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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo geral descrever e analisar como se configura o
comprometimento organizacional de funcionarios das unidades escolares da
instituicdo de ensino da Policia Militar na regido metropolitana de Belo Horizonte.
Para tanto, o referencial te6rico abordou conceitos e enfoques do comprometimento
organizacional, com énfase no modelo tridimensional de Allen e Meyer (1991). A
pesquisa caracteriza-se como de campo e descritiva, com abordagens qualitativa e
quantitativa nos moldes de um estudo de caso. Para a coleta de dados, foram
aplicados 62 questionarios e realizadas 10 entrevistas. Os dados oriundos dos
questionarios foram tratados e analisados, pautados em estatistica uni e bivariada,
enquanto que aqueles provenientes das entrevistas foram submetidos a analise de
conteudo. Apds a apresentacdo e analise dos dados, separados de acordo com o
método empregado, percebeu-se que, do ponto de vista do comprometimento
organizacional, os pesquisados demonstraram muito mais a sua auséncia ou
fragilidade do que efetivamente uma conexdo mais firme ou sedimentada com o
Colégio, o que pode implicar, no seu cotidiano, em comportamentos que pouco se
traduzam na esséncia do seu trabalho: educar e promover a educacao. Os dados
indicam que o comprometimento, de fato, leva em conta um emaranhado de
relacbes que, ap6s a andlise dos dados da pesquisa, evidencia-se como mais
complexo do que os instrumentos de coleta de dados foram capazes de apreender,
0 que mantém tal construto na agenda de pesquisa no campo da Administracao.
Diante das limitacdes e dos avanc¢os apresentados neste estudo, diversas sugestdes
para pesquisas futuras foram alinhadas. Ressalte-se, ao final, a importancia desta
pesquisa para a Instituicdo em termos da reflexdo propiciada quanto aos desafios
inerentes a sua realidade interna, considerando-se sua face de “organizacao
publica”. Espera-se que as questfes levantadas e os resultados obtidos fomentem
discussdes e reflexdes acerca de e com seus funcionarios, a fim de se buscar
alternativas que favorecam o desenvolvimento do trabalho e, mais ainda, das
pessoas que com ele lidam diariamente

Palavras-chave: Comprometimento organizacional, Policia Militar, instituicdo de
ensino



ABSTRACT

The main goal of the study was to describe and analyze the organizational
commitment of employees of school units of the military police educational institution
of the metropolitan area of Belo Horizonte. For this purpose, the research includes a
theoretical review comprising concepts and perspectives on organizational
commitment, with emphasis on Meyer and Allen's (1991) Three-Component Model,
along with a descriptive field research, with a combined qualitative/quantitative
approach, appropriate to a case study. The data collection was gathered through 62
guestionnaires and 10 interviews. The data from the questionnaires were processed
and analyzed using uni- and bivariate statistics, while those from the interviews were
subjected to content analysis. The data are presented and analyzed separately
according to the method applied. After the data analysis we noticed that, regarding
organizational commitment, the respondents demonstrated more the lack of (or a
fragile) commitment rather than an actual strong, sedimented relationship with the
school. In their daily life this may cause a behavior that poorly reflects the essence of
their work: educating and promoting education. The data indicate that commitment,
indeed, involves a tangle of relations which, we realized, after the analysis of the
survey data, is more complex than our methods enabled us to apprehend, and that
keeps this subject on the field's research agenda. Given the limitations and advances
of this study, several suggestions for future research are listed. Finally, we highlight
the importance of this research for the institution itself, in terms of the insights it
allowed in relation to its internal reality as "public organization.” We hope that the
results and issues raised by this research help the institution to promote discussions
with and about the employees, in order to seek alternatives that favor the work's
development and, more importantly, the people who deal with it daily.

Keywords: organizational commitment, Military Police, educational institution
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, o ritmo acelerado das mudancas ocorridas nos planos
econdmicos, politicos e sociais tem alterado profundamente as relagcbes de trabalho,
impondo a necessidade de novos formatos organizacionais e gerando novas
expectativas, demandas e atitudes dos individuos, grupos sociais e sociedade como
um todo. As instituicbes educacionais ndo tém fugido a esse contexto, que também
tem revelado problemas, principalmente, nas relacdes entre os individuos e a

organizagoes.

Os problemas que surgem nessas relacdes de trabalho promovem ambientes
altamente instaveis, levando as organizacfes a um continuo ajuste com corte de
gastos para se tornarem competitivas. Decorre dai, entdo, a duvida sobre a propria
continuidade do emprego, haja vista a precarizagcdo das relagbes de trabalho,
subemprego e estimulo para que cada trabalhador construa sua carreira, ndo tendo

como referéncia central uma organizacdo empregadora (GARCIA, 2001).

Nesse contexto, as organizagbes necessitam lancar mao de seus pontos fortes,
transformando a competitividade, a tecnologia e a modernizagdo em questdes
diretamente relacionadas a sobrevivéncia e enfatizando a preocupacdo em

compreender a relacdo do individuo com a organizacao.

Drucker (2000) chama essa sociedade de “sociedade do conhecimento”, em que a
concorréncia acirrada, a globalizacdo, as pressdes e a competitividade ganham mais
peso. Nesse contexto, os trabalhadores percebem, cada vez mais, os efeitos dessas
mudancgas, cuja exigéncia pela exceléncia faz parte de seu dia a dia. Dentro dessa
postura, € que se procuram as razfes capazes de explicar os problemas que dai

emanam.

Segundo Meyer e Allen (1997), as organizacdes estao se tornando mais “enxutas” e
as pessoas gue nelas se mantém mais importantes. Bastos (1998) argumenta que é

exatamente nesse momento, em que as organizacdes estdo fortemente expostas as
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pressdes por qualidade e competitividade, que elas mais necessitam de uma forca
de trabalho efetivamente comprometida com a sua missédo e valores, mesmo que

seja terceirizada.

Assim, as alteragcdes no mundo do trabalho fortaleceram as abordagens e pesquisas
acerca do comprometimento que, na década de 80, eram centradas no vinculo
estabelecido entre o trabalhador e a organizacdo, caracterizado como
comprometimento organizacional, uma ligacédo do individuo com a organizacao, com
base na distincdo da natureza psicoldgica de trés vinculos/componentes: o
desejo/afetivo, a necessidade/instrumental e a obrigacdo moral/normativo
(CANCADO et al., 2007).

Os varios estudos existentes acerca do comprometimento organizacional possuem o
principio comum de que o comprometimento isolado ndo assegura 0 sucesso de
uma organizacdo. Porém, um alto grau de comprometimento com a organizacao
pode concorrer para que as empresas alcancem seus objetivos. Segundo Teixeira
(1994, p. 268), o estudo do comprometimento possibilita “a melhor compreenséo da
natureza dos processos psicolégicos pelos quais as pessoas escolhem identificar-se
com os objetivos em seu ambiente”. Para Bastos, Brandao e Pinho (1996), uma das
principais caracteristicas individuais mais pesquisadas, a partir da década de 1970,
tem sido o comprometimento organizacional, destacando a influéncia de cada

trabalhador, no alcance dos objetivos organizacionais.

Para Bastos (1997), comprometer-se significa sentir-se vinculado a algo e ter desejo
de permanecer naquele curso de acdo. Segundo o autor (1993, p. 54), o
comprometimento organizacional pode ser definido como “um estado no qual o
individuo se identifica com a organizacao e seus objetivos e deseja manter-se como

membro, de modo a facilitar a consecucéo desses objetivos”.

O comprometimento também é entendido como um processo por meio do qual os

trabalhadores expressam sua preocupagcdo com o bem-estar e 0 sucesso da
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organizacdo em que trabalham (NORTHCAFT; NEALE', citados por MORAES,
1995, p.178). Nesse sentido, empregados comprometidos com 0s objetivos da
organizacao tém o maior interesse em fazer o que for preciso para atingi-los e, para
tanto, tentam seguir prescricdes e injuncdes para que resultados sejam obtidos tanto

do ponto de vista individual quanto do coletivo.

Ressalta-se que o comprometimento organizacional € afetado quando diz respeito
as condicdes salariais. Especialmente quando estas ndo condizem com as metas
prescritas na organiza¢do ou nao sdo compensadoras e estdo em desacordo com o
nivel de exigéncia da funcéo. Por outro lado, o comprometimento também pode ser
afetado quando ha pouca perspectiva de progressao na carreira que recompense 0

trabalhador proporcionalmente ao seu esforco.

Em contrapartida, nas organizacdes, e as escolares ndo sdo excec¢ao, a percepgao
do funcionario que simplesmente "cumpre" com suas tarefas esta fora de propdsito.
Atualmente, procura-se por profissionais que tornem evidente a que vieram e

percebam, nos desafios, novas oportunidades de crescimento.

Entretanto, as referidas mudancas expdem contradicbes nas organizacoes
escolares, tanto particulares quanto publicas. A sobrecarga de trabalho, as
condicbes improprias para o exercicio dos cargos e a falta de perspectiva de
crescimento tém desestimulado os funcionarios, que passam a ver a escola e suas

atividades como um “fardo pesado”.

Dentro desse contexto, procurou-se trabalhar o tema comprometimento
organizacional no corpo funcional de unidades escolares de instituicdo da Policia
Militar do Estado de Minas Gerais na regido metropolitana de BH, PMMG, para
tentar entender o comprometimento organizacional das unidades do Colégio
Tiradentes onde atuam profissionais com vinculos (militares e civis, concursados e
contratados), idades, formacOes académicas, etc. diferentes, fato que merece

aprofundamento em termos de seu comprometimento organizacional, tendo em vista

! Northcraft, G. B., & Neale, M. A. (1987). Experts, amateurs, and real estate: an anchoring-and-
adjustment. perspective on property pricing decisions. Organizational Behavior and Human
Decision Processes , 39, 84-97.
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as diferentes formas de insercao dos profissionais. Cabe, neste estudo, verificar o

comprometimento destes com a organizagao.

Convém esclarecer que o Colégio Tiradentes da Policia Militar de Minas Gerais
(CTPM) surgiu a partir da constru¢do do Ginasio Tiradentes da Policia Militar no ano
de 1949. Ele é fruto do esforco e ideal de alguns oficiais da PMMG que, com a
colaboracdo de toda a corporacdo, tinham o objetivo de oferecer educacdo aos
militares e a seus dependentes. Em 2008, comemorou-se 59 anos de fundacao,
operando com as séries do Ensino Fundamental e Ensino Médio, nas unidades de
Santa Tereza, Nossa Senhora das Vitorias, Gameleira, Contagem e Minas Caixa.

Para o embasamento teorico, este estudo valeu-se de teorias que envolvem trés
modelos desenvolvidos por estudiosos do assunto. Os trés componentes
apresentados por Allen e Meyer (1990) e os estudos posteriores baseados nesta
abordagem que foram realizados pelos dois autores e colaboradores (MEYER,
ALLEN; SMITH, 1993; MEYER; ALLEN, 1996) como também por outros estudiosos
(MEDEIROS; ENDERS, 1998; CLUGSTON, 2000) delimitaram uma viséo teérica e

metodoldgica para estudos sobre comprometimento organizacional.

No Brasil, o modelo de Allen e Meyer (1990) foi fonte de analise num estudo
desenvolvido por Medeiros e Enders (1998), quando foi aplicado a amostras

brasileiras, a partir das escalas utilizadas por Meyer, Allen e Smith (1993).

Os resultados dessas pesquisas indicaram a importancia de estudos que
apresentem alternativas metodolégicas de medidas de comprometimento
organizacional mais confiaveis e precisas. A esse respeito, explicita-se que o estudo
desenvolvido nesta dissertagcdo segue essa tendéncia, j& que utilizou abordagens

quantitativa e qualitativa, implicando triangulacéo entre métodos (JICK, 1979).
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Diante do crescente interesse pela tematica comprometimento e das especificidades
do contexto do Colégio Tiradentes, a pergunta que norteou este estudo foi: como se
configura o comprometimento organizacional de funci onarios das unidades

escolares da instituicdo da Policia Militar naregi 4o metropolitana de BH?

Diante dessa pergunta, 0os seguintes objetivos foram tracados.

1.1 Objetivos da pesquisa

1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral da pesquisa foi descrever e analisar como se configura o
comprometimento organizacional de funcionarios das unidades escolares da

instituicdo de ensino da Policia Militar na regido metropolitana de Belo Horizonte.

1.1.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral, foram delineados os seguintes objetivos especificos:

a) Descrever e analisar o comprometimento organizacional de funcionarios
das unidades da escola, segundo modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1990);

b) Comparar e relacionar o comprometimento organizacional de funcionarios
com as variaveis demograficas e ocupacionais dos mesmos;

c) Aprofundar o entendimento a respeito do comprometimento organizacional

dos funcionarios pesquisados, por meio de entrevistas.
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1.2 Justificativa e relevancia do estudo

Da perspectiva académica, a contribuicdo deste estudo destaca-se pela escassez de
estudos sobre comprometimento no setor publico (BOTELHO; ZOUAIN, 2000) e
também pela reflexdo sobre a realidade interna de uma instituicdo de ensino publica,
no que diz respeito ao comprometimento organizacional, que permita ampliar e
aprofundar o conhecimento sobre o assunto em questdo, especificamente, nesse

contexto.

Do ponto de vista organizacional, o estudo possibilitara a instituicdo pesquisada uma
melhor compreensdo da realidade das unidades de ensino, podendo,
consequentemente, influir indiretamente nas suas politicas e praticas de gestao de

pessoas.

Do ponto vista social, a questdo da educacédo no Brasil continua na agenda nacional,
dada sua importancia para o desenvolvimento do pais. No caso de uma instituicao
militar de ensino, que inclui profissionais com as caracteristicas descritas, o estudo

assume contornos peculiares que ampliam tal relevancia.

A presente dissertacdo esta organizada em cinco capitulos, a saber: esta introducéo,
o referencial teodrico, a metodologia, a apresentacdo e analise dos dados e as

consideracdes finais, as quais se seguem de referéncias e apéndices.



19

2 REFERENCIAL TEORICO

A fundamentacao tedrica que da sustentacdo a este trabalho é apresentada em trés
partes: na primeira, S0 expostas as principais teorias sobre 0 comprometimento
organizacional, abordando suas vertentes conceituais classicas. Na segunda, séo
levantados os principais enfoques e as principais medidas do comprometimento
organizacional. Na terceira, 0s antecedentes, correlatos e consequentes do

comprometimento organizacional.

2.1 Fontes tedricas do comprometimento organizacion al

Sao diversas as fontes teodricas do comprometimento organizacional. Em relacdo a
fonte sociologica, os principais representantes dessa vertente sdo Weber (1947),
Becker (1960), Kanter (1968), Ritzer e Trici (1969), Alluto, Hrebeniak e Allonso
(1973), Edwards (1979), Burawoy (1983) e Halaby (1986), com foco na autoridade,
no contexto de trabalho. Isso resulta no enfoque, voltado para a sociologia do
comprometimento organizacional, que enfatiza interesses em continuar no emprego

por perceber a legitimidade da relagdo de autoridade-subordinagéo.

Sobre as fontes tedricas existentes, os autores Barnard (1978), March e Simon
(1975), Etzioni (1975), Buchanan (1974), Mowday, Steers e Porter (1979), Wiener e
Wardi (1990) e Meyer e Allen (1984) sao os principais representantes. A partir das
vertentes tedricas elaboradas por esses estudiosos, nascem o0s enfoques
instrumentais, afetivos e normativos organizacionais, que tém regido, de modo geral,

o modus operandi das rela¢des entre individuos e organizacgodes.

Ainda sobre a teoria assentada na psicologia social, 0s representantes principais sao
Lewin (1947), Festinger (1957), Ajzen e Ferhbein (1983) e Salancick (1977). Esse
enfoque do comportamento do comprometimento organizacional é caracterizado por
um estado de ser em que as agOes sdo determinadas pelas crengcas que sustentam
a atividade e seu proéprio envolvimento. Essa teoria sera discutida mais amplamente

na sequéncia.
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2.2 Comprometimento organizacional: principais vert entes conceituais

Cohen (2003) fez um completo levantamento de estudos sobre a validade
discriminante das primeiras escalas e das mais recentes sobre o assunto. Seus
resultados sé@o centrais para a discussdo daquilo que lhe parece redundancia

conceitual desses multiplos comprometimentos no trabalho.

Para Meyer e Herscovitch (2001), ha focos especificos de comprometimento. Os

autores apontam que

todas as definicbes de comprometimento fazem, em geral, referéncia ao
fato de que comprometimento € uma forca que estabiliza, coage e da
direcdo ao comportamento, por exemplo, restringe liberdade, liga pessoas a
um curso de acdo (MEYER; HERSCOVITCH, 2001, p. 301).

Entretanto, alguns autores, de forma mais categérica, aprofundaram os conceitos
sobre o comprometimento organizacional, destacando sua fungdo prioritaria.
Comprometimento € um processo por meio do qual os colaboradores expressam
sua preocupacao com o0 bem-estar e 0 sucesso da organizacdo em que trabalham.
(NORTHCAFT; NEALE citados por MORAES, 1995, p. 178).

J4& Mowday, Porter e Steers (1982, p. 27) conceituam comprometimento
organizacional como “uma for¢ca relacionada com a identificacdo e com o
envolvimento das pessoas com uma organizacao especifica”. Eles ressaltam que o

comprometimento organizacional pode ser caracterizado por no minimo trés fatores:

a) uma forte crenca e a aceitacdo dos objetivos e valores da organizacgéao;
b) uma disposicdo em exercer um esforco consideravel em beneficio da
organizacao;

c) um forte desejo de se manter membro da organizacgao.

Para Mowday, Porter e Steers (1982), as trés dimensdes utilizadas para a
conceituacdo do construto apoiam-se na forte crenca e na aceitacao dos valores e
objetivos da organizacao, no forte desejo de manter o vinculo com a organizagéo e

na intencao de se esforcar em prol da organizacéao.
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A partir dessa abordagem, originou-se a medida de comprometimento

organizacional, o Organizational Commitment Questionnaire (OCQ).

Enfim, neste cenario de pluralidade de conceitos e medidas existentes, até final dos
anos 1980, pode-se afirmar que a pesquisa internacional esteve fortemente
amparada pela perspectiva consolidada no classico trabalho de Mowday, Porter e
Steers (1982). Esses autores enfatizam a natureza afetiva do processo de
identificacdo do individuo com os objetivos e valores da organizacédo, o que pode

ocorrer por diferentes bases abordadas por diferentes enfoques.

2.3 Enfoques do comprometimento organizacional

A atual emergéncia da questdo do comprometimento organizacional tem despertado
o interesse de pesquisadores de varias areas e vertentes tedricas, resultando em

diversos tipos de abordagens, cujas principais serdao apresentadas a seguir.

Bastos (1993) afirma que as principais abordagens e respectivas fontes tedricas
presentes nos estudos acerca do comprometimento organizacional que mais
contribuiram para o desenvolvimento desse construto foram as de cunho

socioldgico, as Teorias Organizacionais e a Psicologia Social.

Para Bastos (1993), ha cinco abordagens que pautam a maioria dos estudos sobre

comprometimento organizacional. S&o elas:

a) afetiva ou atitudinal;

b) calculativa ou instrumental;
c) sociologica,;

d) normativa;

e) comportamental.
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Considerando-se tais abordagens, o modelo analitico mais utilizado tem sido o
tridimensional, estabelecido por Meyer e Allen (1993). Os autores definem o

comprometimento organizacional em trés dimensoes:

a) Affective Commitment ou Comprometimento Afetivo;
b) Continuance Commitment, ou Comprometimento Instrumental;
¢) Normative Commitment, ou Comprometimento Normativo.

Note-se, por fim, que os estudos na area da administracdo, desde a Escola Classica
até a Teoria Contingencial, denotam uma busca - direta ou indireta — sobre a
compreensao do que faz o individuo identificar-se com uma empresa e nela
participar mais ativamente. A atual “emergéncia” da questdo do comprometimento
organizacional tem despertado o interesse de pesquisadores de varias areas e
vertentes tedricas, resultando em diversos tipos de abordagens. As principais sao

apresentadas nos préximos topicos.

2.3.1 Enfoque afetivo

O estudo do comprometimento organizacional tem sido dominado pela abordagem
multidimencional, cuja principal referéncia teorica € o estudo desenvolvido por
Mowday, Steers e Porter (1979) e Mowday, Porter e Steers (1982).

Essa perspectiva salienta a natureza afetiva do processo de identificacdo do
individuo com o0s objetivos e valores da organizacdo. Além da nocdo de
identificacdo, a percepcédo de lealdade e o desejo de persistir em ficar e de se
esforcar em favor da organizacdo foram utilizados pelos autores para a definicdo

desse construto.

Mowday, Steers e Porter (1979) enfocam a natureza afetiva da relacao de identidade
do individuo com as metas da organizacdo. Ainda segundo esses autores, 0
comprometimento organizacional representa algo além da simples lealdade passiva
a uma organizacao. Ele envolve uma relagcéo ativa, na qual o individuo deseja dar

algo de si proprio, contribuindo para o desempenho da organizacao.
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Nessa perspectiva atitudinal, o comprometimento organizacional € definido por
Mowday, Steers e Porter (1979) como um estado no qual o individuo se identifica
cOm uma organizacao e seus objetivos e deseja manter-se como membro, de modo

a facilitar a consecucao desses objetivos.

Os estudos de Mowday, Porter e Steers (1982) estdo de acordo com o chamado
vinculo ‘empregado-organizacdo’. Os autores exploram os fenémenos do
comprometimento organizacional, do absenteismo e do turnover, tomando o primeiro

como uma atitude antecedente importante dos dois Ultimos.

A base desses estudos encontra-se nos trabalhos de Etizioni (1975), que relaciona
0s métodos utilizados pelas organizacfes, para se obter o assentimento a padrdes
de envolvimento dos trabalhadores. Assim, passa a existir uma proximidade com o
envolvimento baseado em trocas, levando a identificacdo e a absor¢cdo dos valores

da organizacéao pelos individuos.

Etizioni (1975) classifica o “envolvimento” dos trabalhadores com a organizacéo de
trés formas: moral, calculista e alienante. O envolvimento moral relaciona-se a
internalizagao das metas, dos valores e das normas da organizagdo. O envolvimento
calculista envolve um relacionamento de menor intensidade com a organizacao,
tendo como foco as relacdes de troca. Ja o envolvimento alienante é considerado
um fator negativo para a organizacdo, na qual o individuo assume uma posicao de

passividade na relacdo estabelecida.

2.3.2 Enfoque instrumental ou calculativo

O enfoque instrumental calculativo fundamenta-se no trabalho de Becker (1960, p.
33), no qual o autor descreve “0 enfoque instrumental como uma tendéncia do

individuo de engajar-se em linhas consistentes de atividades”.

Assim, o comprometimento organizacional é visto como um mecanismo psicossocial

cujos elementos side-bets (trocas lateriais) ou consequéncias de acbes prévias
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impdem limites ou restringem acdes futuras, caracteristicas de certos tipos de
pessoas. A linha consistente de atividade pode ser compreendida como a
continuidade do individuo na empresa e as side-bets seriam os diversos
investimentos realizados pelo individuo, como desenvolvimento de habilidades e
contribuicdes (HREBINIAK; ALUTTO, 1972, p. 556).

Hrebiniak e Alutto (1972, p. 556), no intuito de interpretar as ideias de Becker (1960),

conceituam o comprometimento instrumental como

um fendbmeno estrutural que ocorre como resultado das transacgfes
individuo-organizacdo e das alteragdes, nos beneficios adquiridos e nos
investimentos realizados pelo individuo em seu trabalho (side-bets).

A linha de estudo do comprometimento organizacional designada de instrumental
origina-se a partir das teorias organizacionais com antecedentes nas ideias de
Barnard (1938) e March e Simon (1958). Estes afirmam que o elo entre o individuo e
a organizacdo pode elevar-se quando esta responde de maneira satisfatoria as
necessidades e expectativas dos trabalhadores.

2.3.3 Enfoque normativo

O enfoque normativo € proveniente da intersecdo entre a Teoria Organizacional de
Etizioni (1975) e a Psicologia Social, baseada nos trabalhos de Azjen e Fishbein
(1980). Esse enfoque centra-se na estrutura das atitudes e do poder preditivo em
relacdo ao comportamento, em que as pressdes normativas (procedimento, rotinas,
normas e valores especificos) obrigariam o trabalhador a se comportar conforme o0s

padrdes internalizados.

Wiener (1982) e Wiener e Vardi (1990) ressaltam que esse enfoque de
comprometimento organizacional estabelece um quadro de referéncias, denominado
‘normativo-instrumental’. Este trabalha para definir sistema cultural e sistema

motivacional, na determinagéo do comportamento humano, nas organizacoes.
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Wiener (1982, p. 421) define o comprometimento organizacional como um “conjunto
de pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que seu comportamento
seja compativel com o0s objetivos e os interesses da organizacdo”. Segundo esse
conceito, as pressdes normativas predispdem o individuo a comportar-se de acordo

com padrdes internalizados.

De acordo com Wiener e Vardi (1990, p. 300),

guanto mais forte o comprometimento, maior a predisposi¢cao do individuo
para guiar as suas acdes por padrdes internalizados, mais do que racionais,
acerca das consequéncias dessas acoes.

Assim, os individuos comprometidos apresentam certos comportamentos, nao
porque eles calculam que, com tais comportamentos, obterdo beneficios pessoais,

mas porque eles acreditam que é certo fazé-los.

2.3.4 Enfoque sociologico

Para Halaby (1986), o enfoque socioldgico do comprometimento organizacional é
entendido como apego a organizacdo, com base nas ideias de autoridade, baseadas
nas teorias marxistas de Edwards (1979) e Burawoy (1983). Essa abordagem nasce
em contraposicao aos enfoques nomeados no valor capital (decorrentes das teorias
econbmicas) e na satisfacdo com o trabalho, inserido numa linha socioldgica,

denominada de “autoridade”, no contexto do trabalho.

Para o autor, o vinculo do trabalhador é definido pelos termos da relacdo de
autoridade que regula o controle do empregador. Assim, os empregados conduzem
para a empresa, além de uma orientagcdo basica para 0s seus papéis de
subordinados, um conjunto de cddigos normativos que especificam formas de
dominacéo. O apego do individuo ndo depende nem do amor, nem do dinheiro, e,

sim, da percepcéo de legitimidade do regime de governo do empregado.
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Halaby e Weakliem (1989), em outro estudo, conceituam o comprometimento como
apego, como o interesse do individuo em manter-se no seu emprego atual ou ter
expectativa de utilidade de conceder ao individuo dois custos de acdo: primeiro,

permanecer na organizacéo, segundo, buscar novo emprego ou trabalho.

Em resumo, os autores ressaltam que essa definicdo resgata a esséncia do
comprometimento organizacional, sem a conotacdo afetiva associada ao termo.
Concluem os autores, na questdo simples de ficar ou sair, 0 apego pode ser

manifestado por expressdes verbais e/ou comportamentais do empregado.

2.3.5 Enfoque comportamental

Neste enfoque, o comprometimento é considerado como uma avaliacdo que o
trabalhador faz no intuito de manter uma harmonia entre 0 seu comportamento e
suas atitudes (MORAES et al., 1995).

Segundo Kiesler e Sakamura (1996), o comprometimento é definido como um
vinculo do individuo com atos ou com comportamentos, fazendo com que as
cognicdes relativas a tais atos tornem-se mais solidas a mudancas posteriores. O
comprometimento pode ser comparado a sentimentos de autorresponsabilidade por
um determinado ato, principalmente, se eles sdo notados como livremente

escolhidos, publicos e irrevogaveis (BASTOS, 1993).

Salancick (1991) afirma que os individuos se tornam comprometidos a partir das
implicacdes de suas proprias acdes. Na sua visdo, ha uma presséao psicoldgica para
que o individuo proceda de forma consistente com as implicacbes de seu

comportamento prévio.
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2.3.6 O Modelo tridimensional de comprometimento or  ganizacional de Meyer e
Allen (1991)

O modelo de trés dimensdes, apresentado por Meyer e Allen (1991), é

internacionalmente conhecido, tendo sido traduzido e validado em pesquisas em

vérias culturas. Eles apresentam um modelo baseado nas proposi¢cdes de que o

7

comprometimento € uma for¢ca que liga um individuo ao curso de ac¢bes de

relevancia para um objetivo e pode ser acompanhado por diferentes opinides que

tém a funcéo de dimensionar o comportamento.

Assim, os individuos séo caracterizados pelos autores de acordo com cada

componente do comprometimento, da seguinte forma:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao
obrigados (ALLEN; MEYER, 1990, p. 3).

Meyer e Allen (1991) conceituam o comprometimento organizacional a partir de cada

uma das trés dimensoes:

a)

b)

comprometimento afetivo (affective commitment) esta relacionado a um
apego. Refere-se a um envolvimento emocional do empregado, que ocorre
quando ha uma identificacdo do mesmo com a organizacdo. “Empregados
com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizagcao
porque assim o querem”.

comprometimento instrumental (continuance commitment) é aquele que é
percebido como custos associados a deixar a organizagao. “Empregados
cujo vinculo principal com a organizacdo € baseado no comportamento
instrumental permanecem na mesma porgue precisam”.

comprometimento normativo (normative commitment) é visto como uma
obrigacdo em permanecer na organizacdo. “Empregados, com alto nivel
de comprometimento normativo, sentem que devem permanecer na
organizacdo. (MEYER; ALLEN, 1991, p. 67).”
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Para Meyer e Allen (1991), essas dimensfes sao consideradas componentes e nao
tipos de comprometimentos tomados isoladamente. Diante disso, Bastos e Costa
(2000) salientam que o modelo de Meyer e Allen (1991) destaca-se nas
investigacdes empiricas sobre o comprometimento organizacional, em consonancia
com o movimento de afirmacdo da abordagem multidimensional no estudo desse

construto.

Entre varias outras conclusdes e recomendacdes para pesquisas futuras, os autores
indicam a generalidade do modelo em vérias culturas, embora as correlagcfes entre
0s componentes afetivo e normativo mostrem-se bem maiores em outros paises,

entre eles, os Estados Unidos da América.

2.4 Antecedentes, correlatos e consequentes do comp  rometimento
organizacional

Segundo Meyer e Allen (1997), entender quando e como o0 comprometimento se
desenvolve (antecedentes) permite um melhor posicionamento das organizacdes
perante 0s impactos a que estdo sendo submetidas nos tempos atuais, juntamente

com seus empregados (consequentes).

2.4.1 Antecedentes do comprometimento

O estudo referente aos antecedentes de comprometimento organizacional sofre
influéncia a partir do modelo proposto por Mowday et al. (1982). Estes indicam
quatro grupos conjuntos em variaveis pessoais, experiéncia no trabalho,
caracteristicas no trabalho (ocupacionais). A literatura ressalta fatores extra-
organizacionais, tais como: alternativas de emprego e grupos de referéncia fora da
organizacdo (DORNSTEIN; MATALON, 1989).
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Bastos (1993) ressalta que, apesar de todas as varidveis serem tomadas como
antecedentes do comprometimento organizacional calculativo implicando maiores
trocas entre o individuo e a empresa, as correlacdes positivas mostram-se maiores

guando esse comprometimento € avaliado na perspectiva afetiva.

Para Steers (1997), os antecedentes do comprometimento organizacional baseiam-
se num modelo que apresenta trés categorias: experiéncia de trabalho,
caracteristicas pessoais e caracteristicas do trabalho. As experiéncias de trabalho
englobam as forgas socializantes, que tém impacto nas ligacdes formadas com a
organizacdo e nas experiéncias relacionadas as atitudes de grupo e investimento
pessoal. As caracteristicas pessoais incluem variaveis como idade, escolaridade e
necessidade de realizacdo. As caracteristicas de trabalho relacionam-se aos

desafios inerentes as oportunidades para a integracdo social e o feedback.

Além dos antecedentes, a literatura aponta também para correlatos e consequentes
do comprometimento. Bastos (1993) esclarece que, na categoria dos correlatos, séo
incluidas variaveis que ndo podem ser tomadas como antecedentes nem como
consequéncias do comportamento. Sao construtos atitudinais ou motivacionais,

também utilizados na pesquisa organizacional.

As correlagcdes observadas entre comprometimento, satisfacdo e motivacdo no

mesmo instrumento, sao:

a) o fato de todas serem mensuradas conjuntamente no mesmo instrumento;

b) a existéncia de itens similares, integrando as diversas escalas;

c) a possibilidade de que aspectos especificos de uma resposta afetiva mais
generalizada, diante do contexto de trabalho, determinaria um efeito de
halo entre essas avaliacbes. Tais fatores ressaltam os problemas de

redundancia conceitual e da validade discriminante de suas medidas.

As analises dos consequentes do comprometimento organizacional tém se limitado a
duas classes de comportamento: a) a primeira refere-se as decisdes relativas a
permanéncia no emprego ou o abandono do mesmo; b) a segunda compreende 0

préprio desempenho no trabalho.
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Os estudos, nessa area, sustentam a hipétese de que o autocomprometimento
promove menor rotatividade, baixo absenteismo e melhoria do desempenho do
trabalhador. Nesse desempenho, os resultados evidenciam fracas correlagcbes com
0 comprometimento organizacional, especialmente, se o trabalhador é avaliado a
partir do proprio produto do trabalho. Esse resultado origina-se de um complexo de

fatores situacionais e individuais.

Observa-se que, em funcdo dos objetivos do estudo proposto, apenas oS
antecedentes serdo levados em consideracdo devido ao seu carater comparativo,
dadas as diferencas em termos demograficos e funcionais apresentadas no interior

da instituicdo de ensino.

2.5 Escalas desenvolvidas para mensurar o compromet  imento organizacional

Bastos et al. (2008, p. 55-91) apresentam um conjunto de escalas desenvolvidas na
tentativa de mensurar o comprometimento organizacional. As trés primeiras escalas
validadas por Siqueira (1995; 2000) sédo versdes nacionais para as trés bases de

comprometimento conceituadas por Meyer e Allen (1991), como se segue:

a) ECOA - Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo : medida
multidimensional que permite avaliar a intensidade com que um empregado
nutre sentimentos positivos e negativos em relacdo a organizacdo que o

emprega. Portanto, permite aferir o compromisso de base afetiva.

Durante a fase de construcdo da ECOA, 18 sentimentos (15 positivos e 3
negativos) foram selecionados para representar o vinculo afetivo do
empregado com a organizagao. Entretanto, com o objetivo de propor uma
forma reduzida para a ECOA, foram obtidos 18 itens na forma completa e 5

itens na forma reduzida.
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Com os elevados indices de confiabilidade que detém em sua forma completa
(18 itens) ou reduzida (5 itens), a ECOA podera ser utilizada em investigactes
cientificas ou situacdes praticas de avaliagdo, quando for necessario
mensurar o grau de comprometimento afetivo nutrido pelo empregado frente a

organizacdo empregadora.

Essa escala foi validada por Siqueira (1995), conforme apresentado por
Bastos et al. (2008).

b) ECOC — Escala de Comprometimento Organizacional Calculativ  o: medida
multidimensional que permite avaliar as crencas de um empregado, acerca de
perdas ou custos, associados ao rompimento das relagbes de trabalho com
uma organizagcdo. Tais crencas constituem o compromisso de base

calculativa.

Para cobrir o campo conceitual do construto, 18 frases foram criadas, tendo
sido avaliada a clareza das instrucoes e dos itens da escala. Dentre os 18
itens, trés foram desconsiderados.

Os 15 itens retidos sdo compostos por quatro conceitos de perdas, a saber: o
primeiro, perdas sociais no trabalho, sdo crencas de que perderia a
estabilidade no emprego, o prestigio do cargo, o contato de amizade com 0s
colegas de trabalho e a liberdade de realizar o trabalho; o segundo, perdas de
investimentos feitos na organizacdo, estd relacionado as crencas de que
perderia os esforcos feitos para chegar onde estd na empresa, tempo
dedicado e investimentos feitos na empresa; o terceiro, perdas de retribuicdes
organizacionais, sdo crencas de que perderia um salario bom e beneficios
oferecidos pela empresa e o quarto, perdas profissionais, sdo crencas de que
prejudicaria a carreira, demoraria a ser respeitado em outra empresa, perderia
o prestigio de ser empregado daquela empresa, demoraria a se acostumar
com novo trabalho e jogaria fora o esforco empreendido para a aprendizagem

das tarefas atuais.
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Esta escala foi validada por Siqueira (1995), conforme apresentado por
Bastos et al. (2008).

c) ECON - Comprometimento Organizacional Normativo : medida
multidimensional que permite avaliar a crenga dos trabalhadores sobre suas

obrigagOes e sobre deveres morais com a organizagao.

Pode-se obter o seu escore médio somando-se os valores assinalados pelo
respondente para cada um dos sete itens. Em seguida, deve-se dividir esse
somatorio por 7 (sete). O valor do escore médio ficara entre 1 e 5.

Esta escala foi validada por Siqueira (2000), conforme apresentado por
Bastos et al. (2008).

Tendo em vista 0s objetivos deste projeto de pesquisa, tais escalas foram adotadas
na coleta de dados na instituicdo de ensino, conforme detalhamento metodolégico a

sequir.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo tem por objetivo apresentar os procedimentos metodoldgicos utilizados
para o desenvolvimento deste estudo, elucidando as razdes relativas aos motivos de
escolha. Para alcancar este fim, os seguintes aspectos foram delineados:
caracterizacdo da pesquisa; unidades de andlise e de observacao;

operacionalizacdo da coleta de dados e tratamento dos dados.

3.1 Caracterizacéo da pesquisa

Esta pesquisa de campo caracteriza-se como um estudo de caso descritivo, com

abordagens quantitativa e qualitativa.

Para Marcone e Lakatos (2003, p. 186), a pesquisa de campo é

aquela utilizada com objetivo de conseguir informacdes e/ou conhecimentos
acerca de um problema, para o qual se procura uma resposta ou de uma
hipétese que se queira comprovar, ou, ainda, descobrir novos fendmenos
ou as relacdes entre eles.

Para Yin (2001), o estudo de caso contribui para o entendimento dos fenémenos
individuais, organizacionais, sociais e politicos, sendo cada vez mais utilizado em
pesquisas em ciéncias sociais, devido a profundidade que promove quando se
dedica a tal unidade social, no caso, da instituicdo de ensino. Ainda para esse autor,
0 objetivo do estudo de caso é analisar uma determinada unidade social, tendo
carater de profundidade e detalhamento, cujo objetivo seria descrever, entender,
avaliar e explorar uma situacdo e, a partir dai, determinar os fatores causais

estabelecendo acoes.

Trata-se de um método flexivel, uma vez que permite a utilizacdo de uma gama
variada de técnicas de levantamento de dados. Para Vergara (2005, p.47), a
pesquisa descritiva “expbe caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlacdes entre variaveis e

definir sua natureza”.
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As abordagens quantitativa e qualitativa foram adotadas para melhor percepcéo do
fendbmeno. Segundo Collis e Hussey (2005, p.26), “a pesquisa quantitativa envolve
coletar e analisar dados numéricos e aplicar testes estatisticos”. A abordagem
guantitativa caracteriza-se como um processo formal, objetivo e sistematico,
utilizando dados numéricos para obter informacdes acerca do mundo (SILVA, 2000).
Conforme Yin (2001), a abordagem qualitativa € uma investigacdo empirica que
estuda um fenbmeno contemporaneo, dentro de um contexto da vida real. Para
Collis e Hussey (2005), os pesquisadores podem empregar técnicas e estratégias
gualitativas, que privilegiam o estudo dos fenbmenos no ambiente natural, no
sentido de dar-lhes sentido ou interpreta-los. A pesquisa qualitativa permite colocar
maior énfase nos aspectos subjetivos, que normalmente envolvem as investigacdes
de campo das ciéncias sociais, como também envolve aspectos como a
complexidade da experiéncia que cada entrevistado vivencia no ambiente

organizacional.

Ressalta-se, ainda, que a importancia da etapa quantitativa serviu de base para o
aprofundamento na compreensdo dos principais fatores do comprometimento
identificados por meio do questionario. Em relacdo a etapa qualitativa, esta foi de
fundamental importancia na pesquisa, tendo em vista a compreenséao de significados
e de relacbes subjacentes as situacOes e fatos percebidos pelos sujeitos no

exercicio de suas fungoes.

A combinacao de técnicas para o estudo de um mesmo fendmeno, denominada por
alguns autores como triangulacdo entre métodos (JICK, 1979), propde tornar as
descobertas mais compreensiveis, contribuindo para a validade de dados e para o
enriguecimento da analise, por meio das novas ou mais profundas dimensées que

possam emergir.
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3.2 Unidades de observacao e analise

As unidades de observacdo foram os empregados do corpo administrativo da
instituicdo de ensino, com o objetivo de descrever e analisar como se configura o
comprometimento organizacional no corpo funcional das unidades escolares do
CTPM na regido metropolitana de Belo Horizonte. Dessa forma, a unidade de
andlise foi a organizacdo, ja que o alvo era 0 comprometimento organizacional
desses funcionérios. Note-se que os professores ndo foram alvos da pesquisa, em
funcdo das caracteristicas peculiares e diferenciadas do trabalho que exercem na

instituicdo: eles sao “aulistas”, além de ndo permanecerem na escola diariamente.

Para a parte quantitativa do estudo, considerou-se o total de funcionérios do corpo
administrativo da Instituicdo, a saber, 297 funcionarios. Ao final da coleta de dados,
foram contabilizados 62 questionarios respondidos, ou seja, 20,9% do total. A
amostragem nao-probabilistica dessa parte da pesquisa seguiu 0 critério de
acessibilidade que, segundo Vergara (2005), seleciona elementos pela facilidade de
acesso a eles, de acordo com a permissdo dada pela instituicdo e do interesse dos

proprios profissionais em responder o questionario.

Na parte qualitativa do estudo, considerada muito importante também em virtude da
guantidade de respondentes dos questionarios, procedeu-se as entrevistas com 10
funcionarios da Instituicdo, com vistas a aprofundar nos resultados obtidos por meio
do questionario. Nesta parte, 0s sujeitos também foram selecionados por
acessibilidade, conforme autorizacdo da Instituicdo e disponibilidade dos mesmos

em conceder a entrevista.

3.3 Instrumentos de coleta dos dados

Para atingir o objetivo proposto desta pesquisa, adotou-se a coleta de dados por

meio de questionario e entrevista.
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7

O questionario é um instrumento de coleta de dados tipico de abordagem
guantitativa. Collis e Hussey (2005, p.165) o conceitua como

uma lista de perguntas cuidadosamente estruturadas, escolhidas apds a
realizacdo de varios testes, tendo em vista extrair respostas confiaveis de
uma amostra escolhida, com o objetivo de identificar o que um grupo faz,
pensa ou sente.

Na primeira parte da coleta de dados, foi aplicado um questionario (APENDICE A),
composto de 4 (quatro) partes, sendo que a primeira contém dados demograficos e
funcionais dos respondentes; a segunda contém a escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA, 10 itens); a terceira, a escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo (ECOC, 15 itens) e a quarta, a escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON, 7 itens), sendo a fonte das trés
escalas de comprometimento apresentadas por Bastos et al. (2008), pautadas no
modelo de Meyer e Allen (1991) e validadas por Siqueira (1995, 2000).

ApoOs a tabulacdo e analise dos dados apurados no questionario, foi elaborado um
roteiro de entrevista com 12 perguntas (APENDICE B), com vistas ao
aprofundamento a respeito da percep¢do dos funcionarios quanto ao seu

comprometimento, contribuindo para atingir os fins da pesquisa proposta.

A entrevista é uma técnica de coleta de dados peculiar em abordagem qualitativa,
facilitando a comparagcao de respostas. Collis e Hussey (2005, p.160) a conceitua
como “técnica de coleta de dados na qual perguntas sdo feitas a participantes
selecionados para descobrir o que fazem, pensam ou sentem”. Para Minayo (2000),
a entrevista possibilita ao investigador extrair informacdes e elementos de reflexéo.
Para o autor, outro dado relevante para essa escolha refere-se a flexibilidade, a
abertura e a capacidade adaptativa possibilitadas pela técnica durante a coleta de
dados. O roteiro estruturado, por sua vez, € descrito por permitir a comparacao entre
as repostas dos abordados (VERGARA, 2003).

Ressalta-se que os entrevistados foram esclarecidos acerca das bases tedricas do
comprometimento organizacional, deixando-se claro que ndo havia respostas

incorretas e que o objetivo era compreender a percepcao de cada um a respeito das
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guestdes abordadas. As entrevistas foram gravadas com concordancia dos sujeitos,
apos explanacéo dos objetivos e finalidade do estudo e foram transcritas na integra
em documentos de texto, nos quais foram diferenciadas as falas do entrevistador

(em negrito) das dos entrevistados.

3.4 Instrumentos de analise dos dados

Com o objetivo de analisar e comparar os resultados do comprometimento
organizacional em suas trés dimensdes, de acordo com as informacoes
demograficas, ocupacionais dos funcionarios participantes do presente estudo,
utilizaram-se testes estatisticos, analisados por meio dos softwares estatisticos
Statistical Package for the Social Sciences, SPSS, versao 13, e Minitab, verséao 14,
além do Microsoft Excel, por meio da construcdo de graficos e tabelas para
visualizagdo dos resultados encontrados, assim como testes que auxiliaram na
tomada de decisbes e conclusbes a respeito das hip6teses de estudo para o0s

grupos analisados.

Para a realizacdo dos testes necessarios no estudo dos dados coletados, foi
necessario realizar, primeiramente, uma avaliagdo da distribuicdo populacional a
gual a amostra pertence. Cabe ressaltar que esse fator se tornou importante, pois a
escolha dos testes aplicados ao longo de todo o estudo foi um fator dependente
desse conhecimento sobre a distribuicdo estatistica populacional, para que os
resultados apresentassem consisténcia e confiabilidade. Dada a violagdo das
condi¢des de normalidade da amostra, foram adotados testes ndo paramétricos para
os estudos das médias e das correlagdes. Os testes ndo paramétricos possuem a
vantagem da amplitude de aplicacdo e maior simplicidade para a realizacdo de seus

calculos.

Assim, para verificar se havia algum tipo de relacdo entre o perfil apresentado pelos
respondentes na secdo de variaveis demograficas e as variaveis formadas por
agrupamentos de perguntas em cada secao do questionério, foram realizados testes

ndo paramétricos, a saber. no caso da comparacdo entre médias simples, foi
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utilizado o teste ndo paramétrico de Mann-Whitney, enquanto que, para o caso de
comparacdo de médias mdltiplas, a aplicagdo se procedeu por meio do teste de
Kruskal-Wallis.

O nivel de significAncia adotado para a decisdo e conclusdo sobre os resultados de
todos os testes realizados foi de 5% e, logo, a confiabilidade conferida as afirmacées
feitas dentro da analise é de 95%. Portanto, ao serem montados os testes com as
hipéteses nula e alternativa, optou-se pela rejeicdo da hipétese nula caso o p-valor
obtido fosse menor ou igual a 0,05 e pela néo rejeicdo quando o p-valor fosse
superior a 0,05. As hipoteses foram listadas de acordo com o teste realizado e os p-
valores exibidos nas tabelas, em conjunto com os demais resultados relevantes, no

capitulo seguinte.

Por fim, os dados primarios levantados por meio de entrevista foram analisados por
meio da interpretacdo das falas dos entrevistados, verificando quais s&o as
percepcdes e ideias predominantes, pautando-se na técnica de analise do conteudo,

gue Bardin (1979, p. 34) define como:

um conjunto de técnica de analise das comunicagdes, visando por obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo de conteddo de
mensagens, indicadores qualitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigbes de producdo/percepcao (variaveis
inferidas) das mensagens.

Os dados foram trabalhados pautados nas duas primeiras fases do modelo de Melo
et al. (2005), a saber: preparacdo dos dados (transcricdo e organizacdo das
respostas em arquivos de textos) e tabulacdo quantitativa. Nesta segunda parte, a
técnica adotada permitiu a montagem de tabelas resumitivas que alinham as
respostas de todos o0s entrevistados aqueles em cujas falas se mostraram
presentes. Em algumas tabelas, foram analisadas as respostas em termos das
dimensdes de comprometimento pertinentes, ou mesmo das perdas relativas a
dimensédo calculativa de comprometimento. Em seguida, trechos das entrevistas

foram selecionados para ilustrar tais posicionamentos.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar, discutir e analisar os resultados desta
pesquisa. Os dados coletados e sua analise foram subdivididos em dois itens, sendo
que, no primeiro, estdo os dados oriundos do questionario e, no segundo, 0S

provenientes das entrevistas.

4.1. O comprometimento organizacional, segundo os r  espondentes dos
guestionarios

Os dados coletados por meio de questionario estdo apresentados em quatro itens, a
saber: dados demograficos dos respondentes; dados gerais do comprometimento
dos respondentes; estudos das correlagcbes dos dados dos respondentes; estudos

das médias dos dados dos respondentes.

4.1.1 Caracterizagcdo das varidveis demogréficas e o0 cupacionais dos
participantes da pesquisa

Por meio da tabulacdo dos dados obtidos dos 62 questionarios amostrados, foi
possivel caracterizar os funcionarios civis e militares das unidades escolares da
instituicdo da Policia Militar na regido metropolitana de Belo Horizonte, de acordo
com as variaveis sexo, faixa etaria, estado civil, grau de escolaridade, tempo no

cargo ocupado, tempo de atuacdo na instituicao, civil ou militar, unidades escolares.

Quanto ao sexo, observa-se que 21,67% dos respondentes do presente estudo séo

do sexo masculino e 78,33% do feminino (GRAF. 1)
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@ masculino

O feminino

Graéfico 1 — Percentual de respondentes, por sexo
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relacdo a faixa etéria, verifica-se que os funcionarios apresentaram uma
distribuicdo relativamente homogénea, com as maiores concentracdes nas faixas
abaixo de 25 anos e entre 36 e 40 anos, ambas com 19,35% dos respondentes.
Ressalta-se, ainda, que a presenca de respondentes com idade de 26 a 30 anos é
guase tao baixa quanto a encontrada para os funcionarios mais velhos, com mais de
50 anos (GRAF. 2)
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anos
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Gréfico 2 — Percentual de respondentes, por faixa etéria
Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Em relagdo ao estado civil, verifica-se que 46,77% sao casados, enquanto 35,48%
correspondem aos solteiros. A porcentagem de respondentes desquitados,
divorciados ou separados e em regime de unido estavel j& € bem menos
significativa, com a soma destes correspondendo a pouco mais de 17% do total.

Nenhum individuo abordado se declarou viivo (GRAF. 3)
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Gréfico 3 — Percentual de respondentes, por estado civil
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Em relacdo ao grau de escolaridade, percebe-se um percentual bastante elevado
enquadrado na categoria referente ao ensino médio completo com 52,46% dos
respondentes. Por outro lado, verifica-se que apenas 11,48% dos funcionarios
possuem ensino superior completo e 0 mesmo percentual também se aplica agueles
que possuem especializacdo, enquanto a porcentagem relativa ao ensino médio
incompleto € 8,20%. Nas faixas mais graduadas, mestrado e doutorado, ndo ha

nenhum respondente (GRAF. 4)
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Gréfico 4 — Percentual de respondentes, por escolaridade
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Quanto ao tempo de atuag&o no cargo atual, de acordo com os dados apresentados
no GRAF. 5, verifica-se que a maioria dos respondentes ndo possui muito tempo de
atuacao no cargo atual. Enquanto 45% dos respondentes estdo no cargo no periodo
de 1 a 5 anos, pouco mais de 1% apenas possuem mais de 20 anos no cargo atual
e outros 12% aproximadamente estao na faixa de 16 a 20 anos.
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Grafico 5 — Percentual de respondentes, por tempo no cargo
Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Em relagédo ao tempo que os funciondrios pesquisados atuam na instituicdo, nota-se
que nao difere muito do observado para o tempo no cargo. Novamente, a maior
concentracdo de respondentes esta na faixa de 1 a 5 anos, com aproximadamente
38% do total.
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Grafico 6 — Percentual de respondentes, por tempo na instituicédo
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Quanto ao fato do respondente ser civil ou militar, observa-se que a maioria
expressiva dos abordados é composta por civis, com 85% do total, enquanto apenas

0s 15% restantes sao militares.

O Civl
@ Militar

Grafico 7 — Percentual de respondentes, civil ou militar
Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Em relacdo a unidade de ensino, os percentuais sdo proximos para todas elas.
Verifica-se que a maior parte dos respondentes (22,58% deles) atua na unidade
Minas Caixa, enquanto outros 18%, aproximadamente, trabalham na Gameleira, o
mesmo ocorrendo para Contagem. As unidades Santa Tereza e Nossa Senhora das

Vitérias apresentam, ambas, uma porcentagem de pouco menos de 21% do total.

25,00% - 22,58%
20,97% 20,.97%
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Santa Nossa Sra Contagem Minas Caixa Gameleira
Tereza das Vitérias

Gréfico 8 — Percentual dos respondentes, por unidade do Colégio onde trabalham
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Sintetizando, os funcionarios abordados nas unidades escolares no Colégio
Tiradentes na instituicdo da Policia Militar na regido metropolitana de Belo Horizonte
podem ser caracterizados como: 21,67% sdo homens e 78,33% mulheres; 19,35%
apresentam idade abaixo de 25 anos e igual percentual entre 36 e 40 anos; 65% séo
casados; 53% situam-se no grau de ensino médio completo; 45% estdo no cargo no
periodo de 1 a 5 anos; 38% estdo na faixa de 1 a 5 anos de tempo de casa; 85%

sao civis; 22,58% atuam na unidade Minas Caixa.

4.1.2 Dados gerais do comprometimento dos responden  tes

Apods o estudo das variaveis demograficas, o proximo passo a ser tomado no estudo
se concentra na apresentacdo dos resultados obtidos a partir dos dados que
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compdem a formacdo das variaveis relacionadas as trés dimensbes de

comprometimentos analisadas: normativa, calculativa e afetiva.

A partir dos caélculos realizados, verificou-se que, das trés dimensfes de
comprometimento descritas, a que apresenta maior predominéancia entre 0s
funcionarios abordados foi a afetiva, cuja média geral (3,1) explica 41% do
comrpometimento “total”. Em seguida, se encontra 0 comprometimento calculativo,
gque apresentou um valor razoavelmente inferior de 31% e os 28% restantes
compdem o comprometimento normativo. Analisando-se de forma contextual os
conceitos que definem cada comprometimento e 0 que cada um deles representa
em relacdo ao funcionario frente a organizacdo em que este trabalha, o grafico
abaixo exibe um quadro positivo, ainda que a diferenca entre as trés categorias

listadas ndo seja tdo expressiva do ponto de vista estatistico.

Quanto as meédias, a dimensdo afetiva apresentou uma meédia geral de 3,1,
considerada mediana, e as outras duas dimensdes contabilizaram meédias de 2,3
(calculativa) e 2,1 (normativa), que espelham um fraco comprometimento. Esses
resultados foram inicialmente avaliados como negativos, que inspiram cuidados por
parte da instituicdo, jA que nenhuma das médias apuradas encaixam-se em uma

faixa de “forte” ou “elevado” comprometimento (GRAF. 9)

O Afetivo
O Calculativo
O Normativo

Grafico 9 — Percentual de respondentes e médias gerais, por dimensdes do comprometimento
Fonte: Dados coletados da pesquisa
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Apés ser tracado o perfil dos comprometimentos dos funcionarios em relacdo a
organizacdo onde estes trabalham, foi montado um grafico que exibe a forca dos
lacos que correspondem ao grau de comprometimento dos respondentes. Nota-se
um padrdo totalmente oposto para o comprometimento afetivo em relacdo aos
comprometimentos calculativo e normativo. Além disso, verifica-se que o padrédo de
distribuicdo das porcentagens é bastante similar para esses dois ultimos, com pouco
mais de 8% do total enquadrado na categoria correspondente a um forte
comprometimento e valores bem mais elevados para os niveis mais fracos destes,
destacando-se o comprometimento normativo, que apresenta quase 70% do total
dentro da faixa “fragil”. Ja o comprometimento afetivo apresenta valores proximos
para as categorias “forte” e “mediano”, com pouco mais de um quarto do total

inserido na faixa complementar (GRAF. 10)
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Grafico 10 — Percentual de respondentes por nivel e dimensao de comprometimento organizacional
Fonte: Dados coletados da pesquisa

Os dados apontam, entdo, que a maioria dos respondentes se compromete com a
organizacdo mais porque gostam dela do que por um senso de divida moral
(normativo) ou de compensagbes que justificam sua permanéncia quando

comparadas com outras possibilidades no mercado de trabalho (calculativo).
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Analisando-se o grau de intensidade dos receios relativos as possiveis perdas que
compdem o comprometimento -calculativo, observam-se duas caracteristicas
evidentes: a predominancia de porcentagens expressivamente mais elevadas para a
categoria fragil e o aumento dessas porcentagens nessa categoria de acordo com a
variavel analisada, no caso, PST (Perdas Sociais no Trabalho), PIFO (Perdas de
Investimentos Feitos na Organizacdo), PRO (Perdas de Retribuicdes

Organizacionais) e PP (Perdas Profissionais), em ordem crescente.

De forma geral, nota-se que o0s receios dos respondentes em relacdo a possiveis
perdas que teriam caso nao trabalhassem mais na organizacdo em que atuam
apresentam um grau de intensidade ndo muito elevado. A variavel que apresenta a
maior concentracao de funcionérios dentro da categoria que indica forte nivel desses
receios, relativa as perdas sociais no trabalho, possui apenas 13% do total de
respondentes aproximadamente nesta faixa. A variavel em que 0s receios com
relacdo a possiveis perdas exercem menor efeito de pressao esta ligada as perdas
profissionais, em que quase 87% dos funcionarios estdo enquadrados na categoria
“fragil”.
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Gréfico 11 — Percentual de respondentes por nivel e tipo de perdas referentes ao comprometimento
calculativo
Fonte: Dados coletados da pesquisa




48

Em sintese, o comprometimento afetivo apresentou-se em nivel mediano e os outros
dois (normativo, calculativo) de modo fragil, sendo que o0s percentuais de
respondentes diferenciados por tais niveis (forte, mediano, fragil) indicaram maioria
“forte” na dimensao afetiva e “fragil” nas demais. Quanto as perdas relacionadas ao
comprometimento calculativo, o maior percentual de respondentes apurado foi para

nivel fragil em perdas profissionais (86,89% deles).

Diante desses achados e com vistas ao aprofundamento, foram realizados estudos
relativos a identificacdo de correlagcées e comparacfes de médias.

4.1.3 Estudos das correlacfes dos dados dos respond  entes

Apos a realizacdo do estudo dos comprometimentos, decidiu-se estabelecer uma
andlise referente as possiveis correlacdes existentes entre as varidveis que

compdem a secdo demografica dos questionarios aplicados e as demais sec¢oes.

ApoOs a realizacao de testes, conforme explicado na metodologia desta dissertacao,
foram apuradas apenas trés correlagdes significativas, todas relacionadas a variavel
demografica que analisa se o respondente € civil ou militar, e abrangendo os trés
tipos de comprometimentos. Observa-se que, em todos o0s casos, o valor de rho foi
positivo, indicando correlacdo de ordem direta, apresentando um nivel maior de
comprometimento para os militares, seja este afetivo, calculativo ou normativo, que o
verificado para o funcionario civil. Na TAB. 1, sdo apresentados os resultados dos
testes de correlacdo e o p-valor entre parénteses, sendo que 0s considerados

significativos estdo em negrito.



Tabela 1 — Resultados dos testes de correlagdes ent

Comprometimento

re dados demograficos e Dimensdes do
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Dados

imensao

Afetivo

Calculativo

Normativo

Sexo

Idade

Escolaridade

Tempo no Cargo

Tempo na Instituicao

Civil ou Militar

-0,049 (0,710)
0,188 (0,144)
0,044 (0,737)
-0,023 (0,864)
0,072 (0,581)

0,378 (0,003)

-0,064 (0,626)
0,034 (0,795)
-0,023 (0,861)
-0,070 (0,597)
-0,146 (0,262)

0,379 (0,003)

-0,120 (0,364)
0,035 (0,791)
-0,163 (0,213)
0,041 (0,760)
-0,109 (0,408)

0,386 (0,003)

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Ja os calculos que envolvem as perdas que compdem o0 comprometimento

calculativo indicaram apenas dois testes com resultados significativos dentre os vinte

e quatro realizados, ambos relativos, também, a variavel que identifica se o

respondente é civil ou militar. No primeiro caso, verifica-se a presenca de evidéncias

de que o funcionario que € militar apresenta receio de perdas sociais no trabalho

mais elevado que o detectado para o civil. Da mesma forma, levando-se em conta a

categorizagdo utilizada para a variavel e dado que a correlacdo é positiva, observa-

se 0 mesmo quadro ja citado para o grau de receio dos respondentes em relacdo as

perdas de retribuicbes organizacionais, isto €, o militar apresenta maior medo

concernente a essas perdas que o funcionario civil (TAB. 2)

Tabela 2 — Resultados dos testes de correlagdes ent

ao Comprometimento Calculativo

re dados demograficos e Perdas relativas

Dimenséo PST PIFO PRO PP
Dados
Sexo -0,170 (0,193)  -0,006 (0,964) 0,058 (0,660) 0,020 (0,879)
Idade -0,164 (0,202) 0,187 (0,145) 0,020 (0,878)  -0,031 (0,812)

Escolaridade

Tempo no Cargo

Tempo na Instituicdo

Civil ou Militar

0,007 (0,960)
-0,084 (0,524)
-0,200 (0,122)

0,285 (0,027)

-0,196 (0,129)
0,098 (0,458)
-0,062 (0,636)

0,181 (0,167)

0,002 (0,988)
-0,087 (0,507)
-0,039 (0,763)

0,475 (0,000)

-0,079 (0,545)
-0,102 (0,438)
-0,171 (0,188)

0,254 (0,050)

Fonte: Dados Coletados da pesquisa
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Resumindo, os dados apontam evidéncias de que os militares apresentam niveis
mais elevados de comprometimento, seja este afetivo, calculativo ou normativo, que
o verificado para o funcionario civil. Esmiucando a dimenséo calculativa, as perdas
sociais no trabalho e as relativas as retribuigbes organizacionais também

apresentaram o mesmo resultado dos testes.

4.1.4 Estudos das médias dos dados dos respondentes

Para a realizagdo do estudo das médias, primeiramente estabeleceu-se uma analise
comparativa de carater direto e observacional, através da simples exibicdo dos
valores médios obtidos para cada uma das categorias das variaveis demograficas
em funcédo das demais sec¢des que integram os questionarios aplicados, compostas
pelas dimensdes de comprometimento e pelas perdas especificas relativas ao

comprometimento calculativo.

Para a complementacdo da analise observacional por meio de métodos estatisticos
mais refinados, foram realizados testes ndo paramétricos de Kruskal-Wallis e, Mann-
Whitney, para a comparacdo de médias entre as categorias de cada variavel
demografica, conforme explicitado na metodologia desta dissertagéao.

Apos os calculos, notou-se um comportamento quase padréo ao longo das variaveis
demograficas, independentemente da categoria, em que 0s valores médios relativos
ao comprometimento afetivo sdo expressivamente maiores que os observados para
0s comprometimentos calculativo e normativo. Verifica-se ainda que, apesar dos
resultados encontrados para o comprometimento calculativo serem superiores em
qguase todas as ocasides aos concernentes ao comprometimento normativo, essa

diferenca ndo aparenta se mostrar significativa.

Como apurado de modo geral, os escores de comprometimento afetivo foram
considerados “medianos”, & excecdo dos profissionais que se encaixaram nas

seguintes categorias: de idade entre 41 e 45 anos; militares; ha menos de 1 ano no
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cargo ou na instituicdo; e na unidade Santa Tereza, 0s quais apresentaram médias
analisadas como de “forte” comprometimento (acima de 3,5); e na unidade Nossa

Senhora das Vitérias com média “fraca” (abaixo de 2,5).

Também de modo global, os escores de comprometimento calculativo e normativo

foram considerados “fracos”, observando-se as seguintes excecoes:

a) Calculativo: nivel “mediano” para os respondentes: com estado civil
categorizado como “unido estavel”; militares; com tempo no cargo entre 16
e 20 anos; com tempo na instituicdo abaixo de 1 ano ou entre 16 e 20
anos; lotados nas unidades Santa Tereza e Gameleira;

b) Normativo: nivel “mediano” para: militares; com tempo na instituicao

abaixo de 1 ano ou entre 16 e 20 anos.

Assim, optou-se por apresentar em apenas uma tabela as médias diferenciadas pelo
tipo de dados demograficos (TAB. 3) e, em seguida (TAB. 4), os resultados dos
testes apenas quando estes se mostraram estatisticamente significativos (p-valor
menor que 0,05), o que, adiante-se, s6 aconteceu quando se considerou a condi¢ao
do respondente como civil ou militar (para as trés dimensdes de comprometimento) e

em funcdo da unidade do Colégio (apenas para a dimensao afetiva).



52

Tabela 3 - Médias das dimensdes de comprometimento, por categorias dos dados
demograficos
. Dimensoes Afetiva Calculativa |Normativa
Dados e categorias
Sexo mas_cglino 3,14 2,34 2,18
feminino 3,07 2,28 2,02
até 25 anos 2,77 2,25 2,08
de 26 a 30 anos 3,07 2,22 2,21
de 31 a 35 anos 2,79 2,39 2,00
Faixa etaria  de 36 a 40 anos 3,21 2,39 2,02
de 41 a 45 anos 3,53 2,27 2,19
de 45 a 50 anos 3,22 2,44 2,05
mais de 50 anos 3,06 2,11 2,04
solteiro 2,72 2,11 1,95
casado 3,40 2,39 2,15
Estado civil d_e,squitado / divorciado / separado 3,03 2,35 2,19
vilvo - - -
unido estavel 3,13 2,86 2,18
outro - - -
Condicao civil 2,94 2,15 1,90
profissional  militar 3,79 3,00 2,83
Ensino médio incompleto 2,87 1,88 2,07
Ensino médio completo 3,15 2,46 2,22
Ensino Superior incompleto 2,87 2,25 2,07
Escolaridade Ensino Superior completo 3,03 1,93 1,61
Especializacéo 3,31 2,46 2,10
Mestrado - - -
Doutorado - - -
menos de 1 ano 3,92 2,38 2,43
de 1 a5 anos 2,78 2,31 1,98
Tempo no de 6 a 10 anos 3,19 2,34 1,87
cargo de 11 a 15 anos 3,11 1,96 1,81
de 16 a 20 anos 3,37 2,64 2,71
mais de 20 anos 3,17 1,43 1,71
menos de 1 ano 3,83 2,51 2,69
de 1 a5 anos 2,90 2,37 2,04
Tempo na de 6 a 10 anos 3,07 2,25 1,83
organizacdo de 11 a 15 anos 2,57 1,73 1,64
de 16 a 20 anos 3,45 2,81 2,64
mais de 20 anos 3,38 2,05 2,11
Santa Tereza 3,55 2,60 2,42
. Nossa Senhora das Vitorias 2,45 1,89 1,67
Légfjgre antagem 3,28 2,14 2,16
Minas Caixa 2,99 2,41 2,14
Gameleira 3,29 2,53 1,99

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

A TAB. 4 exibe os resultados dos testes de Mann-Whitney para a categoria condicao

do respondente - civil ou militar - e dos testes de Kruskal-Wallis para a categoria

unidade escolar, tendo em vista que os demais testes realizados ndo apontaram

resultados significativos, ou seja, p-valor maior que 0,05. Os resultados significativos

(menores que 0,05) estédo negritados para facilitar sua visualizagao.



53

Tabela 4 - Resultados significativos dos testes est atisticos entre dimensbes de
comprometimento e categorias dos dados demograficos
Dimensoes Afetiva Calculativa Normativa
Dados
Civil ou militar 0,004 0,004 0,003
Unidade escolar 0,012 0,115 0,230

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

O direcionamento encontrado para os testes também apontou sempre no mesmo
sentido, indicando valores médios maiores fornecidos pelos militares nas trés
dimensbes de comprometimento avaliadas. Logo, conclui-se que o nivel de
comprometimento dos militares, seja este afetivo, calculativo ou normativo, € maior

gue o detectado para os funcionarios civis.

J& no contexto relativo a variacdo dos valores em funcdo da unidade em que o
respondente trabalha, verifica-se diferenca significativa apenas no caso do
comprometimento afetivo. O direcionamento detectado no teste aponta um perfil
com duas unidades se destacando pelos seus valores dispares das demais. Os
funcionarios da unidade Santa Tereza forneceram valores bem menores nos itens
relativos ao comprometimento afetivo que os pertencentes as demais unidades. De
forma analoga, verifica-se a situacado contraria para os respondentes que trabalham
na unidade de Nossa Senhora das Vitorias, isto €, a média encontrada foi a mais
alta dentre todas pesquisadas. As trés demais unidades apresentaram valores
intermediarios, com uma leve inferioridade ndo muito significativa para a

denominada Minas Caixa.

Esmiucando as perdas que compdem o comprometimento calculativo, observou-se
um perfil relativamente equilibrado de médias. Na maioria dos casos, as perdas
sociais no trabalho (PST) sdo as que apresentam os maiores resultados e as perdas
profissionais (PP) se enquadram na situacao oposta. Ja as duas demais categorias
(perdas de investimentos feitos na organizagdo, PIFO, e perdas de retribuicbes
organizacionais, PRO) apresentam um alto grau de alternancia e seus valores
meédios finais sdo bastante similares. Um ponto marcante deste quadro, de modo
geral, é o fato de que o perfil das respostas varia significativamente de acordo com a
variavel demogréfica em questdo, situacdo ndo presente na TABELA 4, de avaliagédo

dos trés comprometimentos.
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Como apurado de modo geral, os escores de comprometimento calculativo foram

bY

considerados “fracos”, a excecao dos profissionais que se encaixaram nas seguintes

categorias, de acordo com o tipo de perda:

a)

b)

d)

PST: medianos para: homens; de idade até 25 anos; estado civil “unido
estavel”; ensino médio completo, ensino superior incompleto,
especializacdo; com tempo no cargo entre 1 e 5 anos e entre 16 e 20
anos; com tempo na instituicdo abaixo de 1 ano, entre 1 e 5 anos e entre
16 e 20 anos; lotados nas unidades Santa Tereza, Minas Caixa e
Gameleira;

PIFO: medianos para profissionais: com mais de 50 anos de idade; estado
civil “unido estavel”;

PRO: medianos para respondentes: de idade entre 31 e 35 anos; estado
civil “unido estavel”; militares; especializacdo; com tempo no cargo e na
instituicdo entre 16 e 20 anos; lotados na unidade Santa Tereza,

PP: medianos para profissionais: com estado civil “unido estavel”.

Observem-se os resultados resumidos na TAB. 5.

Tabela 5 — Médias das perdas relativas ao compromet imento calculativo, por categorias dos
dados demograficos

continua
. Perdas | per | piFo | PRO PP
Dados e categorias

Sexo masculino 2,63 2,18 1,90 1,86
feminino 2,26 2,09 2,01 1,96

até 25 anos 2,77 2,00 1,83 1,85

de 26 a 30 anos 2,13 2,06 1,89 1,93

de 31 a 35 anos 2,39 2,10 2,52 2,14

Faixa etaria de 36 a 40 anos 2,42 1,92 2,25 2,13
de 41 a 45 anos 2,25 1,96 1,85 1,76

de 45 a 50 anos 2,20 2,36 2,36 2,04

mais de 50 anos 2,05 2,67 1,20 1,60
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conclusao
. Perdas | pst | piIFo | PRO PP
Dados e categorias
solteiro 2,31 1,77 1,98 1,75
casado 2,34 2,24 1,98 1,97
.. desquitado / divorciado / separado 2,25 2,29 2,14 2,03
Estado civil .
vilvo - - - -
unido estavel 3,00 2,75 2,67 2,75
outro - - - -
Condicao civil 2,23 2,03 1,77 1,80
profissional militar 297 244 3,33 2,47
Ensino médio incompleto 1,65 1,93 1,40 1,56
Ensino médio completo 2,50 2,38 2,19 2,11
Ensino superior incompleto 2,50 1,90 2,03 1,96
Escolaridade Ensino superior completo 1,79 1,76 1,48 1,60
Especializacado 2,61 1,86 2,57 1,94
Mestrado - - - -
Doutorado - - - -
menos de 1 ano 2,25 1,57 2,10 2,09
de 1 a5 anos 2,55 2,21 2,07 1,96
Tempono de 6 al0 anos 2,25 2,18 2,06 2,02
cargo de 11 a 15 anos 1,75 2,00 1,48 1,49
de 16 a 20 anos 2,75 2,24 2,57 2,29
mais de 20 anos 1,00 1,00 1,00 1,00
menos de 1 ano 2,57 1,81 2,24 2,09
de 1 a5 anos 2,58 2,32 2,01 2,03
Tempona de6 al0anos 2,16 2,10 1,98 1,94
organizagéo de 11 a 15 anos 1,61 1,95 1,24 1,29
de 16 a 20 anos 2,83 2,28 3,11 2,37
mais de 20 anos 1,94 1,50 1,83 1,60
Santa Tereza 2,60 2,03 2,64 2,17
Unidade Nossa Senhora das Vitérias 1,87 1,95 1,67 1,52
escolar C(_)ntagenj 2,02 1,94 1,76 1,67
Minas Caixa 2,52 2,24 2,10 2,23
Gameleira 2,82 2,42 2,00 2,09

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Detalhando a andlise, os testes relativos as perdas que compdem o

comprometimento calculativo apontaram para dois p-valores significativos nos

dezesseis testes realizados, ambos relativos a variavel que identifica o respondente

como civil ou militar.

Analogamente aos resultados encontrados para o estudo dos comprometimentos,

verificam-se, nesses dois casos, valores superiores fornecidos pelos funcionarios

militares, indicando que estes possuem maior receio relativo as perdas sociais no

trabalho e as perdas de retribuicdes organizacionais que os funcionarios civis, numa

situacdo hipotética de que estes deixassem de trabalhar na organizacdo em que
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atuam no presente. Os resultados significativos (menores que 0,05) estdo negritados
na TAB. 6 para facilitar sua visualizag&o.

Tabela 6 — Resultados significativos dos testes est  atisticos entre as perdas relativas ao

comprometimento calculativo e categorias dos dados demograficos
Dimensoes | pgy PIFO PRO PP
Dados
Civil ou militar 0,029 0,165 0,000 0,051

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Sintetizando, os testes apontaram para diferenciacées entre civis e militares, com
escores das dimensdes de comprometimento mais elevados para estes ultimos, e

para escores mais elevados na Unidade Nossa Senhora das Vitorias.

Para aprofundar na compreensao do fendmeno, a coleta de dados prosseguiu numa

abordagem qualitativa, cujos resultados sao expostos a seguir.

4.2. O comprometimento organizacional, segundo os e  ntrevistados

Os dados coletados por meio de entrevistas estdo apresentados em dois itens, a
saber: dados demograficos dos entrevistados e percep¢des dos entrevistados
guanto ao comprometimento organizacional. Nesta segunda parte, convém
rememorar que a técnica de analise de conteddo adotada permitiu a montagem de
tabelas resumitivas que alinham as respostas de todos os entrevistados. Além disso,
procedeu-se a analise de sua esséncia em termos das dimensdes de
comprometimento ou mesmo das perdas relativas a dimensdo calculativa de
comprometimento. Com tal objetivo, trechos das entrevistas foram selecionados para

ilustrar tais posicionamentos.
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4.2.1 Dados demograficos dos entrevistados

Foram identificados, por meio de um formulario aplicado no inicio de cada uma das

10 entrevistas, os dados demograficos dos participantes, 0s quais se subdividem da

seguinte forma:

a)
b)

d)

f)

9)

h)

sexo: cinco homens e cinco mulheres;

faixa etaria: um deles possui até 25 anos; nenhum respondente esta na
faixa de 26 a 30 anos; dois estdo na faixa de 31 a 35 anos; dois de 36 a 40
anos; trés de 41 a 45 anos; dois de 45 a 50 anos; e nenhum respondente
com mais de 50 anos;

estado civil: dois sdo solteiros; sete sdo casados; um é desquitado,
divorciado ou separado; nenhum respondente € viavo, unido estavel e
“outro” estado civil;

Escolaridade: um possui Ensino médio incompleto; trés; Ensino médio
completo; nenhum com Ensino superior incompleto; cinco com
Especializacdo; nenhum com Mestrado ou Doutorado;

Vinculo e Cargo atual: dentre os cinco militares entrevistados, dois séo
assistentes de turno, um motorista, um or¢gamentarista e um comandante;
dentre os cinco civis, um é assistente de turno, dois supervisores, um vice-
diretor e um assistente administrativo;

Tempo no cargo: nenhum com menos de 1 ano; seis entrevistados de 1 a
5 anos; um de 6 a 10 anos; um de 11 a 15 anos; um de 16 a 20 anos; e
um com mais de 20 anos;

Tempo na instituicdo: nenhum com menos de 1 ano; cinco de 1 a 5 anos;
trés de 6 a 10 anos; nenhum de 11 a 15 anos; nenhum de 16 a 20 anos; e
um com mais de 20 anos;

Unidade escolar: todos os entrevistados foram da unidade Santa Tereza.

Sintetizando, a distribuicdo dos entrevistados foi considerada heterogénea, dada a

participacdo de profissionais de ambos 0s sexos e vinculos e idades, assim como

nivel de escolaridade, estado civil, cargo ocupado, tempo no cargo e “de casa’

diferenciados; porém todos foram entrevistados na unidade Santa Tereza, em

virtude do critério de acessibilidade.
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4.2.2 Percepcdes dos entrevistados metimento

organizacional

quanto ao compro

Pode-se observar, por meio da TAB. 7, a percepcédo dos funcionarios em relacéao
aos motivos que os levaram a optarem por sua insercdo no Colégio Tiradentes.
Observa-se, dentro das respostas mencionadas, que metade (5 deles) dos
entrevistados ressaltaram ter estudado no Colégio Tiradentes e por esse motivo
apresentam uma admiracdo maior pelo Colégio. E possivel identificar também que
tal admiracédo vem sendo passada de geracdo para geracdo quando é relatado que
0 pai ou a méae do profissional também trabalhou no Colégio (3), nota-se que gostam
do ambiente (2) e recebem indicacdes (2) e assim acreditam na qualidade do
Colégio para que seus filhos (1) também possam estudar. Analisando as dimensdes
do comprometimento pertinentes em cada resposta, observou-se que a inser¢cado do
entrevistado no colégio foi movida por aspectos voltados para as dimensdes afetiva

e calculativa.

Tabela 7 — Percepcéo dos entrevistados quanto a sua  insergdo no Colégio

Dimensdes do . Total de
Respostas ; Entrevistados )
comprometimento Entrevistados
Afirma possuir uma admiracao e
uma histéria com o Colégio desde Afetiva EO1, E03, 07, 5
EQ9, E10
0S seus tempos de estudos
Relqta_\ que sua mée/pai trabalhou no Afetiva, normativa EO1, EO3, E10 3
Colégio
Af|rma que sempre gostou do Afetiva EO01, E03 >
ambiente
Afirma que tinha um desejo de
contribuir para o crescimento do Afetiva, normativa EO07, E10 2
cidad&o
Foi indicado Calculativa EO4, EO08 2
Devido a carga horéria de 30(trinta) Calculativa E05 1
horas semanais
Optou por ser préximo a sua casa Calculativa EQ9 1
Optou por trabalhar no Colégio
devido a divisdo do contra cheque lhe Calculativa EO2 1
render um valor maior
Por acreditar na qualidade do
Colégio Tiradentes matriculou seu
filho em uma unidade e logo apés Calculativa EO6 1

recebeu um convite para lecionar,
gue aceitou de imediato

Fonte: Dados Coletados da pesquisa
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Os relatos abaixo ilustram tais posicionamentos:

a) Voltados para a dimenséo afetiva:

Primeiramente eu estudei no Colégio Tiradentes, entdo eu tenho uma
historia aqui neste Colégio e eu acho que € porque eu gosto do ambiente e
minha mée sempre trabalhou aqui e aqui ela aposentou.

Bom, em primeiro lugar porque eu estudei aqui desde o pré-primario, entao
a gente ja passa a gostar muito da casa, minha mae trabalhou aqui vinte e
cinco anos como supervisora e eu sempre sonhei, eu nunca quis outra coisa
gue nao fosse a minha profissdo, mesmo sabendo de todos os problemas
sempre quis trabalhar no Colégio (EO3).

b) Voltados para a dimenséo normativa:

Entdo aqui eu tenho uma histéria, por isso que eu vim trabalhar no Colégio
Tiradentes (EO1).

O que me levou a trabalhar aqui primeiro foi o fato de eu ja ter estudado na
escola, querer demonstrar aquilo que eu aprendi, querer passar para 0s
alunos o que foi o Colégio Tiradentes um dia e segundo porque 0 meu pai
também foi funcionario da escola e ele sempre falava comigo que teria o
prazer de estar trabalhando do meu lado e isso acabou acontecendo né, eu
gosto da escola, porque eu tenho aprendido muito com cada um aqui
sabe... Muitas pessoas diferentes, com vidas diferentes, entdo quando eu
fui convidada para vir para a escola eu pensei nisso tudo (E10).

c) Voltados para a dimenséao calculativa:

Devido a situacdo que eu estava antes, eu tinha dois cargos no Estado,
porém dois cargos no Estado na verdade € 1(um) e meio ou no maximo 1,8
ou seja 0 que chega pra gente funde. E aqui mesmo sendo do Estado no
contra cheque é separado, entdo o desconto era e € melhor e somando dois
cargos dava mais do que eu ganhava com dois cargos no Estado, por isso
gue eu vim trabalhar no Colégio Tiradentes, divisdo de contra cheque
apesar do salario ser o mesmo (E02).

Bom num primeiro momento eu me desloquei até a escola, para poder
buscar uma vaga para o meu filho porque acreditava no ensino do Colégio
Tiradentes e ao receber o convite, para trabalhar aqui, eu fiquei muito feliz e
aceitei de imediato, justamente porque eu ja conhecia o ensino de qualidade
do Colégio Tiradentes (E06).

Eu venho de uma escola particular atuando no mesmo cargo que eu exerco
aqui, entdo muito dos pais que tinha filhos nesta escola me incentivavam a
exercer o trabalho aqui no Colégio Tiradentes, entdo eu vim através de
indicacao (E08).

E... 0 que me levou a trabalhar aqui no Colégio é por ser mais proximo da
minha casa e por ter estudado aqui, entdo sempre foi um sonho meu de
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trabalhar aqui no Colégio Tiradentes e hoje eu tive essa oportunidade
(E09).

Quando se levantou a questdo da existéncia de pontos positivos, com o intuito de
conhecer melhor as percepgbes dos entrevistados quanto as compensacdes
existentes em se trabalhar no Colégio Tiradentes (TAB. 8), pode-se ressaltar com
grande abrangéncia que todos os entrevistados (10) mencionam a existéncia de
seus pontos positivos, e estes, por sua vez, variam desde o ambiente de trabalho
(3), o horario de trabalho (2), o comprometimento dos funcionarios (2), a
proximidade de suas moradias (2) e até mesmo o suporte que recebem (1), para o

desenvolvimento com qualidade de suas disciplinas.

Tabela 8 — Percepcdo dos entrevistados quanto aos p  ontos positivos de se trabalhar no
Colégio

Dimensdes do . Total de
Respostas ; Entrevistados .
comprometimento Entrevistados
EO1, E02, EO3,
. EO4, E05, E06,
Existem - E07. E08. E09. 10
E10
Considera ser o Colégio sua zona de Afetiva, calculativa  E03, EO7, E09 3
conforto
Afirma possuir um bom horario de Calculativa EO1, EO5 5
trabalho
Afirma que _ha unido entre os funcionérios, Afetiva E07, E09 2
comprometimento
Por trabalhar préximo a sua casa Calculativa EOL, E 03 2
Acredita que assim pode colaborar com a
boa educacéo das criancas e Normativa E06, EO8 1

adolescentes

Acredita que € atraido pelo fato de

estar trabalhando com uma realidade Afetiva EO4 1
diferente de uma escola particular

Afirma que a oportunidade de estar

presenciando outras situacdes fora e

dentro de uma sala de aula auxilia muito o Afetiva EO4 1
seu crescimento tanto pessoal, quanto

profissional

Afirma que por ter estudado no Colégio

o it . Afetiva EO03 1
ja se familiarizou com o seu sistema

Alega que assim poderia estar mais

proximo de seus filhos que estudam no Afetiva, calculativa E10 1
Colégio

Existe um bom trabalho dos
pedagogos com os professores
Recebe suporte para desenvolver a
disciplina

N&o Existem - - -

Afetiva EO2 1

Calculativa EO02 1

Fonte: Dados Coletados da pesquisa
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Os pontos positivos levantados pelos entrevistados podem ser visualizados nos
seguintes relatos e privilegiam, conforme analisado na tabela anterior, as dimensodes

afetiva e calculativa:

[...] fica perto da minha casa e por ser um Colégio que eu tenho um horario
bom para estar trabalhando (E01).

E o suporte que tem na disciplina né, a disponibilidade de xerox e... o
trabalho que faz 0 SOESP junto aos professores que é mais efetivo, porque
aqui de fato o SOESP eles sdo pedagogos, ao contrario dessas outras
escolas publicas, onde as pedagogas elas sdo mais disciplinarias do que
pedagogas de fato (E02).

Bom, em primeiro lugar porque é uma zona de conforto, conhec¢o todo o
sistema, jA conheco ele desde de quando estudante né, apesar das
modificagdes durante o ano a gente ja fica mais confortavel, o segundo fator
€ por ser perto da minha casa também, contribuiu bastante para eu gostar
de trabalhar aqui (EO3).

Olha eu acho que a gente trabalha com a realidade, com uma realidade
diferente de uma escola particular e vocé tem uma oportunidade de estar
presenciando e experimentando outras situacfes fora e dentro de uma sala
de aula, que auxiliam muito no crescimento tanto pessoal quanto
profissional, eu acho que isso é fundamentalmente a coisa que mais me
atrai em trabalhar aqui (E04).

Um dos pontos positivos que eu entendo bastante é o fato de reconhecer
gue na escola, noés estamos é... constantemente aprendendo! N6s temos a
rotina do dia a dia, mas a cada dia também surgem oportunidades em que a
gente pode aprender... (E06)

Bom... aqui no Colégio eu... tinha um trabalho harmdnico, acho que todos
os funcionérios ai, a maioria, é... sdo comprometidos com o trabalho, digo
gue tem unido, apoio, entdo aqui € um lugar bom de se trabalhar (EQ7).

Bom... eu poderia estar aqui por bastante tempo enumerando as varias
razBes de ter pontos positivos, mas uma delas pra mim que talvez seria a
principal é que os meus filhos estudam na escola e eu uno o Gtl ao
agradavel né, sendo profissional da escola que € o que eu gosto de fazer e
também estando perto dos meus filhos né, acompanhando a vida escolar
deles, acompanhando a vida social, os colegas, o qué que eles fazem né, é
mais ou menos isso (E10).

Quanto aos pontos negativos, a TAB. 9 detalha as respostas dos respondentes,
observando-se que uma grande maioria (7) dos professores afirmam que percebem
a existéncia de pontos negativos, tais como: o baixo salario (5), a fadiga pedagdgica
(2) desenvolvida com as responsabilidades que tém com o cargo, a nao participacao
dos professores nas tomadas de decisdes (1), a falta de valorizagcdo dos mesmos
pelo Colégio (1), afirmam que nas familias atuais ndo se dissemina o apoio

necessario as criancas (1) em questdes educacionais e isso afeta o profissional que
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Tabela 9 — Percepcdo dos entrevistados quanto aos p
Colégio
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ontos negativos de se trabalhar no

Dimensdes do : Total de
Respostas ) Entrevistados .
comprometimento Entrevistados
Existem EO2, EO3, E04, EO05, 7
EO06, E09, E10
O baixo salario Calculativa E02, E03E’0%04’ E0S, 5
Existe uma fadiga pedagégica, devido .
a responsabilidade que tém com o Calculat_|va, EO2, E10 2
normativa

cargo
Afirma que nos dias atuais as
fam||!as hdo déo mais 0 apoio que Afetiva, normativa EO6, E09 2
as criangas necessitam, falta
disciplina
Afirmam que ndo ha mais uma
pa_rtl_c~|pa(;a0 dos professores em _daNr Normativa E03 1
opiniBes para as tomadas de decis6es
do Colégio
Acredita que no Colégio os Afetiva,

x : : EO04 1
professores séo pouco valorizados calculativa
Afirma que ndo existe uma separacao
entre 0s que s&o e 0s que n&o sdo Afetiva E04 1
competentes, e compromissados na
hora da adverténcia
N&o Existem - EO1, EOQ7, EO8 3
N&o encontra pontos negativos em Afetivo E01, EO7 2
trabalhar no Colégio Militar
Afirma que o maior desafio é contribuir Afetivo E08 1

com a boa educacao de cada um

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Os relatos abaixo ilustram tais posicionamentos:

Pontos negativos? Eu até agora ndo encontrei pontos negativos de se
trabalhar no Colégio Tiradentes, ndo vejo pontos negativos (E01).

O negativo é que de uns 10(dez) anos pra ca, as coisas vém muito prontas
pra gente e a gente nao é ouvido, ndo que... ndo que estejam erradas, mas
a gente gostaria de ser ouvido, tem gente que tem idéias melhores né, que
tem outras propostas melhores e a gente realmente ndo ouve, muita coisa
vem pronta e a gente simplesmente cumpri com a obrigacdo (E03).

Os pontos negativos infelizmente estéo relacionados a familia né, nos dias
de hoje a familia ndo tem dado o devido apoio que as crian¢cas necessitam!

(E06)

E interessante ressaltar que, ao perguntar aos entrevistados quanto aos sentimentos

que eles manifestariam se por ventura viessem a se desligar do Colégio para

trabalhar em outra escola ou organizagao, observa-se, por meio da TABELA 10, que
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h& uma forte opinido dos entrevistados que afirmam que nunca pensaram em sair do

Colégio Tiradentes (7) em contraposi¢cdo aqueles que afirmam que sairiam (3) caso

houvesse oportunidade. Os motivos relatados pelos profissionais abordados foram

alinhados as perdas relativas ao comprometimento calculativo, conforme se elencou

na segunda coluna da tabela. Percebe-se, entdo, que as perdas profissionais séo as

referenciadas pelos entrevistados.

Tabela 10 — Percepcao dos entrevistados quanto aos  sentimentos de se desligarem do Colégio
para trabalharem em outra escola ou organizagéo

Tipos . Total de
Respostas de Entrevistados :
Entrevistados
Perdas
Ja pensou em sair do Colégio - EO1, EO2, EO5 3
Devido ao baixo salério PRO EO1, EO5 2
Devido a pouca valorizagéo PP EO1 1
Soment_e ndo saiu ainda devido a falta de PP £02 1
oportunidade
Nunca pensou em sair do Colégio E03, E04, E06, EO7, 7
P g E08, E09, E10

Afirma que até o presente momento néo sentiu PP E07, E09, E10 3
vontade de sair
Afirma possuir uma grande paixao pela organizacéo PP EO4, EO8 2
Gostar[a _de terminar a sua carreira profissional PP E06, E08 5
no Colégio
Afirma que também da aulas na Rede Estadual,

; P PP EO3 1
mas nunca teve vontade de sair do Colégio Militar
Quer permanecer no Colégio até aposentar PP E10 1

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Observem-se os relatos ilustrativos selecionados:

J4, ja pensei em sair e trabalhar em outra organizagdo devido baixo salario
ta, é... eu acho que a gente € muito pouco valorizado, entdo é... a gente
estuda tanto, faz pés graduacéao e... mas pelo salario eu mudaria para uma
outra organizacgdo ou escola (EO1).

Sim... J4 pensei e penso, né! SO estou ainda aqui dentro por falta de
oportunidade, mas estou trabalhando para isso, todos os dias! (E02)

N&o! Nao sei por que, mas eu tenho uma paixdo por isso aqui que é
fantastica! Entdo esse tipo de pensamento nunca passou pela minha
cabeca nao! (EO04)

N&o! A partir do momento em que eu comecei a trabalhar aqui eu passei a
gostar e gostaria né, de encerrar a minha carreira, no Colégio Tiradentes!
(EQ6)

N&o, eu vim por indicacdo e estou aqui porque eu gosto do que faco e
pretendo encerrar a carreira aqui no Colégio Tiradentes (E08).

N&o, nunca pensei em sair! Depois que eu vim pra cé eu vi que realmente é
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disso que eu gosto, € isso o0 que eu quero fazer e continuar fazendo, quero
continuar aqui até aposentar (E10)

Ao serem guestionados quanto ao que perderiam caso concretizassem a hipotese
de virem a trabalhar em outra escola ou organizagdo, ndo foi observada uma
concentracdo de respostas num unico sentido; pelo contrario, tais respostas foram
bastante heterogéneas. Eles falaram sobre a possivel falta de flexibilidade para
escolher o horario de trabalho (2), a possibilidade de crescimento (2), o carinho e
respeito que recebem dos funcionérios e alunos (2) e até mesmo as melhorias que
ja conquistaram para o Colégio. Em contrapartida, podem ser também identificadas
opinides sobre auséncia de qualquer tipo de perda ou “nada” (2) e que seria 0
Colégio que perderia (1) se porventura um dia concretizasse o seu desligamento.
Essas e as outras respostas também foram alinhadas aos tipos de perdas referentes

a dimenséo calculativa e podem ser visualizadas na TAB. 11.

Tabela 11 — Percepcao dos entrevistados quanto ao g ue perderiam caso viessem a trabalhar
em outra escola ou organizacao

Tipos . Total de
Respostas de Entrevistados :
Entrevistados
Perdas
A flexibilidade de horéario PIFO EO1, EO5 2
A possibilidade de crescimento PRO EO04, EO09 2
N&o perderia nada PST EO1, EO2 2
O carinho e 0 respeito dos funcionérios e PP E07, E09 >
alunos da unidade
Todo o prOJetord_e meIhonq d.a educacédo que ja PRO E08, E09 5
colocou em pratica no Colégio
A comodidade de morar préximo ao Colégio PP EO1, 1
A oportunidade de estar préximo de seus filhos PST E10 1
Em outros Colégios ou organiza¢cdes nao
teriam a mesma disciplina e hierarquia PRO E06 1
presente no Colégio Tiradentes
O Colégio é que perderia PST EO1, 1
O contato com a realidade dos alunos PST EO4 1
Por nédo ter conhecimento de outra organizacéo,
incomoda pensar que teria que comecar tudo do PP EO3 1

"zero"
Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Os relatos abaixo ilustram tais percepcoes, denotando a énfase nas perdas sociais

do trabalho:

Ah... eu acredito que eu perderia esse carinho, esse respeito que eu tenho
com todos aqui, funcionarios, alunos, com todos eles aqui entendeu... (E07)



65

Eu quando vim para o Colégio eu fiz um projeto de educacdo e quero
estar... ajudando, contribuindo, até os ultimos dias da minha carreira, entdo
eu acho que saindo agora eu iria perder tudo aquilo que eu acho que eu
coloquei em pratica aqui no Colégio (E08).

Perderia essa aproximacdo que eu tenho da escola com os meus filhos,
como pais, ndo como profissional e acho que o mundo |4 fora como
profissional esta bem diferente do que eu vivo aqui no educandario, aqui eu
aprendo algumas coisas que eu ndo aprenderia la fora! (E10)

Tentando aprofundar nas razdes de tais posicionamentos, foi perguntado qual seria
o motivo de sua permanéncia no Colégio e foi perceptivel uma diferenciacdo entre
agueles que afirmam permanecerem, pois estdo afetivamente ligados, pelo amor a
profisséo (4) e sentem-se como que se estivessem em casa (2), pois acreditam que,
qguando vieram trabalhar no Colégio, realizaram um sonho, e, por outro lado, aqueles
gue apenas permanecem, pois ndo possuem uma oportunidade melhor (1), estdo
acomodados em seu universo (1), por varios fatores desde estar mais proximo dos
filhos que estudam no Colégio até mesmo a poder trabalhar proximo de casa para
evitar “dores de cabeca” com deslocamentos. Tais respostas também foram
alinhadas as dimensbes de comprometimento presentes no modelo analitico

adotado e estéo dispostas na TAB. 12.

Tabela 12 — Percepc¢édo dos entrevistados quanto ao g  ue os prendem na instituicao

Dimensdes do , Total de
Respostas ; Entrevistados .
comprometimento Entrevistados

Acredita es\tar Ilg.adg afetivamente, Afetiva E03, E04, E06, E08 4
pelo amor a profisséo
Afl(ma gue se sente como que se Afetiva E03, E04 5
estivessem em casa
Acredita que falta oportunidade de Calculativa o1, 1
empregos melhores
Comodidade Afetiva, calculativa EO1, 1
Por morar préximo do Colégio Calculativa EO1, 1
Por poder conciliar trabalho com Calculativa E05 1
estudo
Afirma ser o carinho e o respeito Afetiva EQ7 1
DESEJaEOHtI’IbUII’ na criagdo e Normativa £08 1
educacéo dos alunos
Acredita ser o sonho de um dia
trabalhar onde foi criada e onde se Afetiva, normativa EQ09 1
formou
Perderia a oportunidade de estar Calculativa E10 1

préximo de seus filhos
Fonte: Dados Coletados da pesquisa




66

Note-se que, quando indagados diretamente sobre o que os prendia a instituicdo, as
respostas penderam entre as dimensdes afetiva e calculativa, de modo semelhante

as analises anteriores, o que pode ser apreendido pelas falas abaixo:

Olha o que me prende aqui no momento é a comodidade de estar morando
perto e atender ao horario mais nada, mais nada me prende aqui nesta
instituicdo fora isso (EO0L).

Olha é... eu com palavras ficaria meio que complicado de dizer o qué que
me prende a esta instituicdo, eu sei que eu tenho um carinho todo especial
por ela, a pesar de nem sempre a gente perceber por parte de
determinados elementos do setor administrativo esse carinho com a gente,
mais aqui eu me sinto como que se fosse em casa (E04).

Poder conciliar trabalho com estudo! (EO5)

Olha... eu estou aqui porque gosto e quero, como falei anteriormente, de
estar contribuindo ai na educacéo e na criagdo dos nossos alunos (E08).

O que me prende aqui € 0 meu sonho de trabalhar aqui, porque eu fui
criada aqui dentro dessa instituicdo e formada aqui! (E09)

Amor, simplesmente amor! Por mais que a gente reclame, por mais que
tenham alguns problemas, que tem algumas coisinhas, a gente acaba
aceitando e acaba ficando por amor! (E10)

Do mesmo modo, no que diz respeito a opinido dos entrevistados acerca do que
prende os demais membros ao Colégio, as respostas direcionaram para as
dimensdes afetiva e calculativa, tendo sido afirmados o gostar de fato da instituicdo
(6 deles) e os relacionamentos familiares presentes nas amizades entre o0s
profissionais (2), além da comodidade (6) existente em alguns profissionais, a falsa
ilusdo de uma estabilidade (1) e também a proépria falta de oportunidade (2). Estas e

outras respostas estao sintetizadas na TAB. 13.
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Tabela 13 — Percepcdo dos entrevistados quanto ao q ue eles acreditam que prendem os
demais funciondrios a instituicao

Dimensdes do , Total de
Respostas ; Entrevistados :
comprometimento Entrevistados
s . EO03, E04, E06,
Gostam mesmo da instituicdo Afetiva E07, E08,E10 6
Comodidade Calculativa EO1, EO4, EO5, E09 4
Afirma que existe um relacionamento de
amizade entre os profissionais, tal qual Afetiva EQ7, EO8 2
o de uma familia
Falta de outra oportunidade Calculativa EO1, EO4 2
A falsa ilusdo da estabilidade Calculativa E02 1
Acreditam que para um professor €
prazeroso trabalhar em um Colégio onde a  Afetiva, normativa EO6 1
hierarquia e a disciplina é cobrada
N&o possuem perspectivas Calculativa EO4 1
Possuem parentes militares Normativa EO1 1
Sao “arrimo” de familia Calculativa EO3 1

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Observem-se 0s relatos abaixo:

Em minha opinido é a falta de outra oportunidade ta, entendeu? Eu acho
gue esta muito dificil, muitos também tem aquela comodidade, moram perto
ou tém parentes Militar, entdo tem toda uma histéria para que eles
trabalhem no Colégio Militar, mas prender assim... eu acho que ndo tem
nada que prenda ndo! Se arrumarem uma coisa melhor eles saem! (E01)

Bom... € muito dificil responder pelos outros, mas assim... pelo convivio que
eu tenho com alguns uns é salario né, porque sao arrimo de familia, outros
€ porque gostam mesmo da instituicdo, entdo séo varios os motivos! (E03)

Sinceramente alguns eu acho que é por falta de opc¢éo... outros tém essa
paixdo que eu tenho, outros faltam-lhes perspectiva entendeu?
Acomodacdo... Sinceramente eu ndo diria um ponto Unico para tal
situacao... (E04)

Quando questionados especificamente sobre as contribuicbes do Colégio para a

formacao dos profissionais, percebe-se que a maioria (6) apresenta que acredita que

obteve um crescimento tanto moral quanto profissional, por diversos motivos,
alinhados na TAB. 14.
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Tabela 14 — Percepc¢éo dos entrevistados quanto a co  ntribuicdo do Colégio para a sua vida

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados

Afirma que o Colégio contribuiu para seu crescimento EO3, EO04, EO5, 6
moral e profissional EO7, EO8, E10
Acredita que o dispor de oportunidades de estudos

- ) : - E09 1
para seus familiares, tais como sobrinhos e filhos
Aprende muito com a simplicidade e afetividade de cada E04 1
pessoa
Devido o Colégio estar sempre buscando renovacao, £06 1
assim ndo caem na monotonia
Convivéncia e ensinamento recebido por pessoas que £05 1
possuem mais experiéncia na area
No dia a dia pode-se colocar em prética o que se

EO1 1

aprendeu
O sustento da familia é provido pelo magistério EO2 1
Percebe que muitos alunos de fato valorizam os E04 1
professores
Principalmente devido aos alunos serem muito carentes EO04 1

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Nesse sentido, observem-se 0s seguintes trechos das entrevistas:

Nossa... contribuiu para a minha formacdo como pessoa, como cidada,
atualmente apesar do salario né, isso é a nivel nacional, mas... o colégio ele
ja faz parte da minha vida ha... desde como eu ja disse anteriormente 0s
meus seis anos de idade, entdo é toda uma vida! (E03)

Olha principalmente o lado que os alunos sdo muito carentes, mais que ao
mesmo tempo séo pessoas simples e afetivas, isso de alguma maneira para
o lado pessoal da gente € um fator muito gratificante e enriquece muito vocé
perceber que o seu aluno de fato te valoriza! (E04)

Eu acho que a contribuigdo ela esta muito na questao de renovagédo, como
eu disse aqui nés temos a rotina, mas constantemente nés temos
problemas novos para serem resolvidos e estar sempre renovando faz com
gue a nossa vida ela ndo figue monétona (EQ06).

O Colégio contribuiu para o0 meu crescimento moral, profissional e... sem o
colégio eu acho que eu nao seria ninguém! (EQ7)

Depois que eu vim exercer essa fungéo, de disciplinario eu pude aprender
muito e o que tem me contribuido de bom é que eu pude ser mais tolerante,
mais calmo, escutar mais, entdo eu acho que pra mim também esta sendo
um aprendizado! (E08)

Colocando a disposicfes vagas para mim, meus sobrinhos, minha filha que
vai vir estudar aqui um dia e assim como foi para mim... (E09)

E... talvez a resposta vai ser repetitiva, mas eu vou bater na mesma tecla
porgue eu realmente aprendo aqui, 0s alunos transmitem o que eles vivem,
muitos alunos tém muitos problemas pessoais particulares que a gente nem
imagina e muitos profissionais assim... de diferentes pensamentos... e a
convivéncia acaba nos ensinando muitas coisas e a gente as vezes tem
alguns problemas e convivemos com pessoas que tem problemas muito
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maiores do que o seu! E a gente vai buscando essas experiéncias e essas
trocas de idéias com um ajudando o outro! (E10)

sintese, foram perguntados os motivos que mantinham os

ao Colégio, dentre trés alternativas: porque gostam, porque

precisam ou porque se sentem obrigados. A maior parte deles afirmou que

permanece na instituicdo porque gostam (8) e poucos afirmam que permanecem na

instituicdo por necessidade (3), mas se justificam que ndo se motivam devido ao

baixo salario provido

no setor de educacao que acaba sendo a fonte provedora do

sustento e aquisi¢cdes dos profissionais. (TAB. 15)

Tabela 15 — Percepc¢éo dos entrevistados quanto aos  motivos que os mantém ligados ao

Colégio
Dimensdes do . Total de
Respostas - Entrevistados )
comprometimento Entrevistados
Permanece porque gosta E01, EO3, EO4, E06, 8
porque g Afetiva E07, E08, E09, E10

Permanece por necessidade Calculativa E02, EO03, EO5 3
Permanece porque se sente Normativa i i

obrigado

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Os comentérios que se seguem ilustram tais percepcoes:

Eu fico porque eu gosto ta, porque precisar eu ndo preciso, porque o salario
gue a gente ganha aqui é tdo minimo que se a gente procurasse uma outra
organizacdo, uma outra escola... Porque antes de trabalhar aqui eu
trabalhei em outros lugares que ganhava muito mais... entdo é... porque eu
gosto mesmo, porque eu gosto mesmo... porque eu estou gostando do qué
gue eu estou fazendo aqui, mesmo trabalhando por menos do que eu
estava acostumada, s6 por isso (E01).

Ninguém gosta de trabalhar para ganhar pouco, entdo a necessidade ela
fala mais alto, entdo por isso eu faco o que eu posso dentro do possivel,
dentro do melhor 6bvio, né! E... e a necessidade ela fala mais alto, eu tenho
gue pagar as minha contas... (E02)

Porque eu preciso terminar a minha faculdade! (EO5)

Bom... eu permaneco no Colégio porque eu realmente gosto, na nossa
profissdo ndo tem aquela questdo de estar obrigado em algum lugar, nés
podemos exercer a nossa profissdo em qualquer unidade da policia militar a
partir do momento em que a gente faca a solicitagdo, eu ao ser promovido
né, solicitei permanecer no Colégio Tiradentes por amor a causa (E06).
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Em seguida, os entrevistados foram inquiridos diretamente a respeito de possiveis

relacdes entre comprometimento e dados demogréficos e funcionais levantados.

Quando questionados especificamente sobre a percepcdo que os profissionais
apresentam quanto a existéncia ou ndo de uma variagdo no comprometimento de
acordo com o sexo (TAB. 16a), pode-se identificar que a grande maioria (7) alega
gue nédo existem diferencas pautadas nesse quesito, pois tanto mulheres quando
homens trabalham com as mesmas atividades sem o menor problema (6), mas, por
outro lado, h4 aqueles que vdo mais além percebendo que existe uma oscilagdo no
comprometimento (3).

Ressalta-se, como exemplo, a mulher que, além de profissional da educacdo, em
muitos casos, ela também é mae e esposa, assumindo, assim, diversos papéis,
podendo sobrecarregar-se mais do que o0s homens, afetando o seu
comprometimento com o trabalho (1). Assim, o dominio de diversos papéis também
pode ser identificado como uma maior capacitacdo das mulheres em relacdo aos

homens para atuar na area.

Tabela 16a — Percepcédo dos entrevistados quanto av  ariabilidade do comprometimento dos
profissionais de acordo com 0 sexo

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados
Acredita que o comprometimento n&o varia E01, EO3, E04, EOS, 7
q P E06, EO7, E09

Alega que tanto homens quanto mulheres trabalham com EO1, EO3, EO4, EO6,

g 6
as mesmas atividades sem o menor problema EQ7, EO9
Acredita que o comprometimento varia EO02, EO8, E10 3
Acredita que as mulheres possuem mais jeito para E08 1

atuar na area da educacao

Acredita que as mulheres séo mais sensiveis e 0s
homens mais arrogantes inconscientemente, por natureza E10 1
humana, no tratamento com o aluno

Uma mulher além de professora em muitos casos sao
também méaes e esposas, sobrecarregando a EO02 1
gualidade de seu trabalho

Fonte: Dados Coletados da pesquisa
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Dentre as falas dos entrevistados, os trechos que se seguem foram separados para

ilustrar tais percepcoes:

N&o, eu acho que ndo! O comprometimento ele independe disso entendeu?
A pessoa que é comprometida seja homem ou mulher isso ai ndo tem nada
haver ndo! (EO1)

Olha... eu acho que sim, haja vista que varias professoras aqui além de
professoras, elas sdo maes, sdo esposas € com o decorrer do tempo né,
muitas delas que antes eram solteiras e depois se casaram e tiveram filhos
e ai fica uma carga muito pesada! Se ela viesse a ser mée e, todavia ela
deixasse de trabalhar em duas escolas e trabalhasse s6 em uma seria até
equilibrado, mas nao! Pelo baixo salario ela se vé obrigada a trabalhar em
duas escolas e talvez em trés, porque vem um filho e ai a despesa ela
aumenta e a necessidade ela também aumenta e com isso
consequentemente acarreta na qualidade de trabalho da professora,
sobretudo na qualidade né, das questfes pedagogicas (E02).

[...] @ mulher ela tem mais jeito para estar atuando na area da educacao!
(E08)

Varia de acordo com o sexo sim, eu acho que mulher € um pouco mais
fragil em tratamento com o aluno € um pouco mais sensivel, até mesmo
pelo fato de ser mée, realmente é diferente de acordo com a natureza de
Deus, o homem ja é um pouco mais arrogante as vezes, isso torna até
assim... inconsciente eu acho que é da prépria natureza (E10).

Quando se analisa a percepcdo dos entrevistados quanto a variagdo do
comprometimento em funcéo da idade, percebe-se um “empate” de opinides, entre
agueles que afirmam que esse fator ndo altera o comprometimento (5), pois este
nao deve ser medido por meio da idade (3), e aqueles que afirmam que o fator da
idade interligada ao trabalho do profissional faz com que ele desenvolva um cansaco
maior ao longo do tempo (3) e, por outro lado, também pode ser percebido que o
profissional que possui maior idade pode ser mais “envolvido” do que os demais.
(TAB. 16b)



72

Tabela 16b — Percepcédo dos entrevistados quanto av  ariabilidade do comprometimento dos
profissionais de acordo com a idade

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados

Acredita que o comprometimento n&o varia EO04, EO6, EO7, EO8, E09 5
Acredltal gue o fato de ser mais novo ou mais E04, E06 2
velho ndo deve ser um fator preponderante
Afirma que tanto as pessoas mais novas quanto as

. L - s EOQ7 1
mais velhas trabalham no Colégio do mesmo jeito
Acredita que deve mesclar os mais novos com 0s

. EO8 1
mais velhos
Acredita que o comprometimento varia EO1, EO2, EO3, EO5, E10 5
Afirma que, com o passar do tempo, o profissional
sente-se mais cansado do que quando entrou na E02,E03, E10 3
instituicao
Acredita que varia, pois os mais velhos de casa
sdo mais inflexiveis quanto a mudancas de ideia EO1 1
ou inovacdes
Alega que os profissionais de maior idade sdo mais £05 1

comprometidos

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Os comentarios abaixo ilustram tais percepcoes:

Na questdo da idade o que prejudica o comprometimento, é com aqueles
gue sao mais velhos de casa, entendeu? E ai fica dificil de escutar e mudar
uma idéia, ndo querem inovar, entendeu? E sente-se que ja esta ha muito
tempo aqui e sabe, entdo ndo aceita a opinido dos mais novos na
convivéncia né, entao a questado da idade atrapalha assim! (E01)

Sim, a idade é um fator realmente, a gente vai ficando cansada e eu vejo
pela energia que eu tenho hoje e a energia de quando eu iniciei no Colégio
e é muito diferente, ndo tem nem como negar (E03).

Também influencia, eu acho que o profissionalismo continua, mas com o
passar do tempo talvez em se tratando de educandario as pessoas ficam
um pouco menos pacientes (E10).

[...] acho que nado é uma questdo de comprometimento... pois o cara que €
comprometido seja mais novo ou mais velho, eu ndo acho que é um fator
preponderante ndo (E04).

Também ndo, a nossa escola ela € muito dinamica e tanto 0 mais novo
guanto o mais velho tem que se adaptar bem as questdes do ensino (E05).

Ja quanto a variacdo do comprometimento em funcdo do estado civil, as respostas
guardaram semelhancas com as apresentadas para sexo, sendo possivel perceber
gue, na visado de parte dos respondentes, o fato de ser solteiro ou casado nao

influencia no comprometimento (7), ressaltando somente para o caso dos casados
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com filhos que possuem maior habilidade com criangas e adolescentes. Entretanto,
aguele que acredita na existéncia de uma variacao (4) afirma que o trabalho para o
solteiro ndo é tao fatigante (1), pois ndo possui tantas responsabilidades em manter

e arcar com as despesas (1) de uma familia (TAB. 16c).

Tabela 17c —Percepcao dos entrevistados quanto a va  riabilidade do comprometimento dos
profissionais de acordo com o estado civil

Total de

Respostas Entrevistados Entrevistados

EO1, EO3, EO5, EO6,

Acredita que o comprometimento n&o varia E07, E09, E10 7
Acredita que o comprometimento é o mesmo sendo a pessoa EO1, EO3, E07 3
casado ou solteiro
Alega que nédo passou por dificuldades, pois seu esp 0S0
também trabalha na escola e, portanto conhece,

. . . i E10 1
compatrtilha e vivencia desgaste; cansados com o
trabalho
Acredita que o comprometimento varia EO02, EO4, EO6, EO8 4

Acredita que em alguns casos os casados com filhos
conhecem melhor quais sé@o as necessidades das criancas e EO6, EO8 2
adolescentes

O trabalho para um solteiro nédo é téo fatigante EO02 1
Afirmam que os casados apresentam maior indice de £02 1
angustia

Afirma que em alguns casos pode ocorrer uma variacd o
devido aquele individuo que esta comecando a consti tuir

e . ; x EO4 1
uma familia, mas ressalta que em particularissond o
ocorreu
Uma pessoa solteira a principio ndo possui tantas £02 1

responsabilidades com os provimentos de um lar
Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Observem-se os seguintes trechos das entrevistas:

[...] acho que é independente, quando a pessoa tem comprometimento,
entdo seja ela casada ou solteira isso independe! (E01)

Ah, favorece sim... porque uma pessoa solteira, tem pouco responsabilidade
né, no caso do trato da familia né, de prover o lar, moram com o pai € com
isso ndo é tdo fatigante para eles, agora quando ele tem familia é
complicado, porque tem que dar resposta para a esposa, tem que dar
resposta para a mulher e com isso as coisas védo ficando mais apertadas e
ele vai ficando mais angustiado com a situacao (E02).

Bom... em alguns casos pode até afetar, em funcdo de estar constituindo
uma familia e de ter que levar as coisas com mais seriedade, mas num foi o
gue aconteceu comigo nao! (E03)

[...] o casado ele tem mais... ele tem mais jeito para estar ajudando ai, na
educacéo de criancas e dos adolescentes (E08).
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No meu caso nao influéncia, é... porque o meu marido ele também é militar!
Trabalha na escola, nés temos uma bela parceria tanto matrimonial quanto
profissional, mas talvez em outros casos sim, porque... se for mulher ja
chega com a cabeca um pouco cansada, um pouco desgastada com o que
faz na escola, pelo fato de ser é... muitas pessoas né, para cuidar e se for
homem também, ja € um pouco da natureza ser um pouco menos paciente,
entdo eu acho que influéncia um pouco (E10).
As observagbes dos entrevistados indicam uma variacdo em termos da relagao entre
comprometimento e nivel de escolaridade no seguinte sentido: segundo eles, os
profissionais possuem uma maior preocupacado em buscar conhecimento e aumentar
a sua clareza mediante a sua profissdo, pois assim afirmam promover uma maior
contribuicdo para com a instituicdo e para com os seus alunos (2), manifestando
maior comprometimento (3), denotando uma relacao indireta mediada pelo “saber”.
Contrapondo ao grupo, os demais profissionais afirmam que néo varia, sendo
necessario ter “dom” para trabalhar primeiramente (1) e que cada um deve atuar

onde o seu perfil melhor se adaptar (TAB. 16d).

Tabela 18d — Percepc¢édo dos entrevistados quanto av  ariabilidade do comprometimento dos
profissionais de acordo com a escolaridade

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados
Acredita que o comprometimento n&o varia EO5, EO6, EO07, EO8, E09 5
Apresenta que o profissional primeiramente tem que ter £08 1

"dom" para trabalhar com criancas e adolescentes

Acredita que ha uma diversidade de escolaridade na
organizacao e que cada um atua onde seu perfil esta EO6 1
melhor adaptado

Acredita que o comprometimento varia EO1, EO2, EO3, EO04, E10 5
Quanto maior for a escolaridade, maior o EO01, E02, EO3 3
comprometimento

Quanto maior for a escolaridade maior sera a

contribuicdo do profissional para a instituicdo e p ara EO02, E10 2
os alunos

Aumentara a clareza do profissional mediante sua E04 1
profissdo

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

As falas abaixo foram retiradas das entrevistas para ilustrar a analise anterior:

Ah... com certeza, quanto mais se estuda, mais vocé aprende, mais vocé
contribui, a escolaridade ela é fundamental para tirar o professor, sobre
tudo, o profissional da estagnacdo temporaria. Porque quanto mais se
estuda maior vai ser o0 meu leque de visdo, maior vai ser a minha
contribuicdo social, a educacéo ela é um balaio de conhecimentos, quanto
mais vocé estuda entdo maior é o seu balaio, quanto menos vocé estuda
entdo menor sera o seu balaio, todavia menor quantidade de conhecimento,
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sobre tudo, menor sera também a sua contribuigdo (E02).

Sim... eu acho que nivel de escolaridade influéncia muito, eu acho que
guanto mais vocé estuda, quanto mais vocé busca, o comprometimento é
diferente, eu acho! (E03)

Ah... sem dlvidas, isso é fundamental! Porque a pessoa tem mais clareza,
ou teoricamente deveria ter né, das suas atitudes e do que ela tem como
objetivo, entdo eu acho que isso ai realmente pesa sim (E04).

Acredito que nado, aqui nés temos funcionarios com diversas escolaridades,
diversos niveis de escolaridade e eles atuam em diferentes areas naquilo
em que o perfil deles estd bem mais adaptado (E06).

[...] guanto em nivel de escolaridade eu acho que vai depender é... do dom
da pessoa, eu acho que quem tem o dom de mexer com crianca vai se dar
bem, independente do grau de escolaridade (E08).

Influéncia, na maioria das vezes as pessoas que tém um nivel assim...
intelectual maior, ela consegue transmitir algumas outras coisas que um que
ndo tem estudo ndo conseguiria e pelo fato da gente estar lidando com
aluno, o aluno esta sempre buscando aprendizagem, lendo, esta sempre
interagindo com coisas atuais que as pessoas que ndo estudam ou que nao
gostam de estudar ndo vai conseguir dar esse acompanhamento (E10)

Na TAB. 16e, apresentam-se as respostas dos entrevistados para com a percepgao
de variacdo no comprometimento em relacdo ao cargo ocupado e também ao tempo
no cargo atual. Note-se que o grupo de profissionais que afirma que nao percebe
variacdo (5) aponta que o cargo dita para cada um quais sdo as atividades e
deveres (1), e que de fato existem cargos que exigem mais do individuo, mas que o
comprometimento deve ser o mesmo. Entretanto, foi possivel identificar que o outro
grupo que percebe tal variacdo se pauta na relacdo mediada pela experiéncia e
aprendizagem do sujeito, mas ressaltam que existem profissionais que se apegam

em cargos para que assim possam ser “competentes”.
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profissionais de acordo com o cargo atual e/ou temp
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riabilidade do comprometimento dos

0 no cargo atual

Respostas Entrevistados Ent-:—g\f?sltggos
Acredita que o comprometimento n&o varia EO03, EO4, E06, E07, EO9 5
Acredita que o cargo atual ou o tempo no cargo atua |
nao influencia seu comprometimento, o profissional E04 1
deve sempre em qualquer cargo ter
comprometimento
Afirma que o cargo apenas lhe dira quais seréo as £06 1
atividades e deveres de cada um em relacéo ao ensino
Existem alguns cargos que exigem mais EO09 1
Afirma que se esse foi 0 cargo que a pessoa escolheu £03 1
ocupar, ndo deveria ser uma variavel de comparacao
Acredita que o comprometimento varia EO1, EO2, EO4, EO5, EO8 5
Quanto mais tempo no cargo, maior a inflexibilidade em E01 1
aceitar mudancas '
Quanto maior for a experiéncia do profissional no
cargo, maior sera a contribuigdo dele para a EO02 1
instituicdo
Quanto maior for o tempo no cargo, melhor sera a
experiéncia e seu aprendizado, pois afirma que um £02 1
profissional da educacéo nédo apenas ensina como
também aprende
Algumas pessoas se apegam a cargos para serem E04 1

competentes

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Abaixo estéo exibidos relatos dos entrevistados a este respeito:

Interfere sim! Por achar que estdo no Colégio Tiradentes, entdo eles nao
aceitam novas opinides e acham que quando chegam aqui novatos nao
precisa escutar a opinido deles, que eles querem os derrubar e ndo é
assim... eles querem inovar e trocar idéias! Mas eles ndo aceitam nao!
(EO1)

Influencia, influencia... porque nds somos cidaddos de experiéncias né,
cidaddos de experiéncias, quanto mais experiéncia eu tiver na atividade,
entdo maior serd a minha contribuicdo, quanto mais eu estiver em um cargo
entdo maior serd 0 meu aprendizado, porque um professor ele ndo so
ensina, mas ele também aprende, a sociedade ela € mutante e o professor
tem muito haver com a sociedade, entdo quanto mais ele se manter no
cargo, melhor sera a sua experiéncia e maior serd a sua contribuicao (E02).

E... dificil de dizer... porque... 0 cargo que a pessoa ocupa € 0 cargo que
ela escolheu, entdo eu acho que esta variavel ndo deveria... ndo deveria
existir ja que foi a prépria pessoa tem a opcao de escolha, eu comecei como
professora e hoje eu sou especialistal Mas porque eu estudei, porque eu
mudei o curso e tive como mudar! (E03)

E... algumas pessoas sdo presas a cargo, gracas a Deus eu n&o tenho esse
tipo de... ja passei por varios aqui na escola e ndo sou apegado a esse tipo
de situacdo, porque afinal de contas eu estou vice diretor porque eu sou
mesmo é professor! (E04)
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Também nao tem influéncia, o cargo vai falar apenas quais que sdo os
deveres que eles tem em relagédo ao ensino (E06).

Na&o, influéncia s6 se for de modo positivo, eles adoram ver é... a diferenca
né, ndo é bem comum uma motorista mulher e... os alunos gostam de ver
esse fato novo da escola, esse fato diferente e quando tem qualquer tipo de
manifestacdo, solenidade, é... muitas vezes eles preferem sair comigo do
gue com outro motorista ou do que em outro cargo, ndo porque eu sou
melhor do que ninguém,mas é so6 pelo fato deles acharem bonito e diferente
(E10).

No que tange a relacdo entre comprometimento e tempo na instituicdo, a maioria
dos entrevistados afirma que o tempo de “casa” interfere no comprometimento (8),
pois age diretamente na maneira pela qual o profissional ira visualizar o Colégio (3),
estando mais apto a propor melhorias (3), pois se acredita que estara mais
familiarizado com a instituicdo e com as pessoas. Em contraposi¢ao, houve opinides
qgue alegaram que, devido ao tempo na instituicdo, o profissional pode se acomodar

(2) e ndo mais apresentar o mesmo nivel de comprometimento desejado (TAB. 16f).

Tabela 16f— Percepc¢éo dos entrevistados quanto ava  riabilidade do comprometimento dos
profissionais de acordo com o0 tempo na instituicao

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados
Acredita que o comprometimento n&o varia EO4, EO7 2
Acredita que néo influi no seu comportamento EO4 1
Acredita que o comprometimento varia E01, E02, E03, EO5, 8
EO6, E08, E09, E10

Q_u?nto maior foro tempo o_IeNtrabtho, maior sera a E02, E03, E09 3
viséo globalizada da instituicdo
Quanto maior for o tempo, maior sera a experiéncia do
profissional € maior sera a sua percepgao em relagdo a E06, E09, E10 3
erros cometidos no passado e assim estara apto a propor
devidas melhorias
Quanto mais tempo de trabalho na instituicdo, menor 0

3 : : ~ EO1, EO4 2
nivel de comprometimento e maior a acomodacgéao
Os novos profissionais entram na instituicdo cheios de E01 1

energia mesmo sabendo do baixo salario

Quanto maior for o tempo de trabalho na instituicdo
maior sera o nivel de familiarizagdo com a institui  ¢do e EO02 1
melhor o relacionamento interpessoal

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Os seguintes comentérios ilustram tais percepcoes:

Esse ai atrapalha sim né... quando... “eu acho, né?” Tipo assim, percebe-se
gue muita gente com muito tempo de trabalho aqui no Colégio ele vai
ficando descomprometido sabe, talvez pelo baixo salario que ele ganha e ai
fala “a eu ndo ganho pra isso”, “eu ndo ganho pra aquilo”, entdo eu ndo vou
fazer ndo, eu ndo ganho pra isso! E eu acho que uma pessoa que esta
entrando, nova, ela veio com uma garra maior, é... ela sabe o salario que
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ela vai ganhar, gosta do que estd fazendo e muitas vezes os que ja estao
hd muito tempo aqui dentro da instituicdo ai sim, acomoda, vocé
trabalhando muito tempo em uma instituicdo so, ai vocé acomoda! (E01)

Influéncia, porque a partir dai o professor ele vai ficando mais familiarizado
e essa familiarizacdo contribui de maneira direta, para que se tenha é... um
bom relacionamento com todos e uma visdo globalizada da instituicdo e
podendo, podendo agir de forma mais correta e contribuindo com a
instituicdo (E02).

Também, eu acho que o tempo ele € uma variavel, porque vocé vai
conhecendo mais... né? Conhecendo mais a instituicdo, vendo como que foi
ante e como que é hoje, vocé pode fazer um comparativo, eu acho que
influéncia sim! (E03)

O tempo na instituicdo ele... para alguns pode influenciar... eu ja escutei
colegas dizendo “ah... agora eu ja estou descendo a ladeira... final de
carreira, entdo agora eu ja ndo tenho como ter outro, outro tipo de
atividade...” Mas no meu caso particularmente, ndo influéncia ndo! (E04)

Ah... sim, pelo fato de conhecer muito bem o Colégio e conhecer as
pessoas que estdo aqui trabalhando ha mais tempo (E09).

Quanto as percepgBes dos entrevistados em relagcdo a possivel variagdo do

comprometimento em virtude do tipo de vinculo do profissional, civil ou militar, notou-

se que a maioria aponta que ha diferencas (6), podendo estas ser geradas devido ao

relacionamento entre os mesmos (2) e até mesmo a instabilidade do emprego do

civil em relacdo a maior estabilidade do militar (1).

Tabela 16g— Percepcéo dos entrevistados quanto a va  riabilidade do comprometimento entre

0s civis e 0s militares

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados
Acredita que o comprometimento n&o varia EO03, EO06, EQO7, E10 4
Afirma serem func¢des bem distintas EO3 1
Acredita que o comprometimento varia E01, E02, EO4, 6
q P E05, E06, E09

gllirlma que alguns militares ndo possuem simpatia pe lo E04, EO6 5
Ha diferencas salariais que desmotivam os profissionais EO02 1
Afirma que para ndo haja maior integragéo € necessa rio

T . - EO6 1
gue os profissionais entendam a cultura de sua unid ade
O ensino do Colégio é militar E09 1
Percebe que em muitos casos o civil € mais
comprometido devido a instabilidade do emprego e o EO1 1

militar € menos, pois possui uma maior estabilidade

Fonte: Dados Coletados da pesquisa
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Esses dados séo curiosos, porque a diferengca entre o comprometimento de civis e
militares foi apurada, na parte quantitativa deste estudo, como significativamente
diferente, dados os resultados dos testes estatisticos realizados. Os militares,
apontado pelos dados dos questionarios como mais comprometido que 0sS civis,
percebem-se e sédo percebidos de modo distinto pelos entrevistados, conforme

relatos ilustrativos abaixo:

O que eu penso, as vezes, é que o civil em muitas das vezes ele é mais
comprometido do que o militar, o militar ele tem um emprego garantido, ele
ndo pode ser mandado embora da instituicdo, do cargo que ele ocupa...
entdo as vezes ele ndo esta nem ai para o que ele estd fazendo ndo...
agora o civil ndo, as vezes ele é o mais comprometido! (E01)

Influencia demais! Influencia porque eu acho que é um sentimento de todo
mundo que tem esse salario que a gente ganha, esta todo mundo assim,
com a cabeca baixa, o professor anda rastejando, haja vista que se vocé
olhar bem o perfil dos professores aqui, como que eles se vestem né, vocé
vai ver que estdo tudo surrado, a maioria deles, um ou outro é que tem uma
qgualidade melhor, marido, as vezes, com uma ajuda de pai e etc. e tal...
Mais é até pelo préprio vestuario né, que vocé vé o perfil do professor, vocé
acha que eles querem vestir assim? Nao! Mas é pela prépria necessidade
por baixo salario, a maioria dos professores aqui ndo ganham dois salarios
minimos, ndo ganham dois salarios minimos liquido, isso é uma coisa que
se falar ai fora ninguém acredita (E02).

E... Muitas vezes a gente percebe que o civil ele ndo tem a atenco devida,
como deveria ter e ndo vou dizer todos, mas tem militar que nos trata muito
bem, que tentam... Mas tem militar que eles ndo tém muita simpatia pelo
civil ndo! (E04)

(...) o civil que apresenta um pouco mais de dificuldade (EO6).

Sim, influencia muito, porque tem que o Colégio além de ser um Colégio
municipal ele tem o objetivo da disciplina militar (E09).

N&o! Eu acho que néo influencia porque o civil tem o mesmo amor, 0
mesmo carinho com o educandério, o militar trabalha da mesma forma, de
uma forma talvez que seja mais rigida por causa do regulamento, mas o
servigo em si, 0 que nos fazemos em si, € s6 querer um bom resultado e um
compromisso com o que faz! (E10).

Em relacdo as unidades do colégio, parte dos entrevistados percebe haver variacdes
guanto ao comprometimento do pessoal (6), mencionando o tamanho da unidade (1)
e também a propria cultura (2), apesar de alguns acreditarem que nao ha diferencas
(3) por serem, em suas percepcdes, 0S mesmos esquemas de acles e principios
(TABELA 16h).
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Tabela 16h— Percepcéo dos entrevistados quanto a va  riabilidade do comprometimento dos

profissionais de acordo com a unidade em que trabal ham

. Total de
Respostas Entrevistados Entrevistados
Acredita que o comprometimento n&o varia EO4, EO6, EQ7 3
Sao 0s mesmos esquemas de acdes e principios E04 1
Acredita que o comprometimento varia E02, E03, EOS, 6
q P E06, E09, E10

Afirma que ja trabalhou em outras unidades do Colég io e

A : EO03, E06 2
gue cada uma é bem diferente da outra
Apesar de ser escola publica, possui um perfil diferenciado de E02 1
aluno
Cumprem exigéncias tal como que se fossem escolas £02 1
particulares
Possuem maior suporte no desempenho de suas funcdes EO02 1
Uma unidade menor é mais acolhedora e possui menor
namero de problemas, sendo mais facil organizar e EO3 1
direcionar
O Colégio esta localizado em uma regiao de maior escolaridade E09 1
dos moradores
Quanto maior for a unidade, maior sera a dispensa d e E10 1

tempo e cuidado para com a sua administragéo

Fonte: Dados Coletados da pesquisa

Na parte quantitativa deste estudo, algumas diferencas significativas entre o0s

respondentes das cinco unidades do colégio foram encontradas, mas apenas para a

dimensdo afetiva. Os depoimentos dos entrevistados ampliam tais percepcoes,

como se pode abstrair dos relatos abaixo:

Olha é... contribuiu bastante com o meu aprendizado, porque aqui € um
perfil diferenciado de aluno, apesar de ser escola publica né, o perfil aqui e
a cobranca é de escola particular, entdo mescla essas duas situacdes, na
verdade ai fora parece um... falando fora das escolas particulares, uma
escola publica é um paradoxo né, sabe-se que uma escola de qualidade
gue ensina a questdo basica todavia de um modo geral é a escola privada e
a escola com uma qualidade inferior € a escola publica, justamente devido a
desvalorizacdo do profissional, mas aqui apesar de tudo, nés temos uma
certa cobranca, um certo suporte, um maior nimero de funcionarios que
contribui para um melhor desempenho das suas funcdes (E02).

Essa sim é um grande diferencial da nossa instituicdo, parece que cada
unidade é uma instituicdo diferente, eu ja trabalhei em varias unidades e sei
gue uma unidade menor ela € mais acolhedora e ela tem menos problemas
vamos dizer assim... tem 0s seus problemas, mas tem menos problemas,
porque € mais facil direcionar as coisas né, de organizar (E04).

Bom... cada unidade, embora todas sejam do CTPM-BH tem a sua cultura,
tem a sua forma de trabalho, mas a partir do momento em que o funcionario
ele esquece o trabalho e consegue entender a cultura de cada unidade eu
acredito que ndo tenha nenhuma influéncia (E06).

O Santa Tereza é um local muito bom, onde... € um bairro é... né, mais
antigo, de pessoas com uma educacdo mais avancada, que ja tem uma
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historia de vida formada e realmente o Colégio aqui no Santa Tereza faz
toda a diferenca (E09).

A unidade influéncia um pouco porque além de ser a maior, é a que tem
maior quantidade de alunos, maior quantidade de funcionarios militares e
maior quantidade de civis, entdo influéncia sé por isso... tudo aqui € maior, a
administracdo esta toda centralizada em Santa Tereza, a distribuicao de
materiais esta toda centralizada, entdo isso acaba assim... influenciando na
guantidade de tempo, no ambiente de trabalho ou de disponibilidade (E10).

Ao proporcionar uma oportunidade de mudar algo no Colégio, percebe-se que quase
totalidade dos entrevistados (9) afirma que mudariam algo, ndo por uma questao de
nostalgia, mas em virtude de principios que foram sendo perdidos com o tempo (3)
segundo seu julgamento, além de investirem mais nos salarios dos professores (3),
valorizarem mais os professores (2) a até mesmo melhorar a comunicacao interna

(1) no Colégio. Essas e outras respostas estédo dispostas na TAB.17.

Tabela 17 — Percepc¢éo dos entrevistados quanto a po  ssibilidade de mudar algo no Colégio

Respostas Entrevistados En t-::\j?sltggos

Mudaria EO1, EO2, E03, E04, EO5, 9
EO06, E08, EQ9, E10

B e oo o possul 0 pessado € oy 03, 0o s
Investiria no salario dos professores E02, EO4, EO5 3
Investiria em uma maior valorizacao dos professores EO1, EO2 2
Investiria na educacdo EO2, 1
Organizaria melhor o sistema de avaliacdo EO3, 1
Implantaria um exame de selec&o EO04 1
Atrelaria} ao aumento salarial uma avaliacao de E04 1
competéncia
Contrataria profissionais mais capacitados EO4 1
Buscaria uma maior participacao dos pais nas atividades £06 1
da escola
Melhoraria a comunicac¢éo interna EO8 1
Investiria na profissionalizac@o de alguns setores EO8 1
Voltaria com o uniforme que era utilizado em outros £09 1
tempos
Voltaria com as aulas no periodo noturno E10 1
N&o mudaria EO7 1
Sempre tem uma coisinha ou outra para mudar, mas no E07 1

momento ndo percebe o que deveria mudar

Fonte: Dados Coletados da pesquisa
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Os comentarios abaixo ilustram tais “desejos”, que refletem um certo grau de

“saudosismo™:

Eu voltaria aos velhos tempos de Colégio Tiradentes sabe, eu voltaria,
porgue eu acho que se perdeu muito sabe, eu tentaria melhorar, inovar, as
vezes a inovagao seria nesse sentido sabe, antigamente assim o Colégio
era bem visto como um todo sabe, os professores eram mais valorizados
do que hoje, eu percebia isso, porque minha méae trabalhava aqui e
aposentou, eu fui aluna do Colégio Tiradentes, me formei aqui e eu notava
gue os professores eram mais valorizados! Entdo eu mudaria isso! (E01)

Eu investiria na peca fundamental da educacéo, aquele que contribui para a
transformacé@o no geral, no meio profissional como também no meio onde
se relacionam os alunos de forma direta, o meio transformador deles, seria
investir no salario dos professores, um salario digno, uma profissdo mais
valorizada e um professor mais satisfeito, um professor mais satisfeito é
consequéncia dos alunos, um professor satisfeito ele é mais tranquilo, ele
vai dormir mais, vai trabalhar menos, vai trabalhar em menos escolas e com
isso quem vai ganhar é o aluno, enquanto existir professor sucateado,
infelizmente a resposta vai ser sucateada, ndo porque o professor quer
sucatear a resposta, mas € assim que ele esta devido aquela grande carga
de trabalho que ele tras consigo (E02)

Eu mudaria tudo (risos) a partir do sistema de avaliacdo, a gente aceita, a
gente acata, mas ndo concordo com muita coisa, entdo eu mudaria muita
coisa, muita coisa... traria umas coisas do passado, ndo por nostalgia, mas
umas coisas que davam certo antes, buscaria novas propostas que a gente
vé hoje em outras instituicdes, eu mudaria muita coisa aqui no Colégio!
(E03)

E... principalmente a questdo salarial, mas eu ndo apego s6 a isso nio,
porque eu acho que o incompetente, o descompromissado mesmo
ganhando mais, ele vai continuar sem rumo, entdo eu tentaria atrelar um
aumento salarial digno a uma forma de selecionar com mais qualidade os
profissionais, que trabalham aqui! E perddo, uma outra coisa também que
eu acho que precisa haver é o exame de selecéo (E04).

Bom... 0 que eu vejo aqui na escola de negativo, 0 qué que poderia estar
mudando ¢é questdo da comunicacdo interna e a questdo de
profissionalizagcdo de alguns setores, se eu tivesse o poder de estar
mudando, eu acho que esses dois quesitos ai, seriam as primeiras coisas a
serem mudadas! (E08)

Voltar a disciplina de antigamente e voltar o uniforme de antigamente (EQ9).

Eu voltaria com as aulas que tinham a noite, porque infelizmente eram
poucos os alunos a noite, mas que tém feito muita falta para os que
precisam mesmo estar estudando a noite . E volto a dizer que sdo poucos
alunos também que hoje néo tem segundo grau, mas mesmo sendo poucos
ainda tem alguns que escolheria estudar a noite, pelo fato de trabalhar de
dia (E10).

Por fim, os entrevistados foram convidados a ressaltar e acrescentar algo a

entrevista, alguma coisa que julgassem importante e que nao foi perguntado.
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Observe-se que seis entrevistados ressaltaram contribuicdes positivas, sendo que
dois deles (EO4, E06) afirmaram que, apesar das dificuldades, ndo se veem em

outra profissdo, além de incitarem a participacdo das pessoas no cotidiano escolar.

Sim, 0 que eu gostaria de dizer é que a atividade é muito prazerosa e
convidar outras pessoas a participarem do dia a dia das escolas! (E06)

Uma das participacdes também referenciadas € a dos proprios funcionarios, como

ressaltou um dos entrevistados.

Eu gostaria! Essa instituicdo pra mim ela é uma instituicdo muito bonita,
com uma historia de nascimento muito bonita, quem conhece a histéria do
Colégio sabe que foi uma luta muito bonita, mas o colégio esta perdendo
muito coisa por a gente ndo ser ouvido! (E03)

Outro (E02) chamou a atencdo para a experiéncia de paises mais desenvolvidos

que poderiam servir de exemplo para a conducao da educacao no pais.

Olha a Unica coisa que eu queria falar € para que peguem a experiéncia de
outros paises que tiveram a Revolucao Industrial, depois que tiveram a
Revolucdo e vejam os resultados, por onde eles comegaram em questdo de
educacéo e aplicar aquilo ali, aqui no Brasil! Primeira coisa que eles fizeram
foi valorizar o professor, por que o professor € mola mestra, o professor é o
eixo de apoio né, por onde vai comecar a troca de aprendizado entre ele e 0
aluno, entdo enquanto ndo valorizar esse profissional, vocé pode criar
maquinas e as maquinas ndo vao a lugar nenhum, porque o grande
combustivel é o professor (E02).

A questdo da afetividade também foi lembrada, o que encontra eco na dimenséao
afetiva do comprometimento, evidenciada em ambos os métodos aplicados na

presente pesquisa.

Eu gostaria de acrescentar aqui, durante esse periodo que eu estou na
escola eu aprendi muita coisa, vi muita coisa diferente e eu ndo sairia daqui
hoje, para trabalhar em uma outra escola ou em outro lugar! Aprendi a amar
os alunos e a respeitar! E na maioria das vezes nds impomos 0S n0SS0S
pensamentos nos adolescentes e queremos que ele pense como nds, que
ele sinta como nds sentimos e eles sdo totalmente diferentes, eles tem os
préprios sentimentos, as proprias influéncias, os proprios gostos e eu tenho
aprendido a respeitar isso e a entender o jovem, o adolescente, a crianca,
de forma carinhosa, de forma profissional e principalmente como que se
fossem filhos dela [Escola] (E10).
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Por fim, um dos entrevistados apontou a necessidade de estender a pesquisa a
outros atores sociais envolvidos, abrangendo a questdo da satisfagéo.

E s6 em questdo do questionario, eu acho que o questionario deveria ser
aberto para todos os funcionarios, professores, alunos e disciplinares que
atuam junto aos alunos, e também estar escolhendo alguns alunos ai
podem ser escolhidos também pelos professores, para poder estar falando
sobre o grau de insatisfacdo que eles tém pela escola! (E08)

Diante dos dados apresentados e cumpridos os objetivos determinados para esta

pesquisa, foram tecidas as seguintes consideracoes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral descrever e analisar como se configura o
comprometimento organizacional de funcionarios das unidades escolares da

instituicdo de ensino da Policia Militar na regido metropolitana de Belo Horizonte.

Para tanto, o referencial tedrico abordou conceitos e enfoques do comprometimento
organizacional, com énfase no modelo tridimensional de Allen e Meyer (1991). Além
disso, procedeu-se a uma pesquisa de campo descritiva, com abordagens qualitativa
e quantitativa nos moldes de um estudo de caso. Para a coleta de dados, foram
aplicados 62 questionarios e realizadas 10 entrevistas. Os dados oriundos dos
questionarios foram tratados e analisados, pautados em estatistica uni e bivariada,
enquanto que aqueles provenientes das entrevistas foram submetidos a analise de

conteudo, operacionalizada conforme Melo et al. (2005).

Os respondentes dos questionarios foram caracterizados como sendo: 21,67%
homens e 80% mulheres; 19,35% apresentam idade abaixo de 25 anos e igual
percentual entre 36 e 40 anos; 65% séo casados; 53% situam-se no grau de ensino
meédio completo; 45% estdo no cargo no periodo de 1 a 5 anos; 38% estdo na faixa
de 1 a 5 anos de tempo de casa; 85% séao civis; 22,58% atuam na unidade Minas

Caixa.



85

As médias encontradas para as trés dimensfes variaram: 3,1 para a afetiva,
considerada mediana, 2,3 para a calculativa e 2,1 para a normativa, denotando um
nivel fraco de comprometimento. Tais resultados inspiram cuidados por parte da
instituicdo, ja que nenhuma das dimensdes se encaixou em uma faixa de “forte” ou

“elevada”, demonstrando fragilidade na relacéo entre profissionais e Colégio.

Também foi verificado que o padrédo de distribuicio das porcentagens de
respondentes entre as faixas consideradas — forte, mediano, fraco - foi similar para
as dimensdes calculativa e normativa, com pouco mais de 8% do total enquadrado
na categoria correspondente a um forte comprometimento e valores bem mais
elevados para os niveis mais fracos destes, destacando-se o comprometimento

normativo, que apresenta quase 70% do total dentro da faixa "fragil”.

A dimensao afetiva, por sua vez, apresentou percentuais de respondentes proximos
para as categorias “forte” e “mediano”, entre 35% e 39%, e com pouco mais de um
quarto do total na faixa “fragil’. Conclui-se que a maioria dos respondentes se
compromete com a organizagdo mais porque gostam dela do que por um senso de
divida moral (normativo) ou de compensacfes que justificam sua permanéncia

guando comparadas com outras possibilidades no mercado de trabalho (calculativo).

Quanto as perdas especificas relacionadas a dimensao calculativa, o maior
percentual de respondentes apurado foi para nivel fragil em perdas profissionais, ou
seja, cerca de 86% deles. A analise bivariada indicou que os militares apresentam
niveis mais elevados de comprometimento, seja este afetivo, calculativo ou
normativo, que o verificado para os funcionarios civis. Detalhando a dimensao
calculativa, as perdas sociais no trabalho e as relativas as retribuicdes
organizacionais também apresentaram os mesmos resultados dos testes. No estudo
das médias, os testes apontaram para diferenciacfes entre civis e militares, com
escores das dimensdes de comprometimento mais elevados para estes ultimos, e

para escores mais elevados na Unidade Nossa Senhora das Vitorias.

Para aprofundar na compreensao do fendmeno, a coleta de dados prosseguiu numa
abordagem qualitativa, cuja distribuicdo dos entrevistados foi considerada

heterogénea, tendo em vista a participagdo de pessoas de ambos 0s sexos e
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vinculos (civis e militares), e de faixas etarias, niveis de escolaridade, estado civil,
cargo ocupado, tempo no cargo e na instituicdo diferenciados. Em virtude da

acessibilidade, todos foram entrevistados na unidade Santa Tereza.

Em relacdo aos motivos que os levaram a optarem por sua insercdo no Colégio
Tiradentes, a dimenséo afetiva se fez mais presente, principalmente em virtude de
cinco dos entrevistados terem estudado no Colégio e por esse motivo apresentarem
uma admiracdo maior pela Instituicdo, além de outros trés cujos pais também ja

haviam passado pelos quadros funcionais da instituig&o.

Foram levantados pontos positivos e negativos do Colégio junto aos entrevistados e
seus relatos privilegiaram as dimensdes afetiva e calculativa. A maioria ndo pensa
em sair do Colégio e, quando indagados diretamente sobre o que os prende a
Instituicdo, as respostas penderam entre as dimensOes afetiva e calculativa, de
modo semelhante as analises anteriores, assim como sua visdo a respeito do que
segura 0s demais colegas no mesmo espaco laboral. As contribuicbes que o Colégio
tem dado a eles relacionam-se a aspectos morais e profissionais. Em sintese, oito
deles afirmaram que permanecem na instituicAo porque gostam e trés por

necessidade.

Quando perguntados especificamente sobre sua percepcdo quanto a existéncia ou
ndo de uma variacdo no comprometimento de acordo com dados demogréficos e

funcionais, as opinides foram as seguintes:

a) para sete deles, comprometimento ndo varia de acordo com sexo, e trés
afirmaram diferenciagbes, sendo que as mulheres foram alinhadas a um
maior grau de comprometimento que os homens por dois deles;

b) cinco deles acreditam que o comprometimento varia em relacdo a idade, o
que também néao foi apurado de modo significativo dentre os respondentes
do questionario;

c) sete deles ndo percebem que o comprometimento varia em decorréncia do
estado civil;

d) cinco deles ndo acreditam que haja relacéo entre nivel de escolaridade e

comprometimento;
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e) metade deles também ndo acredita que o comprometimento varia de
acordo com 0 cargo gue O Sujeito ocupa, nem 0 tempo que nele
permanece;

f) oito deles acreditam que o comprometimento varia de acordo com o tempo
de “casa” do profissional, sendo que seis relataram que quanto mais
permanece na organizagcdo, mais comprometido se apresenta, enquanto
dois acham que isso gera acomodacao e nao comprometimento;

g) seis acreditam que existem diferencas nos niveis de comprometimento
entre civis e militares, em sentidos e por motivos diversos; e,

h) seis afirmaram que o comprometimento varia de acordo com a unidade do
Colégio, em funcéo da cultura de cada ambiente, mas nao foram explicitos
em citar uma ou outra unidade, mas voltando-se para aspectos ligados a

dimensao afetiva.

Desse modo, do ponto de vista do comprometimento organizacional, os pesquisados
demonstraram muito mais a sua auséncia ou fragilidade do que efetivamente uma
conexdo mais firme ou sedimentada com o Colégio, o que pode implicar, no seu
cotidiano, em comportamentos que pouco se traduzam na esséncia do seu trabalho:
educar e promover a educagéo. Os dados indicam que o comprometimento, de fato,
leva em conta um emaranhado de relagbes que, apés a andlise dos dados da
pesquisa, evidencia-se como mais complexo do que os instrumentos de coleta de
dados foram capazes de apreender, 0 que mantém tal construto na agenda de
pesquisa no campo da Administragao.

Por outro lado, percebe-se que a escolha pelo “estudo de caso” foi necessaria para
delimitar o escopo da pesquisa; no entanto constitui em uma de suas limitacdes ja
que ndo possibilita maiores generalizacbes. E importante ressaltar que, para suprir
tais limitacdes, optou-se pela triangulacdo entre métodos, conforme sugerido por
Bastos (1993). A triangulacdo utilizada foi com a finalidade de complementar e
aprofundar a percepcdo dos sujeitos a respeito de suas relagdes de trabalho, mas
parece que, quanto mais se aprofunda, mais questbes vém “a tona” e outras

permanecem em aberto.
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Dessa forma, este estudo pode ser visto como (mais uma) semente, dadas suas
possibilidades de aprofundamento e continuidade. Assim, sugere-se a extensao da
pesquisa em outros segmentos da Policia Militar de Minas Gerais, no sentido de
permitir comparacgdes entre as instancias; assim como a inclusado do corpo docente,

considerando-se as peculiaridades de suas atribuicées no contexto académico.

Sugere-se, também, diversificacgdo de metodologias, promovendo triangulacdes
como a aqui realizada (entre métodos), e outras (intramétodos, de dados etc.) de
modo a promover ampliacdes nos escopos de pesquisa e, com iSso, avancar no
campo, 0 que inclui considerar os enfoques sociolégico e comportamental em
futuras pesquisas. Além disso, os dados das entrevistas indicaram necessidade de
conexdes com outros temas, como identidade e cultura, principalmente
considerando-se a diade civil-militar, além das diferenciacdes apontadas entre as

unidades do Colégio.

Ressalte-se, ao final, a importancia desta pesquisa para a Instituicdo em termos da
reflexdo propiciada quanto aos desafios inerentes a sua realidade interna,
considerando-se sua face de “organizacdo publica”. Espera-se que as questdes
levantadas e os resultados obtidos fomentem discussoes e reflexdes acerca de e
com seus funcionarios, a fim de se buscar alternativas que favorecam o
desenvolvimento do trabalho e, mais ainda, das pessoas que com ele lidam

diariamente.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario

orizontes

//’ /
Novos H

Prezado(a) Funcionario(a),

Este questionario visa investigar atitudes e comportamentos, relativos ao seu
comprometimento com esta instituicdo de ensino. Ele foi projetado de modo a tornar
seu preenchimento rapido e facil e esta sendo distribuido a varios funcionarios da
escola.

Esta pesquisa, sigilosa e de cunho estritamente académico, destina-se a subsidiar
a elaboracdo da minha dissertacdo para o meu Curso de Mestrado em
Administracdo na Faculdade Novos Horizontes.

Saliento que sua participagdo é extremamente import  ante !

Agradeco antecipadamente sua colaboracdo e coloco-me a disposicdo para
quaisquer davidas ou informacdes que se fizerem necessarias.

Cordialmente,

Denise Rezende de Miranda Martins
e-mail: denise.martins@mestrado.unihorizontes.br
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Por gentileza, assinale a resposta mais adequada ao seu caso.

96

1 — Sexo:

a. () Masculino
b. ( ) Feminino

2 — |dade:

) até 25 anos

) de 26 a 30 anos
) de 31 a 35 anos
) de 36 a 40 anos
) de 41 a 45 anos
) de 45 a 50 anos
) mais de 50 anos

e ~oooop
NN AN AN N AN SN

3 — Estado Civil:

) solteiro
) casado

) vilivo
) unido estavel
) outro:

~oooow
PN TN N TN N N

4 — Escolaridade:

) Ensino médio incompleto

) Ensino médio completo

) Ensino superior incompleto
) Ensino superior completo

) Especializacdo

) Mestrado

) Doutorado

e ~oooop
NN N AN N AN SN

) desquitado / divorciado / separado

5- Cargo atual:

6- Ha quanto tempo vocé atua neste cargo?

~PooT®
NN N TN AN N

) menos de 1 ano
)de 1 a5 anos

) de 6 a 10 anos

) de 11 a 15 anos
) de 16 a 20 anos
) mais de 20 anos

7 - Ha quanto tempo vocé trabalha na

~Po0T®
NN N TN N N

Instituicdo?

) menos de 1 ano
)de 1 a5 anos

) de 6 a 10 anos

) de 11 a 15 anos
) de 16 a 20 anos
) mais de 20 anos

8 — Vocé é:

a. (
b. (

) Civil
) Militar

9 — Vocé esta lotado na unidade:

PooTo

A~ AN N N~

) Santa Tereza

) Nossa Senhora das Vitorias
) Contagem

) Minas Caixa

) Gameleira
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Abaixo estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagdo a esta
instituicdo de ensino. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos . Dé
suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele niumero (de 1
a 5) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Nada Pouco Mais ou menos Muito Extremamente

Esta instituicdo faz—me sentir...

1. ( ) Confiante nela. 2. ( ) Desgostoso com ela.
3. () Empolgado com ela. 4. ( ) Fielaela.

5. () Apegadoaela. 6. ( ) Orgulhoso dela.

7. ( ) Contente com ela. 8. ( ) Responsavel por ela.
9. ( ) Distante dela. 10. ( ) Dedicado a ela.

11. ( ) Entusiasmado com ela. 12. ( ) Preocupado com ela.
13. ( ) Encantado com ela. 14. ( ) Desiludido com ela.
15. ( ) Envolvido com ela. 16. ( ) Fascinado por ela.
17. ( ) Interessado por ela. 18. ( ) Animado com ela.

As frases seguintes falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse
demissao desta instituicdo e fosse trabalhar para outra organizacdo. Gostariamos de saber
0 quanto vocé concorda ou discorda de cada frase . Dé suas respostas anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua
resposta.

1 2 3 4 5
Discordo . Nem concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente Nem discordo totalmente

Pedir demissédo do colégio e ir trabalhar para outra empresa ndo valeria a pena porque...

19. ( ) Euteria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje.
20. ( ) Eujogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar onde cheguei dentro desta instituicdo
21. ( ) Eu perderia a estabilidade no trabalho que tenho hoje.
22. () Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo prestigio que tenho
' com 0 meu cargo atual.
23. () Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho
' hoje entre meus colegas de trabalho na instituicdo.
24. ( ) Euperderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro da instituicao.
25. ( ) Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja dediquei a instituicdo..
26. ( ) Eudeixaria para tras tudo o que ja investi na instituicao.
27. ( ) Eu estaria prejudicando minha vida profissional.
o8 Eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como sou hoje dentro da
- ) instituicao.
29. () Eudeixaria de receber varios beneficios que a instituicdo oferece aos seus funcionarios.
30. ( ) Euteria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de demissao.
31. ( ) Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser funcionario desta instituigéo.
32. ( ) Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.
33. ( ) Eu estaria jogando fora todo o esfor¢co que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.
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A seguir sdo apresentadas frases relativas a esta instituicdo. Indigue o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delas.  Dé suas respostas anotando, nos parénteses
gque antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Discordo . Nem concordo Concordo
Discordo X Concordo
totalmente Nem discordo totalmente

34.
35.

36.

37.
38.
39.

40.

e T T Y T T R

N~ N N N N

Continuar trabalhando na instituicdo € uma forma de retribuir o que ela ja fez por mim.

E minha obrigag&o continuar trabalhando para a instituic&o.

Eu seria injusto com a instituicdo se pedisse demisséo agora e fosse trabalhar para outra
empresa.

Neste momento, a instituicdo precisa dos meus servicos.

Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora.

E gratiddo pela instituicdo que me mantém ligado a ela.

A instituicao ja fez muito por mim no passado.

Alguma duavida, sugestédo ou considerac¢ao? Por favor, utilize este espaco
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APENDICE B — Roteiro de entrevista

A Nt
Novos Horizontes

MESTRADO EM ADMINISTRAGCAO

Prezado(a) Funcionario(a),

Esta entrevista visa investigar atitudes e comportamentos de funcionarios do
Colégio, relativos ao seu comprometimento organizacional.

Esta pesquisa, sigilosa e de cunho estritamente académico, destina-se a subsidiar a
elaboracdo da minha dissertacéo para o meu Curso de Mestrado Académico em
Administragao.

Saliento que sua participagdo é extremamente importante!

Agradeco antecipadamente sua colaboracéo e coloco-me a disposicao para
guaisquer duvidas ou informacgdes que se fizerem necessarias.

Cordialmente,

Denise Martins e  Kely Paiva
(31) 9974-9567 (orientadora)
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Entrevistado(a):

e-mail:

Cadigo:

1 - Sexo:
a. () Masculino
b.( ) Feminino

2 - Faixa Etaria

a. () até 25 anos

b. ( ) de 26 a 30 anos
c. ( )de 31 a 35 anos
d. ( ) de 36 a 40 anos
e. ( ) de 41 a 45 anos
f. ( ) de 45 a 50 anos
g. ( ) mais de 50 anos
3 - Estado Civil:

a. () solteiro

b. ( ) casado

c. ( ) desquitado / divorciado / separado
d. ( ) viavo

e. () unido estavel

f. () outro:

4 - Escolaridade:

a. ( ) Ensino médio incompleto
b. ( ) Ensino médio completo

c. ( ) Ensino superior incompleto
d. ( ) Ensino superior completo:
e. ( ) Especializacéo

f. () Mestrado

g. ( ) Doutorado

5-

Cargo atual:

5 - H& quanto tempo vocé atua neste

cargo?
a. ( ) menos de 1 ano
b. ( )de1ab5anos
c. ( )de 6 a 10 anos
d. ( )de 11 a 15 anos
e. ( ) de 16 a 20 anos
f. () mais de 20 anos

7 - Ha quanto tempo vocé trabalha no

Colégio?
a. ( ) menos de 1 ano
b.( )delab5anos
c. ( )de 6 a 10 anos
d. ( )de 11 a 15 anos
e. ( ) de 16 a 20 anos
f. () mais de 20 anos

8 - Vocé é:
a.( ) Civil
b.( ) Militar

9 - Vocé esta lotado na unidade:

a. ( ) Santa Tereza

b. ( ) Nossa Senhora das Vitérias
c. ( ) Contagem

d. ( ) Minas Caixa

e. ( ) Gameleira
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Perguntas

O que te levou a trabalhar aqui no Colégio?

Quiais os pontos positivos de se trabalhar aqui?

E quais os pontos negativos?

Vocé j4 pensou em sair e ir trabalhar em outra escola ou organizacdo? Por qué?

O que vocé perderia indo trabalhar em outra escola ou organizacao?

O que te prende a esta instituicao?

Na sua opinido, o que prende os demais funciondrios a esta instituicdo?

Como o Colégio contribui para sua vida?

Nas respostas do questionario que apliquei antes, os funcionarios apontaram diversos
motivos que os mantém ligados ao Colégio. No seu caso, vocé fica por que gosta,

porque precisa ou porque se sente obrigado? Por qué?

10- O comprometimento do profissional pode alterar com o decorrer da vida e em fungéo

de outros dados, conforme outras pesquisas ja& apontaram. Vocé acha que o
comprometimento do funcionario aqui do Colégio varia de acordo com:

a) 0 sexo (homem ou mulher)? Por qué?

b) aidade (mais velho, mais novo etc.)? Por qué?

¢) 0 estado civil (casados, solteiros etc.)? Por qué?

d) o nivel de escolaridade? Por qué?

e) 0 cargo que ocupa? Por qué?

f) 0 tempo no cargo atual? Por qué?

g) O tempo na instituicdo? Por qué?

h) o fato de ser civil ou militar? Por qué?

i) a unidade onde trabalha (Santa Tereza, Nossa Senhora das Vitorias, Contagem,

Minas Caixa, Gameleira)? Por qué?

11- Se vocé pudesse mudar algo, aqui no Colégio, o que seria?

12- Gostaria de acrescentar algo?

MUITO OBRIGADA !




