juntamente com a
falta de emprego disponivel no mercado. Por fim, para o comprometimento
normativo, ou seja, a obrigacao ética de permanecer na organizacao, o antecedente
fundamental é proveniente de um momento psiquico, trazido de experiéncias
anteriores do trabalhador nas relacdes familiares e sociais e, também, da relacéo
com seus colegas de trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004),

Wiener (1982) redne os antecedentes do comprometimento organizacional em trés
classes: a) variaveis referentes aos valores e desejos de cada individuo, como,
prestigio e bem-estar do trabalhador; b) caracteristicas relativas a realizacdo do
trabalho e aos acontecimentos experimentados na funcdo por exemplo, retorno,
convivio social e dentro de grupos e satisfacdo com a tarefa desempenhada,
aspectos esses vistos como influenciadores do comprometimento; e c) elementos
demograficos, como, idade do trabalhador e tempo de trabalho dentro da
organizacdo. O envolvimento dessas classes com o comprometimento, quando
acontece de forma benéfica, cria desenvolvimento e mudancas individuais

vinculadas ao crescimento pessoal e profissional.

Bastos (1993) afirma que as pesquisas acerca dos antecedentes do
comprometimento sdo ancoradas no modelo das trés variaveis de Mowday, Porter e
Steers (1982):

a) Caracteristicas pessoais — dizem respeito a género, estado civil, idade,
escolaridade, tempo de trabalho, remuneracdo e habilidades. As
pesquisas indicam que a relacdo entre o comprometimento e as

caracteristicas pessoais tendem a ser menores. No entanto, ha uma
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relacdo direta que se associa maior comprometimento com maior
idade, mais tempo de trabalho na organizacdo, cargo mais elevado e
maior remuneracdo. Na visdo de Mowday, Porter e Steers (1982), nao
obstante todas essas varidveis serem consideradas como
antecedentes do comprometimento instrumental, proveniente das
trocas entre individuos e organizacdo, as relacbdes positivas

predominam na dimensao afetiva.

b) Caracteristicas do trabalho — sdo mais frequentemente usadas para
estudar os impactos do trabalho nas etapas de comprometimento
instituidas por Hackman e Oldham (1975). Ocorrem correlacdes
moderadas e elevadas no ambito das habilidades e dos talentos,
segundo a finalidade do trabalho e seu aspecto inovador com o
comprometimento (BASTOS, 1993). Ao analisar a autonomia, diminui a
correlacdo. Foram diagnosticadas correlacdes moderadas ao investigar
as relacdes de grupo-lideranca, com prevaléncia de uma geréncia
participativa, e encontradas correlacées elevadas quando a lideranca

possui habilidades acentuadas de comunicacéao.

C) Caracteristicas organizacionais — o0 treinamento para a realizacdo de
uma funcdo com um grupo participativo acarreta influéncia positiva no
comprometimento com a realizacdo do trabalho na empresa (BASTOS,
1993).

Ao contrario do que apontaram varias pesquisas, para Mottaz (1988) o tempo de
trabalho ndo tem influéncia no comprometimento. Os sujeitos procuram no trabalho
novas expectativas, recompensa e propésitos ao longo do tempo em que
permanecem da organizacdo. Segundo o autor, individuos que apresentam grandes
exigéncias de salario e desafios no emprego sdo 0s mesmos que querem mais
autonomia e possibilidade de crescimento na carreira, a fim de aumentarem o

comprometimento com a organizacao.

Siqueira e Gomide Junior (2004) salientam que 0s aspectos que antecipam o

comprometimento organizacional para darem suporte ao comprometimento afetivo
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sdo: caracteristicas de cada individuo, caracteristicas do cargo ocupado, forma
como o trabalhador percebe suas competéncias, finalidade do trabalho, premiaces
adequadas, entendimento sobre a organizacdo e obtencédo de apoio. Os autores
enfatizam que tais elementos agregariam beneficios ao comprometimento em bases
afetivas, o que, de forma positiva, acarretaria consequéncias favoraveis para a
eficacia dos resultados na empresa. Do contrario, causariam impactos desfavoraveis
no desempenho e, consequentemente, nos resultados, provocados por aspectos
negativos, observados por intermédio de empregados menos empenhados na

realizacdo de tarefas, rotatividade e aumento do absenteismo.

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), os antecedentes que trazem suportes ao
comprometimento instrumental, ou calculativo, ndo s&o colocados de forma
satisfatoria. Todavia, evidenciam que caracteristicas como atrativos em empregos
novos, avaliagcdo do periodo trabalhado na empresa, dedicacdo ao trabalho e
beneficios encontrados no atual emprego, podem ser evidenciadas como

antecedentes para a base do comprometimento instrumental.

Quanto aos antecedentes para a base de comprometimento normativo, salienta-se o
envolvimento do aspecto social no que tange a cultura das organizacfes, ja que é
percebido um sentimento de obrigacéo por fazer parte do corpo de trabalhadores de
uma empresa. Ocorre também neste caso a incorporacdo das pressodes sociais, da
familia e do proprio ambiente de trabalho. Este sentimento de obrigacdo com a
organizacdo é vivenciado, uma vez que o trabalhador tem consciéncia dos
beneficios ja recebidos, o que demanda um comprometimento que € experimentado
até que ele sinta que ndo esta mais em débito com a organizacdo onde trabalha
(WIENER 1982).

Bastos (1993, 1994b) em suas pesquisas em que contrastam organiza¢cdes com
diversos modelos de administracdo, salienta que na tradicional organizacéo
burocratica o comprometimento afetivo é expressivamente menor que nas
organizacbes de gestdo inovadora. A literatura mostra também correlagbes
moderadas e baixas com as singularidades de papel, como, ambiguidade, conflito e

sobrecarga de trabalho.
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Estudos realizados por Bastos e Lira (1997) apontam que as a¢cfes organizacionais
utilizadas conjuntamente obtém melhores resultados em qualidade e estimulo ao
comprometimento com a organizagdo. Apresentam trés grandes grupos dessas
acOes organizacionais: a) produtos provenientes de processos de selecdo, como,
atendimento efetivo das expectativas firmadas no vinculo com a organizacdo e
prioridade concedida aos funcionarios de carreira na promocado e no crescimento
funcional; b) maior demanda de atividades de treinamento e qualificacéo
profissional, orientadas para a qualidade do trabalho e o envolvimento dos
trabalhadores; e c) técnicas de reconhecimento e recompensas, que reafirmam o
vinculo do empregado com a organizacado pelo sentimento de trocas justas entre o

sujeito e a organizacao.

Considerando que, com base no delineamento do estudo, ndo serdo demandadas
outras variaveis necessarias a descricdo e analise dos construtos envolvidos na
pesquisa, encerra-se com a secdo dos antecedentes a contextualizacdo das
variaveis do comprometimento, passando a apresentacdo, na secao seguinte, dos

estudos realizados no Brasil, sobre a tematica em estudo.

2.4 Estudos relacionados ao comprometimento organizacional no setor

publico brasileiro

Busca-se nesta secdo, evidenciar estudos que investigam 0 comprometimento
organizacional na vertente publica brasileira, os quais demostram a importancia no
contexto pretendido da realizacdo desta pesquisa. Salienta-se que esses estudos
foram selecionados em razdo ndo s6 do corte transversal dos ultimos cinco anos

para a pesquisa, mas também ao longo da revisao bibliografica sobre a temética.

Dentre as investigacbes abordadas cita-se o estudo de Flauzino e Borges-Andrade
(2008), que analisa o comprometimento de servidores publicos ligados a educacéo,
saude e seguranca. Com base no modelo de comprometimento afetivo de Mowday,
Porter e Steers (1982) e na escala de comprometimento de Bastos (1994a), Flauzino
e Borges-Andrade (2008) realizaram um estudo de caso de natureza, qualitativa e
quantitativa, do tipo descritivo, no qual constataram alto grau de comprometimento

organizacional afetivo entre os pesquisados. Concluiram que o comprometimento
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dos servidores no plano organizacional é maior que no real, evidenciando que a
ideologia da instituicdo sobrepbe, as vezes, a instituicdo propriamente dita. Os
funcionarios da area de seguranca, cujo ideal é salvar vidas, tiveram um nivel de

comprometimento mais elevado em relagéo as demais areas.

Campos et al. (2009) realizaram estudos sobre o comprometimento organizacional
em uma Faculdade da Universidade de S&o Paulo, envolvendo funcionarios com e
sem cargos de chefia. Utilizando o modelo de Meyer e Allen (1991), desenvolveram
um estudo de caso qualitativo com a pesquisa do tipo exploratéria. Identificaram
forte comprometimento afetivo, com baixos comprometimentos instrumental e
normativo. Constataram, também, opiniées contraditorias entre chefes e chefiados,
evidenciando a falta de alinhamento entre eles, o que dificulta as politicas de

estimulo ao comprometimento organizacional.

Também baseado no modelo de Meyer e Allen (1991), Botelho e Paiva (2011)
realizaram pesquisa com os servidores do Férum Lafayette na cidade de Belo
Horizonte, objetivando descrever e analisar como se configurava o
comprometimento organizacional naquele 6rgédo estadual. Utilizando pesquisa de
campo, descritiva, com abordagem, quantitativa e qualitativa, e método de estudo de
caso, as autoras coletaram dados de amostra de 330 sujeitos, por meio de
questionarios, mais 8 entrevistas. Foi possivel observar a falta de comprometimento,
originada na falta de infraestrutura, na falta de perspectiva na carreira, na
sobrecarga de trabalho e, principalmente, na falta de valorizacdo na percepcéao dos
servidores, 0 que, na visdo das autoras, pode refletir negativamente, dado o carater
social da instituicho pesquisada. Nessa pesquisa, embora tenha ocorrido a
constatacdo de fragilidades no que se refere ao comprometimento organizacional,

predominou a dimensédo do comprometimento afetivo.

Ja os estudos de Santos e Cruz (2012) tiveram por finalidade identificar e analisar os
fatores ligados as praticas de gestdo que influenciam o comprometimento
organizacional. Com base, também, no modelo de comprometimento de Meyer e
Allen (1991), realizaram estudo de caso qualitativo do tipo descritivo com servidores
da sede administrativa do Conselho Nacional do Ministério Publico. As autoras

aplicaram um questionario a uma amostra de 60 individuos de uma populacéo de
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105 sujeitos. Os achados revelaram uma relacao forte das praticas de gestdo com o
comprometimento organizacional, evidenciando a importancia das politicas publicas

de gestao de pessoas para estimular o comprometimento organizacional.

Em 2012, Roman et al. realizaram uma pesquisa do tipo exploratoria com 50
servidores administrativos municipais da Prefeitura de Pitanga, estado do Parana,
objetivando identificar o tipo predominante de comprometimento organizacional.
Utilizaram o modelo de comprometimento Meyer e Allen (1991), com base no estudo
de caso do tipo exploratorio e na abordagem quantitativa. Segundo Roman et al.
(2012), os achados desta pesquisa foram: altos niveis de comprometimento, com
destaque para a dimensdo afetiva, apresentando a maior média, seguida da
instrumental, e por ultimo, da dimensdo normativa, com a menor media; e influéncia

salarial no comprometimento dos sujeitos pesquisados.

Oliveira et al. (2014) utilizaram o modelo de comprometimento organizacional de
Medeiros (2003) para investigar a relacdo entre comprometimento e regime de
remuneracao variada, tendo como sujeitos de pesquisa 142 servidores da carreira
de auditor fiscal da Receita Federal. Foi realizado um survey, com abordagem de
pesquisa quantitativa do tipo descritiva. Os resultados revelaram alto grau de
comprometimento organizacional apresentado pelos sujeitos pesquisados, porém

sem influéncia das alteracdes de regime de remuneragao.

Rocha e Honério (2015) também realizaram estudos no setor publico, desta vez,
com o objetivo de verificar o grau de comprometimento no trabalho de detentores de
cargos de chefia na area de Infraestrutura da Universidade Federal de Minas Gerais.
Utilizando o modelo de Meyer e Allen (1991) e tipo de pesquisa descritiva, fizeram
um estudo qualitativo, cujos resultados evidenciaram a predominancia do
comprometimento dos servidores pesquisados na base afetiva, concorrendo para
esta dimensdo elementos como satisfacdo pessoal, dedicacdo, significancia do
trabalho, motivacdo e participagdo no planejamento das atividades. Seguiu-se o
comprometimento normativo, com destague para componentes como lealdade,
gratiddo e aderéncia as normas e aos valores da organizacdo. Por ultimo, apareceu
a vertente instrumental, sustentada especialmente por variaveis como estabilidade,

liberdade e tranquilidade de trabalhar na esfera publica.
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Objetivando estudar como se comportam as pessoas no ambiente de trabalho, na
percepcao delas, em relacdo ao comprometimento organizacional e a satisfacdo no
trabalho, Silva (2016) realizou pesquisa no Instituto Federal de Ensino do Para, no
Campus de Santarém. Utilizando-se do método de estudo de caso descritivo,
realizou um estudo quantitativo com docentes e técnico-administrativos, cujos
resultados mostraram que o coeficiente de satisfacdo foi 1,5 vez maior que o
coeficiente de comprometimento, evidenciando que servidores mais satisfeitos sao
mais comprometidos com o trabalho. As evidéncias mostraram também que 0s
servidores com maior escolaridade e maior tempo de servigo revelaram maior nivel
de comprometimento, assim como o0s servidores mais velhos se mostraram mais
satisfeitos em relacdo aos mais jovens, além de, maior satisfacdo dos técnico-

administrativos em relagéo aos docentes.

Apresenta-se, também, a pesquisa realizada por Paula, Marques e Morais (2017),
em que um dos objetivos foi verificar o nivel de comprometimento organizacional dos
servidores de uma instituicdo federal de ensino localizada no estado de Minas
Gerais e a influéncia da qualidade de vida no trabalho no comprometimento desses
servidores. Na mesma linha da maioria dos estudos apresentados, foi também
usado o modelo de comprometimento de Meyer e Allen (1991). Com pesquisa do
tipo descritiva e abordagem, qualitativa e quantitativa, empregou-se o método de
estudo de caso e coletaram os dados de 175 individuos da amostra de uma

populacao de 345 sujeitos da pesquisa.

Os achados da pesquisa revelaram alto comprometimento organizacional dos
servidores, com predominancia da vertente afetiva, e, também, a influéncia da
qualidade de vida no trabalho no comprometimento organizacional dos pesquisados,
indicando que as dimensfes integracdo social e oportunidade de crescimento
profissional e pessoal da QVT foram as que mais impactam no comprometimento

organizacional dos pesquisados.

Por fim, como ultimo estudo do comprometimento organizacional no setor publico
brasileiro, apresenta-se 0 recente estudo realizado por Cruz (2018), com
funcionarios de um banco de economia mista, localizado no estado de Minas Gerais,

onde, também, utilizou o modelo de Meyer e Allen (1991). Com estudo descritivo e
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abordagem qualitativa e quantitativa, a autora utilizou-se do método de estudo de

caso e coletou os dados de 167 individuos da amostra de uma populacdo de 327

sujeitos da pesquisa.

Como

resultados encontrados,

0 estudo constatou elevados

indices de

comprometimento organizacional, com predominancia da dimensao afetiva, seguida

da instrumental, e, por ultimo, da normativa.

O Quadro 2 sintetiza esses estudos sobre o comprometimento organizacional na

esfera publica, especialmente os objetivos, a metodologia utilizada e os resultados

encontrados.

Quadro 2 — Estudos brasileiros sobre o comprometimento organizacional (CO) na vertente publica

(Continua
Autor Obijetivo Metodologia Resultado
Flausino e | Analisar o CO afetivo de Descritiva, com Alto CO afetivo. O comprometimento
Borges- servidores publicos: abordagem dos pesquisados do setor de
Andrade areas de seguranca, gualitativa e seguranca relaciona-se mais ao
(2008) educacédo e saude. guantitativa em um | plano organizacional que ao real.
estudo de caso
Verificar como comp8em | Exploratéria, com Presenca forte do componente
0s componentes afetivo, abordagem afetivo e fraca dos componentes
Campos et | instrumental e normativo | qualitativa em um instrumental e normativo. Observou-
al. (2009) em uma faculdade da estudo de caso. se percepcao divergente entre
Universidade de Séo chefes e subordinados no CO.
Paulo.
Descrever e analisar Descritiva, com Observaram-se fragilidades no CO.
Botelho e como se configura o CO abordagem Predominou a base afetiva. A falta
Paiva no Férum Lafaiete em gualitativa e de valorizacéo dos servidores
(2011) Belo Horizonte (MG). guantitativa em um | impactou negativamente o CO. O
estudo de caso. CO com a carreira foi maior que com
a instituicdo.
Identificar e analisar Descritivo, com Predomina o CO afetivo, seguido do
fatores relacionados as abordagem instrumental e do normativo.
Santos e praticas de gestao que qualitativa em um Relacao forte das praticas de gestédo
Cruz influenciam o CO, em estudo de caso. com o CO, evidenciando a
(2012) servidores do Conselho importancia das politicas publicas
Nacional do Ministério para estimular o CO.
Pudblico.
Identificar o tipo de CO Exploratéria, com Altos niveis de CO. Destaque para a
Roman et dos servidores publicos abordagem dimenséo afetiva com maior média,
al. (2012) do municipio de Pitanga, | quantitativa, em um | seguida da instrumental e, depois,
do estado do Parand. estudo de caso. da normativa com a menor média.
Investigar a relacé@o do
CO com o regime de Descritiva, com Alto grau de CO, sem influéncia do
Oliveira et remuneracao variada em | abordagem regime de remuneracao.
al. (2014) servidores da carreira de | quantitativa em um

auditor fiscal da Receita
Federal.

survey.
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(concluséo)

Verificar o grau de CO no

Predomina o CO afetivo. Variaveis:
satisfacdo pessoal, dedicacgéo,
significancia do trabalho, motivagéo
e participacdo no planejamento das
atividades, seguindo-se o

Rocha e Descritiva, com comprometimento normativo,
. trabalho de detentores de i
Honorio : ! abordagem destacando a lealdade, a gratidéo e
cargos de chefia na area o .
(2015) gquantitativa em um | a aderéncia as normas e aos
de Infraestrutura da RSN
estudo de caso. valores da organizacéo e, por
UFMG Py .
ultimo, a vertente instrumental.
Destaque para as varaveis:
estabilidade, liberdade e
tranquilidade do labor no setor
publico.
Coeficiente de satisfacdo = 1,5 vez
mais que o coeficiente de
comprometimento, evidenciando
que as pessoas mais satisfeitas
sdo também mais comprometidas
Verificar os niveis de CO | Descritiva, com com o trabalho, e vice-versa.
Silva em uma instituicdo abordagem Mostrou também que servidores
(2016) federal de ensino qualitativa e com escolaridade maior associada
superior e a influéncia da | quantitativa em um | a maior tempo de servico
QVT no CO. estudo de caso. mostraram maior nivel de CO.
Servidores mais velhos revelaram
mais satisfeitos em relacdo aos
mais jovens. Também, observou-se
maior satisfacdo dos técnicos em
relacdo aos docentes.
Alto CO dos servidores, com
Descritiva e predominéncia para a base afetiva,
Paula, Verificar niveis de CO em | explicativa, com seguida da instrumental e
Marques uma instituicdo federal de | abordagem normativa. Para os pesquisados, a
e Morais | ensino superior e a | qualitativa e QVT impacta o CO, com
(2017) influéncia da QVT no CO. | quantitativa em um | predominancia para as dimensfes
estudo de caso. integracdo social e oportunidade de
crescimento profissional.
Analisar o nivel de CO Descritiva, com Nivel alto de CO (M = 4,24), com
em um banco de abordagem predominéncia da base afetiva
Cruz o oS - : .
(2018) economia mista, qualitativa e (M = 4,60), seguida da instrumental

localizado no estado de
MG

quantitativa em um
estudo de caso.

(M =4, 24), e, por ultimo, da
normativa (M = 3, 83)

Fonte: Elaborado pelo autor, 2018

Os estudos apresentados sobre o comprometimento organizacional no setor publico

brasileiro permitem perceber a predominancia da metodologia utilizada nesta

pesquisa, evidenciando, com base nos achados revelados, a sua efetividade e

adequabilidade para a analise da tematica em estudo. Passa-se, a seguir, a

apresentacao do capitulo do percurso metodologico da pesquisa.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo, apresentam-se os elementos metodologicos do estudo quanto a:
tipo, abordagem e método de pesquisa; populacdo, amostra e sujeitos; técnicas de

coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo, abordagem e método de pesquisa

Em relacédo ao tipo de pesquisa, 0 estudo caracteriza-se como descritivo, que para
Gil (2008, p. 45), tem por objetivo “descrever as caracteristicas de determinada
populagcdo e/ou estabelecimento de relagbes entre variaveis”. Andrade (2002)
sinaliza a importancia de se ater a observacao dos fatos, registra-los, classifica-los e

interpreta-los.

Este estudo descreve e analisa 0s niveis do comprometimento organizacional dos
servidores técnico-administrativos de nivel superior que atuam em uma universidade

federal localizada no estado de Minas Gerais.

A abordagem utilizada foi a quantitativa. Para Collis e Hussey (2005), o método
guantitativo foca na mensuracdo de fenbmenos e tem por propdsito, de acordo com
Hair Jr. et al. (2005), obter informacdes resumidas sobre varias caracteristicas,
possibilitando mais utilidade no mapeamento, uma vez que os dados quantitativos
sdo mais objetivos e dependem da habilidade do pesquisador somente como

analista para interpreta-los.

Marconi e Lakatos (2007) corroboram afirmando que a pesquisa quantitativa
considera que tudo pode ser quantificado, significando dizer que pode traduzir em
nameros, opinides e informacdes para descrevé-las e analisa-las. Neste estudo,
quantificaram-se e mapearam-se por meio de processos estatisticos, informacgdes
acerca dos niveis de comprometimento e de dados demogréficos e funcionais dos
servidores da categoria de nivel superior da instituicAo pesquisada, tendo por
objetivo descrevé-los, analisa-los e verificar as relagcbes entre esses dados

demograficos e funcionais e 0s niveis de comprometimento.
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Quanto ao método, a pesquisa se caracterizou como estudo de caso, que para Yin
(2010, p. 32), “é uma investigacdo empirica que investiga um fendémeno
contemporaneo dentro de seu contexto, especialmente quando os limites entre o
fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos”. O caso analisado neste
estudo contemplou a categoria de servidores técnico-administrativos, para identificar

como eles se comprometem com a instituicdo onde exercem seu trabalho.

3.2 Populacdo, amostra e sujeitos de pesquisa

Para Gil (2008), populacdo pode ser conceituada como um grupo definido de
elementos que possuem determinadas caracteristicas a serem investigadas. Ja para
Malhotra (2001), a populacdo compreende o total de elementos que compartilham
um conjunto comum de caracteristicas que serdo objeto de estudo. Nesta pesquisa,
a populacdo compreendeu os 323 servidores da categoria de nivel superior que

atuam na universidade estudada.

Richardson (1999) considera que ndo se justifica coletar informacdes de toda a
populacdo que sera estudada, seja pelo elevado nimero de elementos a serem
pesquisados, seja pelo tempo dispensado ou, até mesmo, pelo volumoso recurso
necessario para tanto. Dessa forma, propde realizar a pesquisa com somente uma
parte da populacdo a ser investigada, denominada de “amostra”, a qual deve ser

adequada aos objetivos da pesquisa.

Segundo Gil (2008), a amostra consiste em uma parte da populagéo, por meio da
qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas do todo. Assim, para 0s
propésitos deste estudo a amostra calculada de acordo com a formula de Barnett
(1982) foi de 162 individuos, cujo célculo encontra-se no APENDICE A, e os
guestionarios respondidos e validados foram 196. Considerou-se um erro amostral
de 5% (cinco por cento) e grau de confiabilidade de 95% (noventa e cinco por

cento).

Ja os sujeitos de pesquisa, na visdo de Vergara (2005, p. 47), “sdo os que

fornecerao os dados necessarios a pesquisa”. Portanto, eles foram os servidores
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técnico-administrativos da categoria de nivel superior que atuam em uma

universidade federal localizada no estado de Minas Gerais.

3.3 Coleta de dados

De acordo com Vergara (2005), o pesquisador deve explicitar como os dados foram
coletados, com vista ao alcance dos objetivos do estudo. Para Marconi e Lakatos
(2007), é nesta etapa da pesquisa que se colocam em prética os instrumentos e as
praticas de coleta de dados elaborados. Neste estudo, a coleta quantitativa se deu
por meio de questionario, que, segundo Severino (2007), consiste em um conjunto
de questdes, sistematicamente articuladas, cuja finalidade é fornecer as informacdes

necessarias a pesquisa.

Gil (2008) corrobora acrescentando que o questionario ndo deve ser um simples
formulario, mas sim um instrumento de consulta que busca mensurar algo e consiste

em um conjunto de questdes que deve ser respondido pelo pesquisado.

O questionario utilizado nesta pesquisa para a coleta de dados quantitativos divide-
se em duas partes. A primeira aborda os dados demograficos e funcionais dos
respondentes, a saber: género idade, numeros de filhos, estado civil, escolaridade,
forma de ingresso na instituicdo, cargo ocupado na instituicdo, tempo de trabalho,
remuneracao e exercicio de cargo de direcao ou funcéo gratificada. Ressalta-se que
esta Ultima variavel foi acrescentada ao questionario original por observar o seu
impacto no comprometimento organizacional na literatura pesquisada (ROCHA,
HONORIO, 2015). A segunda refere-se a Escala de Avaliagdo do Comprometimento
Organizacional proposta por Meyer e Allen (1997) e validada no Brasil por Marques
(2011). Este instrumento contempla trés construtos (comprometimento afetivo,
comprometimento instrumental e comprometimento normativo), que apresentaram
niveis de confiabilidade superiores a 0,71 na reavaliacdo realizada por Marques
(2011). Para a identificacédo da percepcao dos pesquisados a respeito dos referidos
construtos, utilizou-se a escala Likert de 6 pontos, variando de discordo totalmente

(1) a concordo totalmente (6). O questionario encontra-se no Anexo A.
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O questionario foi enviado de forma eletronica aos servidores, sujeitos de pesquisa,
via e-mail, consideradas a populacdo e a amostra determinadas. Utilizou-se para o
armazenamento dos dados coletados o banco de dados do Google Docs. De forma
complementar, visando obter o maior nimero possivel de questionarios respondidos
pela populacdo, realizou-se 0 monitoramento pelo pesquisador nas unidades da
instituicdo, bem como o reenvio de mensagens com 0 questionario, especialmente

nas situacdes em que os indices de respostas estavam sendo baixos.

3.4 Andlise dos dados

Os dados foram analisados por meio de estatistica univariada e bivariada. A
estatistica univariada foca nos métodos de estatistica descritiva para a anélise das
variaveis separadamente. Por meio da estatistica univariada, descreveram-se e
analisaram-se os niveis de comprometimento dos servidores da categoria de nivel
superior da universidade pesquisada, em cada uma das dimensfes — afetiva,
instrumental e normativa — do modelo de comprometimento organizacional de Meyer
e Allen (1991), bem como na dimenséo global de comprometimento, identificada a

partir das médias conhecidas de cada dimensédo do modelo.

A estatistica bivariada refere-se ao método que propicia a analise de duas variaveis
ao mesmo tempo, podendo ou ndo ser observada entre elas a relacdo de causa e
efeito. Nesse caso, permitiu descrever e analisar as relacdes associadas aos niveis
e as dimensdes do comprometimento com as variaveis demograficas e funcionais

dos servidores pesquisados.

Para o processamento dos dados da pesquisa, utilizou-se o software SPSS, versao
22.0.0. O comprometimento dos pesquisados no trabalho foi analisado com base no
calculo de um indicador ancorado na média das respostas para cada uma das
dimensdes analisadas. Na sequéncia, com a finalidade de obter uma média global
do comprometimento no trabalho dos pesquisados, definiu-se uma variavel,
denominada de comprometimento global, calculada como média das médias das
respostas das questdes, inerentes as dimensdes do comprometimento no trabalho
dos respondentes. Em seguida, avaliaram-se os dados descritivos dos construtos

estudados. Para tal, considerou-se a identificacdo da média e do desvio-padrao.
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Dando prosseguimento a analise, os individuos foram classificados em niveis de
comprometimento a partir da média das respostas, de acordo com o0s critérios a
seguir, definidos por Bandeira, Marques e Veiga (1999): baixo comprometimento,
para médias entre 1,00 e 2,99; moderado comprometimento, para médias entre 3,00

e 3,99; e alto comprometimento, para as médias entre 4,00 e 6,00.

Para avaliar as diferencas no comprometimento em relagdo aos dados demogréficos
e funcionais, realizaram-se testes ndo paramétricos de Mann-Whitney e Kruskal-
Walllis, que comparam o centro de localizacdo de duas variaveis (Mann-whitney) ou
mais (Kruskal-Wallis) como forma de detectar diferencas, em tendéncia central, entre
as populacdes avaliadas. Sado adequados quando as varidveis ndo seguem
distribuicdo normal (PESTANA; GAGUEIRO, 2000). Os testes ndo paramétricos de
Mann-Whitney e Kruskal-Wallis guardam correspondéncias com os T-Student e
ANOVA, mas se ajustam e se adequam na presenca de variaveis que nao seguem
uma distribuicdo normal. As técnicas citadas comparam o centro de localizacdo de
duas amostras, como meio de detectar diferencas entre as duas populagcdes
correspondentes (PESTANA; GAGEIRO, 2000).

Ainda em relacdo ao teste Kruskal-Wallis, considerando que foram encontradas
diferencas significativas em pelo menos dois grupos, realizaram-se testes post hoc,
para identificar quais categorias séo diferentes entre si. Tais testes sdo descritos

[...] por Siegel e Castellan (1998)! e envolve[m] tomar a diferenca entre as
médias dos postos dos diferentes grupos comparada com o valor z
(corrigido para o numero de comparacdes sendo feitas) e uma constante
baseada no tamanho amostral total e as dos tamanhos amostrais dos dois
grupos sendo comparados (FIELD, 2009, p. 498-9).

Essa desigualdade é nomeada “diferenca critica”. Seu calculo é realizado a partir da
formula apresentada adiante e tem a seguinte interpretacdo: se o lado esquerdo da
férmula for maior que o direito, conclui-se que ha diferencas significativas entre os
grupos, e aquele que possui maior posto de média € também o que possui maior

escore (em tendéncia central) da variavel de estudo.

1 SIEGEL, S., CASTELLAN, N. J. Nonparametric statistics for behavioral sciences. 2. ed. New
York: McGraw-Hill, 1998.
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Em que:

IRv - Rul= moédulo da diferenca entre a média dos postos dos dois grupos

comparados;

N = tamanho total da amostra;

nu = numero de pessoas no primeiro grupo sendo comparado;
nv = nimero de pessoas no segundo grupo sendo comparado;
k = nimero de grupos; e

a = nivel de significancia no teste.

Por fim, cumpre indicar que a avaliacdo da normalidade das distribuigcbes foi
realizada a partir do teste Shapiro Wilk.
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4 AMBIENCIA DA PESQUISA

Este capitulo destina-se conhecer o I6cus da pesquisa. Discorre sobre a instituicdo
na qual foi realizado o estudo, apresentando uma caracterizacdo geral de suas

areas académica e administrativa e evidenciando a populacdo objeto da pesquisa.
4.1 Caracterizagédo geral da instituicao

A universidade estudada foi originada da Escola Superior de Agricultura fundada no
inicio da década de 1920 pelo entdo presidente do estado de Minas Gerais Arthur da
Silva Bernardes. Ainda em meados da mesma década, ja como presidente do Brasil,
ele a inaugurou, dando inicio, no ano seguinte, as atividades didaticas, com o0s
cursos fundamental e médio. Apés um ano da inauguracdo, iniciou-se o Curso
Superior de Agricultura. No inicio da década de 1930, foi criado o primeiro curso
superior — o de Veterinaria.

Fonte: Site institucional (2018, p. 1).

A FIG. 1 mostra o comboio presidencial na inauguracéo da entdo Escola Superior de

Agricultura. Representa um marco importante da historia da instituicdo, porque
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delimita o inicio de sua pujanca, transformada na atual Universidade Federal,
reconhecida pela comunidade, nacional e internacional, como uma instituicdo de

ensino e pesquisa de exceléncia.

Com o objetivo de desenvolver a Escola Superior de Agricultura, no final dos anos
de 1940, foi transformada em uma universidade estadual. Cerca de 20 anos mais

tarde, o Governo federalizou a instituigao.

A universidade pesquisada vem acumulando desde a sua criacdo muita experiéncia
e tradicdo em ensino, pesquisa e extensdo, que formam a base de sua filosofia de
trabalho. Constitui sua Misséo: “Exercer a acdo integrada das atividades desse tripé
educacional, cientifico e extensionista, visando a universalizacdo da educacédo
superior publica de qualidade, a inovacdo, a promocdo do desenvolvimento
institucional e das ciéncias, letras e artes e a formacdo de cidaddos com visao
técnica, cientifica e humanista, capazes de enfrentar desafios e atender as
demandas da sociedade” (SITE INSTITUCIONAL, 2018, p. 1).

Figuram como Valores da instituicdo: “Exceléncia, presteza, eficiéncia,
transparéncia, ética, comprometimento social, legalidade, integracdo, igualdade,
responsabilidade, democracia, inovagédo, empreendedorismo, cidadania e espirito de
equipe” (SITE INSTITUCIONAL, 2018, p. 1).

Caracteriza sua Visao: “Consolidar-se como referéncia de exceléncia no ensino,
pesquisa e extensdo reconhecida pela comunidade cientifica e pela sociedade,
nacional e internacionalmente” (SITE INSTITUCIONAL, 2018, p. 1).

Estruturalmente, em sua linha de comando, a instituicdo tem sua formacédo a partir,
primeiro, da Reitoria com a Vice-Reitoria. Sob o comando da Reitoria, tém-se as Pro-
Reitorias: de Administracdo, de Assuntos Comunitarios, de Ensino, de Extensao e
Cultura, de Gestédo de Pessoas, de Pesquisa e Pos-Graduacao e de Planejamento e

Orgcamento.

Além das Pro-Reitorias, a estrutura organizacional conta com diretorias, tais como:

uma do Campus da Universidade, localizada numa cidade da regidao metropolitana
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da Capital, e outra do Campus que fica na regido do Alto Paranaiba. Conta, ainda,
com quatro Centros de Ciéncias: Ciéncias Agrarias, Ciéncias Bioldgica e da Saude,
Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas e Ciéncias Humanas, Letras e Artes. Todos séo
orgdos que administram as atividades de ensino, pesquisa e extensdo e sao

administrados pelos conselhos departamentais, camaras de ensino e diretoria.

4.2 Area académica

A universidade atua no ensino, na pesquisa e na extensdo, com um modelo de
ensino integralizado, mantendo, além dos cursos de graduacédo e de pés-graduacéao,
um Colégio Universitario, com ensino médio geral, o apoio a Escola Estadual
localizada no Campus sede e um Laboratério de Desenvolvimento Humano, que

atende criancas de 4 a 6 anos de idade.

A instituicdo mantém, atualmente, além do Campus sede, mais dois Campi, sendo
um em uma cidade da regido metropolitana da Capital e outro na regido do Alto
Paranaiba. Conta, ainda, com diversas areas de experimentos em cidades do

interior de Minas Gerais.

A FIG. 2 mostra uma vista panoramica do campus sede da universidade, onde ficam
a Pré-Reitoria académica e os quatro Centros de Ciéncias (Centro de Ciéncias
Agrarias; Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude; Centro de Ciéncias Exatas e
Tecnologicas; e Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes). Nesse Campus
concentram a maioria dos cursos de graduacgéo e quase a totalidade dos programas
de pos-graduacdo ofertados pela instituicdo. Dos 68 cursos de graduacdo que a
instituicdo oferta, 46 sdo realizados no campus sede. Ja quanto aos programas de
pés-graduacdo que sdo 48, dentre os quais, 28, mestrado e doutorado e 20,
mestrado, apenas 4 programas séo ofertados nos campi fora da sede. No campus
sede, ainda sao ofertados 14 cursos de pos-graduacdo na modalidade lato sensu,
sendo 11 presenciais e 3 a distancia, com carga horéaria de 360 horas e duracdo

maxima de 24 meses.



Figura 2 — Vista panoramica do Campus sede
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Fonte: Site institucional (2018, p. 1).

O segundo campus fica na regido metropolitana de Belo Horizonte (FIG. 3).

Figura 3 — Vista panoramica do Campus da regido metropolitana de Belo Horizonte.
7 s B .
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Fonte: Site institucional (2018, p. 1).
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Esse campus, que até meados da década de 2000 era apenas uma escola de
cursos técnicos de nivel médio, a partir dai se transformou em campus da
universidade e passou a oferecer 10 cursos de graduacdo e 3 programas de pos-
graduacdo, sendo 2 em nivel de mestrado, stricto sensu, e um em nivel de

especializacédo, lato sensu.

A universidade conta ainda com o campus criado na regido do Alto Paranaiba (FIG.
4).

Figura 4 — Vista do prédio do pavilhdo de aulas do campus da regido do Alto Paranaiba.

Fonte: Site institucional (2018, p. 1).

Nesse campus, com cerca de 10 anos de existéncia, a universidade mantém 12

cursos de graduacéo, distribuidos em todas as quatro areas das ciéncias (agrarias,
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biologicas e da saude, exatas e tecnologicas e humanas, letras e artes), contando,

ainda, com dois programas de mestrado stricto sensu.

4.3 Area administrativa

As Proé-Reitorias de Administracdo, de Planejamento e Orcamento e de Gestdo de
Pessoas, juntamente com a Reitoria, englobam os érgdos maximos administrativos

da universidade.

A Universidade conta com um quadro de cerca de 3.600 servidores, de acordo com
0os levantamentos realizados em dezembro de 2017, sendo, aproximadamente,
1.300 docentes e 2.300 técnico-administrativos. Dos servidores docentes, cerca de
1.200 fazem parte do quadro de professores efetivos e os outros 100,
aproximadamente, sdo professores substitutos e visitantes. Destaca-se que do
quadro de docentes, 80%, aproximadamente, possuem qualificacdo de doutorado.
Ja quanto aos servidores técnico-administrativos, os dados apurados no mesmo
periodo indicam que 558 servidores atuam no nivel de apoio, 1.417 no nivel
intermediario e 323 atuam em nivel superior de enquadramento funcional na

Instituicao.

4.3.1 Categoria de nivel superior

A categoria de nivel superior corresponde aos servidores técnico-administrativos de
nivel superior enquadrados no nivel de classificacdo “E” do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, lotados nas Instituicbes Federais de

Ensino Superior vinculadas ao Ministério da Educacéo.

Na universidade estudada, esses sujeitos, que constituem a populacdo desta
pesquisa, somam 323 servidores, com cargos ocupados, conforme dados apurados
e fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da instituicdo estando

distribuidos em 17 diferentes unidades, considerando os trés Campi, da instituicao.

A TAB. 1 mostra essas unidades com o quantitativo de servidores em cada uma,

evidenciando a populagéo.
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Tabela 1 — Nimero de técnico-administrativos de nivel superior lotados no érgéo,
por unidade de lotacdo

UNIDADES DA INSTITUICAO NUMERO DE SERVIDORES

Campus da cidade da regiao Metropolitana de BH 24
Centro de Ciéncias Agrarias 18
Centro de Ciéncias Biolégicas 46
Centro de Ciéncias Exatas 3

Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes 12
Colégio Universitario 3

Campus da Regido do Alto Paranaiba 27
Central de Experimentagéo do Tridngulo Mineiro 1

Centro Tecnoldgico de Desenvolvimento Regional 1

Pré-Reitoria de Administracéo 33
Pro-Reitoria de Assuntos Comunitarios 37
Pro-Reitoria de Extenséo e Cultura 21
Pro-Reitoria de Gestédo de Pessoas 16
Pré-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacéao 17
Pré-Reitoria de Planejamento e Orgamento 12
Pré-Reitoria de Ensino 9

Reitoria 43
TOTAL 323

Fonte: Elaborada pelo autor (2017).

Em relacdo a essas unidades, as quais mostram o0s sujeitos da populacdo da
pesquisa, nota-se que o Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude (CCB) é o que
possui 0 maior nimero, com 46 servidores. Com apenas 1 servidor tém-se a Central
de Experimentagdo, Pesquisa e Extensdo do Triangulo Mineiro e o Centro
Tecnologico de Desenvolvimento Regional. Destaca-se, ainda, que do total dos 323
servidores, 24 estdo lotados no Campus da Regido Metropolitana da Capital e 27 no

Campus da Regido do Alto Paranaiba.

O propésito da TAB. 1 foi mostrar uma visdo geral de como estdo lotados,
oficialmente, os servidores no ambito da instituicdo, cabendo esclarecer que
pequenas diferencas entre a lotacao oficial e a real podem ocorrer nas unidades,
levando-se em consideracdo o dinamismo das movimentacOes de transferéncias

internas.

Quanto aos cargos ocupados pelos servidores da categoria de nivel superior, de
acordo com o apurado em fevereiro de 2018 na Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas
da instituicdo, eles estdo distribuidos em 41 cargos distintos, com ocupacédo, e

levando-se em consideracao as lotagdes nos trés Campi da instituicéo.
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A TAB. 2 evidencia os cargos desses servidores técnico-administrativos, com o

guantitativo, por cargo ocupado.

Tabela 2 — Cargos ocupados pelos técnico-administrativos de nivel superior, Classificagdo "E"

CARGO NUMERO DE SERVIDORES
Administrador 37
Analista de sistema 6
Analista de tecnologia da informacéo 23
Antropélogo 1
Arquiteto e urbanista 6
Arquivista 2
Assistente social 10
Auditor 3
Bibliotecario documentalista 16
Bidlogo 5
Contador 10
Diretor de producao (*)

Economista

Economista doméstico
Enfermeiro/area
Engenheiro agrénomo
Engenheiro de seguranca do trabalho
Engenheiro/area
Farmacéutico
Farmacéutico bioquimico
Farmacéutico/habilitacéo
Fisioterapeuta
Fonoaudi6logo

Jornalista

Médico Veterinario
Médico/area
Nutricionista/habilitac&o
Odontologo
Pedagogo/area
Psicélogo/area

Quimico

Regente

Revisor de texto

Secretério executivo
Técnico desportivo
Técnico em assuntos educacionais
Técnico em cooperativismo
Tecnologo/formacao
Teodlogo

Tradutor intérprete
Zootecnista

) B P WP NP
orrarprRrv~orrBouofBoErrodverNarEvownn

TOTAL 323
(*) Na instituicdo pesquisada, a terminologia “Diretor de produc&o” é considerada
como cargo.

Fonte: Elaborada pelo autor (2017).

Dos 41 diferentes cargos, o destaque fica por conta do cargo de administrador, com
37 servidores, seguido do cargo de médico, com 33 profissionais. De outro lado,
existem também cargos com apenas 1 ocupante, como o0s de antropélogo,

farmacéutico, farmacéutico bioquimico, fisioterapeuta, fonoaudiélogo, quimico,
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regente, técnico esportivo, técnico em cooperativismo, tedlogo (na funcdo de

padre/capeldo) e tradutor intérprete.

Salienta-se que essa categoria de servidores criou, cerca de 10 anos, uma
associacdo, hoje transformada em categoria sindical, especifica da categoria de
nivel superior das instituicdbes federais de ensino, cuja missdo é promover a
integracdo e a valorizagdo da cidadania, além da dignificagdo e do desenvolvimento
sociocultural e profissional da categoria desses servidores.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo procede-se a apresentacdo e analise dos resultados da pesquisa. Em
um primeiro plano, caracteriza-se o perfil dos sujeitos pesquisados, levando-se em
consideracdo as variaveis demograficas e funcionais do estudo. Na sequéncia,
analisa-se o comprometimento organizacional, apresentando consideracbes sobre
0s dados descritivos de cada dimensao do construto (comprometimento afetivo,
comprometimento instrumental e comprometimento normativo), bem como do
comprometimento global. E, por fim, identificam-se e analisam-se as diferencas nos
niveis de comprometimento dos pesquisados em relacéo as variaveis demograficas

e funcionais do estudo.
5.1 Anélise dos dados demogréficos e funcionais

Esta secao objetiva apresentar e analisar os resultados demogréficos e funcionais
da pesquisa. Inicia-se com a andlise das variaveis pessoais demogréficas relativas a
género, idade, numero de filhos, estado civil e escolaridade; e, posteriormente, com
a analise das variaveis funcionais, a saber: forma de ingresso na universidade, cargo
ocupado na instituicdo, tempo de trabalho na Instituicdo, faixa salarial e se exerce ou

nao cargo de direcao ou funcao gratificada.

A seguir, descrevem-se as variaveis demograficas apresentadas na TAB. 3, de
forma geral, e posteriormente detalhadas por meio de gréficos e tabelas.
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Tabela 3 - Distribuicdo dos pesquisados por dados demograficos

- g Frequéncia
Variavel demografica N | %
Género Masgu_lino 100 51,0

Feminino 96 49,0

Até 25 anos 1 0,5

De 26 a 30 anos 19 9,7

REGE De 31 a 35 anos 43 21,9
De 36 a 40 anos 35 17,9

De 41 a 50 anos 43 21,9

Acima de 50 anos 55 28,1

Nem um 69 35,1

Um 46 23,5

Numero de filhos Dois 64 32,7
Trés 15 7,7

Mais de Trés 2 1,0

Casado(a) 125 63,8

Solteiro(a) 39 19,9

o Divorciado(a) 16 8,2

Esitzlo el Unido estavel 13 6,6
Separado judicialmente 2 1,0

Viavo(a) 1 0,5

Superior completo 7 3,6

Especializacdo incompleta 1 0,5

Especializacdo completa 61 31,1

Escolaridade Mestrado incompleto 23 11,7
Mestrado completo 73 37,3

Doutorado incompleto 11 5,6

Doutorado completo 18 9,2

Pds-doutorado completo 2 1,0

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Em relacdo a variavel género, dos 196 participantes que responderam ao
questionario de pesquisa 51,0% sdao homens e 49,0% sdo mulheres (TAB. 3).
Constata-se que a participacdo masculina foi ligeiramente superior a feminina (163
contra 160).

Quanto a variavel idade, conforme ilustra 0 GRAF. 1, 50% dos pesquisados tém
mais de 40 anos de idade, 28,1% ja ultrapassaram os 50 anos e 21,9% tém entre 41
e 50 anos. Entre 31 e 40 anos, situam-se 39,8%, sendo que 21,9% tém entre 31 e
35 anos e 17,9% tém entre 36 e 40 anos de idade. Os outros 10,2% correspondem
aos pesquisados com até 30 anos de idade, divididos em 9,7% para os que tém de
26 a 30 e apenas 0,5% para os com idade até 25 anos.

A andlise desses dados tomando como base s6 a idade dos pesquisados poderia
levar a inferir uma proximidade de reposicdo do quadro de servidores em face de

aposentadorias, considerando que cerca de um terco deles ja ultrapassaram os 50
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anos de idade. No entanto, esses numeros devem ser analisados juntamente com
os da variavel, tempo de trabalho na instituicdo, e que ao fazé-lo, nota-se que cerca
de 64% dos pesquisados ainda se encontram com até 10 anos de trabalho na
instituicdo, indicando que por motivo de aposentadorias a instituicdo ndo tera

dificuldades em manté-los.

Gréfico 1 - Distribuigdo dos pesquisados por idade (em anos)

Até 25 anos || 0,5%
De 26 a 30 anos [ 9.7%
De 31 a2 35 ancs [ 21,9%
De 36 a 40 anos [ 17.9%
De 41 a2 50 ancs I 21,9%
Acima de 50 anos [ 28,1%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0%
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

No que se refere a variavel nimero de filhos (GRAF. 2), 35,1% dos pesquisados n&o

tém filhos; 32,7% tém dois filhos; 23,5% tém um filho; 7,7% tém trés filhos; e apenas

1,0% tem mais de trés filhos.

Gréfico 2 - Distribuicdo dos pesquisados por numero de filhos

40,0% 35,1%
32,7%
30,0%
23,5%
20,0%
10,0% 7. 7%
-
0,00/0 I
Nenhum Um Dois Trés Mais de Trés

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Dos pesquisados ilustrados pelo GRAF. 3, 63,8% sio casados; 19,9% s&o solteiros;
e 0s demais 16,3% dividem-se em divorciados (8,2%), unido estavel (6,6%),

separado judicialmente (1%) e viuvo (0,5%).

Gréfico 3 - Distribuicdo dos pesquisados por estado civil

Casado(a) NN 63,8%
Solteiro(a) GG 19.9%
Divorciado(a) [l 8.,2%
Unido estavel [l 6,6%
Separado judiciaimente | 1,0%

Viuvo(a) | 0,5%
0,0% 15,0% 30,0% 45,0% 60,0% 75,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Quanto a variavel escolaridade, de acordo com os dados apresentados na TAB. 3,
37,3% possuem mestrado completo; 31,1%, especializacdo completa; 11,7%,
mestrado incompleto; 9,2%, doutorado completo e 5,6%, doutorado incompleto.
Ainda, aqueles que tém superior completo, pés-doutorado completo e especializacéo

incompleta representam, respectivamente, 3,6%, 1,0% e 0,5%.

Considerando que a exigéncia minima para a investidura nos cargo pesquisado é o
curso superior completo, pode-se afirmar que 78,6% dos pesquisados possuem
qualificacdo superior a exigida para o cargo que ocupam e mais 17,8% iniciaram
esse processo, 0 que eleva para 96,4% o total daqueles que no questionario de
pesquisa revelaram o interesse em qualificar-se para além do que é exigido para o
cargo ocupado na instituicdo pesquisada. A justificativa pode estar, além do
interesse em qualificar-se, visando a novas oportunidades no mercado de trabalho,
também, nos acréscimos salariais previstos no Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacgdo, no qual estdo inseridos, o que também

incentiva a qualificag&o.
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O Artigo 11 da Lei 11.091/2005 prevé o incentivo a Qualificacdo ao servidor que
possuir educacao formal superior ao exigido para o cargo de que é titular (BRASIL,
2005) e o Decreto 5.824/2006, em seu Artigo 1°, Paragrafo 4°, o regulamentou,
tornando devido ao servidor este incentivo, apos a publicagdo do ato de concesséo,

com efeito financeiro a partir da data do requerimento na IFE.

Dando prosseguimento, a andlise dos dados demograficos e funcionais, apos
apresentadas as variaveis demograficas dos pesquisados, passa-se a apresentacao
e a analise dos dados de natureza funcional, conforme consta na TAB. 4, a saber:
forma de ingresso na instituicdo, cargo ocupado na instituicdo, tempo de trabalho na

instituicdo, faixa salarial e se exerce ou nao cargo de dire¢cao ou funcao gratificada.

Tabela 4 - Distribuicdo dos pesquisados por dados funcionais

(continua)

., . Frequéncia
Variavel funcional N | %

. Nomeacao por concurso publico 172 88,6
il;c;rt?ueilgc;eomgresso Na por _me_io Qe Contrato (permiti_do antes da Constituicao/88) 12 6,2
Redistribuicdo ou transferéncia de outro 6rgéo 10 52

Administrador 28 14,3

Técnico em assuntos educacionais 19 9,7

Engenheiro/area 18 9,2

Analista de tecnologia da informacéo 15 7,7

Bibliotecario documentalista 10 51

Contador 10 51

Revisor de texto 8 4,1

Enfermeiro/area 7 3,6

Engenheiro agrbnomo 7 3,6

Analista de sistema 6 3,1

Biologo 6 3,1

Médico/area 6 3,1
Nutricionista/habilitagéo 6 3,1

Assistente social 5 2,6

Pedagogo/area 5 2,6

Zootecnista 4 2,0

Cargo ocupado na Arquiteto e urbanista 3 15
instituicao Auditor 3 1,5
Economista doméstico 3 1,5

Jornalista 3 1,5

Médico Veterinario 3 1,5

Psicologo/area 3 1,5

Tecndlogo/formacao 3 15

Arquivista 2 1,0

Engenheiro de seguranca do trabalho 2 1,0

Farmacéutico bioquimico 2 1,0

Secretario executivo 2 1,0

Diretor de produgéo 1 0,5
Farmacéutico/habilitagdo 1 0,5

Fonoaudiélogo 1 0,5

Odontélogo 1 0,5

Quimico 1 0,5

Regente 1 0,5

Tecndlogo em cooperativismo 1 0,5
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(concluséo)

., . Frequéncia
Variavel funcional N | %
Menos de 1 7 3,6

Delab 42 21,4

Tempo de trabalho na De 6 a 10 77 39,4
instituicdo (em anos) De 11a15 14 7,1
De 16 a 20 3 15

Mais de 20 53 27,0

De4d4a7 90 459

Remuneracao (em De7al0 70 35,7

salarios minimos) De 10a 15 27 13,8
Acima de 15 9 4,6

Exercicio de cargo de Na&o exerce 148 75,5

direcdo ou funcao Exerce funcao gratificada 35 17,9
gratificada Exerce cargo de direcdo 13 6,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

A seguir, descrevem-se as variaveis funcionais apresentadas na TAB. 4, de forma
geral, e posteriormente detalhadas por meio de gréficos e tabelas.

Em relacdo a variavel forma de ingresso na instituicdo, 88,6% dos pesquisados
ingressaram por concurso publico. Os profissionais que foram admitidos por
contratos de trabalho e os que ingressaram por processos de redistribuicdo ou
transferéncias de outros 6rgdos representam 6,2% e 5,2% dos pesquisados,

respectivamente (TAB. 4).

Quanto aos individuos que tiveram como forma de ingresso os contratos, ressalta-se
gue, ndo obstante as prerrogativas legais exigirem o concurso publico para a
investidura em cargo ou emprego publico nos trés poderes executivos (federal,
estadual e municipal), o artigo 19, “caput”, do ADCT/88 determinou, com eficiéncia e
aplicabilidade plenas, que os servidores até entdo contratados para empregos
publicos nesses poderes seriam considerados “estaveis”, desde que ja tivessem
decorridos cinco anos de efetivo exercicio da data da contratacdo até a da
promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988. Nessas condi¢des, o servidor nao
podera perder mais o seu cargo em funcéo da forma de ingresso por contrato, de
acordo com o contido no paragrafo primeiro do artigo 41 da Constituicdo Federal
(BRASIL, 1988).

Quanto a variavel cargo ocupado na instituicdo, a TAB. 4 mostra que o de

administrador foi 0 que representou 0s pesquisados com o maior percentual
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(14,3%), seguido dos cargos de técnico em assuntos educacionais, com 9,7%,
engenheiro/area, com 9,2%, analista de tecnologia da informacdo, com 7,7%, e
bibliotecario documentalista, com 5,1%. Com esse mesmo percentual verificou-se
também o cargo de contador. Esses seis cargos juntos representam 51,1% dos
participantes que responderam ao questionario. Considerando que dos 41 cargos
distribuidos na populacdo da pesquisa 35 tiveram alguma representatividade no
grupo dos pesquisados, tem-se que todos 0s outros 29 somaram juntos 48,9%,
sendo que nem um desses atingiu percentual superior a 4,1% de participacdo. Os 6
cargos sem representatividade na amostra foram economista, com 4 ocupantes e
antropologo, fisioterapeuta, técnico esportivo, teélogo e tradutor intérprete, com 1

ocupante cada.

Confrontando os seis cargos que melhor representaram a amostra, isto é, 51,1%
com 0s seis cargos de maior representatividade na populacdo, observa-se que
destes, apenas o cargo de médico/area, que ocupa o segundo lugar em termos
populacional, ndo figurou entre os seis de maior representatividade na amostra. I1Sso
pode estar justificado pelo tipo de atividade exercida em hospitais-escola e pela
dificuldade de acesso a esses profissionais, uma vez que grande parte deles nao
utilizava os e-mails aos quais teve acesso o pesquisador. Os outros cinco cargos de
maior representacdo da populacdo figuram entre os mesmos cinco com maior

representacédo da amostra.

No que diz respeito a variavel tempo de trabalho na instituicdo (GRAF. 4), 39,4%
tém de 6 a 10 anos; 27,0%, mais de 20 anos de labor; 21,4%, de 1 a 5 anos; e 7,1%,
de 11 a 15 anos de trabalho. Ainda, aqueles com menos de um ano e os situados
entre 16 e 20 anos trabalhando na universidade representam, respectivamente,
3,6% e 1,5 %.

Esse resultado indica que a universidade pesquisada realizou nos ultimos dez anos
grande renovagao de seus recursos humanos nessa categoria de servidores objeto
da pesquisa, registrando 64,4% dos pesquisados com até 10 anos de trabalho na
instituicdo (GRAF. 4). Para igual periodo anterior, aqueles servidores que tém entre
11 e 20 anos de trabalho hoje representam apenas 8,6%.
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Gréfico 4 - Distribuicao dos pesquisados por tempo de trabalho na instituicdo (em anos)

50,0%
39,4%
40,0%
30,0% 27,0%
21,4%
20,0%
10,0% 7.1%
0,
3.6% . 1,5%
0,00/0 - —
Menos de 1 1a5 6a10 11a15 16a20 Maisde 20

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

No que se refere a variavel remuneracdo dos pesquisados (GRAF. 5), 45,9%
recebem de 4 a 7 salarios minimos; 35,7%, de 7 a 10 salarios; 13,8%, de 10 a 15

salarios minimos; e 4,6% acima de 15 salarios minimos.

Gréfico 5 - Distribui¢do dos pesquisados por remuneracao (em salarios minimos)

50,0% 45.9%
0
40,0% 35,7%
30,0%
20,0%
13,8%
10,0%
4.6%
0,00/0 -
4a7 7a10 10a 15 Acima de 15

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

A concentracdo de mais de 45% dos pesquisados na faixa salarial inicial, que vai de
4 a 7 salarios minimos, corrobora os dados de tempo de trabalho na instituicdo, que
estdo também concentrados nas primeiras faixas, que representam até 10 anos de
exercicio dos pesquisados, indicando que ainda ndo passaram pelas promoc¢des por

tempo de servico. De outro lado, considerando que a remuneracao inicial para a
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carreira dos pesquisados atualmente € de 4,38 salarios minimos
(R$4.180,66/R$954,00), conforme Tabela de Vencimento Basico do PCCTAE, a
partir de 1° de janeiro de 2017, essa concentracédo de 35,7% dos pesquisados na
faixa salarial mais alta, de 7 a 10 salarios minimos, pode ser explicada pela elevada
escolaridade desses servidores além da necessaria para investidura no cargo cuja
exigéncia é sO de graduacdo em nivel superior (TAB. 3) e que, no caso, acresce a

remuneracao a titulo de incentivo por qualificacéo.

Finalmente, quanto a variavel cargo de direcdo ou funcao gratificada exercidos pelos
pesquisados na instituicdo, os dados ilustrados pelo GRAF. 6 revelam que 75,5%

nao exercem qualquer cargo de direcéo ou funcéo gratificada.

Gréfico 6 - Distribuicdo dos pesquisados por exercicio de cargo de direcdo ou funcao gratificada.

6.6%

= Ndo exerce = Exerce Func¢do Gratificada = Exerce Cargo de Direcdo

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Aqueles que exercem funcgéo gratificada representam 17,9% da amostra e 6,6%, 0s
que detém cargos de dire¢éo.

Realizada a apresentacdo dos dados demogréficos e funcionais dos pesquisados,
passa-se a analise sobre o comprometimento organizacional, com base nos
resultados descritivos.



66

5.2 Anélise dos construtos do comprometimento organizacional

Nesta secdo, procede-se a apresentacdo e andlise dos dados do comprometimento
organizacional. A partir dos trabalhos de campo, foram coletadas as informagdes
dos questionarios respondidos pelos servidores da instituicdo pesquisada. Isso
permitiu identificar os niveis de comprometimento do estudo, com base no modelo
de Meyer e Allen (1991), composto pelas trés dimensfes: afetiva, instrumental e
normativa. Segundo esses autores, essas dimensoes, que serdo detalhadas mais a
frente, apOs apresentadas na analise descritiva do comprometimento organizacional
(TAB. 5), referem-se as formas pelas quais os individuos avaliam suas decisées de

permanecerem nas organizacgoes.

Primeiro, foi realizada a andlise estatistica das dimensdes do comprometimento
organizacional, com base no modelo de Meyer e Allen (1991), identificando a média,
o desvio-padréo e o coeficiente de variacdo (TAB. 5). Posteriormente, as dimensdes
foram enquadradas nos niveis de comprometimento organizacional, conforme
demonstrado na TAB. 5, de acordo com os seguintes critérios definidos por
Bandeira, Marques e Veiga (1999): para a dimensdo que apresentou média entre
1,00 e 2,99, considerou-se “comprometimento baixo”; para a que apresentou média
entre 3,00 e 3,99, “comprometimento moderado”; e para a que apresentou média
entre 4,00 e 6,00, “comprometimento alto”. A partir dai, foi possivel identificar o
comprometimento organizacional dos servidores de nivel superior da instituicdo

pesquisada.

A TAB. 5 apresenta a andlise dos dados estatisticos (média, desvio padrdo e
coeficiente de variacdo) e as dimensdes inseridas nos niveis de comprometimento
organizacional, para que se possa fazer o detalhamento e as analises acerca dos

resultados apresentados.
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Tabela 5: Andlise descritiva dos indicadores de comprometimento organizacional

Indicadores de . . Coeficiente BanA(o. Mode[adp Alt? :

Comprometimento Média | Desvio-padréo de variacio Frequéncia | Frequéncia | Frequéncia
P § N [ % N [ % N | %

Comprometimento

afetivo 4,67 0,88 0,19 12 6,1 17 8,7 167 85,2

Comprometimento

instrumental 3,55 1,18 0,33 50 25,5 58 29,6 88 44,9

Comprometimento

normativo 3,96 1,04 0,26 28 14,3 60 30,6 108 55,1

Comprometimento

global 4,06 0,80 0,20 19 9,7 68 34,7 109 5556

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Observa-se que os valores das médias de cada uma das dimensbes do
comprometimento organizacional, com base no modelo de Meyer e Allen (1991), e a
média do comprometimento global sdo valores considerados de moderado a alto,
uma vez gque todos se revelaram superiores a 3,5, numa escala que varia de 1,00 a

6,00, de acordo com os parametros definidos por Bandeira, Marques e Veiga (1999).

A seguir, passa-se a descrever e analisar, de forma individualizada, cada um dos
indicadores do comprometimento apresentado na Tabela 5 (afetivo, instrumental,
normativo e global).

5.2.1 Comprometimento organizacional afetivo

O comprometimento organizacional afetivo, refere-se a uma ligacao afetiva que o
individuo mantém com a organizacdo. Dessa forma, sua decisdo de permanecer ou
nao na instituicdo leva em conta os aspectos emocionais, como apego, proximidade
e sentimento de lealdade. Ou seja, trata-se de uma identificacdo com a organizacao.
De outra forma, conforme sintetizam Meyer e Allen (1990, p. 3), o componente
afetivo indica que “empregados com um forte comprometimento organizacional

permanecem na organizagao porque eles querem”.

Quanto aos dados constantes na TAB. 5, que analisa o comprometimento
organizacional, observa-se que 0s pesquisados apresentaram, em média, nivel alto
de comprometimento organizacional afetivo (M = 4, 67). Dentre as dimensdes do
construto do modelo de Meyer e Allen (1991), a do comprometimento afetivo foi a

que predominou, seguida da dimensdo do comprometimento normativo (M = 3, 96) e
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da dimensdo do comprometimento instrumental (M = 3,55). Tais resultados indicam
que dentre as afirmacdes contidas no questionario respondido pelos participantes
sobre o comprometimento organizacional, as que focam o comprometimento afetivo

foram aquelas com as quais eles manifestaram, em média, maior concordancia.

Essa predominancia da dimenséo afetiva do comprometimento organizacional, com
média superior a de todas as demais, revela que os pesquisados tém, em média,
elevado envolvimento emocional com a universidade. Esse entendimento pode ser
ratificado pela avaliacdo do percentual daqueles que mantém alto comprometimento
afetivo (85,2%). Ja para os niveis moderado e baixo de comprometimento afetivo
foram registrados percentuais de apenas 8,7% e 6,1%, respectivamente. Esses
resultados indicam que os individuos se identificam com os valores e 0s objetivos da

instituicdo e estao dispostos a contribuir com seus esforcos em prol de seu sucesso.

Tomando como referéncias os valores do desvio-padréo e do coeficiente de variagéo
expostos na TAB. 5, constata-se que a dimensao do comprometimento afetivo foi a
gue apresentou o menor valor de desvio-padrdo (DP = 0,88) em compara¢do com 0s
valores apresentados para as dimensfes do comprometimento instrumental (DP =
1,18) e normativo (DP = 1,04) e o menor coeficiente de variacdo (CV = 0,19) em
relacdo a todas as demais dimensdes do comprometimento organizacional. Esses
dados indicam que as respostas dadas as questbes pertinentes ao
comprometimento afetivo foram mais homogéneas que as respostas as demais

dimensdes do comprometimento organizacional.

Os resultados aqui encontrados sao corroborados por outros achados de estudos
realizados em instituicbes publicas, que também revelaram essa predominancia da
dimenséo afetiva do comprometimento em relacdo as dimensfes instrumental e
normativa (CAMPOS, et al., 2009; BOTELHO, PAIVA, 2011; ROMAN, et al., 2012;
ROCHA, HONORIO, 2015; PAULA, MARQUES, MORAIS, 2017; CRUZ, 2018).

Estudo de Rocha e Hondrio (2015) realizado com técnico-administrativos investidos
em funcdes de chefias na UFMG detectou, como neste estudo, a preponderancia da
base afetiva, seguida da normativa e da instrumental. Para esses autores, 0

significado do trabalho, da motivacdo e da participagcdo no planejamento de
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atividades foram importantes na predicdo do comprometimento afetivo dos
pesquisados. Semelhantes foram os resultados das pesquisas de Paula, Marques e
Morais (2017), com técnico-administrativos de uma instituicdo federal de ensino
localizada no estado de Minas Gerais e de Cruz (2018), com funcionarios de um
banco de economia mista, em que também predominou a dimenséo afetiva do

comprometimento organizacional.

Nessa mesma direcdo estdo os estudos de Campos et al. (2009) realizados numa
faculdade da Universidade de Séo Paulo, cujo achado foi a forte presenca de
comprometimento na dimenséo afetiva e baixa na instrumental e normativa. Para
esses autores, servem de justificativa para o forte vinculo afetivo em instituicbes
publicas a estabilidade assegurada pela relacdo empregaticia e o contexto
apropriado para o desenvolvimento de atividades de pesquisa e extensao,
principalmente no caso das universidades, em relacdo aos docentes. De forma
semelhante aos ja mensurados foram os achados das pesquisas realizadas por
Botelho e Paiva (2011) no F6rum Lafaiete da cidade de Belo Horizonte e por Roman
et al. (2012) com servidores municipais, revelando que o comprometimento efetivo
predominou, em comparacdo as bases instrumental e normativa do

comprometimento, entre 0s pesquisados.

5.2.2 Comprometimento organizacional instrumental

O comprometimento instrumental € compreendido pelo individuo como os custos
elevados de deixar a organizacdo. No comprometimento instrumental, o individuo
baseia-se numa espécie de trocas. Portanto, a sua decisdo de permanecer ou nao
na organizacao esta ligada aos investimentos realizados nela. Meyer e Allen (1990)
sintetizam que individuos com comprometimento instrumental permanecem na

organizacao porque tém necessidade.

Os dados apresentados na TAB. 5 mostram que o0s pesquisados apresentaram, em
meédia, nivel moderado de comprometimento organizacional instrumental (M = 3,55),
ressaltando que foi a menor média dentre todas as dimensdes do comprometimento
organizacional analisadas. Esse dado mostra que o comprometimento instrumental

foi 0 menos percebido pelos pesquisados na instituicdo, sugerindo inferir que nesses
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casos ndo serdo os custos inseridos de deixar a universidade que irdo fazer com
gue esses profissionais permanecam nela. Corrobora com esse entendimento o fato
de 55,1% dos pesquisados terem apresentados concordancia, de forma agregada,
para niveis moderado e baixo de comprometimento instrumental, ao responderem as

guestdes da pesquisa.

De outro modo, quase um terco dos pesquisados (29,6%) apresentou
comprometimento instrumental moderado. Isso significa que esse contingente de
profissional permanece na instituicAo moderadamente porque precisam, inferindo
que, apesar de, provavelmente, vislumbrarem outras oportunidades de emprego,
ainda optam por permanecerem na instituicdo. Para 25,5% dos pesquisados o
comprometimento instrumental foi baixo. Para esses profissionais, a permanéncia na
instituicdo da-se mais por uma opcao pessoal e menos por uma necessidade de

emprego, fato que atesta sua lealdade em relacao a instituicao.

Tomando como analise outros dados estatisticos, observa-se que foi a dimenséo
gue apresentou o0 maior desvio padrao (DP = 1,18) e o maior coeficiente de variacao
(CV = 0,33). Esses dados indicam uma maior heterogeneidade no tocante as
respostas dadas pelos pesquisados as questbes pertinentes ao comprometimento
instrumental em comparagcdo com as demais dimensbes do comprometimento
organizacional. Isso leva a sugerir que houve maior flutuacdo dos participantes entre
agueles mais sensiveis aos elevados custos de deixar a instituicdo e aos mais

ousados nessa questdo, ao responderem a pesquisa.

Esses resultados corroboram, em parte, outros achados de pesquisas realizadas em
outros 6rgaos publicos no Brasil, uma vez que nas revisdes bibliogréaficas realizadas
na esfera pulblica brasileira envolvendo a tematica “Comprometimento
Organizacional” foram encontrados estudos, como o de Rocha e Hondrio (2015),
realizado com servidores detentores de cargos de chefias na UFMG, em que o
comprometimento organizacional instrumental foi 0 menos percebido na instituicdo
em relagdo ao comprometimento afetivo e normativo. Porém, refuta o que foi
constatado pela pesquisa de Campos et al. (2009), que ao investigarem como se
compunham os componentes do comprometimento organizacional em servidores de

uma faculdade da USP, onde encontrou fraca presenca do componente
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instrumental. Contraste maior em relacdo a esse achado de Campos et al., (2009) foi
o resultado da pesquisa de Cruz (2018), com funcionarios de um banco de economia
mista, localizado no estado de Minas Gerais, que apontou alto grau de

comprometimento instrumental/calculativo.

5.2.3 Comprometimento organizacional normativo

O comprometimento organizacional normativo caracteriza-se pelo grau de
sentimento de obrigacdo ou de dever moral que o individuo possui para manter-se
vinculado a sua organizacdo de trabalho. Assim, segundo Meyer e Allen (1991),
advém de experiéncias passadas nos ambitos familiar e corporativo. Por isso, € visto

COmo um compromisso de permanecer na organizacgao.

De acordo com a analise dos dados estatisticos constantes da TAB. 5, o0s
pesquisados, em média, apresentaram comprometimento organizacional normativo
de nivel moderado (M = 3,96). Portanto, com essa média constata-se que a
dimensdo do comprometimento normativo superou a do comprometimento
instrumental (M = 3,55) e ficou aguém da dimensao afetiva, que predominou com
média de 4,67. Outra afirmacdo que se pode fazer acerca do comprometimento
normativo é que, com uma média no limite superior dentro dos critérios que
determinam o nivel moderado de comprometimento organizacional (M = 3,96), pode-
se considerar um escore muito proximo do nivel alto de comprometimento (4,00 a
6,00).

Quanto ao desvio-padrédo (DP = 1,04) e ao coeficiente de variacdo (CV = 0,26),
observa-se que foi a dimensdo que apresentou a segunda menor dispersdao em
torno da média, indicando certa heterogeneidade dos dados em relacdo as
dimensdes afetiva e global, mas com os dados mais homogéneos quando

comparada com a dimensao instrumental do comprometimento.

Em relacdo as frequéncias de respostas apresentadas pelos pesquisados referentes
as questodes relativas a dimensao normativa, observa-se que 108 respondentes ou
55,1%, estdo convictos de que devem permanecer na instituicdo pesquisada em

funcdo de uma obrigacdo ou dever moral. Isso leva a inferir que esses profissionais
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estdo comprometidos com a instituicdo. Ja de forma moderada, 60, ou 30,6%,
responderam que devem continuar na instituicdo por foca de suas prerrogativas
normativas. Finalmente, apenas 28, ou 14,3% manifestaram, pelas respostas dadas
as questdes inerentes ao comprometimento normativo, que estdo vinculados a
organizacdo por obrigacdo ou dever moral. Esses profissionais revelaram baixa

identificacdo com os valores e baixo apego as normas da instituicao.

De outro lado, 85,7% dos pesquisados manifestaram, de forma agregada,
concordancia com as afirmativas referentes a dimensdo normativa para grau
moderado e alto de comprometimento organizacional nesta dimensao. Isso sugere
que esses profissionais, de maneira elevada ou moderada, acreditam que devem
permanecer na instituicdo em face de uma obrigacdo moral, com apego as suas

normas e aos valores institucionais.

Esses resultados se assemelham ao que foi encontrado no estudo de Rocha e
Hondrio (2015), mencionado na subsecdo 5.3.2, que também constatou que o
comprometimento  organizacional normativo sobressaiu em relacdo ao
comprometimento instrumental, mas ficando aguém do comprometimento afetivo. De
outro lado, ndo confirmaram os achados da pesquisa de Campos et al. (2009), que,
ao investigarem como se compunham os componentes do comprometimento
organizacional em servidores de uma faculdade da USP encontraram fraca presenca
do componente normativo, haja vista que aqui a dimensdo normativa apresentou
comprometimento moderado, com média de 3,96, resultado préximo ao que foi
constatado no recente estudo de Cruz (2018), destacado na subsecéo 5.3.2, que,
utilizando dos mesmos parametros desta pesquisa para identificacdo dos niveis de
comprometimento, apresentou comprometimento organizacional moderado para a

dimensédo normativa, com média de 3,83.

5.2.4 Comprometimento organizacional global

O comprometimento global é uma variavel derivada das dimensfdes do construto
comprometimento afetivo, comprometimento instrumental e comprometimento
normativo inerente ao modelo de Meyer e Allen (1991). Sua finalidade é identificar o

comprometimento organizacional, de forma geral, no objeto do estudo. Para isso,
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definiu-se na analise do comprometimento organizacional uma variavel global,
calculada a partir da média das médias das respostas atribuidas as questdes
inerentes as dimensdes, afetiva, instrumental e normativa, do comprometimento
organizacional. Esta varidvel, denominada “comprometimento global”, representou a
meédia global do comprometimento organizacional dos pesquisados, ou seja, pode-
se dizer que o comprometimento global representa o construto das trés dimensdes
do modelo de Meyer e Allen (1991).

De acordo com os dados constantes da TAB. 5, os pesquisados, em média,
apresentaram nivel alto de comprometimento organizacional (M = 4,06). Esse
entendimento pode ser reiterado pelo fato de a maioria dos pesquisados (104)
apresentar elevado indice de frequéncia de comprometimento global (55,6%).
Aqueles que revelaram moderado comprometimento global com a instituicdo
representaram 34,7% da amostra, contra apenas 9,7% que apresentaram

comprometimento global baixo.

Além da média e dos indices apresentados, podem ser tomados ainda como
referéncias na TAB. 5 acerca do comprometimento global o desvio-padrdao (DP =
0,80) e o coeficiente de variacdo (CV = 0,20). Essas medidas indicam,
respectivamente, de forma absoluta e relativa, o quanto os dados estao dispersos da
média; isto é, o quanto podem ser encontrados resultados extremos desses dados

afastados da média.

Embora o comprometimento global tenha apresentado o menor desvio-padréo (DP =
0,80) em relagcéo a todas as demais dimensfdes do comprometimento organizacional
analisadas, os dados que se apresentam mais homogéneos séo os da dimensao do
comprometimento afetivo. Isso em face de o coeficiente de variagdo, também
conhecido como “desvio-padréo relativo”, do comprometimento global ter superado
ao da dimenséo afetiva (DP = 0,20 contra DP = 0,19).

De outro lado, chama a atencdo o baixo percentual apresentado pelos pesquisados
para nivel baixo de comprometimento global, ancorado abaixo dos 10,0%. Dessa
forma, se agregarem os indices para moderado e alto comprometimento

organizacional global, esses resultardo num indice superior a 90%, indicando



74

elevado envolvimento que os servidores avaliados tém com a instituicdo. Dessa
forma, com base no conjunto dos dados apresentados, pode-se concluir que, de
modo geral, os servidores técnico-administrativos de nivel superior estdo

comprometidos com a instituigdo.

Esses resultados se assemelham aos de outros estudos realizados na esfera publica
brasileira que também constataram altos indices de comprometimento
organizacional (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008; ROMAN et al.,, 2012;
OLIVEIRA et al., 2014; PAULA; MARQUES; MORAIS, 2017; CRUZ, 2018). Os
estudos de Flauzino e Borges-Andrade (2008) analisarem o comprometimento
organizacional de servidores publicos nas areas de Educacdo, Saude e Seguranca,
tendo constatado alto grau de comprometimento organizacional dos servidores, com
destaques para a area de Seguranca. Roman et al. 2012) realizaram estudo
exploratério quantitativo com servidores publicos municipais do estado do Parana,

em que constataram indices elevados de comprometimento organizacional.

O estudo de Oliveira et al. (2014) sobre a relacdo do comprometimento com um
regime de remuneracdo variada, tendo como sujeitos de pesquisa servidores da
carreira de auditor fiscal da Receita Federal, constatou alto grau de
comprometimento organizacional apresentado pelos sujeitos pesquisados, sem
influéncia da remuneracdo. Paula, Marques e Morais (2017), também realizaram
pesquisa com técnico-administrativos de uma instituicdo federal de ensino superior
localizada no estado de Minas Gerais, tendo constatado alto comprometimento
organizacional. E, finalmente, o estudo de Cruz (2018) realizado com funcionarios de
um banco de economia mista localizado no estado de Minas Gerais que também

constatou alto grau de comprometimento organizacional.

ApoOs a realizacdo da analise descritiva do comprometimento organizacional, na
secao seguinte apresentam-se as associacbes do comprometimento organizacional

com as variaveis demograficas e funcionais do estudo.
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5.3 Relacdo entre comprometimento organizacional e variaveis demogréficas e

funcionais

Esta secdo tem por objetivo identificar diferencas nos niveis de comprometimento
dos pesquisados, em tendéncia central, em relacdo as seguintes variaveis: género,
idade, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho na instituicdo e remuneracao. A
justificativa para a escolha destas varidveis assenta-se no fato de que elas
apresentam grupos de comparacdo mais homogéneos em relagdo ao numero de

casos pesquisados.

Realizada a selecdo dessas variaveis, no que se refere a variavel idade, optou-se
por agrupar as categorias “até 25 e 26 a 30 anos” em apenas um grupo, de modo
gue esta variavel passou a contar com cinco categorias de analise: até 30 anos (20
casos), de 31 a 35 anos (43 casos), de 36 a 40 anos (35 casos), de 41 a 50 anos (43
casos) e acima de 50 anos (55 casos). Seguindo a mesma légica, conforme pode
ser observado na TAB. 6, outras jungdes foram realizadas, de forma que passaram a
ser avaliadas em duas categorias as variaveis estado civil (casado, com 125 casos e
demais com 71 casos), escolaridade (até mestrado incompleto, com 92 casos e
mestrado completo ou mais, com 104 casos) e remuneracdo (até 7 salarios, com 90
casos e mais de 7, com 116 casos) e em trés categorias a variavel tempo de
trabalho na instituicdo (até 5 anos, com 49 casos; de 6 a 10, com 77 casos; e 11

anos ou mais, com 70 casos).

Em seguida, avaliou-se a normalidade das distribuicbes das variaveis de
comprometimento nos seis grupos considerados. Constatou-se que nem uma das
distribuicbes segue a normalidade?. Tendo isso, utilizaram-se os testes n&o
paramétricos de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para identificar diferencas
significativas nos niveis de comprometimento, em tendéncia central, em relacdo aos

grupos avaliados. Os resultados encontram-se dispostos na TAB. 6.

2 A normalidade das distribuicbes 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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Tabela 6 - Testes de comparacdo de tendéncia central de comprometimento afetivo, instrumental,
normativo e global em relagdo aos dados demogréficos e funcionais — Mann Whitney e Kruskal-Wallis

Categoria de Afetivo Instrumental Normativo Global
Variavel g’ 5 Posto P- Posto P- Posto P- Posto P-
analise P P P P
média valor média | valor média | valor média valor
~ Feminino 95,66 98,77 95,71 95,67
Genero Masculino 101,23 0490 ggoa 098 1519 0499 g1 0494
Até 30 80,13 99,48 87,28 86,88
Idade De 31a 35 88,77 101,43 98,29 95,42
(em anos)! De 36 a 40 89,04 0,003 101,56 0,980 100,33 0,568 98,20 0,401
De 41 a 50 91,57 95,50 91,05 91,84
Acima de 50 124,23 96,25 107,41 110,54
- Casado(a) 102,21 94,50 101,03 99,70
Estado civil Demais 91.96 0,223 105,54 0,188 94,04 0,406 96.39 0,695
i’?\‘fonn“]ef;?do 103,36 104,62 101,65 103,61
Escolaridade Mestrgdo 0,257 0,154 0,463 0,235
. 94,20 93,09 95,71 93,98
completo ou mais
Tempo de Até 5 86,66 93,57 91,56 87,34
e Teomg, P oos % ggp B8 g B2
anos) s 117,12 103,68 113,11 115,09
= Até 7 salarios 90,54 105,56 90,12 94,31
Remuneracgéo Mais de 7 105,25 0,069 92,50 0,107 105,62 0,056 102,06 0,341

Nota 1: Nesses casos, houve a necessidade de diminuir do nivel de significancia dos testes, a fim de
evitar a inflagdo do erro tipo I, conforme orientagdo de Field (2009). Para idade, o a passou a ser
0,005 (0,05/10). Para tempo de trabalho na instituicdo, o a passou a ser 0,0167 (0,05/3).

Nota 2: Como o nivel de significancia do teste passou a ser 0,0167, o valor p de 0,026 indica
inexisténcia de diferencas significativas em relacdo as categorias avaliadas.

Nota 3: Para os demais casos, o nivel de significancia adotado foi 5% (a = 0,05).

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Quanto ao comprometimento afetivo, considerando os niveis de significancia
empregados (5,0% para género, estado civil, escolaridade e remuneragéo; 0,5%
para idade e 1,67% para tempo de trabalho na instituicdo), diferencas significativas
foram encontradas apenas em relagéo a idade (Hu) = 16,404; p = 0,003) e ao tempo
de trabalho na instituicdo (Hpe) = 11,870, p = 0,003). Considerando que essas
variaveis possuem mais de duas categorias, foi necessario realizar testes post hoc
para identificar quais grupos diferem entre si. Estes foram reportados no APENDICE

C e tiveram as seguintes conclusdes, em tendéncia central:

Individuos com mais de 50 anos possuem maior comprometimento afetivo em
relacdo aos mais jovens. De outro lado, 0s que se encontram nas faixas etarias até
30 anos de idade, de 31 a 35, entre 36 e 40 ou de 41 a 50 anos de idade possuem

comprometimento afetivo equivalente.

Aqueles que possuem 11 anos ou mais de trabalho na instituicAo possuem maior
comprometimento afetivo em relacdo aqueles que desempenham atividades

profissionais neste local ha menos tempo. Ja entre os individuos com até 5 anos de
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trabalho em comparacdo aos que la estdo entre 6 e 10 anos, os resultados

revelaram que possuem comprometimento organizacional afetivo equivalente.

Esses resultados confirmam pressupostos tedricos dos antecedentes do
comprometimento organizacional que apontam a existéncia de relacdo das
caracteristicas pessoais com 0 comprometimento e que, maior comprometimento
associa-se a maior tempo de trabalho na organizagéo e a individuos mais maduros.
Ainda, que correlagdes positivas apresentam de forma mais elevada na dimenséo
afetiva do comprometimento organizacional (BASTOS, 1993). Reiteram, também, as
afirmacdes de Moraes et al. (1997) que apontam, nos estudos de Dias (1993), Gama
(1993), Bastos (1994b), Moraes e Kilimnik (1994), Brito (1995), Pena (1995) e
Pereira et al (1995), o tempo de trabalho como um forte preditor de
comprometimento organizacional afetivo, indicando que guanto maior o tempo de

vinculo empregaticio, maior € o comprometimento.

Siqueira e Gomide Junior (2004) salientam que o0s aspectos que antecedem o
comprometimento organizacional para dar suporte ao comprometimento afetivo séo
préprios de cada individuo e do cargo ocupado, a forma como o trabalhador adere
as competéncias, assim como a finalidade do trabalho, premiacbes recebidas,

entendimento sobre a organizagao e obtengao de apoio.

Importante destacar que pesquisas realizadas em outras instituicdes federais de
ensino tém também revelado essa predominancia da dimensdo afetiva do
comprometimento em relacdo as dimensdes instrumental e normativa (FARIAS;
GUEIROS, 2015; PAULA, MARQUES; MORAIS, 2017). Para Campos et al. (2009),
uma justificativa para a presenca forte de vinculo afetivo em instituicdes publicas é a
estabilidade assegurada pela relacdo empregaticia e um contexto apropriado para o
desenvolvimento de atividades de pesquisa e extenséo, principalmente no caso das

universidades, em relacdo aos docentes.

Outros estudos realizados em o0rgaos, publicos ou ndo, também revelaram a
predominéncia da base afetiva: Carvalho e Paiva (2015), com servidores do INSS —
dentre os pesquisados, a maioria com mais de 50 anos (53,8% da amostra

pesquisada); e Ceribeli, Torres e Franco (2017), que analisaram como diferentes
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varaveis demograficas e o0 porte de empresas influenciam o nivel de
comprometimento organizacional dos individuos, revelando, também, que o nivel de

comprometimento afetivo € maior entre os profissionais com idade mais elevada.

Em relacdo ao comprometimento instrumental e ao normativo, considerando 0s
niveis de significancia empregados para as variaveis género, estado civil,
escolaridade e remuneragao (5,0%), tempo de trabalho na instituicdo (1,67%) e
idade (0,5%), ndo foram identificadas diferencas significativas, em tendéncia central.
Significa dizer que homens em relacdo as mulheres, individuos das diferentes faixas
de idade consideradas, casados em relacdo aos que possuem demais estados civis,
pessoas com mestrado incompleto em comparacao aos que tém maior escolaridade,
agueles que estdo na organizacao nas diferentes faixas consideradas e aqueles que
recebem até 7 salarios minimos, em relacdo aos que percebem mais de 7, mantém

comprometimento instrumental e normativo equivalentes, em tendéncia central.

No que se refere ao comprometimento global, considerando o0s niveis de
significancia empregados, ja citados no paragrafo anterior, diferencas significativas
foram identificadas apenas em relacdo a tempo de trabalho na instituicdo (He) =
9,404, p = 0,009). Realizou-se o teste post hoc (reportado no APENDICE D), que

indicou, em tendéncia central:

Os individuos que possuem 11 anos ou mais de trabalho na instituicdo pesquisada
possuem maior comprometimento organizacional global em relacdo aqueles que la
desempenham suas atividades profissionais hd menos tempo. J4 aqueles com até
10 anos na instituicdo apresentaram comprometimento organizacional global

equivalente.

Torna-se importante destacar quanto a esse resultado que, de acordo com os dados
funcionais referentes a variavel tempo de trabalho na instituicdo constantes na TAB.
4, os pesquisados com até 10 anos de trabalho na instituicdo representam 64,4%,
contra 35,6% dos que atuam nela ha 11 anos ou mais. Isso significa dizer que os
servidores mais comprometidos, neste caso, representam cerca de um terco da
amostra. Destaca-se, ainda, que esse resultado refuta a afirmacéo de Mottaz (1988)

de que o tempo de trabalho ndo tem influéncia no comprometimento.
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Por fim, ndo foram detectadas diferencas significativas, em tendéncia central, no
comprometimento organizacional afetivo em relacdo as variaveis género, estado
civil, escolaridade e remuneracdo. Desse modo, entre as respectivas categorias de
andlise consideradas nesses grupos o estudo apresentou, em tendéncia central,

comprometimento organizacional afetivo equivalente.

Antes de passar ao proximo capitulo, um dado interessante e que importa ser
destacado aqui foi o resultado apresentado pela varidvel funcional exercicio em
cargo de direcdo ou funcdo gratificada. Esta variavel ndo reuniu os atributos de
homogeneidade para correlacionar com o0s construtos do comprometimento
organizacional, o que impossibilitou extrapolar seus resultados para a populacao
estudada. No entanto, conforme demonstrado na TAB. 7, a andlise descritiva do
comprometimento organizacional, restrita a amostra, constatou que os pesquisados
gue exercem cargo de direcdo possuem as maiores médias de comprometimento
afetivo, normativo e global (M = 5,29; M= 4,29; M = 4,28) em relagdo aos
respondentes dos outros dois grupos. Na sequéncia, destacam 0S que exercem
funcao gratificada, especialmente para os construtos do comprometimento afetivo e

normativo, com médias de M = 4,77 e M = 3,98, respectivamente.

De outro lado, os pesquisados que ndo exercem nem cargo de direcdo nem fungéo
gratificada sdo os que possuem a maior média (M= 3,65) de comprometimento

instrumental em relacdo aos respondentes que exercem tais fungoes.

Tabela 7 — Andlise descritiva do comprometimento organizacional dos pesquisados quanto ao
exercicio de cargo de direcdo e funcdo gratificada

o . Média de comprometimento
Variavel funcional : -
Afetivo Instrumental Normativo Global
N30 exerce 4,59 3,65 3,93 4,06
Exerce cargo de direcdo 5,29 3,26 4,29 4,28
Exerce funcéo gratificada 4,77 3,27 3,98 4,01

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Esses resultados indicam que, em média, os pesquisados que exercem cargos
comissionados, em geral, na universidade estudada possuem maiores

envolvimentos afetivos e sdo mais sensiveis as normas e aos valores para
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permanecerem nela. Ja aqueles que ndo exercem tais cargos permanecem la

levando-se em conta mais 0s altos custos de deixa-la.

Tais resultados assemelham muito aos achados da pesquisa de Rocha e Honorio
(2015) baseada em um estudo qualitativo com servidores técnico-administrativos em
cargos de cheias na UFMG, cujos resultados revelaram também maior

comprometimento afetivo, seguido do normativo e do instrumental.

Finalizadas a apresentacdo e a analise dos resultados, passa-se ao capitulo final

das considerac6es finais do estudo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo destina a formulacdo de reflexes finais acerca da consecucdo dos
objetivos propostos pelo estudo, das contribuicdes deixadas pela pesquisa, das

limitacOes e das sugestdes para a realizacdo de estudos futuros.

Uma reflexdo inicial € que, embora as pesquisas sobre 0 comprometimento
organizacional no Brasil ja remontem a cerca de trés décadas, inclusive com vasta
exploracdo na esfera publica, desde a sua primeira edi¢do, realizada por Borges-
Andrade, Cameschi e Xavier, em 1989, na Embrapa (MORAES; MARQUES;
CORREIA, 1998), ainda existem lacunas, tendo este estudo focado no servidor
publico, centrado na categoria de servidores técnico-administrativos de nivel

superior de uma IFES.

Este estudo teve por objetivo geral, descrever e analisar o comprometimento
organizacional, na percepcao dos servidores técnico-administrativos da categoria de
nivel superior que atuam em uma universidade federal localizada no estado de
Minas Gerais, tendo como base o modelo de conceitualizagdo do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991).

Em termos metodoldgicos, a pesquisa caracterizou-se como do tipo descritiva, com
abordagem quantitativa e com base no método de estudo de caso. A amostra foi
constituida de 196 servidores da instituicdo pesquisada. O questionéario utilizado
para coleta dos dados dos construtos foi composto de questbes fechadas
estruturadas em escala tipo likert, tendo como referéncia de medida a escala de
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1997, 1991), validada por
Marques (2011). A escala de comprometimento organizacional foi dimensionada em

6 pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 6 (concordo totalmente).

Para determinar o perfil demografico e funcional da amostra, utilizou-se um
guestionario, com a identificacdo das seguintes variaveis: género, idade, nimero de

filhos, estado civil, escolaridade, formas de ingresso na instituicdo, cargo ocupado,
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tempo de trabalho na instituicdo, remuneracdo e quanto ao exercicio ou nao de

cargo de direcao ou funcao gratificada.

A caracterizacao do perfil demogréfico e funcional dos servidores que responderam
ao questionario de pesquisa resume-se nos seguintes resultados: quanto ao género,
51,0% sdo homens e 49,0% sdo mulheres. Em relacdo a faixa etaria, 28,1% tém
mais de 50 anos, 21,9% estéo entre 41 e 50, mesmo percentual para os que tém
entre 31 e 35 anos, 17,9% tém entre 36 e 40 anos, 9,7% tém entre 26 e 30 e 0,50%
para os que tém até 25 anos de idade. Quanto ao estado civil, 63,8% séo casados,
19,9% séo solteiros, 8,2% sédo divorciados e 6,6% possuem unido estavel. Os
separados sdo 1,0% e os viuvos, 0,5%. Quanto ao numero de filhos, 35,1% ndo os
tém, 32,7% tém dois, 23,5% tém um filho, 7,0% tém 3 filhos e 1,0% tem mais de 3
filhos. Em relacdo a escolaridade, 37,3% tém mestrado completo, 31,1% tém
especializacdo completa, 11,7% tém mestrado incompleto, 9,2% tém doutorado
completo, 5,6% tém doutorado incompleto, 3,6% tém superior completo, 1,0% tem
pés-doutorado completo e 0,50% tem especializagdo incompleta.

No tocante a forma de ingresso na instituicdo, 88,6% foram por concurso publico,
6,2% por meio de contratos e 5,2% por transferéncias de outros érgdos. Quanto aos
cargos ocupados na instituicdo, 51,1% representam o0s 6 cargos de maior
frequéncia: administrador, 14,3%; técnico em assuntos educacionais, 9,7%;
engenheiro/area, 9,2%; analista de tecnologia da informacao, 7,7%; e bibliotecério
documentalista e contador, 5,1% cada um. Os outros 48,9% estdo distribuidos entre
0s 28 cargos restantes, variando entre 4,1% e 0,5%. Em relacdo a cargo de direcéo
ou funcéo gratificada, 75,5% n&o os exercem, 17,9% exercem funcdo e 6,6%

exercem cargo de direcao.

A respeito da remuneracgao, 45,9% recebem até 7 salarios minimos, 35,7% recebem
de 7 a 10 salarios, 13,8% recebem de 10 a 15 e 6,6% recebem mais de 15 salarios
minimos. Finalmente, quanto ao tempo de trabalho na instituicdo, 39,4% tém entre 6
e 10 anos, 27,0% tém mais de 20 anos, 21,4% tém entre 1 e 5 anos, 7,1% tém entre
11 e 15 anos, 3,6% tém menos de 1 ano e 1,5% tem entre 16 e 20 anos na

instituicao.
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ApoOs caracterizar o resultado do perfil demografico e funcional dos pesquisados,
passa-se a apresentacdo das consideracdes referentes aos resultados obtidos,
visando responder aos objetivos especificos estabelecidos para auxiliar o objetivo
geral na resposta a pergunta que norteaou este estudo que foi: Qual € o nivel de
comprometimento dos servidores técnico-administrativos de nivel superior de uma

universidade publica?

A fim de identificar e descrever os niveis de comprometimento dos sujeitos
pesquisados, constituido no primeiro objetivo especifico estabelecido, passa-se as
consideracdes, primeiramente, quanto aos resultados apresentados nas trés
dimensfes analisadas, a luz modelo de Meyer e Allen (1991), e, depois, quanto ao

comprometimento global.

Quanto ao comprometimento organizacional afetivo, identificou-se nivel alto de
comprometimento (M = 4,67), com 85,2% dos pesquisados com frequéncia relativa
para alto comprometimento, contra 8,7% para moderado e 6,1% para baixo
comprometimento afetivo. Esse dado indica que os pesquisados apresentam, em
média, elevada ligacdo emocional com a instituicdo. Esse entendimento € reiterado
pela avaliacdo da porcentagem daqueles que mantém alto comprometimento afetivo
(85,2%). Conclui-se, entdo, que a maioria dos pesquisados mantém um forte elo
emocional com a organizagcdo e compartilha entre si uma vontade espontanea de
fazer parte dela e de trabalhar em prol de seu sucesso. Observou-se, ainda, que o
comprometimento afetivo foi 0 que apresentou o menor desvio-padrao relativo, com
CV = 0,19, o que indica homogeneidade do posicionamento dos pesquisados em

relacdo ao vinculo afetivo positivo que mantém com a institui¢ao.

No que se refere ao comprometimento organizacional instrumental, identificou-se
nivel moderado de comprometimento (M = 3,55), observando que 44,9% dos
pesquisados apresentaram frequéncia relativa para alto comprometimento, contra
29,6% para moderado e 25,5% para baixo comprometimento instrumental. Esse
dado indica que os respondentes, em meédia, trabalham na organizagdo porque
precisam e acreditam que essa ainda seja a melhor opcdo de trabalho. Esse
resultado permite inferir que para os 44,9% dos pesquisados que apresentaram alto

comprometimento instrumental a ocupagéo de cargos na instituicdo se da pelo fato
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de ndo possuirem alternativas de emprego ou por acreditarem que os sacrificios
gerados pela saida serdo elevados. De outro lado, ja para cerca de um quarto
desses profissionais (25,5%) que apresentam comprometimento instrumental baixo
a permanéncia na instituicdo se da menos pela necessidade do emprego e mais por
uma opc¢ao pessoal. Esses resultados, tomados pela Gestao de Pessoas, podem ser
importantes no direcionamento de politicas voltadas para o fortalecimento do

comprometimento organizacional e o alcance dos objetivos.

Ja quanto ao comprometimento organizacional normativo, constatou-se também
nivel moderado de comprometimento (M = 3,96), com 0s pesquisados tendo
apresentados frequéncia relativa de 55,1% para alto comprometimento, contra
30,6% para moderado e 14,3% para baixo comprometimento normativo. Uma
consideracdo importante acerca desse dado € que, embora a média tenha indicado
nivel moderado de comprometimento normativo dos pesquisados, seu escore (M =
3,96) permite mostrar que a maioria dos pesquisados acredita que possui obrigacéo
de permanecer na organizacdo (55,1%). Para tais profissionais, portanto, ha uma
elevada identificacdo com as metas e 0s interesses da instituicdo. De outro lado,
44,9% dos pesquisados, que agregam os percentuais de frequéncias relativas para
baixo/moderado comprometimento normativo, nao acreditam que devem
permanecer na organizacao enquanto dever moral. Isto é, ndo se veem obrigados a

fazer parte do quadro de servidores da instituic&o.

Em relacdo ao comprometimento organizacional global identificou-se nivel alto de
comprometimento global (M = 4,06), com 55,6% dos pesquisados com frequéncia
relativa para alto comprometimento, contra 34,7% para moderado e 9,7% para
comprometimento global baixo, evidenciando o elevado envolvimento que o0s
servidores avaliados tém com a instituicgdo. Em sintese, pode-se concluir que os
servidores pesquisados possuem alto grau de comprometimento organizacional, o
gue pode ser comprovado pelas médias obtidas (acima de 3,5%) para quaisquer das

dimensdes do comprometimento organizacional do estudo analisadas.

De outra forma, os resultados analisados com mais profundidade mostram também
que a instituicdo ndo pode descuidar-se de investir em politicas de gestdo de

pessoas orientado para manter/fortalecer ainda mais esse vinculo do
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comprometimento organizacional com seus servidores. Tal consideracdo vem do
fato de que, embora, em média, tenha-se constatado alto grau de comprometimento
organizacional na categoria de servidores de nivel superior, os dados mostram que
44,4% desses profissionais agregam frequéncias relativas para niveis de
comprometimento moderado/baixo, sinalizando a importancia de politicas de gestéo
de pessoas voltadas para o fortalecimento do vinculo do comprometimento

organizacional.

Conforme destacados na apresentacdo dos resultados desta pesquisa, esse
resultado se assemelha aos de outros estudos realizados na esfera publica
brasileira, que também constataram altos indices de comprometimento
organizacional, com destaque para os estudos de Flauzino e Borges-Andrade
(2008), Roman et al. (2012), Oliveira et al. (2014), Paula, Marques e Morais (2017) e
Cruz (2018).

Com a finalidade de identificar a dimensdo do comprometimento organizacional
predominante entre os sujeitos pesquisados, em referéncia ao segundo objetivo
especifico, constatou-se na andlise do comprometimento organizacional, com base
no modelo de Meyer e Allen (1991), que a dimensao do comprometimento afetivo foi
a que mais sobressaiu (M = 4,67), com 85,2% dos servidores pesquisados tendo
manifestado concordéancia com os indicadores para alto grau de vinculacdo afetiva
com a instituicdo. Esse dado indica que a maioria dos servidores técnico-
administrativos de nivel superior permanece na instituicdo, principalmente, devido
aos lacos afetivos e ao forte envolvimento emocional criado com ela. Na sequéncia,
em relacdo aos construtos, ficou a dimensao normativa (M = 3,96) e, por fim, a da
dimensao instrumental (M = 3,55). Ressalta-se que, levando-se em conta todas as
variaveis analisadas, a do comprometimento global obteve a segunda maior média
(M =4,06).

Conforme ja destacado nesta pesquisa, resultados com predominancia da
dimenséo afetiva tém sido encontrados também em outros estudos realizados no
Brasil, como o de Campos et al. (2009), o de Botelho e Paiva (2011), o de Roman et
al. (2012), o de Rocha e Hondrio (2015), o de Paula, Marques e Morais (2017) e 0

de Cruz (2018), realizados em diferentes érgdos publicos, nos quais também se
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revelou mais forte o vinculo afetivo do comprometimento organizacional em relacéo
ao instrumental e ao normativo. Para Campos et al. (2009), as justificativas para o
forte vinculo afetivo em instituicbes publicas sdo estabilidade assegurada pela
relagdo empregaticia e o contexto apropriado para o desenvolvimento de atividades

de pesquisa e extensao, principalmente no caso das universidades.

No caso em tela, acredita-se que além da estabilidade de vinculo laboral, ha o fato
de a universidade, pelo seu porte de grande poder de absor¢cdo de mao de obra e
pela sua localizacdo onde esta inserida, se tornar um espaco propicio para varios
relacionamentos que, embora ndo tenham vinculacdo direta com o trabalho,

indiretamente fortalecem o vinculo organizacional, especialmente os lagos afetivos.

Outra constatacdo da pesquisa é que, levando-se em conta que o quantitativo de
196 respondentes obteve, em frequéncia absoluta, 363 (167 + 88 + 108)
concordancias para o nivel alto de comprometimento afetivo/instrumental/normativo,
de modo agregado (TAB. 5), isso significa que um mesmo pesquisado manifestou
concordancia para mais de um componente do comprometimento (afetivo,
instrumental e normativo), ainda que tenha sido em intensidade diferente. Isso
confirma pressupostos tedricos de Meyer e Allen (1991), de que um mesmo
individuo pode apresentar, de forma simultdnea, comprometimento em diferentes
dimensdes, ocorrendo, neste caso, em niveis distintos; ou seja, com mais

intensidade em uma e mais leve em outra dimensédo do comprometimento.

Em atencdo ao terceiro objetivo especifico, buscou-se, por meio da associacdo das
variaveis demograficas e funcionais do estudo com o0 comprometimento
organizacional, identificar diferencas na média de comprometimento global e das
dimensdes do comprometimento, afetivo, instrumental e normativo do modelo de
Meyer e Allen (1991).

Observou-se na associacdo da idade com o comprometimento organizacional
afetivo, que os servidores com mais de 50 anos de idade possuem maior vinculo
afetivo com a instituicdo em relagcdo aos mais jovens, indicando maior peso dos
lacos afetivos e aspectos emocionais para permanecerem na instituicdo. Ja em

bY

relacdo a associagdo do tempo de trabalho na instituicdo também com o
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comprometimento afetivo, constatou-se que aqueles servidores com 11 anos ou
mais de trabalho na instituicdo possuem também comprometimento afetivo superior

aqueles que 14 desempenham suas atividades profissionais h4 menos tempo.

Em relacdo a associacdo do tempo de trabalho na instituicio com o
comprometimento global, verificou-se que os servidores com 11 anos ou mais de
trabalho na instituicAo possuem maior comprometimento organizacional global em
relagdo aos que la desempenham suas atividades ha menos tempo. O cotejamento
desse dado com as frequéncias relativas apresentadas para a variavel tempo de
trabalho (TAB. 4) permite concluir que os pesquisados mais comprometidos, na
associacao em tela, representam 35,6% da amostra, evidenciando, portanto, que a
maioria de 64,4% dos servidores que representam a amostra com até 10 anos de

trabalho na universidade ndo possui esse comprometimento mais intenso.

O conhecimento desses dados pode propiciar o direcionamento de ac¢des por parte
da instituicdo pesquisada para promover maior integracdo e envolvimento dos
servidores, visando fortalecer o vinculo do comprometimento organizacional, o que
pode refletir nos resultados individuais de trabalho, como no desempenho da

instituigdo como um todo.

Entre as categorias de analise das demais variaveis demogréaficas e funcionais
consideradas, em que a homogeneidade dos dados possibilitou associar-se com as
variaveis do comprometimento organizacional, ndo foram constatadas diferencas
significativas entre elas, concluindo-se pela equivaléncia de comprometimento

organizacional entre essas categorias.

Realizadas essas consideracfes, acredita-se que esta pesquisa respondeu aos
objetivos propostos. Os resultados apresentados deixam sua contribuicdo na esfera
académica, pois nao foram encontrados estudos anteriores que focassem a
categoria especifica de técnico-administrativos de nivel superior das IFES. Nesse
sentido, uma das contribuicfes desta pesquisa para a academia é geracao de banco
de dados para auxiliar estudos futuros na tematica sobre recursos humanos nas
organizacdes. Em especial, por abordar o comprometimento organizacional na

esfera publica, na qual o servidor € estigmatizado com a imagem de inoperante,
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ocioso e descomprometido (MORAES; MARQUES; CORREIA,1998), o que ndo se
evidenciou neste estudo, pelo alto grau de comprometimento organizacional

alcancado.

A pesquisa revelou interferéncias importantes de variaveis dos antecedentes, tais
como, idade e tempo de trabalho na instituicho, na correlacdo com o
comprometimento afetivo e global, num objeto que até entdo n&o havia encontrado
estudo na tematica ora investigada, de acordo com a revisdo da literatura realizada.
Constatou que os servidores com mais de 50 anos de idade e/ou com mais de 11
anos de trabalho possuem maior comprometimento afetivo em comparacao,
respectivamente, com 0s mais jovens e/ou com os que possuem menos de 11 anos
de trabalho. Ainda, que os servidores com mais de 11 anos de trabalho na instituicao
possuem, de modo geral, maior comprometimento organizacional do que os que

laboram nela ha menos tempo.

O comprometimento organizacional torna-se uma estratégia de gestdo importante de
que o dirigente de recursos humanos dispde para o desenvolvimento, tanto do
servidor quanto da instituicdo e, até mesmo, formando um circulo virtuoso. Esse
entendimento parte do pressuposto de que uma caracterizacao do fortalecimento do
vinculo do comprometimento € a de um servidor satisfeito e motivado, que por sua
vez tem melhor desempenho, leva a maiores recompensas, sejam econdmicas,
sociais ou psicoldgicas, que produz novamente a satisfacdo e motivacdo, renovando

0 circulo virtuoso.

Em termos institucionais, acredita-se que a pesquisa realizada tenha produzido
resultados que prestem ao papel de provocar reflexdes nos atores envolvidos para a
melhoria do desenvolvimento da instituicdo e das pessoas. A revelacdo, por meio
dos indicadores do comprometimento organizacional (afetivo, instrumental,
normativo e global), dos diferentes niveis de comprometimento dos pesquisados,
evidenciando valores que os satisfagam e 0os motivam para que permanegcam na
instituicdo e dediquem seus esforcos em prol de seus objetivos, pode permitir a
formulacdo e/ou ajustes das politicas de gestdo de pessoas dirigidas ao

fortalecimento do vinculo do comprometimento organizacional.
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Considerando os pressupostos da literatura revisada, como em qualquer instituicao,
a universidade também precisa de pessoas motivadas e comprometidas com o
trabalho para que sejam alcancados os seus objetivos. Sugere-se também um olhar
especial por parte dos dirigentes da instituicdo pesquisada, especialmente quanto
aos resultados que indicam um baixo comprometimento instrumental para cerca de
um quarto desses servidores que prestam servi¢cos a instituicdo, porém, sugerindo

inferir que tém outras opc¢des no mercado de trabalho.

A pesquisa deixa também uma contribuicdo social pelo seu foco, objeto e temética
em gue se deu. Conhecer os niveis e os indices, em cada uma das dimens@es, do
comprometimento de servidores publicos em uma IFES pode propiciar reflexdes
nesses individuos no sentido de planejar suas relacfes com a instituicdo no longo
prazo. E na medida que favoreca um maior envolvimento e fortalecimento do vinculo
do comprometimento com a instituicdo, podendo reverter em reflexos positivos para

a coletividade no plano da educacéao.

Quanto as limitacdes do estudo, prende-se ao fato de ndo poder generalizar seus
resultados. Trata-se de uma restricdo de natureza metodologica, pois, por tratar-se
de um estudo de caso, restrito ao objeto de uma categoria de servidores, 0s

resultados ficam restritos aos sujeitos dessa categoria.

Tendo em vista que este estudo teve como foco de investigacdo uma categoria
especifica de servidores, sugere a realizacdo de novas pesquisas no mesmo objeto
em outras universidades federais e privadas, para ampliacdo dos estudos

relacionados ao construto.

Finalmente, levando-se em consideragdo que a pesquisa focou em uma categoria
Unica de servidores, de nivel superior, sugere-se a realizacdo de investigacdes no
ambito da mesma instituicdo, com outros servidores, tais como, gestores, docentes e

técnico-administrativos de nivel médio, permitindo a comparacao dos resultados.
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ANEXOS

ANEXO A — QUESTIONARIO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

PARTE 1 - DADOS DEMOGRAFICOS E FUNCIONAIS

1. Género
( ) Masculino
( ) Feminino

2. ldade:

( ) Até 25 anos

( ) De 26 a 30 anos

( ) De 31 a 35 anos

( ) De 36 a 40 anos

( ) De 41 a 45 anos

( ) Acima de 45 anos

3. Numero de Filhos:
( ) Nem um

()Um.

( ) Dois

() Trés)

( ) Mais de trés.

4. Estado Civil

( ) Solteiro(a)

( ) Casado(a)

( ) Divorciado

( ) Unido Estavel
( ) Viavo(a)

( ) Outro:

5. Indigue seu grau de escolaridade mais elevado:
( ) Superior completo

( ) Especializacdo incompleto

( ) Especializagao completo

( ) Mestrado incompleto

( ) Mestrado completo

( ) Doutorado incompleto

( ) Doutorado completo



6. Qual foi sua forma de ingresso na Instituicao?
( ) Nomeacgéo em concurso publico

( ) Redistribuicdo de outro 6rgdo para a Universidade
( ) Por meio de Contrato (permitido antes da Constituicdo de 1988)
7. Marque o cargo que vocé ocupa ha Instituicao:
( ) Administrador

( ) Analista de sistema

( ) Analista de tecnologia da informacao
( ) Antropdlogo

( ) Arquiteto e urbanista

( ) Arquivista

( ) Assistente social

( ) Auditor

( ) Bibliotecario documentalista

( ) Bidlogo

( ) Contador

( ) Diretor de artes cénicas

( ) Diretor de produgéao

( ) Economista

( ) Economista doméstico

( ) Enfermeiro/area

( ) Engenheiro agronomo

( ) Engenheiro de seguranca do trabalho
( ) Engenheiro/area

( ) Farmacéutico

( ) Farmacéutico bioquimico

( ) Farmacéutico/habilitacdo

( ) Fisioterapeuta

( ) Fonoaudiblogo

( ) Jornalista

( ) Médico veterinario

( ) Médico/area

( ) Nutricionista/habilitacao

( ) Odontologo

( ) Pedagogol/area

( ) Psicologo/area

( ) Quimico

( ) Regente

( ) Revisor de Texto

( ) Secretéario Executivo

( ) Técnico Desportivo

( ) Técnico em Assuntos Educacionais

( ) Técnico em cooperativismo

( ) Tecndlogo/formacéo

( ) Tedlogo

( ) Tradutor intérprete

( ) Zootecnista
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8. Ha quanto tempo vocé trabalha na Instituicdo?
( ) Menos de 1 ano

( ) De 1ab5anos

( ) De 6 a 10 anos

( ) De 11 a 15 anos

( ) De 16 a 20 anos

( ) Mais de 20 anos

9. Qual é a sua remuneracao?

( ) Até 3 salarios minimos.

( ) De 3 a 7 salarios minimos.

( ) De 7 a 10 salarios minimos.

( ) De 10 a 20 salarios minimos.
( ) Acima de 20 salarios minimos.

10. Exerce Cargo de Dire¢cdo-CD ou Funcéo Gratificada-FG?
( ) Nao exerco.

( ) Sim, exerco Funcao Gratificada (FG).

( ) Sim, exerco Cargo de Direcdo (CD).
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PARTE 2 — LEIA ATENTAMENTE O CONTEUDO DAS PROXIMAS AFIRMATIVAS
E RESPONDA MARCANDO APENAS UMA ALTERNATIVA (de 1 A 6), DE
ACORDO COM SEU NIVEL DE CONCORDANCIA COM AS AFIRMATIVAS

APRESENTADAS NA ESCALA ABAIXO.
(continua)

1 2 3 4 5 6

Afirmativas Discordo . Discordo | Concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente levemente | levemente totalmente

A Universidade
1 | merece minha 1 2 3 4 5 6
lealdade.

Eu me sinto como
uma pessoa de
casa na
Universidade.

Eu me sinto
emocionalmente
envolvido com a
Universidade.

Realmente sinto os
problemas da
Instituicdo como se
fossem meus.

Acho que eu teria
poucas alternativas
5 | no mercado se eu 1 2 3 4 5 6
deixasse a
Universidade.

Eu sinto um forte
senso de
integracdo com a
Universidade.

A Universidade
tem um imenso
significado pessoal
para mim

Eu devo muito a
Universidade.

Eu me sentiria
culpado se

9 |deixasse a 1 2 3 4 5 6
Universidade
agora.

Eu seria muito feliz

se dedicasse o resto
10 | da minha vida 1 2 3 4 5 6
profissional a
Universidade.

Na situacao atual,
trabalhar na
Universidade é, na 1 2 3 4 5 6
realidade, uma
necessidade.

11
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(concluso)

Afirmativas

1

Discordo
totalmente

2

Discordo

3

Discordo
levemente

4

Concordo
levemente

5

Concordo

6

Concordo
totalmente

12

Na situacao atual,
trabalhar na
Universidade é um
desejo realizado.

13

Se eu decidisse
deixar a
Universidade
agora, minha vida
ficaria
desestruturada.

14

Se eu ja ndo
tivesse dado tanto
de mim a
Universidade, eu
poderia considerar
a opcéo de
trabalhar em outro
lugar.

15

Mesmo se eu
quisesse, seria
dificil para mim
deixar a
Universidade
agora.

16

Uma das poucas
consequéncias
negativas de
deixar a
Universidade
agora seria a falta
de alternativas
imediatas de
emprego.

17

Sinto que ndo seria
certo eu deixar a
Universidade
agora, mesmo se
fosse vantagem
para mim.

Fonte: Adaptado de Marques, 2011
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ANEXO B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé esta sendo convidado(a) para participar da pesquisa “Comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos de nivel superior desta
Universidade”, que esta sendo desenvolvida por mim, Francisco Escolastico
Sobreira, mestrando do Centro Universitario Unihorizontes, e sob a orientacdo 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 da categoria de nivel superior, que atuam nesta Universidade.

Os motivos que nos levam a estudar o tema nesse publico sdo, primeiro por
entender que se trata de uma categoria de servidores estratégica para Instituicdo e
que, apoés verificado em fontes importantes de pesquisas ndo foram encontrados
estudos, com exclusividade, 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

organizacdes publicas quanto das pessoas a elas vinculadas.

Para participar desta pesquisa, vocé devera concordar com este Termo de
Consentimento e em seguida responder um questionario on-line composto de
apenas questdes fechadas. O questionario é facil de responder e vocé ira dispor de
apenas 10 minutos, aproximadamente, para respondé-lo. Nado existem respostas
certas ou erradas. Todas as elas seréo reunidas e analisadas estatisticamente, de

forma globalizada.

Comunico-lhe que a sua identidade, bem como, as suas respostas serdo tratadas
com padrdes profissionais de sigilo e confidencialidade, atendendo assim a
legislacdo brasileira, e as informacdes serdo utilizadas somente para fins
académicos e cientificos. Vocé nédo incorrera a qualquer custo ou risco decorrentes
de sua participacdo na pesquisa. Tera a liberdade de se recusar a participar ou de

retirar 0 seu consentimento a qualquer momento, sem ser penalizado.



104

Havendo duvidas, vocé podera entrar em contato para esclarecé-las com:
Francisco Escolastico Sobreira
Telefone: (31) 9 99428169. E-mail: sobreirabh@gmail.com

Belo Horizonte, marco de 2018.

PeSqUISAUON ===

Aceito participar da pesquisa, pois fui orientado e tive todas as oportunidades de

esclarecer minhas duvidas.

Participant@:-----=-====smmeemmemem e oo



mailto:sobreirabh@gmail.com

Variabilidade amostral = PQ
Erro amostral = d
Confianca = z

d/za/2"2

populacdo = N

(N-1)/PQ
B4*B7
1+B8
b5/b9

APENDICES

APENDICE A

Céalculo da Amostra

0,21
0,05
1,96
0,000651 %
323 0,500539

1533,333
0,997848
1,997848
161,674 385 1,1919505
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APENDICE B

Quadro 3 — Operacionalizacao das variaveis do estudo

106

Modelo de Dimensdes | Defini¢cdes Interpretacao Questodes
Compro- do compro- pertinentes
metimento | metimento
Um forte Quanto maior a
Comprome- | sentimento concordancia, 1,2,3,4,6
timento emocional com a maior sera o e l2.
afetivo organizacdo, com | comprometimento
0 desejo de dar a | organizacional
ela algo de si. afetivo.
Meyer e
Allen
(1991), A percepcéao de Quanto maior a
validado por relacdo de trocas | concordancia, 5, 11, 13,
Marques Comprome- | estabelecidas maior sera o 14,15, e
(2011) timento entre individuo e a | comprometimento 16.
instrumental | organizacao. organizacional
instrumental.
Resultado de
pressdes
Comprome- | normativas que Quanto maior a
timento séo internalizadas | concordancia, 7,8,9,10e
normativo pelos individuos maior sera o 17.

fazendo-os
comprometerem-
se com a

organizacao.

comprometimento
organizacional

normativo.

Fonte: Adaptado de Marques, 2011.
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APENDICE C

Tabela 8 — Teste post hoc de Kruskal-Wallis — comprometimento afetivo versus idade e tempo de
trabalho na Universidade

Teste post-hoc

Variavel

Categoria Comparacgéao IRu-RVI Z
le2 8,6 43,1
le3 8,9 44,6
(1) Até 30 le4d 114 43,1
(2) De31a35 le5 44,1 41,6
Idade (em anos) (3) De 36 a 40 2e3 0,3 36,2
(4) De 41 a 50 2e4 2,8 34,3
(5) Acima de 50 2eb 35,5 32,4
3e4d 2,5 36,2
3e5 35,2 34,4
4e5 32,7 32,4
Até 5 le2 2,4 24,9
Tempo de trabalho De 6 a 10 le3 30,5 25,4
na Universidade (em
anos)
11 ou mais 2e3 28,0 22,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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APENDICE D

Tabela 9 — Teste post hoc de Kruskal-Wallis — comprometimento global versus tempo de trabalho na
Universidade

., Teste post-hoc
VEITERE Categoria Comparagao IRu-RvI z
Até 5 le2 3,2 0,1
Tempo de trabalho De6al0 le3 27,8 25,4
na Universidade (em
anos)
11 ou mais 2e3 24,6 22,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.



