FACULDADE NOVOS HORIZONTES

Programa de Pos-graduacdo em Administracéo

Mestrado

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
estudo com servidores do Servi¢co Especializado em Engenharia de
Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT), da prefeitura

municipal de Nova Lima

Carlos Rodrigues Novaes

Belo Horizonte,
2014



Carlos Rodrigues Novaes

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
estudo com servidores do Servico Especializado em Engenharia de
Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT), da prefeitura municipal de

Nova Lima

Dissertacdo de mestrado apresentada ao
Programa de  Mestrado Académico em
Administracdo da Faculdade Novos Horizontes,
como requisito parcial para obtencdo do titulo de
Mestre em Administragao.

Orientador: Prof. Dr. Luciano Zille Pereira.

Linha de pesquisa: Relacdes de Poder e Dindmica
das Organizacoes.

Area de concentracéo: Organizacéo e Estratégia

Belo Horizonte
2014



[ » Faculdade Novos Horizontes
_ Mestrado s _Académico em Administragao

MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO
DA FACULDADE NOVOS HORIZONTES

AREA DE CONCENTRACAO: Organizagdo e Estratégia

MESTRANDO(A): CARLOS RODRIGUES NOVAES

Matricula: 770475

LINHA DE PESQUISA: RELACOES DE PODER E DINAMICA DAS ORGANIZACOES
ORIENTADOR(A): Prof. Dr. Luciano Zille Pereira

TITULO: COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: um estudo com servidores do
Servigo Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho

(SESMT) da Prefeitura Municipal de Nova Lima.

DATA: 26/02/2013

BANCA EXAMINADORA:

ORIENTADOR
Faculdade Novos Horizontes

7/
AL

L SO S

Prof.2 Dr.2 Talita th/ﬁéiro da Luz
Faculdade Novos Horizontes

[ ot 2o e

Prof. Dr. Mario Teixeira Reis Neto
FUMEC

Rua Alvarenga Peixoto, 1270 — Santo Agostinho — CEP: 30.180-121
Av. Sinfronio Brochado, n® 1281 - Barreiro de Baixo — CEP: 30640-000
Telefone: (31)3293-7000 - Site: http:/www.unihorizontes.br
Belo Horizonte- MG




DECLARACAO DE REVISAO DE DISSERTACAO DE MESTRADO

Declaro ter procedido a revisdo da dissertacdo de mestrado
‘COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: estudo com servidores do Servigco

| Especializado em Engenharia de Seguranga e Medicina do Trabalho, da prefeitura

municipal de Nova Lima”, de autoria de Carlos Rodrigues Novaes, sob a orientacéo
| do Professor Doutor Luciano Zille Pereira, apresentada ao Curso de Mestrado
Académico em Administracdo da Faculdade Novos Horizontes - Area de

Concentragdo: “Organizacéo e Estratégia’.

Dados da revisdo:

» Corregdo gramatical
» Adequagao do vocabulario
* Inteligibilidade do texto

Belo Horizonte, 6 de janeiro de 2014.

480 A / 14l
/ Af/g

nso Celso Gomés
Revisor

Registro LP9602853/DEMEC/MG
Universidade Federal de Minas Gerais




“Jamais desista das pessoas que ama. Jamais desista de ser feliz.
Lute sempre pelos seus sonhos. Seja profundamente apaixonado pela vida.

Pois a vida € um espetaculo imperdivel”.

Augusto Cury


http://pensador.uol.com.br/autor/augusto_cury/

AGRADECIMENTOS

Ao Dono do impossivel, aquele que ndo tem limite em sua bondade, Deus, por ter

me dado forcas para continuar, sempre, em busca do meu sonho.

Aos meus pais (in memoriam), por terem acreditado que este momento chegaria, por
serem constantes fontes de inspiragdo para que eu continuasse tentando e por

terem me dado a melhor parte de si.

A minha esposa, Marli, pela torcida, pelo incentivo, pelo companheirismo, pelo
sentimento que nutre por mim, e por compreender a minha auséncia e refez as

minhas forcas quando ela estava prestes a esgotar.

As minhas filhas, Dalila e Larissa, por entenderem o meu momento e, acima de tudo,

por entenderem que em tudo que faco na vida elas sdo a minha inspiragao.

Aos meus irméaos, Pedro, Matildes, Antbnio, José, Maria Sueli e Rita Simone, por

compreenderem o meu distanciamento temporario e as minhas dificuldades.

Ao meu orientador, Professor Doutor Luciano Zille Pereira, que, desde o primeiro
momento, colocou-se inteiramente a disposi¢cdo para me ajudar na construcdo do

meu trabalho de pesquisa.

A todos os demais professores do mestrado, pois cada um tem uma importancia

enorme nesta caminhada

Aos colegas de curso, pela amizade, companheirismo, cumplicidade e incentivo nos

momentos dificeis. Cito especialmente: Mariana Cristina e Flavian.

Aos colegas de trabalho, pelo incentivo constante e pela disponibilidade em todos os

momentos.



A todos os demais que, de alguma forma, contribuiram, direta ou indiretamente, para

gue eu conseguisse chegar ao objetivo tdo sonhado.



RESUMO

Este estudo tem como principal objetivo identificar e analisar como se configura o
comprometimento organizacional dos servidores que atuam no Servico
Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT) da
Prefeitura Municipal de Nova Lima. A base tedrica do estudo se amparou em
Medeiros (2003) referente ao comprometimento organizacional. Em termos
metodoldgicos, quanto a abordagem adotou-se um enfoque quantitativo de natureza
descritiva. Quanto aos fins, optou-se por um estudo de caso. Como sujeitos de
pesquisa, foram pesquisados todos os 26 servidores publicos que atuam no SESMT.
Quanto ao instrumento de coleta de dados, utilizou-se a escala EBACO, que visa
demonstrar a multidimensionalidade do comprometimento, por meio dos estudos das
bases: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa,
falta de recompensa e oportunidade, linha consistente de atividade e escassez de
alternativa. Para o tratamento dos dados, utilizou-se o software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences), para os célculos estatisticos e o software Microsoft
Excel, para a formatacdo e apresentacao das tabelas e dos gréficos. Em relacdo aos
resultados constatou-se que a maior parte dos servidores do SESMT é constituida
de mulheres, com predominancia da faixa etaria inferior a 45 anos, escolaridade de
nivel superior com titulo de especializacdo, com tempo de trabalho inferior a cinco
anos e gque nunca pensaram em pedir exoneracdo de seu cargo publico. Em
referéncia a analise dos testes de normalidade aplicados para os dados néo
paramétricos utilizou-se os testes Mann-Whitney e Kruskal-Wallis, para os dados
paramétricos utilizou-se os testes T-student e Anova para amostras independentes.
Em mencdo dos resultados globais, das bases do comprometimento estudadas
obteve-se 0s seguintes resultados: obrigacdo pelo desempenho e escassez de
alternativa — alto comprometimento; afetiva — comprometimento abaixo da média,
afiliativa e obrigacdo em permanecer — baixo comprometimento; falta de
recompensas e oportunidades e linha consistente — comprometimento acima da
média.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Administracdo Publica.
Medicina do trabalho. Seguranca do trabalho.



ABSTRACT

The main purpose of this study is to identify and analyze the organizational
commitment of personnel that work with services of Security Engineering and Labor
Medicine (SESMT) in Nova Lima’s Town Hall. Organizational commitment
contributes to the organization’s quality increase, since it involves individual activity
towards identification with it as well as a manifestation of the will to stay in it, in order
to satisfy interests and to make efforts to reach goals. The theoretical basis that
holds this link comes from commitment and its multidimension. The research includes
all 26 civil servants who work in the public institution in question. As for the approach,
the focus was quantitative, with a descriptive nature. Concerning targets, the choice
was case study. Two closed questionnaires were used: one for demographic data
collecting and another in the EBACO scale, aiming at the demonstration of
commitment multidimension through studying the bases - affective, staying
obligation, performance obligation, affiliation, lack of reward and opportunity,
consistent activity line, and alternative scarcity. EBACO is based on 4 questions for
each indicator, with a configuration of 28 Likert questions of six points, ranging from
“| totally agree” to “I totally disagree”. The software used for data treatment was
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) for statistical calculus, and
Microsoft Excel software for formatting and table / graphs presentation. It was shown
that most SESMT is made of women under the age of 45, with a university degree
and specialization course, having a working period of under 5 years, without ever
thinking of quitting their job. Normality tests applied for the non-parametric data were
Mann-Whitney and Kruskal-Wallis, and T-student for independent sampling and
Anova. The most meaningful variable was performance obligation, which says that
individuals believe that they must work hard for the organization. As for working
period, it was shown that it exerts influence over the base lack of reward and
opportunity. In terms of the affiliation base, that is, the feeling of belonging to the
group, the result revealed a low commitment. This study contribution is justified due
to the fact that the issue is often related to new demands in the organizational
environment, which will help academic studies, since analyses sometimes don’t take
into account the diverse kinds of institutions and their specifics, nor the
circumstances the organizational authors are subjected to.

Keywords: Organizational Commitment. Public Sector. Labor Medicine
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1 INTRODUCAO

No cenario atual, é facil perceber que tanto as organizacGes privadas quanto as
publicas estdo buscando uma relagdo de maior proximidade com a sociedade. E
possivel observar que esta aproximacdo permeia o ambiente interno da organizacao,
0 que vem, de certa forma, provocando alteracdo nos processos estratégicos da
gestdo de pessoas. Com a necessidade de suprir as demandas criadas pela
sociedade, as organizacOes buscam se aproximar cada vez mais de seus atores
internos, no sentido de obter os melhores resultados, que séo transferidos a

sociedade.

Osborne e Gaebler (1994) afirmam que, independente de atuar em uma organizacao
publica ou privada, sdo os trabalhadores que tém a capacidade de se tornarem

importantes para a manutencédo do desenvolvimento satisfatério da organizacao.

Para entender o vinculo que leva o trabalhador a buscar o desenvolvimento
organizacional de forma satisfatéria em relacdo ao seu publico-alvo, vém-se
aprofundando os estudos do construto comprometimento, buscando identificar o que
leva um trabalhador a se comprometer com a organizacdo a que pertence (BASTOS
1994).

Bastos (1994) descreve de maneira clara trés formas mais comuns atribuidas
cotidianamente ao uso conceitual do termo comprometimento. Na primeira, 0
comprometimento assemelha-se ao conceito de compromisso, em que se descreve
como as pessoas se comportam em relacdo a determinados alvos. Na segunda, o
comprometimento é relacionado a um estado do individuo, como o sentido de
lealdade a algo. Na terceira, 0 comprometimento esta ligado a relacédo entre grupos
de condicbes que produzem efeitos indesejados, em que o comprometer-se é

entendido como prejudicar ou impedir.

Morrow" (1993) citado por Scheible, Bastos e Rodrigues (2013), declara que:

! MORROW, P.C. The theory and measurement of workcommitment. Greenwich: JAI Press, 1993.
202p.
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O comprometimento com a carreira abrange as seguintes nomenclaturas:
comprometimento com a profissdo, comprometimento com a ocupacao,
envolvimento com a carreira, saliéncia da carreira, profissionalismo,
comprometimento afetivo com a ocupacdo, comprometimento instrumental
com a ocupacdo, comprometimento normativo com a ocupacao (SCHEIBLE;
BASTOS; RODRIGUES, 2013, p. 531)

Segundo Bastos (1993), a definicdo de comprometimento pode ser entendida como
uma circunstancia pela qual o trabalhador se identifica com a organizacdo e seus
interesses e deseja manter-se como membro, de modo a facilitar a consecucao dos

objetivos dela.

Para Faria (2007), o comprometimento organizacional pode representar a
disponibilidade e o esforco empreendido pelo individuo em relagdo as atividades
relacionadas aos interesses da organizacdo, com a finalidade de superar os

problemas que possam impedir o sucesso da realizacédo do trabalho.

Este estudo aborda o comprometimento no servico publico, simbolizado por
sentimentos, como o0 de lealdade em relacdo a organizacdo, que podem estar

associados a determinadas inten¢cdes do comportamento.

Segundo Mello (2007), servico publico € toda atividade de utilidade e comodidade
material fruivel diretamente pelos administrados, prestada pelo Estado ou por quem

Ihe faca as vezes.

Di Pietro (2007) explica que o conceito de servico publico pode ser definido como
aguele que abrange todas as atividades do Estado, no ambito das atividades tanto
administrativas quanto judiciarias, uma vez que o foco maior é propiciar ao cidadao a

satisfacdo de suas necessidades.

Meirelles (1996) afirma que é papel do Estado realizar as atividades denominadas
“servicos publicos”, o que, em um significado mais amplo, significa mostrar a acdo

da administragé@o publica direcionada para a conquista de interesses sociais.

Costa e Salm (2006), ressaltam que o papel do servidor publico pode ser visto como

o de facilitador do engajamento do cidaddo nas questdes inerentes & administracdo



18

publica. Segundo os autores, o servidor publico tem a possibilidade de suscitar a
populacdo para o descobrimento do seu papel, por intermédio da informacé&o.

Correia, Moraes e Marques (1998) ressaltam que a imagem que se tem do
funcionalismo publico é de ineficiéncia, devido ao excesso de burocracia e a falta de
engajamento por parte dos administradores publicos e, até mesmo, dos servidores,
com o objetivo maior da instituicdo. Esta definicdo ratifica a opinido de Brandao e
Bastos (1993) sobre a imagem social do servidor e o fato de ela ter que ser
encarada segundo uma visdo politica, econdmica e social dos gestores publicos,
que tem como condicdo de determinado fato o modelo de comportamento do

servidor.

Reforcando a ideia da imagem social do servidor publico, Correia, Moraes e
Marques (1998) declaram que este carrega o estigma de ser ocioso, sem
compromisso e inoperante. Tal contexto busca justificar a relevancia de se
compreender o comprometimento dos servidores na administracdo publica, para que
se possa conhecer a realidade da area de Recursos Humanos dessas instituicdes,
com o intuito de gerar conhecimento que no futuro possa gerar acdes que venham

garantir maior eficiéncia por parte delas.

De acordo com Ferreira et al. (2007), a gestdo de pessoas no setor publico tem
algumas particularidades, que advém da prépria natureza das organizacdes que
compdem o setor. HA uma grande diferenca entre as organiza¢des do setor publico
e as do setor privado. Por exemplo: finalidade, instrumentos utilizados para recrutar,
selecionar e contratar, politicas remuneratérias e métodos avaliativos de
desempenho. Quando se fala em recursos humanos no setor publico, faz-se
necessario atentar para uma realidade diversa daquela j4 consagrada nas

organizacdes privadas.

Medeiros e Enders (1998) sustentam que um dos grandes cuidados que as
organizacdes precisam ter é conseguir selecionar e manter em seu quadro pessoal
empregados competentes, dedicados, engajados e, principalmente, envolvidos com

0 contexto no qual ela esta inserida.



19

Marconi (2003) afirma que a gestdo de pessoas no setor publico sempre se
relacionou com as realizagcbes de atividades operacionais e comportamentais
reativas. Contudo esta visdo vem se modificando a medida que os gestores publicos
vém se mostrando mais atentos as questdes de formacdo de um servidor mais

compromissado com suas atividades.

E perceptivel que a area de Gestdo de Pessoas passou por varias e contundentes
transformacdes nos ultimos tempos, o0 que transformou sua atuacdo de um cenario
estritamente operacional para um contexto de uma atuacao estratégica, direcionada
a colaborar para o alcance dos ideais da organizacao, alcancando a estratégia de
comprometimento (ALBUQUERQUE, 2002). Ainda conforme este autor, tal
estratégia € caracterizada por considerar que o comprometimento esta diretamente

associado ao desempenho.

Para Bandeira, Margues e Veiga (1999) o conceito do comprometimento pode ser
interpretado como uma atitude e orientacdo para o resultado organizacional,
relacionando a identidade do individuo a ideologia da organizacdo, cabendo a

Gestao de Pessoas fazer esta ponte entre os interesses.

Independente do contexto, publico ou privado, o funcionario comprometido com os
ideais institucionais é o desejo de toda organizacdo. De acordo com Borges,
Marques e Adorno (2006) o funcionario comprometido contribui com o aumento da
qualidade da organizacdo, com diminuicdo dos custos com desperdicio, com a

reducdo da rotatividade e do absenteismo e com a implementacdo de mudanca.

Brandao e Bastos (1993) salientam que nao € atribuida muita importancia a area de

Administracdo de Pessoas nas organizacdes publicas.

Flauzino e Andrade (2008) mencionam que o0 ato de comprometer-se com a
organizacdo envolve alguma atividade do individuo no sentido de identificar-se com
ela e de desejar manter-se como seu membro, a fim de satisfazer seus interesses e

facilitar o alcance das missdes organizacionais.

Rodrigues, Bastos e Scheible (2011) esclarecem que em tempo de alta

competitividade no mercado e de pressao gerada pela necessidade de inovacao
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como forma de sobrevivéncia houve uma alteracdo na relagéo entre a organizacao e
seus trabalhadores. Neste contexto, a garantia do emprego ndo pode ser mais
usada para estimular o comprometimento do individuo no trabalho. Os autores
reforcam que o comprometimento com a carreira pode fornecer significado e
continuidade no trabalho no periodo em que organiza¢cées ndo puderem garantir a

estabilidade dos empregados.

Para Bastos (1994), o comprometimento do individuo no trabalho se origina de
diversos fatores, que se encontram ligados ao ambiente organizacional, incluindo os

relacionados aos individuos e a organizagéo.

O comprometimento organizacional tinha seu estudo voltado para o foco
unidimensional, em que se tratava da vinculagdo do comprometimento a apenas um
de seus componentes. Porém, Bastos (1997) ressalta que o0 modelo
multidimensional, em que se levam em conta trés dimensfes, desenvolvido por
Meyer e Allen (1991), tem se demonstrado como o de maior aceitacdo entre 0s
académicos. Os autores situam o comprometimento organizacional sobre trés bases:
afetiva/atitudinal, normativa (obrigacdo moral) e instrumental (necessidade)
(MEDEIROS; ENDERS, 1998).

Levando-se em consideracdo a importancia do enfoque multidimensional para a
avaliacdo do comprometimento organizacional, Medeiros (2003) propds e validou a
“Escala de Bases do Comprometimento Organizacional” (EBACO), que abrange os
trés elementos do comprometimento desenvolvidos por Meyer e Allen (1991),
expandindo estas fronteiras dos estudos. Isto gerou uma nova perspectiva para a

investigacdo na area, baseada em multiplos componentes.

O estudo multidimensional possibilita um entendimento mais amplo sobre o
comprometimento organizacional. Portanto, favorece melhor entendimento do
comportamento, superando algumas limitacdes sobre o estudo do comprometimento
do individuo (COHEN; FINK, 2003).
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1.1 Problematizacao

Os estudos sobre o comprometimento organizacional, na visdo de Medeiros (2003),
trazem um antecedente que pode ser detectado na maioria das pesquisas: quanto
maior o nivel de comprometimento do individuo com a organizacdo, mais facil se

tornara sua tarefa de conseguir os resultados propostos.

No intento de estudar o comprometimento organizacional com foco em uma
instituicdo publica, vale mencionar a visdo de autores como Branddo e Bastos
(1993), Correia, Moraes e Marques (1998), Rocha e Silva (2005), Rowe e Bastos
(2007) e Flauzino e Borges-Andrade (2008), que enfatizam a importancia de tal
abordagem, sem perder o foco na imagem que se tem do servico e do servidor

pubico.

Branddo e Bastos (1993) alertam que, mesmo sendo considerados de grande
importancia os estudos sobre o comprometimento do servidor publico, ainda muito
pouca atencédo € dispensada a area de Gestdo de Pessoas nas instituicdes publicas.
Os autores enfatizam, ainda, que no setor publico nunca houve uma efetiva
condicdo para a implantacdo de uma politica de gestdo de pessoas de maneira
adequada e que, em decorréncia da falta de atencao e da reducao de investimento
em infraestrutura, a area de Gestdo de Pessoas nestas instituicdes acaba ficando

comprometida.

O Departamento de Recursos Humanos (DPRH) da Prefeitura Municipal de Nova
Lima apontou a falta de interesse, o absenteismo e a rotatividade como os maiores

indicadores de falta de comprometimento.

A busca do comprometimento no servigo publico pode colaborar para que o servidor
publico perca sua imagem de ineficiente, ocioso, sem compromisso e inoperante
(BRANDAOQ; BASTOS, 1993).

Sobre a falta de investimento em gestdo de pessoas no servigo publico, conforme
apontam Branddo e Bastos (1993), ressaltam-se algumas medidas que foram

identificadas na Prefeitura Municipal de Nova Lima, incluindo o estimulo aos
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servidores que prestam servicos a comunidade no sentido de prestarem um servico
de qualidade cada vez melhor. Dentre estas acbes, podem-se citar a implantacao do
plano de cargos, carreira e salarios, concessdo de gratificacbes por nivel de
escolaridade, avaliacdo de desempenho com progressao salarial, horario reduzido
para o servidor estudante, adequacdo de jornadas de trabalho, implantacdo de
convénios médicos e odontologicos e a distribuicdo do ticket alimentacdo para todos

os servidores, com valores diferenciados por carga horaria.

Dessa forma, busca-se analisar o comprometimento organizacional dos servidores
colocando a seguinte questdo como direcionadora deste estudo: Qual € o nivel de
comprometimento organizacional dos servidores publicos da Prefeitura Municipal de

Nova Lima?

1.2 Objetivos

Buscando responder a questdo levantada como problema desta pesquisa, foram

tracados os seguintes objetivos.

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar e analisar como se configura o comprometimento organizacional dos
servidores que atuam no Servigo Especializado em Engenharia de Seguranca e
Medicina do Trabalho (SESMT), da Prefeitura Municipal de Nova Lima.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar quais sé@o os tipos e 0s niveis de comprometimento existentes na
instituicdo pesquisada;

b) Verificar a existéncia de grupos entre os funciondrios da instituicao
pesquisada em associacdo a diferentes formas de comprometimento
organizacional;

c) Analisar as varidveis demogréficas e funcionais com o0s niveis de

comprometimento identificados.
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1.3 Justificativa

Este estudo justifica-se por trés aspectos: académico, institucional e social.

Quanto ao aspecto académico, Pilati (2003) ressalta que o comprometimento
organizacional constitui um construto que tradicionalmente € bastante pesquisado no

campo do comportamento das pessoas nas organizacdes.

A respeito do comprometimento organizacional no contexto do servigo publico, vale
mencionar algumas contribuicbes de autores que tém trabalhado com o tema
“‘comprometimento”, tendo como foco o servidor publico e a administracao publica:
Bastos e Schible (2013), Scheible, Bastos e Rodrigues (2011), Botelho (2009), Rowe
e Bastos (2007), Flauzino e Borges-Andrade (2004), Flauzino (1999), Bastos,
Brandao e Pinho (1997), Bastos (1997), Bastos e Brandao (1996), Bastos (1994),
Borges-Andrade (1994), Brandao e Bastos (1993). Foram realizadas pesquisas em
varios bancos de dados, dentre eles o da Associacdo Nacional de Pds-graduacao e
Pesquisa em Administracdo (ANPAD), e em diversos bancos de teses e
dissertacOes de instituicdes de ensino brasileiras, dentre elas: Universidade Federal
de Minas Gerais (UFMG), Faculdade Novos Horizontes (FNH), Universidade
Potiguar (UNP), Universidade FUMEC, Universidade Federal da Bahia (UFBA),
Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais (PUC Minas) e Universidade de
Séo Paulo (USP).

Ainda que o tema “Comprometimento” no servi¢o publico ndo seja inédito, considera-
se que este estudo é de grande importancia, no sentido de avancar com o
desenvolvimento académico cientifico na edificacdo de novos conhecimentos a
respeito do comprometimento organizacional no setor publico, contribuindo para o

avanco de pesquisas na area.

No aspecto institucional, a intencado foi promover uma reflexdo sobre a tematica
“‘Comprometimento organizacional” na instituicio em questdo a partir das
informagdes colhidas, com a finalidade de trazer alternativas capazes de contribuir
para 0 avanco em relagcdo as politicas de gestdo de pessoas, que, conforme

Branddo e Bastos (1993), € uma area que na organizacao publica recebe pouca



24

atencdo. Ainda no contexto da criacao de estratégias para melhorar a administracéo
de pessoas no servigco publico, cabe mencionar que estas podem contribuir para
mudar a imagem de ineficiente que se tem atualmente dos servidores publicos,
conforme afirmam Correia, Moraes e Marques (1998), ou a de ocioso, sem

compromisso e inoperante, conforme mencionam Brandao e Bastos (1993).

Quanto ao aspecto social, por ser o servico publico nada mais que o conjunto de
tarefas impostas ao Poder Publico para a consecucdo das necessidades sociais,
conforme afirma Fazzio Junior (2011), este estudo podera trazer contribuicdes
importantes a sociedade, uma vez que, tornando-se conhecido o grau de
comprometimento dos servidores da prefeitura municipal de Nova Lima, os 6érgaos
competentes desta instituicdo poderdo criar mecanismos aptos a aumentar o vinculo
dos servidores com a instituicdo e, dessa forma, ter reflexo nas atitudes dos
servidores, podendo gerar crescimento na qualidade dos servigos prestados junto ao

publico-alvo, que é a sociedade.

Considerando que a sociedade necessita cada vez mais dos servicos publicos para
satisfazerem algumas de suas necessidades, também se tornara beneficiaria das

melhorias que possivelmente venham a ser implantadas na instituicdo pesquisada.

Além desta Introducao, este estudo estd estruturado em outros cinco capitulos, a
saber: o Referencial Teorico, a Metodologia, Ambiéncia da pesquisa, Apresentacdo
e analise dos resultados e a concluséo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo em referéncia esta estruturado em quatro sec¢des, observando o0s
seguintes conteudos: Comprometimento organizacional; Antecedentes, correlatos e
consequentes do comprometimento; Modelo multidimensional de Meyer e Allen

(1991); e Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO).

2.1 Comprometimento Organizacional

O tema “Comprometimento organizacional”, conforme Botelho (2009) teve uma
grande ascensdo no meio académico no fim da década de 1970, tendo sido bastante
investigado em periodos seguintes, em decorréncia dos fatores de transformacfes
das organizacdes e da sociedade como um todo, geradoras de expectativa e de

demandas das forcas do ambiente do trabalho.

Mesmo sendo um tema amplamente pesquisado, 0 comprometimento
organizacional, sempre estar4 aberto na contemporaneidade ao surgimento de
novas demandas, que favorecerdo novas investigacfes, por meio da pesquisa

académica cientifica.

De acordo com Faria (2007), os levantamentos e analises acerca deste tema nem
sempre levam em consideracdo os diversos tipos de organizacdo e suas
peculiaridades e as diversas instancias pelas quais o individuo se movimenta, o que
pode possibilitar a existéncia de varios niveis de comprometimento organizacional. O

autor afirma:

A ideia de um comprometimento genérico com a organizacdo torna-se
inconsistente com a realidade se for levado em conta o fato de que a
organizagdo € um conjunto complexo e contraditério de sujeitos e grupos,
com aspiragfes, experiéncias, valores, codigos e interesses heterogéneos,
vinculados a projetos nem sempre claramente explicitos e agrupados
segundo uma forma estrutural objetiva das relacdes interpessoais ou
institucionais, participando, na maior parte do tempo, de atividades isoladas,
departamentalizadas e com divisdes que operam com metas e objetivos
predominantemente operacionais (FARIA 2007, p. 93).

A relevancia do comprometimento é destacada por Dessler (1996), ao ressaltar que

a necessidade de criar comprometimento advém do novo contexto e da natureza
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funcionais que vém sendo praticados nas organiza¢gées modernas. Ainda de acordo
com o autor, os ditames de qualidade de servicos que marcaram os anos de 1980 e
1990 exigiram varias mudancas na racionalidade da forma de gerenciamento das
organizacdes. Com isso, foi exigido dos empregados maior comprometimento e
identificacdo com os objetivos institucionais, atribuindo ao empregado o sentimento

de gerenciar a organizagdo como se fosse sua.

No contexto do comprometimento no servico publico, cabe ressaltar a definicdo de
Mello (2007), para quem o servico publico tem a finalidade de satisfazer a
coletividade:

Servigo publico é toda atividade de oferecimento ou comodidade material
destinada a satisfagcdo da coletividade em geral, mas fruivel singularmente
pelos administrados, que o Estado assume como pertinente a seus deveres
e presta por si mesmo ou por quem lhe faca as vezes, sob um regime de
Direito Publico. Portanto, consagrador de prerrogativas de supremacia e de
restricbes especiais, instituido em favor dos interesses definidos como
publicos no sistema normativo (MELLO, 2007, p. 652).

Torna-se percebivel que o ente publico precisa ter como foco a busca da qualidade
dos servicos prestados a sociedade, que ndo pode sair do caminho da exceléncia,
para que os resultados sejam sempre positivos. E neste intento que sempre se
fardo necessarios servidores que sejam comprometidos com a execucdo de suas

atividades.

O comprometimento organizacional traz em si a dificuldade de ser conceitualizado,
uma vez que o termo comprometimento vem ao longo do tempo passando por
grandes fragmentacdes. Meyer e Allen (1991) definem o comprometimento
organizacional como sendo um estado psicolégico que caracteriza a ligacao do

individuo a organizacéo, reduzindo a probabilidade de ele deixar a empresa.

Leite (2004) concorda com Meyer e Allen (1991) quando afirma que o
comprometimento é constituido por componentes afetivos, cognitivos e de acao, que
se caracterizam por ser um vinculo de profundidade e de durabilidade que tem um

desenvolvimento lento e sofre menos os efeitos de aspectos circunstanciais.



27

Para Bastos, Brand&do e Pinho (1997), o emprego do termo comprometimento em
determinado sentido, traz em si a reacao de algo que vincula o individuo a alguma

causa.

Para Teixeira (1994), o estudo do comprometimento facilita a interpretacdo da
natureza dos estados psicolégicos pelos quais os individuos decidem identificar-se

com as metas em seu ambiente de trabalho.

Diversos sédo o0s conceitos referentes ao comprometimento organizacional, por se
tratar de um construto que sugere varios focos de estudo. As pesquisas sobre este
tema sdo encontradas no campo tanto da psicologia organizacional quanto da

psicologia comportamental.

Para Dias e Marques (2002), comprometimento € uma acdo para a organizagao,
uma circunstancia por meio da qual os individuos se sentem ligados as acfes e as
crencgas organizacionais. Trata-se de um fendmeno estrutural, proveniente de uma
alianca estabelecida entre atores organizacionais ou entre os membros da

organizacao com o sistema.

E importante mencionar a ndo existéncia de uma Unica visdo sobre
comprometimento organizacional, em decorréncia das vastas pesquisas sobre esta

tematica.

Moraes et al. (1997) ressaltam que o comprometimento é fundamental para a

existéncia da organizacao.

Seguindo a perspectiva “atitudinal”’, desenvolvida por Mowday, Steers e Porter
(1979), foi elaborado e validado um instrumento para se medir 0 comprometimento
organizacional atitudinal (ou afetivo): Organizational Commitment Questionare
(OCQ). Segundo Medeiros et al. (2005), no Brasil o OCQ foi validado por Borges-

Andrade, Xavier e Afanasief em 1989.
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2.1.1 Enfoques do Comprometimento Organizacional

As pesquisas classicas sobre comprometimento organizacional apontam varias
abordagens sobre o tema, porém as direcionam para as cinco mais mencionadas.
Bastos (1993), inspirado nos trabalhos de Mowday, Porter e Steers (1982), ressalta
que estes cinco enfoques distinguem a maioria das pesquisas sobre o
comprometimento organizacional: afetivo, instrumental, normativo, sociolégico e

comportamental.

2.1.1.1 Enfoque Afetivo

O enfoque afetivo obteve grande notoriedade por meio dos trabalhos desenvolvidos
por Mowday, Porter e Steers (1982). Dominou a literatura do comprometimento
organizacional por um longo tempo, pois sua dimenséo se firmou como a linha de

pesquisa mais utilizada nas investigacdes académicas.

Esse enfoque demonstra a identificagdo do individuo com a meta da organizacéo,
assumindo os valores organizacionais como 0s proprios valores (MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1982). Conforme os préprios autores, sdo trés as dimensdes
utilizadas no contexto da identificacdo: os sentimentos de lealdade, o desejo de

permanecer na organizacao e o desejo de se esforcar por ela.

Leite (2004) afirma que os estudos de enfoque afetivo tiveram sua base teorica nos
trabalhos de Etzioni (1975). O autor apresenta como premissa basica deste enfoque
a identificacdo do individuo com os objetivos e as metas organizacionais, bem como
a absorcdo dos valores organizacionais, assumindo-0s como seus. Bastos (1993)
afirma que Etizioni (1975) relaciona os mecanismos empregados pelas organizacdes

para conseguir a obediéncia e o envolvimento dos trabalhadores.

Para concluir sobre o enfoque afetivo, Bastos (1994, p. 43) aponta que o individuo
“se identifica com uma organizagdo e seus objetivos e deseja manter-se como

membro, de modo a facilitar a consecugao desses objetivos”.
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2.1.1.2 Enfoque Instrumental - Calculativo

O enfoque instrumental teve como origem os estudos de Becker (1960), que define
comprometimento como uma inclinagcdo do individuo em participar das linhas
consistentes de atividade. Becker (1960) ainda sugere que a relagdo entre o
individuo e a organizacao pode acontecer quando esta responde de forma agradavel
as necessidades e expectativas dos individuos em aspectos como salario, status e
liberdade.

Bandeira, Marques e Veiga (1999) corroboram com Becker (1960), afirmando que o
individuo que trabalha em conformidade com o enfoque instrumental/calculativo s6

continuara na organizacdo enquanto perceber beneficios desta escolha.

Para Bastos (1994), um mecanismo psicossocial presume trocas ou consequéncias
de recompensas e custos que impdem limites ou restringem acdes futuras. Ainda
para o autor, o enfoque instrumental € mencionado na literatura como uma
interpretacdo do comprometimento, sendo visto como fungdo das recompensas e
dos custos compreendidos pelo individuo relacionados com a sua condi¢cdo de

membro da organizacao.

Segundo Dias (2005), o enfoque instrumental possui varias denomina¢gdes, como

“calculativo”, “side-bets” e “continuag&o”.

De acordo com Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento instrumental e
o calculativo ndo se diferenciam conceitualmente, pois ambos possuem elementos

dos outros enfoques, (afetivo, sociolégico, comportamental ou normativo).

Para Mayer e Allen (1997), todavia, a variacdo entre os enfoques instrumental e
calculativo apoia-se no fato de que os individuos que decidirem permanecer na
organizacdo por desejo préprio estariam mais ligados ao nivel instrumental,
enquanto aqueles que decidirem permanecer por outra razao estariam relacionados

com comprometimento calculativo.

? Do inglés, significa “trocas laterais’.
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2.1.1.3 Enfoque Sociolégico

Segundo Flauzino e Borges-Andrade (2008), o enfoque socioldgico tem sua raiz na
Sociologia e se vé incorporado ao conceito de permissdo, a partir do qual a
organizagdo faculta escolhas reais aos individuos, mesmo que seja de forma
exclusiva. Dessa maneira, nas organizacbes em que, em um espaco sociolégico, o
objetivo € promover valores ou estabilidade social, coesdo e integracédo, estes séo
ressaltados como compensadores e moderadores de conflitos sociais, diminuindo os

efeitos dos fatores externos, como escola, familia e religido, na producéo.

Segundo Bastos (1993), o enfoque socioldégico mostra-se como um dos menos
abordados na literatura e nas pesquisas que tratam do tema “Comprometimento

organizacional”.

2.1.1.4 Enfoque Comportamental

De acordo com Moraes et al. (1995), o enfoque comportamental, com influéncia da
Psicologia Social, pondera sobre o comprometimento como uma apreciagdo que o

individuo faz para manter a harmonia entre suas atitudes e seu comportamento.

E determinado pelo sentimento de responsabilizar-se por seus atos, conduzindo-o a

uma relagcdo comportamental com a organizacao.

Percebe-se que as pessoas demonstram-se comprometidas pelas implicacdes de
suas atitudes, criando um circulo vicioso, no qual comportamentos diferentes geram
novas acodes, que levam aos comportamentos futuros, em uma busca de manter a
consisténcia (BASTOS, 1993).

2.1.1.5 Enfoque Normativo

O enfoque normativo € fundamentado principalmente nas pesquisas realizadas por
Wiener (1982).
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O comprometimento normativo como correspondente a totalidade das
pressGes normativas dentro do individuo para agir em um caminho que
encontre os objetivos e interesses organizacionais. De acordo o autor, o0s
individuos comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam
gue é correto fazé-lo e, para a organizacdo este comportamento representa
o controle sobre o individuo (WIENER 1982, p. 421).

Este enfoque busca trabalhar o plano da organizacéo por meio da analise da cultura
e da individualizagdo, por influéncia de processos motivacionais. O
comprometimento mostra-se como um vinculo do individuo com as metas e 0s

interesses da organizacao, determinados por algumas pressdes normativas.

Segundo Silva (2005), os fatores antecedentes podem indicar a influéncia de pais,
familiares e amigos quando estes defendem a ideia da importancia da fidelidade
com a organizacdo com a qual se mantém um vinculo de trabalho, além da
conviccdo atribuida pelo individuo de que o compromisso normativo é algo que se
espera dele dentro da organizacdo. Dessa maneira, sdo possiveis niveis de
satisfac@o no trabalho e vinculo afetivo com a organizacao por parte do individuo.

Para Bastos (1993), o enfoque normativo busca uma articulacdo entre dois planos
de andlise: o organizacional e o operacional. Nesse contexto, Andrade (2007, p. 88),
enfatiza que o comprometimento normativo “constitui-se em conjunto de
pensamentos no qual sdo reconhecidos obrigacdes e deveres morais para com a

organizagao”.

2.1.2 Pesquisas Recentes Sobre o Comprometimento Organizacional

De acordo com Botelho (2009), o estudo sobre o tema “Comprometimento
organizacional” que alcangou um grande crescimento académico no final dos anos
de 1970, ainda vem ao longo dos anos produzindo uma extensa literatura

relacionada ao vinculo do individuo com a organizacao.

Para constatar o que foi dito por Botelho (2009), realiza-se nesta se¢do um
apanhado de alguns estudos académicos atuais sobre o tema “Comprometimento

organizacional’, nos principais bancos de teses e dissertacbes de algumas
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universidades do Pais e nos principais anais e sites de peridodicos como Anpad,

Scielo e Google Académico, nos anos 2011, 2012 e 2013.

Dentre as produgdes recentes a respeito do comprometimento organizacional, cabe
ressaltar o trabalho de Rodrigues et al. (2013), “Como se Constroem e se
Desenvolvem o Entrincheiramento e o Comprometimento com a Organizacao:
Andlise Qualitativa de Diferentes Trajetorias Profissionais”, vencedor do Prémio
Clovis L. Machado da Silva como o melhor trabalho apresentado no XXXVII
Encontro da ANPAD - EnANPAD 2013. O estudo em referéncia teve por objetivo
geral compreender como os vinculos de comprometimento e entrincheiramento se
desenvolvem. Apoiou-se em entrevistas narrativas com quatro trabalhadores,
representantes dos padrdes identificados. Apés andlise aprofundada de cada caso,
as historias foram simplificadas em linhas narrativas. Depois desenhou-se o modelo
tedrico explicativo da dinamica dos vinculos, que integra a entrada do individuo na
organizacdo, a forca e o manejo das suas expectativas, 0os sentimentos gerados
pelos eventos na organizacdo e a reavaliagdo dos vinculos estabelecidos que
repercutem nos comportamentos apresentados. A compreensdo dessas dinamicas

contribuiu para o aperfeicoamento de modelos teoricos e para a gestao dos vinculos.

Sobre o tema “Comprometimento organizacional atitudinal: um estudo empirico
sobre a dimensionalidade do construto”, Menezes e Bastos (2011) desenvolveram
um trabalho cujo objetivo central era identificar a melhor estrutura fatorial para o
comprometimento organizacional. Testou-se o0 inter-relacionamento de duas
medidas atitudinais - afetiva e instrumental -, bem como o relacionamento dessas
variaveis com uma medida de intencdes comportamentais. O contingente amostral
foi de 1.869 trabalhadores das regides Norte, Nordeste e Sul do Brasil. Os
resultados das andlises de regressdao e das andlises fatoriais exploratorias e
confirmatorias apontaram a bidimensionalidade da base instrumental (falta de
alternativas e sacrificios percebidos). De outro lado, demonstraram que a dimensao
instrumental ndo compde a estrutura fatorial do comprometimento organizacional
atitudinal, que, por ora, € um construto unidimensional, formado somente pela

dimensao afetiva.
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Traldi e Demo (2012), da Universidade de Brasilia, realizaram o trabalho
“‘Comprometimento, bem-estar e satisfacdo dos professores de administracdo de
uma universidade federal”, cujo objetivo geral era investigar as relacdes entre
comprometimento organizacional, bem-estar e satisfagdo no trabalho, com base em
um censo realizado com os 104 professores de Administracdo de uma Universidade
Federal. O estudo tratava-se de uma pesquisa de campo explicativo-descritiva, com
carater transversal e natureza quantitativa. Os resultados mostraram que 0s
professores apresentaram bons niveis de realizacdo no trabalho e afetos positivos
prevalentes em relacdo aos afetos negativos e declararam-se satisfeitos no trabalho
quanto a chefia, aos colegas e a natureza do trabalho. O comprometimento
organizacional normativo foi o Unico que contribuiu para a explicacdo da satisfacédo
com o salario. O comprometimento organizacional calculativo contribuiu para a
explicacdo dos fatores “satisfagdo com a chefia” e “satisfacdo com as promocgdes”.
Finalmente, o comprometimento organizacional afetivo foi o principal preditor do

bem-estar e da satisfacao no trabalho.

“‘Em busca de uma abordagem n&o atomizada para o exame das relacbes entre
liderancga transformacional e comprometimento organizacional” foi o titulo do trabalho
realizado por Maciel e Nascimento (2013), cujo objetivo central foi analisar a relacao
de distintas gestalts (configuragcbes) de lideranca transformacional com o
comprometimento organizacional. Esta pesquisa se configurou como um survey,
com amostragem nao probabilistica por conveniéncia. O resultado indicou relacdo
positiva entre as configuragcbes de lideranca transformacional e as dimensdes

afetiva, instrumental e normativa do comprometimento.

O trabalho “Multiplos comprometimentos com o trabalho e suas influéncias no
desempenho: um estudo entre professores do ensino superior no Brasil’, de Rowe,
Bastos e Pinho (2013) teve por objetivo analisar em docentes do ensino superior 0s
efeitos dos vinculos com a carreira (comprometimento e entrincheiramento) e com a
organizacdo (comprometimento) em seu desempenho. Trata-se de um survey online,
de corte transversal, cujo questionario continha as escalas previamente validadas
para medir os vinculos com o trabalho. A amostra pesquisada contemplou 635
professores de Instituicbes de Ensino Superior (IES) publicas e privadas. Os dados

foram submetidos a analise descritiva e multivariada. Para identificar os impactos
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dos vinculos com o trabalho no desempenho, foi utilizado o método de estimacao
por minimos quadrados parciais (partialleastsquares - PLS). Como resultado,
percebeu-se que o0 entrincheiramento na carreira e 0 comprometimento
organizacional instrumental influenciam negativamente a producdo académica dos
professores e que o comprometimento com a carreira influencia positivamente o
esforco instrucional, evidéncias relevantes de como o vinculo do trabalho € um

importante preditor do desempenho.

Outro artigo que merece mencéao, publicado na Psico - USF, € “Comprometimento
organizacional e qualidade de vida no trabalho para pessoas com e sem deficiéncia”,
de Carvalho-Freitas et al. (2013). Esta pesquisa constatou que o comprometimento
organizacional e a satisfacdo com aspectos relacionados a qualidade de vida no
trabalho apresentam resultados significativamente diferentes entre pessoas com
deficiéncia (PcD) e sem deficiéncia (PsD). A amostra deste estudo foi composta de
150 trabalhadores, dos quais 75 com deficiéncia e 75 sem deficiéncia. Os
instrumentos de coleta de dados utlizados foram o Questionario de
Comprometimento e o0 Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho,
proporcionando uma analise quantitativa. Como resultado, verificou-se que as PcD
tém resultados de satisfacdo com fatores relacionados ao contexto de trabalho e de
comprometimento similares aos das demais pessoas. Em contrapartida, quando
possuir uma deficiéncia associada a condi¢cdes sociais de desvantagem (menor
renda familiar e primeiro emprego) e ao fato de ser do sexo masculino, as pessoas

com deficiéncia tendem a ter um maior comprometimento instrumental.

No IV Encontro de Gestdo de Pessoas e Relacdes de Trabalho, alguns trabalhos
abordaram o tema “Comprometimento organizacional”. Cabe mencionar alguns,

devido a diversidade de abordagem quanto aos ambientes de trabalhos.

O trabalho “Grupos geracionais e comprometimento: discussdes e descobertas em
uma universidade publica federal”, de Viana et al. (2013), teve por objetivo investigar
a base dominante e o grau de comprometimento de servidores de trés grupos
geracionais (Baby Boomers, X, Y), em universidade publica federal. A pesquisa foi

de carater descritivo e de natureza quantitativa. O instrumento de coleta de dados foi
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a escala EBACO, desenvolvida por Medeiros (2003). Os resultados evidenciaram

relacbes semelhantes entre comprometimento e grupos geracionais.

Da Faculdade Novos Horizontes foram encontrados dois trabalhos sobre o tema em
questdo. Primeiro o de Ribeiro Filho e Honodrio (2013), “Comprometimento
organizacional: comparando docentes efetivos e temporarios de uma instituicdo de
ensino superior”, cujo objetivo geral foi comparar o comprometimento de docentes
efetivos e temporarios em uma Instituicio de Ensino Superior localizada no interior
de Minas Gerais. Com foco descritivo e abordagem quantitativa, este trabalho
utilizou como instrumento de coleta a EBACO desenvolvida por Medeiros (2003). O
resultado obtido demonstrou alto comprometimento dos docentes em relacdo as
bases “obrigacdo pelo desempenho”, “afetiva” e “afiliativa”, com os professores

temporarios apresentando escores superiores em todas elas.

O segundo, “Comprometimento organizacional: um estudo com trabalhadores de
um call center’, de Paiva, Dutra e Luz (2013), analisa como se apresenta o
comprometimento organizacional de trabalhadores de um call center localizado em
Belo Horizonte (MG). A pesquisa se configura como um estudo de caso de natureza
quantitativa e qualitativa. A amostra foi composta por 399 questionarios,
compreendendo 22 entrevistas. Os dados foram tratados estatisticamente quanto
aos guantitativos e foi realizada a analise de contetddo dos dados qualitativos. Como
resultado, apurou-se que a base de comprometimento que predominou entre esses
infoproletarios foi “obrigagdo pelo desempenho” e, em menor grau, “afetiva”.
Concluiu-se que quanto maior seu tempo de experiéncia neste tipo
de organizacdo, menores 0s niveis de comprometimento, de modo geral, fatos

esclarecidos, parcialmente, por meio das entrevistas.

Morais, Borges e Marques (2013), pesquisadores do Centro de Pds-Graduacéo e
Pesquisas em Administracao/Universidade Federal de Minas Gerais, elaboraram o
estudo “Relacbes entre comprometimento organizacional e resposta individual a
mudancga”, que objetivou avaliar como o nivel de comprometimento influencia a
resposta individual a mudanca organizacional. O estudo foi um survey com 366
gestores publicos que vivenciaram a implantagdo do programa de avaliacdo de

desempenho individual. O resultado da analise de regresséo indicou que a dimenséo
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“afetiva” foi a que exerceu maior impacto na resposta individual & mudanca, seguida
pela dimensdo “normativa”. No entanto, a resposta individual a mudanca nao sofreu

influéncia do fator instrumental.

Cardozo et al. (2013), da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS),
produziram a pesquisa “‘Comprometimento organizacional e gestdo de bens
materiais e patrimoniais: um estudo de caso em uma cooperativa de reciclagem”,
gue teve por objetivo analisar o comprometimento em relacdo aos bens materiais e
patrimoniais de uma cooperativa de reciclagem. De uma natureza qualitativa e
descritiva, configurou-se em um estudo de caso. Os dados foram coletados por meio
da triangulacdo de trés instrumentos: documentos, observacdo e entrevista. O
resultado apurado demonstrou baixo nivel de comprometimento dos cooperados

com os bens materiais e patrimoniais.

O estudo de Soares e Oliveira (2013), do Programa de PO4s-Graduacdo em
Administracdo/Universidade Federal da Paraiba, intitulado “Comprometimento
organizacional: um estudo entre professores, técnico-administrativos e gestores de
um instituto federal”, teve por objetivo comparar o comprometimento organizacional
dos servidores técnico-administrativos, professores e gestores de um Instituto
Federal de uma capital nordestina. A amostra utilizada foi de 119 servidores,
analisados quantitativamente e qualitativamente. O resultado apontou que no
comprometimento afetivo e no comprometimento normativo ndo existem diferencas

significativas entre as médias.

Como se pode perceber, o tema “Comprometimento organizacional” ainda continua

despertando o interesse de varios pesquisadores.

2.2 Antecedentes, Correlatos e Consequentes do Comprometimento

Mathieu e Zajac (1990) identificaram trés grupos de variaveis que podem influenciar
0 comprometimento: antecedentes - caracteristicas pessoais, de trabalho e
organizacionais, relacdes com o lider e com o grupo e status da fungéo; e correlatos

- motivagdo, satisfagdo no trabalho, stress e envolvimento com o trabalho; e
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consequentes - a performance, alternativas de trabalho, intencéo de procurar novo

emprego, pontualidade, rotatividade, assiduidade e permanéncia na organizagao.

Para Andrade (2007), o modelo das dimensdes basicas do comprometimento
organizacional possui uma abordagem sobre os antecedentes do comprometimento,
abrangendo os aspectos tanto individuais como organizacionais, enfatizando as

experiéncias de trabalho.

Para Mowday, Porter e Steers® (1979) citado por Heizer (2007), os antecedentes do
comprometimento sdo classificados em quatro conjuntos de variaveis, destacados

como.

a) caracteristicas pessoais: Tendem a serem reduzidas as correlacdes entre
comprometimento e caracteristicas pessoais. Pode-se associar um maior
comprometimento a mais idade, mais tempo na organizagdo, maior nivel
ocupacional, maior remuneracdo. Embora todas essas variaveis sejam
tomadas como antecedentes do comprometimento instrumental/calculativo,
as correlacdes positivas revelam-se maiores quando o comprometimento é
avaliado na perspectiva afetiva. Percebe-se também que o
comprometimento é maior entre homens, tende a decrescer quanto maior o
nivel educacional e é mais elevado entre os que aderem & ética protestante
do trabalho.

b) caracteristicas do trabalho: Para analise do impacto da natureza do
trabalho sobre os niveis de comprometimento, utiliza-se com mais
frequéncia, segundo Bastos (1993), o modelo proposto por Hackman e
Oldham (1975). Observam-se correlacdes positivas moderadas e altas entre
variedade das habilidades, seu carater inovador e ndo rotineiro e o escopo
do trabalho com comprometimento. Apenas em relacdo a autonomia, a
correlacdo é reduzida. Correlagdes positivas moderadas com o
comprometimento foram encontradas quanto as rela¢des grupo-lideranca,
comportamento de estruturacdo e consideragdo do lider, sendo encontradas
correlacdes mais altas no estilo participativo da geréncia e habilidade de
comunicacao do lider;

c) experiéncias no trabalho: treinamento em uma ocupacao e o ingresso em
um grupo funcional acaba por influenciar os individuos na avaliagao do seu
trabalho e da organizagdo. O treinamento € um conjunto de experiéncias
socializadoras que desenvolvem no individuo uma identificagédo psicolégica
com a imagem da sua ocupacdo, com as normas, valores e padrées de
comportamento gue unificam um determinado grupo social;

d) estados do papel (tarefa): Campo de trabalho ou desafio, conflito de
papéis e ambiguidade de papéis sdo aspectos relacionados ao papel do
trabalho como potencial de influenciar o comprometimento. Quanto maior
o campo de trabalho, maior é a experiéncia de desafios que o individuo
vivencia, aumentando, assim, o comprometimento (HEIZER, 2007, p. 29).

3 MOWDAY, R. T.; STEERS, R. M.; PORTER, L. W. The measurement of organizational commitment.
Journal of Vocational Behavior, n.14, p. 224-247,1979.
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Sobre os antecedentes do comprometimento organizacional, Bastos (1997) afirma
gue a pesquisa sobre eles vem crescendo nos mais diversos campos de atuagéao do
trabalho. Os estudos sobre os antecedentes segundo os autores, tém despertado
tanto interesse devido ao fato de que, conhecendo-os, as organizacfes terdo
maiores condi¢des de articular estratégias para enfrentar determinados fenébmenos

ligados ao comprometimento.

De acordo com Leite (1990), no Brasil as pesquisas voltadas para os antecedentes
do comprometimento organizacional tomam por base a escala atitudinal proposta por
Mowday, Porter e Steers (1982).

Seguindo Morrow* (1983) citado por Leite (1990), algumas pesquisas tém afirmado
que os melhores antecedentes do construto do comprometimento estao ligados as

caracteristicas pessoais e aos fatores relacionados ao estabelecimento das tarefas.

Leite (1990), em seu estudo, apresentou um resumo dos principais antecedentes
pessoais do Comprometimento Organizacional (CO), com as suas respectivas
referéncias académicas que se dedicaram ao estudo do tema antecedentes (Quadro
1).

Quadro 1 - Relacao direta e inversa dos preditores com o comprometimento organizacional

(Continua...)
Antecedentes Relacdo com comprometimento Referéncias
Idade cronolbaica Cresce a medida que aumenta a idade dos | Mathieu e Zajac (1990);
9 trabalhos. Medeiros (1997)

Luthans et al., Glisson e
Mottaz, citado por
Bastos (1994); Aryee e
Heng (1990)

O C.O. tende a aumentar com 0 aumento do
Tempo de servigo tempo de servigo na organiza¢@o. E mais elevado
entre aqueles que aderem a valores intrinsecos.

Estas acdes, em especial o treinamento
introdutério - aumentam o envolvimento do
Trabalhador com a organizacdo, por fomentar o | Bastos e Lira (1997)
sentimento de ajuste entre expectativas e
realidade.

Acdes de
treinamento e
gualificacéo para o
trabalho

Mathieu e Zajac (1990);
Mowday, Porter e Steers
(1982);

Medeiros (1997);
Brandao (1991)

Decresce com o0 aumento do nivel de
escolaridade. Entretanto aqueles com nivel

médio revelam mais forte apego a organizagéo
gue os demais niveis.

Nivel educacional

* MORROW, P. C. Concept redundancy in organizational research: the case of work commitment.
Academy of Management Review,. Volv.8, Issue 3, 1983.
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Quadro 1 - Relacao direta e inversa dos preditores com o comprometimento organizacional

(Continua...)
Antecedentes Relacdo com comprometimento Referéncias
Bastos (1994); Monday
Sexo E mais elevado entre mulheres. et al., (1982); Medeiros
(1997)
Mowday, Porter e Steers
Estado civil Tende a ser maior entre pessoas casadas. (1982); Mathieu e Zajac

(1990); Medeiros (1997)

Area funcional

Maior comprometimento na area fim do que na
area meio.

Mathieu e Zajac (1990);
Bastos (1994)

Oportunidade de
crescimento e

Priorizar funcionarios da casa para ocupar cargos
mais elevados aumenta o comprometimento do
individuo, perceptivel a todos os trabalhadores da

Bastos e Lira (1997)

promocéao N
organizacao.
Fortalece os vinculos. A avaliacdo positiva das
chefias é um indicador de relagbes em que o
desempenho individual é reconhecido e reforcado.
Eleva-se também com um patamar de
Politica de remuneracao acima da média do mercado.
reconhecimento e | Além destes fatores, a percepcado de justica e | Meyer e Allen (1990)
recompensas equidade nas remuneracbes dentro da

organizacdo revela-se um bom preditor de C.O.
Por outro lado, sistemas de recompensas e
carreiras estruturadas relacionam-se com maiores
niveis de comprometimento instrumental.

Processos de recrutamento e selecdo aliados a
um sistema de valores claros se associam os altos

niveis de C.O. baseado em identificagdo e | Caldwell, Chatman e
Recrutamento e . o . o ;
selecio internalizacéo. A f~orma cwdadosa. com que o | O'Reilly citados por
processo de selecdo deve ser realizado, com o | Bastos (1994)
envolvimento do setor que absorvera o
trabalhador.
Ter as expectativas avaliadas como atendidas no
momento de construgdo inicial do vinculo e o
Admisséo tratamento realistico daquilo que a organizacdo | Bastos e Lira (1997)
pode oferecer traduz em maiores niveis de
comprometimento
A existéncia de compensagdo/beneficios para os | Goldberg et al. citados
Beneficios familiares resulta em comprometimento afetivo se | por Borges-Andrade et
0s empregados véem isso como apoio. al.(1990)
Mérito e Pagamentos por mérito e planos de participagdo | Goldberg et al. citados
participacdo nos nos lucros séo bons preditores de por Borges-Andrade et
lucros Comprometimento. al. (1990)
Lotacao dos funcionarios de acordo a competéncia
Lotacéo técnica, afinidade, habilidade e vocacéo elevam o | Bastos e Lira (1997)

nivel do C.O.

Etica protestante do
trabalho

Mais elevado com os individuos que adotam
valores integrantes da “ética protestante do
trabalho”. Baseia-se na ideia de que ética e
trabalho  constituem as dimensdes mais
fundamentais do ser humano.

Mathieu e Zajac (1990);
Bruchanan citado por
Bastos (1994); Borges-
Andrade et al. (1990)

Competéncia
pessoal

Mais elevado com aqueles que percebem a sua
competéncia pessoal e acreditam no lécus de
controle interno.

Mathieu e Zajac (1990)

Natureza do
trabalho

Alto nivel de C.O. mediante a variedade, carater
néo rotineiro e escopo do trabalho.

Mathieu e Zajac (1990)
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Quadro 1 - Relacao direta e inversa dos preditores com o comprometimento organizacional

(Conclusao
Antecedentes Relacdo com comprometimento Referéncias
Aspectos das Positivamente associadas a Comprometimento:
relacdes interdependéncia das tarefas, estilo participativo, | Mathieu e Zajac (1990)

grupo-lideranca

boa comunicacéo e consideracéo do lider.

Organizagéo
classica e
moderna

A classica organizagdo burocratica possui um
baixo comprometimento organizacional afetivo, ao
contrario das organizagdes ditas “inovadoras”, que
possuem um elevado nivel

Bastos (1994)

Gestéo participativa
e democratica

Elevam o nivel de C.O. quando direcionada para
um tipo de envolvimento mais “negociado” entre o
individuo e a organizacdo, em detrimento ao

Moraes et al. (1998)

imposto e controlado por parte do capital.

Eleva-se C.O. com o aumento do nivel
ocupacional e da remuneracdo (maior enfoque
instrumental).

Moraes et al. (1998)

Cargos e salarios Medeiros (1997)

Correlacoes negativas moderadas entre
comprometimento e ambiguidade, conflito e
sobrecarga do papel.

Natureza do

trabalho Matei e Zajac (1990)

Centralidade do Empregados que tém a vida centrada no trabalho | Dupin (1975);

trabalho possuem um alto nivel de comprometimento | Champoux e Porter

na vida do organizacional e produtividade, enquanto que os | citados por Medeiros
trabalhador descomprometidos déo maior énfase a familia. (1997)

Fonte: Leite (2004, p. 49)

Encontram-se na categoria de correlatos do construto “comprometimento” as
variaveis que nao podem ser designadas de antecedentes nem de consequentes do
comprometimento. De acordo com Bastos (1993), sdo, na realidade, construtos
atitudinais ou motivacionais, também empregados na pesquisa organizacional.

Ainda Bastos entre

conforme (1993),

organizacional, satisfacdo no trabalho e motivacdo podem ser imputadas a trés

as correlagdes comprometimento
fatores: as variaveis sdo mensuradas no mesmo instrumento, podendo ocasionar um
Viés nos resultados; a existéncia de itens similares integrando as diversas escalas; e
0 risco de se ter respostas afetivas generalizadas com relacdo ao contexto de

trabalho.

Bastos (1993) explica que mesmo que algumas iniciativas de pesquisas tenham
buscado apontar para a existéncia de uma excessividade do conceito do
comprometimento no trabalho, ainda se percebe uma distancia para que os
resultados sobre o comprometimento sejam dados como conclusivos. Segundo o
autor, ainda existe a necessidade de promover mais pesquisas a respeito deste

construto.
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Como consequentes do comprometimento organizacional, Bastos (1993) aponta a
permanéncia ou o abandono no emprego e o proprio desempenho no trabalho como
dois dos principais fatores do comportamento que tém sido estudados como

complemento do comprometimento organizacional.

Abreu (2004) relata que os consequentes amparam-se na hipotese de que o
comprometimento, como consequéncia, conduz a outros comportamentos, como 0
desejo e a intencdo de permanecer na organizacdo, a fixacdo do empregado ou o

baixo turnover, a frequéncia e o desempenho do trabalho.

Para Borges-Andrade e Pilati (2001), os consequentes do comprometimento estao
relacionados ao desempenho no trabalho, as alternativas de trabalho e a intencdo

do profissional de procurar um novo emprego.

2.3 O Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

Meyer e Allen (1991) apresentaram um modelo referente ao comprometimento, que
é reconhecido e validado internacionalmente: é o modelo tridimensional. Os estudos
referentes a este modelo partiram da necessidade de investigar fatores dos
antecedentes do comprometimento. Nesses estudos, Meyer e Allen (1991)
identificaram trés componentes do comprometimento organizacional, definidos

como: afetivo, instrumental e normativo.

Para os referidos autores, os individuos caracterizam-se em conformidade com os

diversos componentes do comprometimento, da seguinte maneira:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagdo 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).

Em relacdo ao comprometimento afetivo, tem-se o apego, como um envolvimento,
em que ocorre identificagcdo com a organizacdo. Segundo Allen e Meyer (1990), os
empregados que apresentam forte comprometimento afetivo permanecem na

organizacao por desejarem permanecer.
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Para Siqueira e Gomide Junior (2006), o comprometimento instrumental
fundamenta-se no entendimento sociolégico de troca econdmica. Neste caso, 0
comprometimento € percebido como custos associados a decisdo de deixar a
organizacdo. Tal definicdo ampara-se na afirmacao de Allen e Meyer (1990) de que
0s empregados com comprometimento instrumental permanecem na organizacao

porque eles precisam.

Por fim, o comprometimento normativo € percebido como uma obrigacdo em
permanecer na organizacdo. Segundo Allen e Meyer (1990), os empregados com
evidéncia de comprometimento normativo permanecem porque sentem

pressionados ou obrigados moralmente em permanecer.

Para Meyer e Allen (1991), as dimensOes afetiva, instrumental e normativa séo
consideradas componentes, e nao tipos de comprometimentos tomados
isoladamente. Amparados neste contexto, Bastos e Costa (2000) enfatizam que o
modelo de Meyer e Allen (1991) evidencia-se nas investigacbes sobre o
comprometimento organizacional, em conformidade com o movimento de afirmagéo

da abordagem multidimensional.

No Brasil, o modelo de conceitualizacdo tridimensional dos componentes do
comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1990) foi validado por Medeiros
e Enders (1997).

2.4 Escala EBACO — Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

A partir dos enfoques do comprometimento organizacional, foi desenvolvida e
validada por Medeiros (2003) a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), cuja finalidade € mensurar o comprometimento

organizacional.

A EBACO foi elaborada para mensurar sete bases do comportamento

organizacional: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigacédo pelo desempenho;
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afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade; e
escassez de alternativas. Esta ampliacdo do numero de bases de comprometimento
surge de estudos sobre a dimensionalidade das bases instrumental e normativa
(MEDEIROS, 2003).

A escala utilizada nesta pesquisa para mensurar o grau de comprometimento dos
servidores publicos da prefeitura municipal de Nova Lima que atuam no SESMT foi a
EBACO. Nesta escala encontram-se ampliadas as dimensdes dos componentes
afetivos, instrumental e normativo, estudados por Meyer e Allen (1991). Conforme
Medeiros et al. (2005), a EBACO veio para preencher o vazio deixado pelas
pesquisas de identificacdo e mensuracdo das bases do comprometimento

organizacional.

Para a validacdo da EBACO, Medeiros (2003) utilizou instrumentos da pesquisa

exploratdria, conforme descreve:

Na fase exploratoria da pesquisa foram utilizados apenas instrumentos de
mensuracdo do comprometimento organizacional: a) O instrumento de
Meyer, Allen e Smith (1993), composto de 18 indicadores, sendo 6 de cada
dimensédo conceitualizada pelos autores: afetiva, normativa e instrumental,
b) o instrumento de O’Reilly e Chatman (1986), composto de 12 indicadores,
sendo cinco indicadores de internalizacdo (internalization), dos valores
organizacionais, trés indicadores de identificacdo (identification), que séo
baseados no desejo de afiliagdo com a organizacdo, e quatro indicadores
de submissdo (compliance), que sdo baseados na submissdo e em
recompensas intrinsecas; e, ¢) um conjunto de 30 indicadores, afetivos,
normativos, instrumentais e afiliativos, construidos a partir da reviséo teérica
realizada. (MEDEIROS, 2003, p. 56).

Para essa validacdo Medeiros (2003) aplicou o instrumento modificado de Meyer,
Allen e Smith, utilizado para medir o comprometimento em face das trés bases
conceitualizadas pelo modelo de trés componentes de comprometimento

organizacional.

De acordo com Medeiros et al. (2005), a razdo para se criar a escala EBACO teve
como fundamento a importancia da criacdo de um modelo de multiplos componentes
que permitisse a mensuragao do comprometimento adaptado a diferentes culturas

que dao formas ao comportamento dos individuos em determinada organizagao.
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Segundo Medeiros (2003), a escala EBACO foi criada para mensurar as sete bases
do comprometimento organizacional. E constituida por 28 itens, compreendendo

quatro questdes para cada uma das sete bases, apresentadas a seguir:

. Base afetiva - os individuos possuem a crenca de que se identificam com a
filosofia, os valores e 0s objetivos organizacionais nos quais estao inseridos.

. Base obrigacdo em permanecer - os individuos possuem a crenca de que
tém o compromisso de continuar, de que se sentiriam culpados em deixar a
organizacdo e de que tém uma obrigacdo moral com as pessoas da
organizacao.

. Base obrigacdo pelo desempenho - os individuos possuem a conviccdo de
gue devem se esforcar em beneficio da organizacdo e de que devem buscar
cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais.

. Base dfiliativa - os individuos possuem a crenca de comprometimento a
partir do reconhecimento que recebem dos colegas como membros do grupo
e da organizacéo.

. Base falta de recompensas e oportunidade - os individuos sédo avaliados a
partir da crenca de que o esfor¢co extra em beneficio da organizagéo deve ser
recompensado e de que a organizacdo deve lhes proporcionar mais
oportunidades.

. Base linha consistente de atividade - os individuos possuem a crenca de que
devem manter certas atitudes e regras da organizacdo para se manterem na
organizacao.

. Base escassez de alternativas - os individuos mantém a crenca de que

possuem poucas alternativas de trabalho se deixarem a organizagao.

Inicialmente, a analise exploratéria de Medeiros (2003) foi realizada com 60
indicadores do comprometimento, amparando-se na analise fatorial. Em seguida, foi
demonstrado o0 resultado confirmatério realizado com 28 indicadores do
comprometimento, que foram testados em um estudo realizado com funcionarios dos

shoppings.
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A escala é composta de 28 indicadores, distribuidos em sete bases, compostas de
quatro indicadores por base. A escala é aplicada, dispondo os seus indicadores para
serem avaliados em uma escala likert de seis pontos, expostos da seguinte forma:
“Discordo totalmente”, “Discordo muito”, “Discordo pouco”, “Concordo pouco’,

“Concordo muito” e “Concordo totalmente”.

No processo de validacdo da EBACO, Medeiros (2003) trabalhou com 819 sujeitos,
sendo 266 recepcionistas de 82 hotéis localizados em Fortaleza, Natal e Recife, e
553 empregados de 12 organizacdes privadas, ndo governamentais e publicas.
Buscou-se incluir nesta amostra de trabalhadores diversas categorias profissionais,
como professores, bancarios, vendedores do comércio varejista, servidores publicos

municipais e industriarios, conforme afirma Siqueira (2008).

Siqueira (2008) afirma que a EBACO deve, como orienta Medeiros (2003), ser
aplicada de forma individualizada, porém o seu resultado deve ser interpretado em
grupo, pois a literatura que faz referéncia ao comprometimento aponta que a maior

parte do comprometimento na empresa é em fungéo das variaveis organizacionais

Siqueira (2008) discorre que a escala demonstra indice de precisdo que foram
estabelecidos por meio do coeficiente alfa de Cronbach, entre os fatores ja

existentes.

O Quadro 2 elaborado por Siqueira (2008), apresenta os itens e 0s niveis de
precisdo que foram extraidos da pesquisa. O coeficiente alfa de Cronbach varia
entre os fatores, de forma que se percebe que trés dos fatores apresentam indice
elevados acima de 0,80, dois apresentaram indices entre 0,73 e 0,77, e outros dois

apresentaram indices baixos de preciséo, entre 0,59 e 0,65.
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Quadro 2 - Denominacdes, definicbes, itens integrantes e indices de precisao (alfa de Cronbach) dos

sete fatores da EBACO

o . Item da indice de
Denominagdes Defini¢bes -
escala precisédo
Crenca de que tem uma obrigacdo em
Obrigacio em permanecer; de que se sentiria culpado em
ga¢ deixar; de que ndo seria certo deixar; e de 1,2,3,4 0,87
permanecer o
que tem uma obrigacdo moral com as
pessoas da organizacao.
Afetiva Crenca e |denF|f|g:agao com a_ﬂlos_oﬂa, 0s 5678 0.84
valores e 0s objetivos organizacionais.
Afiliativa Crengca que é reconhecido pelos_ col~egas 9,10, 11, 12 0.80
como membro do grupo e da organizacéo.
Escassgz de Crenca de que possui poucas a~1lternat|vas 13.14.15. 16 073
alternativas de trabalho se deixar a organizacéo.
Crenca de que deve se esforcar em
Obrigacéo pelo beneflplo da organizacao e que deve buspar 17, 18,19, 20 077
desempenho cumprir suas tarefas e atingir os objetivos
organizacionais.
Linha consistente Crenca de que deve manter certas atitudes e
- regras da organizacdo com o objetivo de se | 21, 22,23, 24 0,65
de atividades A
manter na organizacao.
Crenca de que o esfor¢o extra em beneficio
Falta de recompensas | da organizacdo deve ser recompensado e 25 26.,27.28 0.59

e oportunidades

de que a organizacdo deve lhe dar mais
oportunidade.

Fonte: Siqueira (2008, p. 63)

Siqueira (2008) apresenta as orientacdes definidas por Medeiros (2003) para ser

seguidas no desenvolvimento dos calculos e na interpretacdo dos resultados obtidos

por meio da aplicacéo da escala EBACO.

1. Calcular a média dos respondentes deram para cada indicador ou item da

escala.

2. Multiplicar a média encontrada pelo peso de cada indicador (SIQUEIRA,

2008, p. 64).

No Quadro 3, sdo apresentados os indicadores do comprometimento organizacional,

com os respectivos pesos, em relacdo as bases afetiva, obrigacdo em permanecer,

obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensa e oportunidades, linha

consistente de atividade e escassez de alternativas.
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BASE: AFETIVA Pesos

Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0s da organizagado tém

se tornado mais similares. 0,74
A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que ela
simboliza, de seus valores. 0,76
Eu me identifico com a filosofia desta organizagéo. 0,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo. 0,78

BASE: OBRIGACAO EM PERMANECER
Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as 078
pessoas daqui. '
Mesm_o se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha 0.79
organizacdo agora. '
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora. 0,82
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma obrigacdo 085
moram em permanecer aqui. '
BASE: OBRIGA(;AO PELO DESEMPENHO

Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcéo na empresa. 0,81
(@) bo,m _empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados 081
possiveis '

O empregado tem a obrigac8o de sempre cumprir as tarefas. 0,70

BASE: AFILIATIVA
Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
BASE: FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar 0.45
em outro lugar. '

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu hdo vejo razdes para 077
despender esforcos extras em beneficio desta organizacao. '
Minha visédo pessoal sobre esta organizagédo é diferente daquela que eu expresso 072
publicamente. '
Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa. 0,60

BASE: LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADE
Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 0,69
Na situacao atual, ficar com minha organizacéo é na realidade uma necessidade tanto 058
guanto um desejo. '
Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa. 0,71
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
BASE: ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante 059
desestruturada. '
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao. 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de 0.84
alternativas imediatas de trabalho. ’
N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78

Fonte: Siqueira (2008, p. 65)

Tendo como referéncia os resultados encontrados a partir da multiplicacdo das

meédias dos respondentes em relacdo a cada item da escala (EBACO) por seus

respectivos pesos (Quadro 2), obtém-se o resultado dos niveis de comprometimento

organizacional, por base (Quadro 4).



Quadro 4 - Resultados de Interpretacdo da EBACO

Resultado

| Interpretacéo do resultado

Base: Afetiva

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base: Obrigacdo em permanecer

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base: Obrigacao pelo desempenho

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Bas

e: Afiliativa

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: falta de recompensas e oportunidades

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 e 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha consistente de atividade

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 e 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base : Escassez de alternativas

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: Siqueira (2008, p. 66)
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Para interpretar os resultados do Quadro 4, considera-se que algumas bases do

comprometimento possuem relacdo diretamente proporcional ao desempenho das

organizacdes; outras, inversamente proporcional. Portanto, nas bases afetivas,

afiliativa, obrigacdo em permanecer e obrigacdo pelo desempenho é importante

considerar alto comprometimento”, Ja nas bases instrumentais, escassez de

alternativa, linha consistente de atividades e falta de recompensas e oportunidades é

importante que o comprometimento seja baixo (SIQUEIRA, 2008). Porém observa-

se que a sua interpretacdo deve ser avaliada invertidamente e quanto menor o

resultado, obtido maior sera o comprometimento.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, desenvolve-se a metodologia adotada na pesquisa, assim
estruturada: tipo e métodos da pesquisa; unidade de analise e sujeitos; técnica de
coletas de dados; e técnica utilizada no tratamento dos dados.

Conforme Cervo e Bervian (1998), o método estabelece uma ordem que é imposta
a0s processos necessarios para atingir um objetivo ou alcancar um resultado.
Vergara (2007, p. 12) afirma que “o método € um caminho, uma forma, uma légica
de pensamento”. Portanto, o trabalho cientifico exige para o seu desenvolvimento a
escolha de um método de pesquisa apropriado e que esteja em consonancia com o

objeto a ser pesquisado.

3.1 Tipo e Método da Pesquisa

Quanto a abordagem, este estudo teve um enfoque quantitativo, uma vez que sdo
utilizados dados numéricos para descrever o processo existente entre as variaveis
(YIN, 2003).

Vianna (2001) pondera que a pesquisa é quantitativa quando ha o envolvimento de
dados numéricos e estes sdo trabalhados a partir de procedimentos estatisticos

variados e adequados a cada situacao especifica.

Para Minayo e Sanches (1993), a analise quantitativa tem por objetivo mensurar o

objeto de estudo.

Segundo Richardson (1999), a essencial diferenca entre as abordagens qualitativa e
guantitativa € que a segunda utiliza de instrumentos estatisticos para a analise e a
coleta dos dados. A funcdo estatistica estabelece uma relacdo entre o modelo
tedrico proposto e os dados observados no mundo real, reproduzindo instrumentos

para testar a adequacao do modelo.

Quanto aos fins, esta pesquisa define-se como descritiva. Segundo Triviiios (1987),

0 estudo de natureza descrita foca-se na necessidade de conhecer a comunidade,
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suas caracteristicas, seus sujeitos e seus problemas. O autor ainda completa que o

estudo descritivo expde com exatidao os fatos e os fendbmenos reais.

Gil (2002), afirma que a pesquisa descritiva mostra as caracteristicas da populacéo
ou fendmeno e, ainda, pode estabelecer correlacdo entre as variaveis e definir sua

natureza.

Quanto aos meios, optou-se por um estudo de caso, que, conforme afirma Coutinho
e Chaves (2002), mesmo gue ndo seja usado frequentemente, pode ser aplicado em

abordagens quantitativa ou mista.

Segundo Yin (2005), o estudo de caso busca investigar de modo empirico um
fendbmeno no contexto de real, sendo considerado flexivel, por permitir ao
investigador fazer uso de varias técnicas de levantamento de dados, com a
finalidade de dar melhor dimensionamento as interpretacdes das informacdes
recolhidas. Este autor reforca que o estudo de caso pode ser visto como estratégia
de pesquisa em determinada situacdes quando aplicado em pesquisas nas areas da
politica, administracdo publica, sociologia, estudos organizacionais e gerenciais,
pesquisa de planejamento regional e municipal e supervisdo de dissertacdes e teses

nas ciéncias sociais, dentre outras.

3.2 Unidade de Anédlise e Sujeitos da Pesquisa

A unidade de andlise é o Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e
Medicina do Trabalho (SESMT), da Prefeitura Municipal de Nova Lima, instituido
pelo Decreto 4.195, de 20 de janeiro de 2012. Compde-se dos diversos servidores
efetivos, ou seja, detentores de cargos publicos, concursados e nomeados pelo

concurso realizado em 2009.

Vergara (2007), sustenta que o0s sujeitos da pesquisa s80 as pessoas que
forneceréo as informacgdes pertinentes para o pesquisador. Pode-se entender como
sujeito desta pesquisa todos os 26 servidores que trabalham no SESMT da

prefeitura municipal de Nova Lima.
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Para Appolinario (2006), o sujeito de pesquisa é o individuo fim da investigagao.

Trata-se da unidade funcional daquilo que sera pesquisado.

O critério de definicdo dos sujeitos desta pesquisa foi de carater censitario; ou seja,
pesquisou-se a populagao total dos servidores que atuam no SESMT, tendo sido

distribuido o questionario (ANEXO A) a todos os 26 integrantes do setor referido.

3.3 Coleta de Dados

Os dados foram coletados por meio de questionéario fechado, estruturado em duas
partes: dados demograficos — funcionais e analise do comprometimento (ANEXO A),
tendo como referéncia a Escala de Bases de Comprometimento Organizacional
(EBACO), desenvolvida e validada por Medeiros (2003), a qual permite mensurar
sete bases do comprometimento: afetiva, obrigagdo em permanecer, obrigagéo pelo
desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de

atividade e escassez de alternativas.

De acordo Beuren (2004), o questionario se constitui em um instrumento de coleta
de dados formado por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas

por escrito pelo informante.

Gil (2002) ensina que o questionario se define como uma técnica de investigacao
composta por questdes apresentadas por escrito as pessoas, com o0 objetivo de
conhecer suas opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas e situacdes
vivenciadas. Segundo o autor, o questionario é considerado uma técnica de
pesquisa cujas respostas a cada questao sao categorizadas, oferecendo, a partir de
percentagens, informacgdes sobre a frequéncia de determinados fenémenos entre a

populacao pesquisada.

Os questionarios, da pesquisa, foram aplicados de forma individual, de acordo com a

disponibilidade dos respondentes no momento da coleta de dados.
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3.4 Anélise dos Dados

A analise dos dados foi realizada por meio de métodos da estatistica descritiva, que,
conforme Lima e Magalhdes (2002, p. 2), € compreendida como “um conjunto de
técnicas destinadas a descrever e resumir dados, a fim de que se possa tirar as

conclusdes a respeito das caracteristicas de interesse”.

Para o tratamento dos dados coletados nesta pesquisa, foram utilizados como
métodos estatisticos descritivos a estatistica univariada e a estatistica bivariada,
mediante o software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) como base
para os célculos estatisticos e o software Microsoft Excel para a formatacdo e

apresentacao das tabelas e dos graficos.

Na analise univariada, foram utilizadas as técnicas da estatistica descritiva,
reportando-se a tabela de distribuicdo de frequéncias absolutas e relativas, e
também as medidas de tendéncia central e de posi¢cdo (mediana e quartil 1 e quartil

3) como medida de disperséo (desvio-padréo).

Na andlise bivariada, foram observados os dados demograficos — funcionais em
relacdo as bases do comprometimento estabelecidas por Medeiros (2003). O
objetivo foi analisar a ocorréncia de interdependéncia entre as variaveis para

estabelecer uma relagéo entre duas variaveis (REIS, 1997).

Em busca de se encontrar relacdo entre as variaveis demograficas e as tipologias
referentes ao comprometimento organizacional dos servidores do SESMT,
utilizaram-se os testes nao paramétricos, pois os fatores referentes as bases de
dados n&o seguiram uma distribuicdo normal de probabilidade. Dessa forma, foi
adotado o teste n&o paramétrico de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis para alguns
fatores. Para os demais fatores, utilizaram-se os testes paramétricos t-studet para

amostras independentes e ANOVA.
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4 AMBIENCIA DA PESQUISA

Este capitulo esta estruturado em duas secodes: Prefeitura de Nova Lima; e Servigo

Especializado em Engenharia de Seguranc¢a e Medicina do Trabalho.
4.1 Prefeitura de Nova Lima

A historia de Nova Lima tem como base o ciclo do ouro. Por volta de 1700, o
bandeirante Domingos Rodrigues da Fonseca Leme descobriu o metal precioso as
margens do ribeirdo do Campo, atualmente conhecido como ribeirdo do Cardoso.
Com a descoberta de novas jazidas de ouro, a atividade da mineracao atraiu outras

expedi¢cdes para o arraial (VILLELA, 1998).

Distante 22 quildbmetros de Belo Horizonte, Capital mineira, Nova Lima comemora o
seu aniversario no dia 5 de fevereiro, tendo 313 anos de fundacdo e 122 de
emancipacao (NOVA LIMA, 2012).

A cidade, que teve sua origem na mineracéao, hoje se consolida como um importante
polo de servicos e de comércio, que fomenta seu crescimento econémico e gera
empregabilidade aos cidadaos, atuando em diversas atividades econémicas (NOVA
LIMA, 2012).

Atualmente, Nova Lima tem 87.391 habitantes e possui uma extensao territorial de
429.063km2. Devido a sua extensao territorial, tem atingido uma rapida expansao
urbana, em razao do crescimento imobiliario, do surgimento de varios condominios e
da instalacdo de novas empresas (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA - IBGE, 2013).

A cidade se destaca pelo patriménio historico cultural, pela localizacdo privilegiada,
pelos recursos naturais expressivos e pela excelente qualidade de vida. Também se
destaca nos ambitos estadual e nacional pelo melhor indice de Desenvolvimento
Humano Municipal (IDHM), de Minas Gerais e o décimo sétimo lugar do Pais
(FREITAS; ANGELO, 2013).
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A sede administrativa da prefeitura esta situada na Praca Bernardino de Lima, 80,
Centro. Seu quadro de pessoal conta com 4.552 servidores, distribuidos pelas
diversas areas operacionais, nas mais variadas secretarias municipais, regidos pelo
regime da Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT), o que configura como requisito
bésico para que uma administracdo publica tenha a obrigatoriedade de implantar o
SESMT.

Na estrutura organizacional da prefeitura de Nova Lima, constam 18 secretarias
municipais, responsaveis pela implantacdo de programas que buscam, a partir da
unido de esforgos, 0 bem comum da sociedade novalimense (NOVA LIMA, 2012):

Secretaria Municipal de Administracdo (SEMAD) - realiza trabalhos
direcionados ao desenvolvimento municipal, promove programas para
gualificar os cidadaos e busca a valorizacao profissional dos servidores, com
a finalidade de garantir mais qualidade e agilidade no atendimento a
populacdo. Dentre os setores coordenados esta secretaria esta inserido o
Servigo Especializado em Engenharia de Seguranga e Medicina do Trabalho
(SESMT), foco deste estudo, que se configura como uma unidade
administrativa, a partir do Decreto n° 4.195 de 20 de janeiro de 2012.

. Secretaria Municipal de Acéo Social (SEMAS) - tem a finalidade de ser uma
rede de promocao, protecao e inclusdo social, que busca interagir com outros
programas e garantir cultura, educacao e condi¢Bes basicas de cidadania as
familias que mais necessitam do amparo do Poder Publico.

. Secretaria Municipal de Comunicacéo (SEMCO) - tem sua atuacédo vinculada
as demais secretarias da Prefeitura, para garantir ao cidaddo todas as
informacdes sobre a administragdo do municipio.

. Secretaria Municipal de Cultura (SEMCT) - busca apoiar e desenvolver a
cultura de Nova Lima, visando proporcionar ao novalimense o acesso aos
bens culturais, tais como: Escola de Danca, Escola de Musica, Campanha de
Conscientizagéo e Educacao Patrimonial e Caravana da Cultura.

Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econdémico (SEMDE) -
responsavel por viabilizar a geragdo de renda e emprego para 0 municipio,

com a atracao de investimentos e instalagdo de novas industrias.
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. Secretaria Municipal de Educacédo (SEMED) - desenvolve projetos para
oferecer ensino de 6tima qualidade e busca promover ao cidaddo a sua
insercao na sociedade de forma a torna-lo menos vulneravel.

. Secretaria Municipal de Esporte e Lazer (SEMEL) - ciente da importancia
gue o esporte representa na vida dos cidadaos, investe em atividades
esportivas e promove diversos campeonatos, visando a inclusdo social no
municipio.

. Secretaria Municipal da Fazenda (SEMFA) - é responsavel pela arrecadacéo
de impostos e por orientar a populacdo na procedéncia especifica para
adquirir a casa propria, abrir empresa ou para ficar em dia com o Imposto
sobre a Propriedade Predial e Territorial Urbana (IPTU).

. Secretaria Municipal de Habitacdo e Desenvolvimento Urbano (SEMHA) -
desenvolve acgbes voltadas para diminuir a demanda habitacional,
promovendo o desenvolvimento urbano.

. Secretaria Municipal de Meio Ambiente (SEMAM) - visa conscientizar 0s
cidaddos sobre a importancia da preservacao e conservacdo ambiental. Para
isso, conta com: Setor de Desenvolvimento Sustentavel, Divisdo dos
Recursos Hidricos, Divisdo dos Projetos Urbanisticos, Setor de Infraestrutura
Viaria e Saneamento, Divisdo de Recursos Vegetais e com a Divisdo de
Educacdo ambiental. Desenvolve as seguintes acfes: Imposto sobre
Circulacdo de Mercadorias e Prestacdo de Servicos (ICMS) Ecolégico e o
Centro Municipal de Convivéncia Socioambiental

Secretaria Municipal de Obras Publicas e Regulagcdo Urbana (SEMOS) — tem
por objetivo melhorar a infraestrutura da cidade, atuando em diversas areas.
Levando servicos essenciais ao desenvolvimento e a melhoria da qualidade
de vida, por exemplo, servicos de manutencao de redes de esgotos e limpeza
das vias publicas.

. Secretaria Municipal de Planejamento e Gestdo (SEMPG) - responsavel pelo
planejamento, estruturacdo e gestdo de obras capazes de promover o
desenvolvimento da cidade.

. Secretaria Municipal de Saude (SEMSA) - busca desenvolver politicas para
cuidar da saude da populagéo, por meio de Unidades e Centros de Saude.

Mantém diversos departamentos para que seja dada toda prioridade a
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b bY

atencdo béasica, a atencdo primaria e a atencdo secundaria da saude da
populacao.

. Secretaria Municipal de Seguranca, Transito e Transportes (SEMST) - atua
de forma efetiva para a formacédo de uma rede de protecdo ao cidaddo no
municipio, no sentido de implementar acdes efetivas para a melhoria do
transito.

. Secretaria Municipal de Turismo (SEMTUR) - promove a gestédo do turismo,
administrando um orcamento proprio previsto na Lei de Diretrizes
Orcamentarias (LDO) municipal, e aplica exclusivamente em acdes em prol
de um desenvolvimento sustentavel do turismo.

. Ouvidoria Geral do Municipio - é o canal de comunicacéo entre o cidadao e
a Prefeitura. Busca preservar o direito de manifestacdo em relacdo aos
servicos prestados pela prefeitura.

. Procuradoria Geral do Municipio (PROJUR) - proporciona orientacao juridica
a populacdo, buscando possibilitar o conhecimento de seus direitos e
deveres. Analisa as leis encaminhadas pela Camara de Vereadores e 0s
projetos de lei criados pela propria Prefeitura. Também, oferece suporte as
secretarias municipais, por meio de acompanhamento dos processos
administrativos e judiciais, com a emissdo de pareceres e representacao,
judicial e extrajudicial.

Regional Noroeste - funciona como uma subsede da administracao
municipal. Os moradores dos bairros mais distantes, como Jardim Canada,
Migueldo e S&o Sebastiio das Aguas Claras, contam com servicos de
fiscalizacdo fazendaria, Unidade Béasica de Saude, encaminhamento ao
mercado de trabalho, zoonoses, vigilancia sanitaria, obras, meio ambiente e

cadastro imobiliario, entre outros.

4.2 Servicos Especializados em Engenharia de Seguranca e Medicina do
Trabalho

Criado em 2006, o Servico de Saude do Trabalhador da Prefeitura Municipal de
Nova Lima tinha acdes restritas somente para a analise de atestados médicos. As
demais atividades eram terceirizadas. Nesta época, a equipe era composta somente

por um médico, uma técnica de enfermagem e uma assistente administrativa. Vale
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ressaltar que nenhum destes profissionais era concursado. Eles eram contratados

via contrato administrativo temporario (NOVA LIMA, 2012).

O servico de Saude do Trabalhador ainda nesta época nao tinha claro a qual
secretaria era vinculado, pois recebia orientacdbes ora da Secretaria de
Administracdo, ora da Secretaria da Saude, causando certo transtorno nos

servidores, que nao sabiam ao certo a qual secretaria recorrer.

Em 2009, o Ministério Publico determinou que todos os contratos administrativos
fossem encerrados e que seus detentores fossem demitidos, para que suas vagas
fossem ocupadas por servidores advindos de concurso publico. Nesse sentido,
publicou o Edital 01/2009, que disponibilizava diversas vagas para varios setores da

Administragdo Publica Municipal.

Dentre os cargos disponiveis no edital estavam aqueles inerentes a estruturacao do
SESMT: dois médicos do trabalho, dois engenheiros do trabalho, dois técnicos de
seguranca do trabalho, dois técnicos de enfermagem do trabalho e um assistente

administrativo.

Em 2010, os candidatos aprovados no concurso do Edital 01/2009 comecaram a ser
convocados para tomar posse em seus respectivos cargos. Nesse contexto, a
estruturacdo do SESMT passou a ser preocupacao do secretario de Administracao,
que, juntamente com um dos médicos aprovados no concurso, criou uma estrutura
capaz de atender as exigéncias legais da Norma Regulamentadora 4 (NR 4) para a

prefeitura de Nova Lima.

Normas Regulamentadoras (NR) relativas a seguranca e medicina do
trabalho sédo de observéancia obrigatéria pelas empresas privadas e publicas
e pelos 6rgaos publicos da administracéo direta e indireta, bem como pelos
o6rgdos dos Poderes Legislativo e Judiciario que possuam empregados
regidos pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) (BRASIL, 1978, p.
11).

O Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho
(SESMT) é regulamentado pela Lei n°® 6.514/77 pela Portaria n® 3.214/78 e pela NR
4 (BRASIL, 1978).


http://www.guiatrabalhista.com.br/clt.htm
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A NR 4 regulamenta as diretrizes para a implantagdo do SESMT, com seu
dimensionamento vinculado ao grau de risco da atividade principal, conforme a
atividade econdmica e o numero total de empregados do estabelecimento (BRASIL,
1978).

Em 2011, o SESMT passou a ter uma estruturacdo hierarquica e organizacional,
sendo alocado um médico, para coordenar gerencialmente as atividades de
responsabilidade deste setor. Logo em seguida, foi inserido na equipe um

administrador, para atuar como coordenador administrativo.

Por meio do Decreto n® 4.195, de 20 de janeiro de 2012, criou-se a Unidade
Administrativa do SESMT na estrutura organizacional da Secretaria de

Administracdo, com as seguintes competéncias técnicas (NOVA LIMA, 2012, p. 1):

Aplicar os conhecimentos de Engenharia de Seguranca e de Medicina do
Trabalho ao ambiente de trabalho e a todos os seus componentes de modo
a reduzir até eliminar os riscos ali existentes a saude do trabalhador.

Determinar, quando esgotados todos o0s meios conhecidos para a
eliminacdo do risco e este persistir, mesmo reduzido, a utilizacdo, pelo
trabalhador, de Equipamentos de Protecdo Individual - EPI, de acordo com
0 que determina a NR 6, desde que a concentracdo, a intensidade ou
caracteristica do agente assim o exija.

Realizar o atendimento médico-ocupacional dos servidores da Prefeitura.

Coordenar e orientar as CIPAs, valendo-se ao méaximo de suas
observacfes, além de apoia-las, treina-las e atendé-las.

Promover a realizacdo de atividades de conscientizagdo, educacdo e
orientacdo dos trabalhadores para a prevencédo de acidentes do trabalho,
doencas ocupacionais, tanto através de campanhas quanto de programas
de duragdo permanente.

Realizar a implementacédo de programas de qualidade e melhoria de vida no
trabalho.

Realizar melhorias continuadas na organizacdo do trabalho e intervir de
imediato no processo de trabalho, quando for verificado qualquer tipo de
irregularidade que possa gerar consequéncias a saude fisica e psiquica do
servidor.

Receber, analisar e proceder com orientagbes técnicas as demandas
espontaneas dos Servidores, referente a qualquer situacdo que envolva
seguranca e saude no trabalho (NOVA LIMA, 2012, p. 1).
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Atualmente o SESMT desenvolve atividades com abrangéncia em todos os niveis de
atuacao profissional da Prefeitura, como: Programa de Conservacao Vocal (PCV),
Programa de Conservacdo Auditiva (PCA), Programa de Qualidade de Vida (PQV),
Regularizacdo das Readapta¢des Funcionais da Prefeitura Municipal de Nova Lima,
Servico de Atendimento Psico-social (SAPS), Implantacdo da Comissao Interna de
Prevencédo de Acidentes (Cipas), Inspecdo de Campo, Exames Admissionais,
Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO), Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA), Servico de Reabilitacdo, Controle de

Absenteismo e Acompanhamento Ergonémico (NOVA LIMA, 2012).

A partir da criacdo e da estruturacdo do SESMT, varias determinacfes foram
tomadas, inclusive no tocante a ampliacdo da equipe, para atender ao item da NR 4
que estipula o dimensionamento do quadro pessoal do SESMT quanto a gradacéo
do risco da atividade principal e ao numero total de empregados da instituicdo
(BRASIL, 2011).

Para o exercicio de todas as atividades inerentes ao SESMT, quantidade e
especialidades dos profissionais que o compdem e a determinacdo do tempo de
dedicacdo a cada funcao diariamente, adotou-se o critério de avaliacdo do grau de
risco das atividades as quais estdo submetidas as empresas conforme estabelecido
na TAB. 1 a seguir (BRASIL, 2011).
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Tabela 1 - Dimensionamento do SESMT

Acima de
Grau | N°deempregados | g5 | 100 | 251 | 501 | 1.001 | 2.001 |3.501 | >000para
de a a a a a a a cada grupo
) de 4.000 ou
Risco o 100 | 250 | 500 | 1.000 2.000 3.500 | 5.000 N .
Profissionais fracdo acima
2000**
Técnico Seg. 1 1 1 2 1
Trabalho
Eng. Seg. Trabalho 1* 1 1*
1 Aux. Enferm. 1 1 1
Trabalho
Enfermeiro Trabalho 1*
Médico do Trabalho 1* 1* 1 1*
Técnico Seg. 1 1 2 5 1
Trabalho
Eng. Seg. Trabalho 1* 1 1 1*
2 Aux. Enferm. 1 1 1 1
Trabalho
Enfermeiro Trabalho 1
Médico do Trabalho 1* 1 1 1
Técnico Seg. 1 2 3 4 6 8 3
Trabalho
Eng. Seg. Trabalho 1* 1 1 2 1
3 Aux. Enferm. 1 2 1 1
Trabalho
Enfermeiro Trabalho 1
Médico do Trabalho 1* 1 1 2 1
Técnico Seg. 1 2 3 4 5 8 10 3
Trabalho
Eng. Seg. Trabalho 1* 1* 1 1 2 3 1
4 Aux. Enferm. 1 1 2 1 1
Trabalho
Enfermeiro Trabalho 1
Médico do Trabalho 1* 1* 1 1 2 3 1

Notas: * Tempo parcial (minimo de trés horas).
** O dimensionamento total devera ser feito levando-se em consideracdo o dimensionamento
de faixas de 3501 a 5001 mais dimensionamento do(s) grupo(s) de 4000 ou fracdo de 2000.
OBS: Hospitais, Ambulatérios, Maternidade, Casas de Saude e Repouso, Clinicas e estabelecimentos
similares com mais de 500 (quinhentos) empregados deverdo contratar um Enfermeiro em tempo
integral.
Fonte: BRASIL (2011, p. 48)

Atualmente, o SESMT conta com equipe interdisciplinar em seu quadro de pessoal,
que é composto com 0s seguintes profissionais (TAB. 2):



Tabela 2 - Composicao quantitativa e ocupacional de cargos do SESMT
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Profissional

Quantidade

Assistente administrativo
Assistente social

Auxiliar de servicos
Coordenador administrativo
Engenheiro segurancga do trabalho

Fonoaudidlogo

Gerente

Médico do trabalho

Psicélogo

Técnico em enfermagem do trabalho

Técnico seguranca do trabalho

Terapeuta ocupacional

TOTAL

BNONPRPWORNWRW®WEN

Fonte: Dados da pesquisa

A FIG. 1 mostra o organograma estrutural do SESMT da Prefeitura Municipal de

Nova Lima, composto da seguinte forma, com a finalidade de cumprir sua viséo,
misséo e valores estabelecidos (NOVA LIMA, 2012)

Figura 1 - Organograma funcional do SESMT — Nova Lima

Geréncia
SESMT

A\ 4

Coordenagédo
Administrativa

v ! v v !
Medicina do Enfermagem Fonoaudiologia Ergonomia QVT Engenharia
trabalho do trabalho de seguranca
PCMSO ABSENTEISMO PCV LEVANTAMENTO PQV PPRA
ASO CONTROLE DE PCA ERGONOMICO REABILITACAO LEVANTAMENTO
REABILITACAO EXAMES FONOTERAPIA DE POSTOS DE PROFISSIONAL LAUDOS
TRABALHO CIPAS

PROFISSIONAL

Fonte: Dados da pesquisa

O SESMT é uma Unidade Administrativa criada e incorporada a Secretaria de

Administracdo, que também responde por outros setores, como Departamento de

Licitacdo e Compras, Departamento de Servicos Gerais e Departamento de

Recursos Humanos.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

hY

Neste capitulo, procede-se a apresentacdo e andlise dos resultados, buscando
responder ao problema da pesquisa e aos objetivos propostos, a fim de esclarecer o
grau de comprometimento dos servidores publicos que atuam no SESMT da
Prefeitura Municipal de Nova Lima, além de buscar identificar os tipos de

comprometimento existente.

Este capitulo divide-se em trés secdes. Na primeira, apresentam-se os dados
demogréficos e funcionais dos servidores que participaram da pesquisa. Na
segunda, analisam-se as tipologias de comprometimento organizacional, com base
na escala de EBACO, desenvolvida e validada por Medeiros (2003); e na terceira,
analisa-se a relacdo entre as variaveis demograficas e funcionais com os niveis de

comprometimento.
5.1 Anélise das Variaveis Demograficas e Funcionais

Configura-se como parte integrante desta secdo uma amostra de 26 servidores
atuantes no Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do
Trabalho (SESMT), da instituicdo pesquisada, que responderam ao questionario. A
primeira parte do questionario compde-se de sete questdes, que fazem referéncia
aos dados demogréaficos e funcionais dos sujeitos da pesquisa: sexo, faixa etaria,
escolaridade, tempo de trabalho, situacdo ocupacional, cargo comissionado ou

funcao gratificada e desejo em pedir exoneracédo do cargo.

A TAB. 3, mostra a distribuicdo dos servidores do SESMT quanto a género.

Predomina o sexo feminino, com 65,4%.

Tabela 3 - Distribuicdo da amostra, por género

Sexo Frequéncia % % Acumulado
Masculino 9 34,6 34,6
Feminino 17 65,4 100,0
Total 26 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Em relacéo a idade dos respondentes, pdde-se perceber que a maior concentragao
de servidores se deu na faixa de 31 a 35 anos, com 26,9%, configurando-se com a
frequéncia modal da distribuicdo, seguida pelas faixas etarias de 26 a 30 e de 46 a
50 anos, ambas com 23,1%. Estas faixas etarias juntas perfazem 73,1% da
populacdo do setor pesquisado. A faixa de até 25 anos, a de 41 a 45 e a de mais de
51 anos somam juntas os 26,9% restantes, sendo que na faixa etaria de 36 a 45

anos nao houve respondentes.

Tabela 4 - Distribuicdo da amostra, por Faixa Etaria

ldade fi { % { % Acumulado
Até 25 anos 1 3,8 3,8
De 26 a 30 anos 6 23,1 26,9
De 31 a 35 anos 7 26,9 53,8
De 41 a 45 anos 4 154 69,2
De 45 a 50 anos 6 23,1 92,3
Mais de 50 anos 2 7,7 100,0

Total 26 100,0
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a escolaridade, foram verificados: ensino fundamental incompleto e
completo, ensino médio incompleto e completo, ensino superior incompleto e

completo e pés-graduacao (especializacao).

Dos sujeitos pesquisados nenhum apresentou o nivel fundamental, um apresentou
ensino médio incompleto e cinco apresentaram ensino médio completo. Isso perfaz

um total acumulado de 23% dos servidores com o ensino médio.

Dos servidores com nivel de escolaridade superior, trés (11,5%) estdo em concluséo

de curso e seis (23,1%) ja concluiram.

O nivel de escolaridade que teve o maior numero de representantes nesta pesquisa
foi o de pos-graduacgdo (especializacdo), 42,3%. Cabe mencionar que o percentual
de servidores desta unidade de andlise que possuem escolaridade de nivel superior
e de pés-graduacao, chega a 65,4%. Este perfil pode ser explicado fato de 0 SESMT
ser uma area especializada, que detém algumas exigéncias técnicas propostas em

sua normatizacao e constituicao conforme exposto pela NR.
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Tabela 5 - Distribuicdo da amostra, por escolaridade

Escolaridade Frequéncia %
Ensino médio incompleto 1 3,8
Ensino médio completo 5 19,2
Ensino superior incompleto 3 115
Ensino superior completo 6 23,1
P6s-graduacao 9 34,6
N&o respondeu 2 7,7

Total 26 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a tempo de trabalho, nove (34,6%) dos pesquisados possuem menos de
um ano de trabalho, enquanto 12 (46,2%) tém de um a cinco anos. Neste contexto, o
total de servidores que possuem menos de cinco anos de trabalho somam 80,8%.
Isso pode ser explicado pelo fato de o Servico de Saude do Trabalhador ter sido
criado em 2006 na prefeitura de Nova Lima, mas somente em 2011 o SESMT
passou a ter estrutura hierdrquica e organizacional propria, incorporando novos
programas. Dessa forma, foram alocados novos profissionais em seu quadro

pessoal.

O percentual 19,2% dos servidores que possuem de seis a 15 anos de trabalho
pode ser explicado pelo fato de terem sido realizadas algumas transferéncias de
funcionéarios que atuavam em outros setores da prefeitura e foram remanejados para
ocupar cargos técnicos no SESMT. Cabe mencionar que o tempo de trabalho acima

de 16 anos nao foi citado por nenhum dos pesquisados.

Tabela 6 - Distribuicdo da amostra, por tempo de trabalho

Tempo de trabalho Frequéncia % % Acumulado
Menos de 1 ano 9 34,6 34,6
De 1 a5 anos 12 46,2 80,8
De 6 a 10 anos 3 11,5 92,3
De 11 a 15 anos 2 7,7 100,0
Total 26 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tendo como referéncia a pesquisa realizada, verificou-se que o vinculo empregaticio
dos sujeitos respondentes do questionario é de provimento efetivo. De acordo com o
disposto no art. 10 da Lei n°® 8.112/90, os cargos de provimento efetivo sdo aqueles
gue dependem de previa habilitagcdo em concurso publico ou de prova de titulos para
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exercicios de suas atividades. Dessa forma, pode-se perceber que na Unidade
Administrativa do SESMT né&o existe nenhum cargo comissionado. Em conformidade
com Mello (2007), o cargo comissionado constitui outra maneira de se fazer parte do
servico publico - ou seja, por meio de nomeacéo, em que se dispensa a participacéo
em um concurso publico, porém este cargo € ocupado em carater transitério por

pessoas de confianga da autoridade competente.

No que se refere a funcdo gratificada, quatro servidores (15,4%), se enquadram
nesta situacdo, a qual é referida por Mello (2007) como funcdo de confianca, que é
atribuida, obrigatoriamente, de forma exclusiva e privativamente, ao servidor publico
efetivo como um adicional remuneratorio pelo exercicio de atividades de direcéo,

chefia ou assessoramento.

Como ultimo item pesquisado em relacdo aos dados sociodemograficos, foi
guestionado aos respondentes sobre a frequéncia com que eles pensam em pedir

exoneracdo. Obtiveram-se 0s resultados, mostrados no GRAF. 1.

Gréfico 1 - Distribuicdo da amostra, com base na frequéncia de
“pensamento em pedir exoneracgao”

80,00 7 73,08
70,00 -
60,00 -
50,00 -
40,00 -
30,00 -

19,23
20,00 -

PORCENTAGEM

10,00 - 3,85 3,85
0,00 - ||
Nunca Raramente As vezes Sempre

DESEJO DE PEDIR EXONERAGAO

Fonte: Dados da pesquisa

O percentual dos servidores que “nunca pensaram em pedir exoneracao” é mais que
trés vezes maior do que soma das demais variaveis juntas. Este fato pode estar

relacionado ao nivel de satisfacéo do grupo de trabalho.



66

Tomando como referéncia os dados demogréficos e ocupacionais, pode-se
considerar que a maioria dos servidores que atuam no SESMT é constituida por
mulheres na faixa etaria de 26 a 35 anos, nivel de escolaridade predominante de
pos-graduado, tempo de trabalho variando de menos um a cinco anos, com a
totalidade tendo vinculo efetivo, ou seja, com aprovagdo em concurso publico. Um
pequeno grupo de servidores exerce funcdo gratificada e entre os sujeitos da

pesquisa o0 desejo de se exonerar do cargo € inexpressivo.

5.2 Andlises das Tipologias do Comprometimento Organizacional

Nesta secdo, buscou-se identificar os tipos de comprometimento encontrados na
instituicdo pesquisada, bem como verificar a existéncia de grupos dentro da
instituicdo associados a diferentes formas do comprometimento organizacional, em
conformidade com a escala utilizada, EBACO (MEDEIROS, 2003).

O termo tipologia do comprometimento é utilizado por Mowday, Porter e Steers
(1982), referindo-se as dimensdes do comprometimento, ao descreverem oS
modelos multidimensionais. Outros autores se referem a tipologia do
comprometimento utilizando outros termos, como bases do comprometimento
Becker (1992), e componentes do comprometimento (MEYER; ALLEN, 1991).
Independente da terminologia empregada, todas elas se referem aos fatores que

edificam o construto “comprometimento”.

A andlise amparou-se na segunda parte do questionario, na qual se encontram
descritas varias situacdes que representam possiveis sentimentos relacionados com
a instituicdo e ao trabalho. A Escala das Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO), aqui utilizada, mensura as sete bases do comprometimento: obrigacdo em
permanecer, afetiva, afiliativa, escassez de alternativas, obrigacdo pelo
desempenho, linha consistente de atividade e falta de recompensas e

oportunidades.

O Quadro 5 apresenta as bases do comprometimento organizacional e suas

definigbes, utilizadas por Medeiros (2003) para validar a escala EBACO.
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Quadro 5 - As bases do comprometimento organizacional e suas definicdes
Denominacdes Definicbes
Crenca e identificacdo com a filosofia, os valores e os objetivos
organizacionais.
Crenca de que tem uma obrigacdo em permanecer; de que se
Obrigag&o em permanecer | sentiria culpado em deixar; de que ndo seria certo deixar; e de
que tem uma obrigacdo moral com as pessoas da organizacao.
Crenca que deve se esforcar em beneficio da organizacéo e que
deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos
organizacionais.
Crenca que é reconhecido pelos colegas como membro do
grupo e da organizacao.
Crenca de que o esforco extra em beneficio da organizacéo
deve ser recompensado e de que a organizacdo deve lhe dar
mais oportunidade.
Linha consistente de Crenca que deve manter certas atitudes e regras da

atividade organizacdo com o objetivo de se manter na organizagao.

Crenca de que possui poucas alternativas de trabalho se deixar
a organizacao.
Fonte: Adaptado pelo autor de Siqueira (2008, p. 63)

Afetiva

Obrigacéo pelo
desempenho

Afiliativa

Falta de recompensas e
oportunidades

Escassez de alternativas

A EBACO compde-se de 28 itens, sendo quatro para cada uma das sete bases, com
as variantes de resposta do tipo Likert de seis pontos, indo de “Discordo totalmente”
a “Concordo totalmente” (MEDEIROS, 2003).

A pesquisa em questdo buscou identificar os niveis de comprometimento dos
servidores atuantes no SESMT, tomando por base os indices propostos por
Medeiros (2003) para cada grupo de indicadores referentes as sete bases do
comprometimento organizacional, indicando-os como: baixo comprometimento;
comprometimento abaixo da media; comprometimento acima da média; e alto

comprometimento.

Para a apuracdo dos resultados do comprometimento organizacional, foram
utilizados niveis de médias, com base nos dados da pesquisa. Os resultados
demonstrados na TAB. 7 foram obtidos tomando como referéncia a média das
respostas a cada item da escala, multiplicando-a pelos pesos referentes a estes
itens. Para a interpretacdo dos resultados, consideram-se os quatro itens referentes
a base em questdo, enquadrando-os como: baixo comprometimento;
comprometimento abaixo da média; comprometimento acima da média e alto

comprometimento.
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Tabela 7 - Resultado do comprometimento organizacional da instituicdo pesquisada

(Continua...)
Base Indicador/Iltem Média Ezz\r/;?\% Pesos | Resultado
Desde que me juntei a esta instituicdo, meus
valores pessoais e o0s da instituicdo tém se 3,35 1,70 0,74
tornado mais similares.
A razdo de eu preferir esta instituicdo em
Afetiva relacdo a outras é por causa do que ela 3,27 1,76 0,76 11.09
simboliza, de seus valores. '
Eu ~me. identifico com a filosofia desta 3.69 157 0.80
instituicéo
_Eu 'a(':reidlto nos valores e objetivos desta 4.08 1,52 078
instituicao.
Eu nado deixaria minha instituicdo agora
porque eu tenho uma obrigagdo moral com as 3,50 1,90 0,78
pessoas daqui.
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto
Obricacio em 9Y€ ndo seria certo deixar minha instituicdo 2,85 1,78 0,79
gag agora. 9,03
permanecer - . .
Eu me sentiria culpado se deixasse minha 238 175 082
instituicdo agora. ' ' '
Acredito que ndo seria certo deixar minha
instituicdo porque tenho uma obrigacdo 2,46 1,58 0,85
moram em permanecer aquli.
Todo empregado deve buscar atingir os 535 0.80 0.65
objetivos da empresa. ' ' '
EL_J tenho gbrlgagao em desempenhar bem 577 0.59 081
Obrigago pelo minha funcdo na empresa.
desempenho O bom empregado deve se esforgar para que 16,53
P a empresa tenha os melhores resultados 5,69 0,68 0,81
possiveis.
O empregado tem a obrigagdo de sempre 538 113 0.70
cumprir suas tarefas. v ' ' '
Nesta empresa, eu sinto que faco parte do 4.92 1,09 0,72
grupo.
Sou reconhecido por todos na empresa como 462 1,10 0,82
Afiliaiva UM membro do grupo. . 13,92
Sinto que meus colegas me consideram como '
. 4,92 1,13 0,76
membro da equipe de trabalho.
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar 419 1,72 0.68
por esta empresa.
Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta
instituicdo, eu poderia considerar trabalhar 2,65 1,72 0,45
em outro lugar.
A menos que eu seja recompensado de
alguma maneira, eu ndo vejo razBes para
recoFrﬁEZr?seas e despender esfor¢os extras em beneficio desta = 12 O 614
oportunidades '”.S“‘”'Q"’?O; L
Minha visdo pessoal sobre esta instituicdo é
diferente  daquela que eu expresso 2,12 1,61 0,72
publicamente.
Apesar dos esfor¢cos que ja realizei, ndo vejo 285 183 0.60

oportunidades para mim nesta empresa.
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Tabela 7 - Resultado do comprometimento organizacional da instituicdo pesquisada
(Conclusao)

Desvio-

Padrio Pesos | Resultado

Base Indicador/ltem Média

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois
assim sempre manterei meu emprego.

Na situacao atual, ficar com minha instituicdo

4,42 1,65 0,69

Linha € na realidade uma necessidade tanto quanto 4,65 1,29 0,58
consistente de  um desejo 11,52
atividade Para conseguir ser recompensado aqui €

A : 4,00 1,41 0,71
necessario expressar a atitude certa

Farei sempre o possivel em meu trabalho
para manter neste emprego
Se eu decidisse deixar minha instituicdo
agora, minha vida ficaria bastante 3,77 1,88 0,59
desestruturada
Eu acho que teria poucas alternativas se
Escassezde  deixasse esta instituicdo
alternativas Uma das consequéncias negativas de deixar
esta instituicAo seria a escassez de 2,65 1,92 0,84
alternativas imediatas de trabalho
N&o deixaria este emprego agora devido a
falta de oportunidades de trabalho

4,50 1,58 0,65

2,38 1,60 0,77
8,15

2,38 1,83 0,78

Nota: Os resultados de cada base do comprometimento foram obtidos pela multiplicagdo da média de
cada indicador pelo seu respectivo peso. Desta forma o resultado da base foi obtido pelo
somatorio dos quatro itens que comp8em cada base. O resultado final é analisado com base
no Quadro 4, p. 47.

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos dados da TAB. 7, pode-se dizer que o comprometimento referente a
base afetiva dos servidores do SESMT da PMNL, que teve como resultado o score
de 11,19, é considerado, conforme orienta Medeiros (2003), abaixo da média, uma
vez que este tipo de comprometimento se configura entre os valores de pontuacéo
recebida entre 5,87 e 11,21. Este resultado, conforme Siqueira (2008), para ser
considerado satisfatério deveria ter alcancado um valor acima de 16,55. Isso
corrobora com o comentario de Flauzino e Borges-Andrade (2008), que ponderam
que o comprometimento organizacional afetivo esté ligado a ideia de um objetivo da

empresa com a qual o individuo se identifica.

Bastos (1994) afirma que o reconhecimento do individuo de forma afetiva com os
objetivos da organizacdo se da por meio das dimensdes: forte crenca e aceitacdo
dos valores e objetivos da empresa; forte desejo de manter o vinculo com a
organizacado; e intencado de se esforcar em favor da organizagdo. Assim, o autor
considera o comprometimento afetivo como uma relagéo ativa, na qual o individuo

se doa integralmente para que 0s objetivos da organizacéo sejam atingidos.
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No que se refere a base de obrigacdo em permanecer, o resultado alcancado pelos
servidores do SESMT apresenta baixo comprometimento, com um resultado de 9,03,
0 que, de acordo com Medeiros (2003), € algo indesejado pelas organizacoes.

Esta afirmacdo € amparada em Bastos (1997), segundo o qual o desejo de
permanecer é visto em termos de comportamento como algo pretendido ou desejado
pela organizagdo. Neste contexto, o score alcancado pelos servidores pesquisados
deveria ter sido superior a 18,75. Ainda conforme Medeiros et al. (2005), em
referéncia & base de obrigacdo em permanecer, os individuos possuem a crenca de
que tém o compromisso de continuar e que se sentiriam culpados em deixar a
organizacdo, como também consideram ter uma obriga¢cdo moral com as pessoas da

organizacao.

Em sequéncia a analise dos resultados, no que se refere a base obrigacdo pelo
desempenho, o resultado foi de 16,53, o que vem indicar alto comprometimento dos
sujeitos pesquisados. Nesse contexto, como afirmam Medeiros et al. (2005), os
individuos assumem que devem se esforcar em beneficio da organizacdo e que
devem buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais. Ainda de
acordo com o autor, percebe-se que esta base provém de um fator normativo,
denotado por um sentimento de obrigacado por parte do individuo, em busca alcancar

0s objetivos propostos pela organizacéo.

Nessa direcdo, Bastos (1994) afirma que a identificacdo do individuo com as metas
da organizacdo se da por meio de trés dimensfes: forte crenca e aceitacdo dos
valores e objetivos da empresa; forte desejo de manter o vinculo com a organizacéo;

e intencédo de se esforcar em favor da organizacéo.

No tocante a base afiliativa, o resultado identificado com base nos indicadores foi de
13,92, considerado por Medeiros (2003) como baixo comprometimento, uma vez que

score abaixo de 14,77 é dado como insatisfatério para o nivel de comprometimento.

Siqueira (2008) menciona a base afiliativa como uma crenga que o individuo tem do
reconhecimento que recebe dos outros individuos como membro do grupo e da

organizacao.
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Dessa maneira, percebe-se que os servidores do SESMT n&o se sentem como parte
do grupo de trabalho, indicando, portanto, que ndo se sentem reconhecidos.

De acordo com Medeiros (2003), as bases afetiva, obrigagdo em permanecer,
obrigacdo pelo desempenho e afiliativa, deveriam alcancar alto comprometimento
para que a organizacdo foco neste estudo fosse considerada com alto nivel de
comprometimento entre seus empregados. Porém, apenas a base obrigacdo pelo
desempenho alcangou resultado considerado de alto nivel de comprometimento.

Percebe-se que os individuos que atuam no SESMT possuem a confianca de que
devem se esforcar em beneficio da organizacdo e que devem buscar cumprir suas
tarefas e atingir os objetivos organizacionais. Contudo, existe um contrassenso em
referéncia aos outros indicadores, como a base afetiva: 0 baixo comprometimento
demonstra que estes trabalhadores ndo possuem crencgas que os identificam com a
filosofia, os valores e o0s objetivos da Prefeitura Municipal de Nova Lima. Quanto a
base obrigacdo em permanecer, 0s sujeitos da pesquisa ndo demonstram possuir a
crenca de que tém o compromisso de continuar, de que se sentiram culpados em
deixar a organizacdo e de que tém uma obrigacdo moral com os colegas de
trabalho.

No tocante a base afiliativa, o baixo resultado que indica baixo nivel de
comprometimento pode ser interpretado como falta de sentimento de pertenca ao
grupo pelos servidores e como falta de reconhecimento que recebem dos colegas de

trabalho como membros do grupo e da instituicéo.

Os resultados referentes a base “instrumental ou calculativa”, segundo Bastos
(1994), refere-se a um mecanismo psicossocial que pressupde trocas ou
consequéncias de recompensas e custos que impdem limites ou restringem acdes

futuras do empregado ao pensar em romper a relagcédo com a organizagao.

Na interpretacdo dos resultados tendo como referéncia a escala EBACO, de
Medeiros (2003), as bases falta de recompensas e oportunidades, linha consistente
de atividade e escassez de alternativas, estao ligadas ao enfoque instrumental, que

representa troca econdmica com a empresa, relativa a saida da organizagéo.
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Nesse contexto, analisando o resultado obtido pelos indicadores da base falta de
recompensas e oportunidades, verifica-se que o0 score obtido foi 6,14, que
representa comprometimento acima da média, uma vez que a escala de avaliacao

para esta base do comprometimento é invertida.

No indicador falta de recompensas e oportunidade, os individuos sdo avaliados a
partir da crenca de que o esfor¢co extra em beneficio da organizacdo deve ser
recompensado e de que a organizacao deve Ihes proporcionar mais oportunidades
(MEDEIROS, 2003).

Na base linha consistente de atividade, de acordo com Medeiros (2003), os
individuos possuem a crenca de que devem manter certas atitudes e regras da
organizagdo para se manterem na organizagcdo. O resultado apurado entre 0s
servidores sujeitos da pesquisa se manteve com o nivel de comprometimento acima
da meédia, uma vez que o score foi de 11,52, lembra-se que esta base do
comprometimento, também adota a escala de avaliagdo invertida para a

interpretagéo de seu resultado.

Observando os indicadores desta base, Medeiros (2003), menciona que na linha
consistente de atividade os empregados creem que devem observar certas atitudes
e regras para se manterem na instituicdo. Ou seja, o empregado deve procurar ndo
transgredir as regras; deve-se, sim, expressar atitudes corretas no ambiente de
trabalho, para ser recompensado, e fazer o possivel para se manter empregado.

A Ultima base do comprometimento mencionada por Medeiros (2003) e que faz parte
da EBACO é escassez de alternativa, em que os individuos mantém a crenca de que
possuem poucas alternativas de trabalho se deixarem a organizacdo. Para a base
em questéo, o resultado apurado com os sujeitos da pesquisa foi de 8,15, indicando

um alto nivel de comprometimento.

De acordo com Siqueira (2008), é importante que as bases, falta de recompensa e
oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de alternativas, que fazem
parte do enfoque instrumental, fiquem no nivel de baixo comprometimento, uma vez

que o desempenho da organizacdo possui uma relacdo inversamente proporcional
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aos resultados destas bases, por isto deve lembrar de converter inversamente o
resultado encontrado, quando proceder a interpretagdo dos mesmos.

Em relacdo a base afetiva, obrigagdo em permanecer, e a afiliativa, os scores
obtidos pelos servidores do SESMT foram insatisfatorios, pois o que é esperado pela
instituicdo € um nivel de comprometimento positivo. No entanto, este nivel ndo foi
alcancado. De outro lado, as bases obrigacdo pelo desempenho e escassez de
alternativas alcancaram niveis de alto comprometimento e as bases falta de
recompensa e oportunidades e linha consistente de atividade, alcancaram niveis de
comprometimento acima da média, sendo os resultados considerados satisfatorios,

tendo em vista que a escala de avaliacdo para estes indicadores € invertida.

5.3 Relacédo das Variaveis Demograficas com os Niveis de Comprometimento

Nesta secdo, focalizam-se as analises das tipologias do comprometimento
organizacional encontrado na escala EBACO em comparacdo as diferentes
variaveis demograficas e ocupacionais dos sujeitos de pesquisa da instituicdo em
questdo. Foram utilizados para estas analises testes paramétricos e nao
paramétricos, devido ao fato de algumas variaveis relacionadas com as bases da
escala, como as dos fatores referentes as bases obrigacdo pelo desempenho, linha
consciente de atividades e escassez de alternativas, ndo seguirem uma distribuicao
normal de probabilidades, no nivel de 5% de significAncia, conforme verificado no
teste de normalidade Kolmogorov-Sminov. Para verificar a existéncia de diferenca
de médias quanto as variaveis sociodemograficas, utilizaram-se testes nao
paramétricos de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis para estes trés fatores citados.
Para os demais fatores, utilizaram-se o0s testes paramétricos t-student para

amostras independentes e ANOVA.

Os métodos ndo paramétricos usam procedimentos que sdo aplicaveis
independentemente da distribuicdo da populacdo. Quando muito grande, séo, por
vezes, exigidas algumas hipoteses, como a de simetria ou a de continuidade da
distribuicdo. Alguns destes métodos podem ser aplicados a dados qualitativos. A
designacdo de teste ndo paramétrico deve-se ao facto de ndo ser necessario

especificar a distribuicdo da populacdo de onde provém a amostra.
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O teste de Mann-Whitney foi desenvolvido primeiramente por F. Wilcoxon, em 1945,
para comparar tendéncias centrais de duas amostras independentes de tamanhos
iguais. Em 1947, H. B. Mann e D. R. Whitney generalizaram a técnica para amostras
de tamanhos diferentes. O teste de Mann-Whitney (Wilcoxon rank-sum test) é
indicado para comparar dois grupos ndo pareados, para se verificar se pertencem ou
nao a mesma populacdo e cujos requisitos para aplicacdo do teste t Student ndo

foram cumpridos.

O teste de Kruscal-Wallis € o teste ndo paramétrico utilizado na comparacao de trés
ou mais amostras independentes. Ele indica se ha diferenca entre pelo menos dois
deles. A aplicacao do teste utiliza os valores numéricos transformados em postos e
agrupados num s6 conjunto de dados. A comparacao dos grupos € realizada por

meio da média dos postos.

O teste de Student ou, simplesmente, teste t, € 0 método mais utilizado para avaliar
as diferencas entre as médias de dois grupos. Ele permite testar a hipotese de que

a média populacional pode ser considerada igual a um valor de referéncia

Pode-se montar uma experiéncia aos pares e efetuar o teste para 0 mesmo grupo de
pessoas em duas situacdes diferentes. O teste t pode ser usado mesmo que as
amostras sejam pequenas, desde que seja admitido que as populacées que deram
origem as amostras tenham distribuicdo normal e variabilidades néo

significativamente diferentes.

O valor-p, ou nivel descritivo, é a probabilidade de se obter um resultado estatistico
de teste igual ou mais extremo do que o observado em uma amostra, sob a hipétese
nula. Nos testes de hipétese, pode-se rejeitar a hipétese nula a 5% caso o valor-
p seja menor que 5%. Desta forma, pode-se interpretar o valor-p como o menor nivel

de significAncia no qual néo se rejeitaria a hipétese a nula.

A TAB. 8 demonstra que os testes de relacdo exibidos indicam que nao existem
diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres nos fatores de
comprometimento. Apenas o fator obrigagao pelo desempenho apresentou diferenca

estatisticamente significativa entre homens (17,53) e mulheres (16,00).
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Tabela 8 - Teste de relagdo - Género versus Fatores da escala
comprometimento (EBACO)

Base EBACO Estatistica GI p-valor
Afetiva 1,713 24 0,100
Obrigacdo em permanecer 1,343 24 0,192
Obrigacao pelo desempenho 35,000 - 0,020*
Afiliativa 1,642 24 0,114
Falta de recompensas e oportunidades  -1,138 24 0,266
Linha consciente de atividade 59,000 - 0,345
Escassez de alternativas 71,000 - 0,766

Nota: (*) Nivel de significancia é 5%
Fonte: Dados da pesquisa

Ellemers e Van Den Heuvel® (1998) citados por Scheible, Bastos e Rodrigues (2011)
apontam que diferencas individuais, como género, idade, nivel educacional e tempo
de permanéncia na organizacdo, nao afetam indices de comportamento de maneira
sistematica, apresentando variagbes. Porém, reportando a Bastos (1994), o autor
menciona que a referéncia com relacdo as caracteristicas individuais de cada
pessoa, geralmente, traduz maior comprometimento entre pessoas casadas e do

sexo feminino. Nesta pesquisa, esta relacao néo foi identificada.

Tabela 9 - Teste de relagéo - Faixa etéria versus Fatores
da escala comprometimento

Base EBACO Estatistica DF p-valor
Afetiva 0,785 3 0,515
Obrigacdo em permanecer 0,448 3 0,721
Obrigacéo pelo desempenho 2,561 3 0,464
Afiliativa 0,075 3 0,973
Falta de recompensas e oportunidades 0,935 3 0,440
Linha consciente de atividade 0,734 3 0,865
Escassez de alternativas 8,690 3 0,034

Fonte: Dados da pesquisa

Os testes de relacdo exibidos na TAB. 9 indicam que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas, ao nivel de 5% de significancia, entre as faixas etarias
nos fatores de comprometimento. Apenas o fator escassez de alternativas mostrou-
se influenciado pela idade. Ou seja, funcionarios com idades entre 18 e 30 anos ou
idades acima de 50 anos apresentaram maior escore neste fator que os das demais

idades.

S ELLEMERS, N.; Van Den HEUVEL, D. Career-oriented versus team-oriented commitment and
behavior at work. Journal of Applied Psychology, v. 83, n. 5, p. 717-730, Oct. 1998.
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Os testes de relagédo exibidos na TAB. 10 referem-se ao grau de escolaridade. Os
fatores da escala de comprometimento indicam que n&o existem diferencas
estatisticamente significativas, ao nivel de 5% de significancia, entre os niveis de

escolaridade nos fatores de comprometimento.

Tabela 10 - Teste de relagéo - Escolaridade versus Fatores da
escala comprometimento

Base EBACO Estatistica DF p-valor
Afetiva 1,004 3 0,410
Obrigacdo em permanecer 0,913 3 0451
Obrigacéo pelo desempenho 5,522 3 0,137
Afiliativa 0,399 3 0,755
Falta de recompensas e oportunidades 0,592 3 0,627
Linha consciente de atividade 1,561 3 0,668
Escassez de alternativas 5,906 3 0,116

Fonte: Dados da pesquisa

Mesmo n&o encontrando nenhuma diferenca significativa, cabe mencionar Bastos
(1994), que descreve em seus estudos que o0 maior comprometimento esta
relacionado diretamente a maior idade, atribuindo maiores trocas entre os

empregados e a organizacao, o que nao foi observado nesta pesquisa.

Em outro estudo, Costa e Bastos (2005) enfatizam as caracteristicas pessoais, que
sdo: sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo no cargo, tempo na organizacao,

percepcao de competéncia, habilidades, salario e nivel do cargo.

Tabela 11 - Teste de relagdo - Tempo de trabalho na prefeitura
versus Fatores da escala comprometimento

Base EBACO Estatistica DF p-valor
Afetiva 0,641 3 0,597
Obrigag&o em permanecer 0,372 3 0,774
Obrigacéo pelo desempenho 2,089 3 0,554
Afiliativa 1,019 3 0,403
Falta de recompensas e oportunidades 3,043 3 0,050
Linha consciente de atividade 7,389 3 0,060
Escassez de alternativas 2,065 3 0,559

Fonte: Dados da pesquisa

Os testes de relagéo exibidos na TAB. 11 indicam que o fator tempo de trabalho,

exerce influéncia no fator falta de recompensas e oportunidades. Ou seja, aqueles
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funcionarios que trabalham h& menos de um ano ou ha mais de 10 anos (TAB. 7, p.
67), apresentaram menores escores que os demais. Contudo, Bastos (1994) relata
qgue o fator tempo de trabalho, pode ser um bom indicador da geragdo de permuta
entre a organizacdo e o trabalhador, uma vez que existe uma relacédo direta entre

maior tempo de atuacéo na instituicdo e maior comprometimento no trabalho.

O fator linha consciente de atividade apresentou-se quase relacionado ao
comprometimento. Possivelmente, ao aumentar o tamanho da amostra, este fator

pode-se mostrar influenciado pela variavel tempo de trabalho (prefeitura).

No que se refere a varidvel demografica sobre a frequéncia com a qual o servidor
ligado ao SESMT tem pensado em pedir exoneracdo, os testes de relacdo exibidos
na TAB. 12 indicam que nado existe associagdo entre esta varidvel e os fatores da

escala de comprometimento, com excecao do fator afiliativo.

Neste ultimo caso, aqueles funcionarios que pensam em pedir exoneracdo “sempre”
ou “as vezes” apresentaram menor comprometimento do que aqueles que

‘nunca’pensam em pedir exoneragcao ou pensam raramente.

Tabela 12 -Teste de relagédo - Pensamento em pedir exoneragéo
versus fatores da escala Comprometimento

Base EBACO Estatistica DF p-valor
Afetiva 0,001 1 0,975
Obrigacdo em permanecer 1,531 1 0,228
Obrigacéo pelo desempenho 0,100 1 0,752
Afiliativa 6,139 1 0,021
Falta de recompensas e oportunidades 3,724 1 0,066
Linha consciente de atividade 1,200 1 0,273
Escassez de alternativas 0,841 1 0,359

Fonte: Dados da pesquisa

No proximo capitulo, formulam-se as conclusdes do estudo.
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6 CONCLUSOES

Este estudo teve por objetivo principal investigar como se configura o
comprometimento organizacional dos servidores que atuam no Servigco
Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT), da
Prefeitura Municipal de Nova Lima.

A investigacao foco deste estudo seguiu-se em conformidade com a abordagem de
Medeiros (2003), que construiu e validou a Escala de Bases de Comprometimento
Organizacional (EBACO), composta de sete bases: afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e

oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de alternativas.

Em termos metodoldgicos, constitui-se este trabalho de uma abordagem
guantitativa, tendo uma relacdo descritiva quanto ao tipo de pesquisa. Quanto aos
fins, optou-se por um estudo de caso e quanto aos meios, tratou-se de um estudo
censitario, cuja unidade de analise foi o SESMT, Unidade Administrativa da

Prefeitura de Nova Lima.

Quanto ao tratamento estatistico, foi utilizada a analise univariada, para apurar a
distribuicdo da frequéncia, com a finalidade de estabelecer o posicionamento dos
sujeitos da pesquisa, recorrendo as medidas de tendéncia central e de posicéo
(mediana e quatrtil 1 e quartil 3) e as medidas de dispersao (desvio-padréo). Fez-se
uso também do software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) como
base para os célculos estatisticos e do software Microsoft Excel para a formatacéo e

apresentacao das tabelas e dos graficos.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, constatou-se analisando as tipologias do
comprometimento organizacional, que o0s sujeitos da pesquisa podem ser
considerados com baixo comprometimento, quando se analisam os fatores das
bases afetiva, obrigacdo em permanecer e afiliativa. Porém, analisando a base

obrigacdo pelo desempenho concluiu-se que o0s servidores apresentam alto
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comprometimento. Isso indica que os servidores acreditam que devem se esforcar

para cumprir suas tarefas e que isso, 0s levam atingir 0s objetivos organizacionais.

Siqueira (2008) menciona que quanto a analise das tipologias, para a interpretacéo
dos resultados obtidos, deve-se considerar que algumas bases do comprometimento
possuem relacdo diretamente proporcional ao desempenho das organizagoes,
outras inversamente proporcionais. Portanto, nas bases afetiva, afiliativa, obrigacéo
em permanecer e obrigagdo pelo desempenho, € importante um alto
comprometimento, 0 que ndo ocorreu no estudo em questdo, pois somente a

variavel obrigacao pelo desempenho, obteve nivel de alto comprometimento

Ainda de acordo com Siqueira (2008), € importante que as bases, falta de
recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de
alternativas, figuem em nivel de baixo, uma vez que o desempenho da organizacao
possui uma relacdo inversamente proporcional aos resultados destas bases e uma
vez que as questdes referentes a estes indicadores na escala EBACO, devem ser
avaliadas de forma inversa em conformidade com a escala utilizada. Com isto deve-
se considerar para a interpretacdo do resultado, que quanto menor o resultado
obtido nestas bases, maior serd o grau de comprometimento do trabalhador com a

instituicao.

Dessa forma, verificou-se que as bases falta de recompensas e oportunidades e
linha consistente de atividade, alcancaram um nivel de comprometimento acima da
média e a base escassez de alternativas, alcancou um alto nivel de

comprometimento.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico que busca verificar a existéncia de
grupos entre os funcionarios da instituicdo pesquisada em associacdo a diferentes
formas de comprometimento organizacional, ndo foi possivel realizar tal verificacao.
Para a analise de agrupamentos, uma das técnicas indicadas é a analise de Cluster,
que é utilizada para classificar individuos em grupos relativamente homogéneos (ou
conglomerados) e isto ndo foi possivel no estudo em questdo, devido o niumero
muito reduzido das observagfes. Para andlises estatisticas multivariadas e para

aplicacéo da técnica de Cluster, o tamanho das observacfes deve ser de ao menos
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50 observacdes e indica como tamanho ideal um nimero de sujeitos acima de 100,
sendo que no caso desta pesquisa o numero foi de 26, portanto, abaixo do

parametro indicado para a aplicacdo do teste.

Ja& no terceiro objetivo especifico, analisando-se as variaveis demograficas,
encontrou-se um perfil de servidores entre a faixa etaria maior de 25 e abaixo de 45
anos, perfazendo um total percentual acumulado de 69,2%, com nivel de
escolaridade de especialistas, o que pode ser explicado pelas exigéncias técnicas
de alguns cargos, como o de médicos e o de engenheiro do trabalho. Quanto ao
tempo de trabalho, constatou-se que 80,8% possuem menos de um a cinco anos de
atuacdo, sendo em sua totalidade detentores de cargo efetivo. Quanto ao
pensamento de pedir exoneracdo, a maioria dos servidores relatou que nunca

pensou nisso.

Ainda em relacdo ao terceiro objetivo, para a analise dos resultados dos fatores da
escala de comprometimento em funcdo das variaveis de perfil dos respondentes,
foram utilizados os testes de normalidade ndo paramétricos de Mann-Whitney e de
Kruskal-Wallis para os fatores referentes a base obrigacdo pelo desempenho, linha
consciente de atividades e escassez de alternativas. Para os demais fatores,
empregaram-se 0s testes paramétricos studet para amostras independentes e
ANOVA.

Em relagdo ao género e aos fatores da escala comprometimento em relagédo aos
sujeitos da pesquisa, nao foram identificadas diferencas estatisticamente
significativas entre homens e mulheres. Ambos configuram-se como comprometidos.
Apenas houve uma diferenca significativa em relacdo ao género quando este foi
relacionado com o fator obrigacdo pelo desempenho, apresentando pequena
superioridade em relacdo aos homens. Isso pode ser confirmado com base na
afirmacao de Irving, Coleman e Cooper® (1987) citado por Bastos (2011) de que os

homens tendem a apresentar maiores niveis de comprometimento com a carreira do

6 IRVING, P.; COLEMAN, D.; COOPER, C. Further assessments of a three component model of
occupational commitment: generalizability and differences across occupations. Journal of Applied
Psychology, v. 82, n. 3, p. 444-452, Jun. 1997.
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qgue as mulheres. Esses autores reportam néo ter encontrado relagéo entre idade ou

nivel educacional com comprometimento.

Na relacdo entre as variaveis faixa etaria e os fatores da escala comprometimento,
apenas o fator escassez de alternativas se mostrou influenciado pela idade. Ou seja,
funcionarios com idade entre 18 e 30 anos ou acima de 50 anos apresentaram maior
escore neste fator que os das demais idades. Neste contexto, Leite (2004) afirma
que o comprometimento aumenta a medida que aumenta a idade dos servidores.
Dessa forma, fica compreensivel entender que os servidores acima de 50 anos
carregam a crenca de possuir poucas alternativas se deixar a instituicao.

Os testes aplicados a varidvel escolaridade e os demais fatores de

comprometimento ndo apresentaram diferencga significante.

A variavel tempo de trabalho, quando comparada aos fatores da escala de
comprometimento EBACO, demonstra que exerce influéncia na base de falta de
recompensa e oportunidade entre os servidores que trabalham ha menos de um ano
ou ha mais de 10 anos. Neste contexto, percebe-se, a partir da definicdo de
Medeiros (2003), que o trabalhador carrega em si a crenca de ser recompensado e
de ser reconhecido pela organizacdo em funcéo de seu esfor¢co em prol desta. Cabe
mencionar que se no decorrer do tempo esta recompensa ndo acontecer, o servidor
vai perdendo a crenga, e isso pode influenciar o comprometimento de forma

negativa.

A linha consistente de atividade apresentou diferenca significativa no cruzamento
com a variavel tempo de trabalho. Esta linha carrega a crenca de que o servidor
deve manter certas atitudes e regras, visando manter-se na organizacao. A visdo de
se manter na organizacdo pode ser influenciada pela falta de alternativa de algo

melhor.

O teste em relacdo a frequéncia com que o servidor tem pensado em pedir
exoneracao e os fatores da escala comprometimento ndo apresentaram nenhuma

diferenca significativa. Pode-se inferir que isto se deve ao fato de que a totalidade
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dos servidores do SESMT foi de admitidos em concurso publico, apresentando certa
estabilidade empregaticia.

Em termos globais pode-se dizer que a unidade de anélise deste estudo (SESMT)
passa por uma fase de estruturagdo, o que se pode confirmar pelo niumero de
servidores que se encontram com menos de cinco anos de trabalho ser
percentualmente superior a 80% e, ainda, pelo fato de o setor so ter se constituido
como unidade administrativa em janeiro de 2012, ha pouco mais de dois anos, o que

pode demostrar estar em um estado de formagao.

Outro fator importante percebido neste estudo foi em relagdo a base falta de
recompensa e oportunidade, onde o individuo acredita que o esforco extra em
beneficio da organizacao deve ser recompensado e de que a organizacao deve lhes
proporcionar mais oportunidades. Esta base apresentou comprometimento acima da
meédia e este resultado pode néo ter sido melhor, pelo fato de a prefeitura ndo ter em
seu plano de carreira, um dispositivo que proporcione a evolucdo funcional dos

servidores.

Considera-se que a contribuicdo deste estudo se fundamenta naquilo que foi dito por
Faria (2007) de que mesmo o comprometimento sendo um tema bastante
pesquisado sempre havera a possibilidade de relaciona-lo com o surgimento de
novas demandas da contemporaneidade o que favorecerd a construcdo de novos
estudos académicos, pois as analises do tema nem sempre levam em consideracao
os diversos tipos de instituicbes e suas particularidades e as diversas circunstancias
as quais os autores sao submetidos. Neste caso, relata-se o fato de a unidade de
andlise ser um setor em formagéo dentro da administracdo publica municipal de

Nova Lima.

Outra contribuicdo importante deste trabalho passa pelo fato de ele poder
impulsionar novas pesquisas referente a area de Gestdo de Pessoas do servigco
publico, que, como afirmam Ferreira et al. (2007), apresenta grande diferenca de

atuacao em relagao as organizacgdes privadas.
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Outro ponto a destacar neste estudo prende-se ao fato da utilizacdo da escala
EBACO de Medeiros (2003), que permitiu abrir o contexto institucional a uma
multidemensionalidade do comprometimento, permitindo explorar cada base

pesquisada em profundidade.

Mesmo buscando todo respaldo, tanto do ponto de vista metodologico, quanto do
ponto de vista tedrico, a pesquisa académica sempre estara sujeita ao surgimento
de alguns fatores limitadores, que impdem certa dificuldade na realizacdo do estudo

em questao.

Como limitac&o cita-se a restricdo da pesquisa a apenas uma unidade da PMNL. Se
outros setores da prefeitura tivessem sido analisados na pesquisa, o resultado
poderia ter sido mais representativo em relagdo a instituicdo como um todo. Isso é
reforcado por Medeiros (2003), que diz da importancia que seu trabalho alcangou em
termos de resultados, foi devido ao fato de a pesquisa ter sido conduzida em

grandes organiza¢Ges, com numero significativo de sujeitos.

Na parte do questionario relativa aos dados demogréficos poderia ter incluido
questdes sobre o estado civil e o numero de filhos, para serem avaliadas nas
relacbes com os fatores instrumentais. Meyer e Allen (1991) apontam a associacao

entre o estado civil e o numero de filho como preditor do comprometimento.

Deixa-se neste estudo como sugestdes para as novas pesquisas referentes ao tema
Comprometimento Organizacional que tenham como foco o servico publico:
continuar a usar a escala EBACO de Medeiros (2003); realizar as pesquisas com um
namero maior de sujeitos; e ampliar as unidades de analises, buscando com isso ao
invés de considerar o grau de comprometimento de um setor especifico, ampliar o
universo da pesquisa, para se ter a possibilidade de obter-se uma visdo macro da

instituicdo pesquisada.

No aspecto gerencial, em relacdo aos resultados obtidos na pesquisa em questao,
deixa-se como sugestdes para acgdes futuras a serem implementadas na area de
gestdo de pessoas com a finalidade de se obter um maior nivel de

comprometimento, acdes efetivas voltadas para o treinamento e a qualificacdo para
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o trabalho, propde-se também a realizagdo do treinamento introdutorio,
proporcionando ao trabalhador recém empossado, real conhecimento da instituicdo

em que atuara.

Outra acdo que pode ser tomada pela instituicdo, com a finalidade de aumentar o
nivel de comprometimento dos servidores, é a definicho de uma politica de
reconhecimento e recompensa que seja igualitaria e justa, onde os servidores se

sintam reconhecidos e gratificados, pelos seus esforcos.

Em relacdo ao processo de insercdo na area publica, este apresenta
particularidades que o difere do recrutamento e selegcdo em organizacdes privadas,
uma vez que 0 processo na area publica é realizado por meio de concurso com
limitagBes em relacdo as estratégias de avaliacdo. Neste contexto recomenda-se um
maior critério na hora de se elaborar o edital, buscando, de certa forma, definir os
requisitos essenciais para a ocupacdo do cargo, ha instituicdo, como também

informar sobre os beneficios, recompensas e salarios oferecidos.

Uma outra acao que deve ser observada pela instituicao, se relaciona com a lotagao
dos servidores concursados na area de trabalho, sobretudo nos cargos generalistas
como os administrativos, onde se deve observar as competéncias técnicas,
habilidades, finalidades e a vocacdo do servidor, para melhor aplicacdo do seu

potencial para o trabalho.

Finalmente o comprometimento se mostra como um forte convencimento intimo
sobre os valores e 0s objetivos institucionais. I1sso se incorpora na disposicdo do
individuo em empreender esforcos do interesse em relacdo ao trabalho e a

organizacdo, além de cultivar um desejo de permanecer como membro da mesma.
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APENDICE A

CARTA AOS ENTREVISTADOS

%
Novos Horizontes

Prezado(a) Servidor(a),

Este questionario tem o propdésito investigar atitudes e comportamentos
concernentes ao comprometimento com a Instituicio em que atua. Ele foi elaborado
de modo a tornar seu preenchimento rapido e facil e esta sendo distribuido a todos

os servidores deste setor.

Esta pesquisa é sigilosa e individual, de carater exclusivamente académico e,
destina-se a subsidiar a elaboracdo da minha dissertacdo para o Curso de Mestrado

Académico em Administracdo na Faculdade Novos Horizontes.

Saliento que sua participacdo € extremamente importante!

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

Cordialmente,

Carlos Rodrigues Novaes
Tel. 8737- 9246



SECAO | - QUESTIONARIO DE PESQUISA

PRIMEIRA PARTE - DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Nesta secdo, busca-se conhecer

95

os dados pessoais e ocupacionais dos

participantes da pesquisa. Nao € interesse deste levantamento identificar os

respondentes, mas sim tracar um perfil do grupo. Assinale as questdes abaixo com

um “X”, marcando somente uma alternativa. (NAO ASSINAR)

1. Sexo:

Masculino
Feminino

)
)

—~ o~

2 . Faixa Etéria
a () até25anos
b () de26a30anos

¢ () de31a35anos
¢ () de36a40anos
e () de4la45anos
f () ded5a50anos

g ( ) maisde50anos

3. Escolaridade:

a () Ensino fundamental incompleto
b () Ensinofundamental completo
¢ () Ensinomédioincompleto
¢ ( ) Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto

f () Ensino superior completo:
g ( ) Especializagdo

4 . H4 quanto tempo vocé trabalha na
Prefeitura?

menos de 1 ano
de 1l a5 anos
de 6 a 10 anos
de 11 a 15 anos
de 16 a 20 anos

T O O T Q©
~ o~~~ ~
— — — — —

f ( ) maisde 20 anos

5 - Seu cargo € efetivo?
a () Sim

b () Nao

6 — Vocé ocupa algum cargo em comissdo ou
alguma funcgéo gratificada?
a ( ) Cargo Comissionado

b () Funcéao Gratificada

7 .Com que frequéncia vocé tem pensado
em pedir exonerag&o?
a () Nunca

b ( ) Raramente
¢ () Asvezes
d () Sempre
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SECAO | | - Relac&o com a Instituicdo e o Trabalho

Nesta secéo, estdo listadas vérias situacdes que representam possiveis sentimentos

relacionados a instituicao.

Levando em conta o seu sentimento com relacdo a Instituicdo e sua percepgdo a
respeito de cada uma das questdes, responda as afirmativas abaixo de acordo com

a escala a sequir:

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo | Concordo | Concordo | Concordo
totalmente | muito pouco pouco muito totalmente
Item QUESTOES 1 2 3 4 5 6
Desde que me juntei a esta instituicdo, meus valores
1 pessoais e 0s da instituicdo tém se tornado mais
similares.
A razédo de eu preferir esta instituicdo em relacéo a
2 outras € por causa do que ela simboliza, de seus
valores.
Eu me identifico com a filosofia desta instituicéo.
3
Eu acredito nos valores e objetivos desta instituicdo.
4
Eu ndo deixaria minha instituicdo agora porque eu
5 tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que
6 ndo seria certo deixar minha instituicdo agora.
Eu me sentiria culpado se deixasse minha instituicdo
7 agora.
Acredito que néo seria certo deixar minha instituicao
8 porque tenho uma obrigagdo moram em permanecer
aqui.
Todo empregado deve buscar atingir 0os objetivos da
9 empresa.
Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha
10 funcdo na empresa.
O bom empregado deve se esforgar para que a
11 empresa tenha os melhores resultados possiveis.
O empregado tem a obrigacéo de sempre cumprir
12 suas tarefas.




Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

13
Sou reconhecido por todos na empresa como um
14 membro do grupo.
Sinto que meus colegas me consideram como
15 membro da equipe de trabalho.
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta
16 empresa.
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta
17 instituicdo, eu poderia considerar trabalhar em outro
lugar.
A menos que eu seja recompensado de alguma
18 maneira, eu ndo vejo razbes para despender esforcos
extras em beneficio desta instituicdo.
Minha visdo pessoal sobre esta instituicdo € diferente
19 daquela que eu expresso publicamente.
Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo
20 oportunidades para mim nesta empresa.
Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim
21 sempre manterei meu emprego.
Na situagéo atual, ficar com minha institui¢cdo é na
22 realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.
Para conseguir ser recompensado aqui € necessario
23 expressar a atitude certa.
Farei sempre o possivel em meu trabalho para
24 manter neste emprego.
Se eu decidisse deixar minha instituicdo agora, minha
25 vida ficaria bastante desestruturada.
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse
26 esta instituicao.
Uma das consequiéncias negativas de deixar esta
27 instituicdo seria a escassez de alternativas imediatas
de trabalho.
N&o deixaria este emprego agora devido a falta de
28 oportunidades de trabalho.

Fonte: Siqueira (2008, p 80 e 81).
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