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O sentido de tudo s&o as pessoas!
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RESUMO

A presente dissertagdo analisa o indice de satisfacdo no trabalho, o
comprometimento organizacional e as possiveis relacdes entre os dois construtos. A
pesquisa teve como sujeitos, docentes de uma IES (Instituicdo de Ensino Superior)
da cidade de Juiz de Fora. Para a analise da satisfacdo no trabalho foi utilizada a
escala de satisfacdo no trabalho de Siqueira (2008), e para a medicdo do
comprometimento, foi utilizado o questionario adaptado de Meyer e Allen
(1990,1991,1997), revalidado no Brasil por Marques et. al (1999a, 1999b, 2000). A
populacdo da pesquisa contemplou 60 docentes de cursos superiores. Os dados
foram coletados por meio de um questionario dimensionado em 3 partes. A primeira
contemplou dados demogréaficos; a segunda analisou 0 comprometimento dos
docentes por meio de uma escala de likert de 1 a 6 e a Ultima e a terceira parte
analisou o nivel de satisfacdo no trabalho dos docentes por meio, de uma escala de
likert de 1 a 7. Foram coletados 53 questionarios e a amostra valida para a pesquisa
contemplou 52 docentes. A analise de dados foi iniciada com a caracterizacdo da
amostra por meio dos dados descritivos e, em sequéncia, apresentou-e os indices
de satisfacdo no trabalho da amostra pesquisada, constatando-se que 90,4% dos
docentes apresentaram satisfagcdo com os colegas; 50% apresentaram insatisfacéo
com o salério; e 69,2% apresentaram indice de satisfacdo global satisfatério. Em
relacdo a varidvel comprometimento no trabalho, os resultados obtidos
demonstraram que 92,3% dos docentes apresentaram alto comprometimento afetivo
e 61,5% apresentaram alto comprometimento global. Na andlise de correlacdo dos
dois construtos, utilizou-se a correlacdo de Pearson e a analise de regressao, nao
sendo identificada uma correlacdo significativa entre satisfacdo global e
comprometimento global. No entanto, a pesquisa demonstrou que existe uma
correlacdo entre satisfacdo com o salario e comprometimento global, sendo que a
cada aumento de um ponto na escala de satisfacdo com o salario, aumenta-se o
comprometimento global em 0,232 pontos. Identificou-se, também, que, a cada
aumento na satisfacdo com a natureza do trabalho, aumenta-se 0 comprometimento
normativo em 0,428 pontos. Verificou-se também que quando se aumenta 1 unidade
na satisfacdo com o salario, o comprometimento global aumenta 0,256 unidades,
mantendo-se constante a variavel sexo masculino. Foi verificado ainda que, com o
coeficiente de regressao parcial negativo para sexo masculino (-0,581), concluiu-se
que se a satisfacdo com o salario de ambos 0s sexos mantiverem constantes: 0s
homens tendem a apresentar comprometimento global 0,581 pontos inferiores ao
das mulheres. Com base nesses resultados, concluiu-se que apesar da correlacao
entre 0s construtos ndo existirem de forma global, a inter-relacédo entre as variaveis
isoladas dos mesmos, ocorre de forma significativa.Na conclusédo da pesquisa
ressalta-se o resultado da analise de género em relacdo as variaveis analisadas,
indicando a diferenca de relacdo do sexo com 0s construtos.

Palavras — chave: Satisfacdo no trabalho. Comprometimento Organizacional.

Docentes.



ABSTRACT

This dissertation analyzes the level of satisfaction at work, organizational
commitment and the possible relationship between the two constructs. The research
had as subjects, teachers of HEIs (Higher Education Institution) in the city of Juiz de
Fora. For the analysis of job satisfaction was used the satisfaction scale in Siqueira
work (2008), and measurement of impairment, we used the questionnaire adapted
from Meyer and Allen (1990,1991,1997), revalidated in Brazil by Marques et. al
(1999a, 1999b, 2000). The research population included 60 teachers of higher
education. Data were collected through a scaled questionnaire in 3 parts. The first
included demographic data; the second examined the commitment of teachers
through a Likert scale of 1 to 6 and the last and third part analyzed the level of job
satisfaction of teachers through in a Likert scale of 1 to 7 were collected 53
guestionnaires and the valid sample for the survey included 52 teachers. The data
analysis was initiated to characterize the sample by means of descriptive data and
sequence presented and the level of satisfaction in the work of the studied sample,
finding that 90.4% of teachers were satisfied with colleagues; 50% were dissatisfied
with the salary; and 69.2% had satisfactory overall satisfaction. Regarding the
commitment variable at work, the results showed that 92.3% of teachers had high
affective commitment and 61.5% had high global commitment. In the correlation
analysis of the two constructs, we used the Pearson correlation and regression
analysis, a significant correlation between overall satisfaction and overall
commitment not being identified. However, research has shown that there is a
correlation between satisfaction with the wages and global commitment, and every
increase of one point on the scale of satisfaction with salary, the global commitment
is increased by 0.232 points. Also it is found that every increase in satisfaction with
the nature of work, increases the normative commitment in 0.428 points. It was also
found that when it increased by 1 unit in satisfaction with salary, global commitment
increases 0.256 units, keeping constant the variable male. It was also found that,
with the negative partial regression coefficient for males (-0.581), it was concluded
that satisfaction with the wages of both sexes held constant: men tend to have lower
global commitment 0.581 points to women . Based on these results, it was concluded
that although the correlation between the constructs do not exist globally, the
interrelationship between the isolated variables thereof, is so significativa.Na
conclusion of the research is emphasized the results of gender analysis regarding
the variables analyzed, indicating the difference in sex ratio with the constructs.

Key - words: Work satisfaction. Organizational Commitment. Teachers.
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10
1 INTRODUCAO

De acordo com Machado e Fonseca (2010), o processo de globalizacdo dos
mercados e seu efeito sobre os padrbes de conduta econ6mica, politica, social e
organizacional, vém assumindo importancia crescente, compondo um cenario no

qual a competitividade emerge como uma questao imperativa.

Para Hannan & Freeman (1977), o sucesso ou fracasso de uma organizagao
depende da sua habilidade em atingir uma vantagem competitiva perante as
condicbes de similaridade de requerimento dos recursos, de densidade e de

diversidade organizacional em termos de produtos, servigos e padrdes de consumo.

Essas afirmacdes indicam que as organizagcbes precisam gerar vantagem

competitiva para sua manuteng¢do no mercado.

Segundo Bohlander (2005), as pessoas sdo fontes competitivas, quando atendem
aos seguintes critérios: devem ter capacidade de encontrar meios de diminuir os
custos; serem diferenciadas perante aos concorrentes, uma vez que demonstram
habilidades e conhecimentos especificos; devem ser dificeis de imitar, ou seja, nao
podem ser copiados facilmente pelos outros; os recursos devem ser organizados,

seus talentos podem ser combinados, atribuindo suporte organizacional.

Portanto, as pessoas sdo hoje o grande potencial de sucesso que as empresas
possuem. Possuindo carater subjetivo e complexo, sdo Unicas e possuem
infindaveis potenciais. Segundo Kanaane (1999), as organizacdes tém que estar

comprometidas com as pessoas.

Elas necessitam adotar posturas mais flexiveis com relagédo as concepcdes
sobre poder e influéncia, o que implica a adocao de estratégias compativeis
com o envolvimento e o engajamento dos trabalhadores, possibilitando a
valorizacdo do potencial humano.(KANAANE, 1999, p. 25)

De acordo com o0 exposto acima, € que se pontua a importancia do
comprometimento organizacional e da satisfacdo no trabalho. Dois construtos

comportamentais da relacdo do funcionario com a organizacdo e que, quando
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ocorrem em niveis satisfatorios, podem ser analisados como uma potencial

vantagem competitiva da empresa.

Segundo Mowday, Steers e Porter (1979), o comprometimento organizacional se
apresenta como um construto mais amplo que a satisfacdo no trabalho. O primeiro
construto reflete uma resposta global do individuo a organizacdo. O segundo reflete
uma resposta do individuo as suas tarefas ou a aspectos de seu trabalho. Segundo
0S mesmos autores o comprometimento tende a ser mais estavel ao longo do tempo
do que a satisfacdo e que, embora alguns eventos do dia - a - dia no ambiente de
trabalho possam afetar o grau de satisfacdo de um individuo, tais eventos, que
podem ser caracterizados como transitérios, nao irdo levar o individuo a reexaminar

seu comprometimento com a organizacao.

A afirmagdo de Mowday, Steers e Porter (1979) a respeito da comparacdo da
satisfacdo e do comprometimento em relacdo as questdes do dia - a - dia, retrata
gue o construto satisfacdo pode ser considerado mais fragil em relacdo ao construto

comprometimento.

De acordo com Siqueira (2008), a partir de 1970 houve, mundialmente, um aumento
no numero de publicacBes cientificas sobre comprometimento no trabalho. E o
construto satisfacdo, também segundo o autor, é objeto de estudos desde o século
XX.

Estudos relatam a relacdo entre comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho. Mathieu e Zajac (1990), realizaram uma meta-analise com o intuito de
avaliar a correlacdo entre o comprometimento organizacional atitudinal e o
comprometimento organizacional calculativo, com o construto da satisfagdo no
trabalho. No estudo desenvolvido pelos autores, o conceito de comprometimento
atitudinal abrange especificamente 0s conceitos de comprometimento afetivo e
normativo de Allen e Meyer (1990), sendo observado nesse estudo que a satisfacao
no trabalho possui uma correlacdo maior com o comprometimento atitudinal (afetivo

e normativo).
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Em pesquisa realizada por Meyer et al. (2002), foi observada uma relacao diferente,
Ou seja, 0s autores observaram uma maior relacao entre a satisfacao no trabalho e
a base afetiva do comprometimento organizacional do que com as bases normativa

e de continuacao.

Com base nessas pesquisas observa-se que a relagdo do construto
comprometimento e satisfacdo pode apresentar diferentes resultados em diferentes
cenarios. Meyer et al. (2002), ao revisarem a literatura, sugeriram que se fizessem
pesquisas sobre a influéncia das diferencas culturais em relacdo ao
comprometimento e seus antecedentes, consequentes e correlatos (como a

satisfacdo no trabalho).

1.1. Problematizacao

O contexto de problematizacdo do trabalho estd baseado na pesquisa de estudos
correlatos sobre o tema satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. A
pesquisa foi realizada no dia 22 de outubro de 2015, nas seguintes bases de dados:
Google académico, SCIELO (Scientific Electronic Library Online) , RAC (Revista de
Administracdo Contemporanea), RAE (Revista de Administracdo de Empresas e
Spell (Scientific Periodicals Electronic Library). O horizonte de analise compreendeu
todo o histoérico de publicacbes das bases mencionadas. Sendo assim, verificou-se
gue existem um total de 8 publicacdes sobre o assunto proponente de pesquisa.

O Quadro 1 apresenta os principais pontos dos estudos encontrados. Os estudos

estdo detalhados no referencial tedrico.

Quadro 1- Estudos Correlatos

Autor Titulo da Pesquisa Objetivo Resultados
MARTINS (2003) | Programas de Investigar se a Existéncia de

Qualidade de Vida, participacéo do correlacao
Satisfagao no profissional em positiva entre as
Trabalho e programas de variaveis.
Comprometimento gualidade de vida
Organizacional no trabalho se

relacionava com a

satisfacdo no
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Autor

Titulo da Pesquisa

Objetivo

Resultados

trabalho e com o
comprometimento
organizacional.

XAVIER (2005)

Locus de controle,
comprometimento
organizacional e
satisfacdo no
trabalho: um estudo
correlacional.

Verificar a relagcéo
entre as variaveis
locus de controle,
comprometimento
organizacional e
satisfacdo no
trabalho.

Trabalhadores
comprometidos
afetivamente
apresentam maior
nivel de satisfacéo
no trabalho.

TRALDI E
DEMO(2001)

Comprometimento,
bem-estar e
satisfacéo dos
professores de
Administracdo de uma
universidade federal

Investigar as
relacdes entre
comprometimento
organizacional,
bem-estar e
Satisfacao no
trabalho, por meio
de um censo
realizado com o0s
104 professores de
Administracéo de
uma Universidade
Federal.

As variaveis bem-
estar no trabalho
e satisfacao,
aparecem como
principal preditora
do
comprometimento
afetivo.

FREIRE (1999)

Comprometimento
organizacional e
satisfacéo no
trabalho: uma
analise da gestao
de recursos
humanos.

Refletir sobre o
comportamento
humano no
trabalho,
considerando a
percepcao do
empregado quanto
ao
comprometimento
organizacional e a
satisfacdo no
trabalho.

Identificacdo da
relacdo entre as
variaveis
satisfacdo no
trabalho e
comprometimento,
mas sem
determinacao da
relacdo de
antecedéncia
entre as mesmas.

CAON (2001)

Comprometimento
organizacional e
satisfacéo no
trabalho: um estudo
nas empresas dos

sistemas “s” de
Santa Catarina.

Analisar os fatores
gue configuram as
variaveis
Comprometimento
Organizacional e
Satisfagao no
Trabalho, visando
contribuir para
melhor
compreensao da
relacdo entre elas

Percepcao de que
o funcionério
satisfeito
apresenta maior
comprometimento.
Identificagc&o de
gue 0s construtos
possuem relagao.
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Autor Titulo da Pesquisa Objetivo Resultados
e, assim fornecer
subsidios para o
estabelecimento de
politicas e
estratégias de RH
nas organizacdes
pesquisadas.
MACIEL E Comprometimento, Verificar as Relacéo causal de
CAMARGO Satisfacao e relacbes entre satisfacdo no
(2011) Cooperacédo no comprometimento | trabalho em
Trabalho: organizacional, relacdo aos
evidéncias da satisfacdo e diferentes
primazia dos cooperacao no parametros de
aspectos morais e trabalho. comprometimento.
das normas de
reciprocidade sobre
0 comportamento
DEMO, Politicas de gestéo Avaliar a relacéo Identificacdo que
MARTINS E de pessoas, existente entre as politicas de

ROURE (2013)

comprometimento
organizacional e
satisfacdo no
trabalho na livraria
cultura.

Gestao de
Pessoas,
Comprometimento
Organizacional e
Satisfacdo no
Trabalho, segundo
a percepcao dos
colaboradores da
Livraria Cultura,
filial Brasilia.

envolvimento e
recompensas sao
as melhores
preditoras do
comprometimento
e da satisfagcéo no
trabalho.

SOUZA, RECHE
E SACHUK
(2013)

O comprometimento
organizacional e a
satisfacdo no trabalho
em funcionarios de um
hospital da cidade de
Umuarama — PR.

Analisar a relacéo
entre o
comprometimento
organizacional e a
satisfacdo no
trabalho dos
individuos que
exercem as suas
atividades de
trabalho em um
hospital privado de
pequeno porte da
cidade de
Uruarama — PR.

Percepcao de
maior relacao
entre
comprometimento
normativo e
satisfacdo no
trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor.




15

Os estudos relatados no Quadro 1 apontam a existéncia de muitas lacunas nas

pesquisas que inter - relacionam os construtos satisfacdo e comprometimento.

A pesquisa de Xavier (2005) aponta que os trabalhadores com maior
comprometimento afetivo com a organizagdo demonstraram maior satisfacdo em um
contexto geral. Traldi e Demo (2002) também analisaram em seus resultados que o
comprometimento afetivo seria um preditor da satisfacdo no trabalho. Na
investigacdo de Freire (1999) o autor relata que se pode perceber que existe uma
relacdo entre as variaveis comprometimento e satisfacdo, mas que nao se pode de
forma conclusiva relatar que uma seja antecedente a outra, uma vez que nos
resultados de seu estudo foi possivel inferir que o grupo pesquisado estava

comprometido com a organizacao apesar de nao estarem satisfeitos.

No entanto, na pesquisa de Maciel e Camargo (2011), os autores analisaram as
relacbes entre comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho e
cooperacao no trabalho. O estudo contemplou uma avaliacdo de antecedéncia e
consequéncia entre as variaveis, concluindo que existe uma relagcdo causal de
satisfacdo no trabalho em relacdo ao comprometimento organizacional, ou seja, a
satisfacdo no trabalho influencia as trés dimensbes do comprometimento
organizacional. Importante salientar que o resultado apresentado por Maciel e
Camargo (2011), ndo condizem com os resultados dos autores Vanderberg e Lance
(1992), que concluiram em seus estudos que existe uma superioridade de ordem

causal do comprometimento em relacao a satisfacao.

Observa-se, contudo, que os estudos ndo sédo conclusivos em relacdo a causalidade
das variaveis satisfagdo e comprometimento. No entanto, na presente pesquisa foi
verificada a analise das possiveis relacfes entre as duas variaveis , tendo como
pressuposto o estudo de Maciel e Camargo(2011) onde € afirmado que a satisfacéo

influencia as trés dimensdes do comprometimento.

Ressalta-se que no estudo de base que corroborou para a construcao do objetivo de
pesquisa do presente trabalho, os autores utilizaram para a mensuracdo do

comprometimento 3 dos 6 itens de cada dimenséo da escala apresentada por Meyer
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et al. (1993). E para avaliacdo da satisfacdo os autores consideraram o construto
unidimensional, sendo o0 mesmo avaliado através de 3 itens, uma vez que, de

acordo com os autores o construto possui baixa complexidade.

No presente trabalho a escala de comprometimento utilizada foi a de Meyer e Allen
(1997,1991), validada por Marques (2010). A escala de comprometimento utilizada
contempla 6 pontos: 1 (discorda totalmente), 2 (discorda muito), 3 (discorda pouco),
4 (concorda pouco), 5 (concorda muito), 6 (concorda totalmente).

Para a andlise da Satisfacdo no trabalho, o construto ndo serd considerado
unidimensional e o questionairo de analise é o EST (Escala de Satisfacdo no
Trabalho), (ANEXO C) multidimesional, desenvolvida por Siqueira (2008)

dimensionada em 7 pontos.

Os estudos aqui relatados apresentam a necessidade de um maior nimero de
pesquisas que correlacionem os dois construtos, satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional, uma vez que as pesquisas que abarcam essa
relacdo ndo demonstraram resultados conclusivos a respeito do processo de relacao

dos dois construtos envolvidos.

1.2. Problemade Pesquisa

Tendo em vista 0 contexto e a problematizagéo, formulou-se o seguinte problema de
pesquisa: Quais as possiveis relacdes entre a satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional em docentes de uma IES?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo Geral

Identificar e descrever as possiveis relacdes entre satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional em docentes de uma IES particular na cidade de
Juiz de Fora/MG.
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1.3.2. Objetivos Especificos

a) Analisar o indice de satisfacdo no trabalho dos docentes da Instituicdo
pesquisada;

b) Analisar o comprometimento organizacional dos docentes pesquisados;

C) Analisar as possiveis relacdes entre a satisfacdo no trabalho e o
comprometimento organizacional, destacando as dimensdes, afetiva, instrumental e
normativa do comprometimento.

d) Analisar a relacdo entre saisfacdo no trabalho e comprometimento

organizacional e as caracetristicas demograficas dos sujeitos pesquisados.

1.4. Justificativa

1.4.1 Académica

No ambito académico, o presente estudo ira contribuir para as investigacfes da
interrelagdo dos construtos satisfacgdo no trabalho e comprometimento

organizacional.

Os autores Soczek e Alencastro (2012) relatam em seu estudo intitulado : “Pesquisa
académica em instituicbes de ensino superior particulares: desafios e perspectivas”,
alguns contextos, conceitos e cenarios do ensino superior privado no Brasil. No
estudo, é relatado o aumento de 109% de 1997 a 2002 no numero de instituicbes
particulares, saindo de um numero de 689 e chegando em 1.004 e em 2.090 em
2013. Os autores apontaram que existia uma demanda reprimida no acesso ao
ensino superior e também uma necessidade de formacdo de trabalhadores
qualificados para as novas tecnologias emergentes. O numero crescente de
Instituicdes particulares também permitiu um processo de democratizagdo do
Ensino, o que contribuiu para o desenvolvimento da mao - de - obra nacional. No
entanto, a qualidade do ensino segundo Soczek e Alencastro (2012) é o grande
desafio nesse processo de democratizagdo do acesso ao ensino superior por meio

das instituicOes privadas.
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O cenério descrito retrata o permanente crescimento do modelo de ensino superior
por meio de instituicdes particulares. Sendo assim, a analise desse ambiente e dos
sujeitos desse ambiente podera contribuir para o aumento da qualidade do ensino.
Contudo, a justificativa académica desse projeto é buscar a ampliacdo do

entendimento a respeito dos sujeitos desse cenario, os docentes.

Investigacbes foram realizadas com docentes, mas de forma separada. Como
exemplo desses estudos cita-se 0s seguintes: o estudo de Rowe e Bastos (2009),
que investigou o Comprometimento Organizacional e Desempenho académico em
docentes do Ensino Superior Brasileiro; o estudo de Souza (2012), que analisou
comprometimento organizacional dos docentes de uma escola particular de ensino
do Rio Grande do Norte; o estudo de Sanches, Gonitjo e Verdinelli (2004), que
analisou os padrbes de comprometimento dos docentes de uma universidade
particular; e o estudo de Martins (2013), que qualificou os valores individuais e o
comprometimento organizacional em docentes de uma Instituicdo de Ensino

Superior, dentre outros.

Portanto, essa pesquisa objetivou investigar a relagdo dos dois construtos,
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional em docentes de ensino

superior, corroborando para o avanc¢o dos estudos na area.

1.4.2 Organizacional

As organizacgOes, segundo Medeiros et. al (2003) tém dedicado grande esfor¢co na
busca e na retencdo de pessoas qualificadas e que estejam de fato intencionadas a
se comprometer com as Instituicbes. Sendo que a andlise principal é sobre se a
satisfacdo do funcionario em trabalhar em uma determinada empresa e o0s
beneficios percebidos e 0 ambiente organizacional, de fato, irdo fazer com que este

seja cada vez mais comprometido.

Considera-se que que essa pesquisa ira contribuir para o desenvolvimento das

politicas de gestdo de pessoas nas organizagbes, uma vez que O Cenario
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competitivo vem sendo intensivamente modificado, principalmente pelo
desenvolvimento tecnoldgico, o que gera impacto nas relagdes de trabalho.

Entende-se que as praticas de gestdo de pessoas tem que estar em constante
adaptacdo e aprimoramento para atender as novas geracdes de trabalhadores e as

prioridades das organizacdes.

1.4.3 Social

Segundo Palharini (2008) as relagbes homem - trabalho, historicamente, passaram
por vérias fases. O trabalho j& foi tratado como algo penoso, torturante, quase um
castigo. O trabalho era visto, antes da Revolucdo Industrial, como algo apenas
necessario a sobrevivéncia. A ideia de lucratividade e de otimizacdo das técnicas de
producdo somente foram consideradas apds a Revolucdo Industrial, com a
ascenséao do capitalismo.

Conforme Alves (2013), as relacbes de trabalho estdo globalizadas e passam
constantemente por inimeras modificacdes. Diante desse processo, a relacdo
homem e trabalho aponta alteragcbes enddgenas e exdgenas. Endoégenas porque
estdo relacionados aos ambientes organizacionais internos, e exdgenas devido as
relacbes desenvolvidas fora da organizacdo, no ambiente familiar, cotidiano ou

mesmo social.

Diante dessas transformacfes enddgenas e exdégenas do binbmio homem-trabalho é
gue se verifica a importancia dos estudos relacionados a essa relacdo, com a
premissa de aprimorar o entendimento entre empregado e empregador e seus

reflexos na sociedade.

Nessa discussédo, este estudo se justifica pela possibilidade de contribuir para as
analises da relagdo homem-trabalho, investigando a correlagdo da satisfagdo no
trabalho com o comprometimento organizacional, levando em consideracédo a atual

conjuntura do trabalho na sociedade.
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Em termos de estrutura, esta dissertacao esta organizada em seis se¢des, das quais
a primeira é esta Introducéo, que apresenta o contexto, o problema de pesquisa, 0s
objetivos geral e especificos, e as justificativa. A secdo 2 trata da ambiéncia do
estudo, a secao 3 aborda o referencial tedrico, na secdo 4 tem-se a definicdo da
metodologia, secdo 5 é apresentada a analise e discusséo dos resultados, na se¢éo

6 a conclusdo. Segue-se por fim com as referéncias e 0s anexos.
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2 AMBIENCIA DO ESTUDO

De acordo com o ultimo censo educacional realizado em 2013 pelo INEP (Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira), a evolucdo das
matriculas em cursos de graduacdo superior em IES particulares e publicas
evoluiram de 1980 a 2013 para um cenério de 74% das matriculas em Instituicdes
particulares e 26% em Instituiges publicas.

A referida pesquisa ainda aponta que existiam no Brasil até 2013 um total de 301
Instituicdes publicas, distribuidas em Federais (106), Estaduais (119) e Municipais
(76) e 2.090 Instituicdes particulares em todo o territério nacional.

Esses dados mostram a predominancia da participacdo das Instituicdes particulares
no contexto de formacéo superior nacional. Isso aponta relevancia para os estudos

que abarcam a ambiéncia da IES particular no Brasil.

De acordo com o exposto, delimita-se que este estudo sera realizado na Instituicdo
ALFA, uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) particular da cidade de Juiz de Fora,

localizada no estado de Minas Gerais.

As informacfes sobre a empresa ALFA foram extraidas do seu site, sendo que o

endereco do mesmo sera preservado, para a ndo identificacao

A ALFA iniciou suas atividades em fevereiro de 2003 e tem como Missdo promover,
por meio da difusdo do conhecimento, a formacao de seus alunos como cidadaos
participativos e comprometidos com a sociedade, respeitando 0 homem, sua cultura,

seus valores e meio ambiente.

A Missdo da IES compreende, também, o desenvolvimento de parcerias com a
comunidade no intuito de melhorar a qualidade de vida das pessoas e despertar no

aluno o interesse pelas atividades de Pesquisa e Extensao.
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Na metodologia de ensino adotada pela ALFA, o objetivo € associar a teoria a
pratica, capacitando os alunos para o mercado de trabalho com competéncia para
implementar os conhecimentos adquiridos no plano académico, em sinergia com as
transformacdes sociais, culturais e tecnoldgicas de uma economia altamente

competitiva.

A ALFA procura desenvolver um modelo de gestdo altamente participativo, de
acordo com o qual todos os funcionarios sdo convidados a expor suas ideias,

possibilitando assim, um vinculo transparente entre todos os envolvidos.

A ALFA tem como compromisso cooperar com 0 processo de desenvolvimento
regional sustentavel, uma vez que proporcionard aos seus alunos instrumentos

técnicos-cientificos relevantes em seus cursos.

A Instituicdo possui atualmente uma média de 1.100 alunos matriculados nos

diversos cursos oferecidos.

Os Cursos oferecidos séo:
1 Administracéo
Ciéncias Contébeis
Direito
Educacéo Fisica
Enfermagem
Engenharia de Producao
Pedagogia
Gestéo de Recursos Humanos

© 00 N O ol b WD

Logistica

10 Processos Gerenciais

A pesquisa foi realizada com os docentes da Instituicdo ALFA, totalizando 60

docentes distribuidos nos diversos cursos.


http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/administracao.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/ciencias_contabeis.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/direito.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/educacao_fisica.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/enfermagem.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/engenharia_producao.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tradicionais/pedagogia.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tecnologicos/gestao_recursos_humanos.asp
http://www.unilist.com.br/facsum/ensino/graduacao/tecnologicos/logistica.asp
http://www.unilist.com.br/fjf/ensino/graduacao/tecnologicos/processos_gerenciais.asp
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3. REFERENCIAL TEORICO

Nessa secdo sera contemplada as bases tedricas sobre satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional acerca do objetivo de pesquisa da presente

dissertacgéo.

3.1. Comprometimento Organizacional

Na definicdo do conceito de comprometimento, pode-se encontrar na literatura
diversos relatos em varios estudos, que expressam de forma diferente o conceito do
construto. No entanto, mesmo com as diferentes definicbes, percebe-se um
aparente consenso de que comprometimento pode expressar de alguma forma um

compromisso com algo ou alguma coisa.

Dentro deste contexto, menciona-se a definicdo literal expressada por Ferreira
(1988), que esclarece que o verbo comprometer € algo que leva a obrigacao de um

compromisso, que fornece garantias e que assume responsabilidade grave.

Ainda na busca pela definicdo do conceito de comprometimento, aponta-se o estudo
de Bastos, Brandéo e Pinho (1997), que faz uma descricdo sobre os conceitos do
construto comprometimento. Segundo os autores, existem pelo menos trés formas
de uso do conceito comprometimento. A primeira forma esta associada ao processo
de compromisso e envolvimento, expressando a maneira como as pessoas agem. A
segunda forma seria a expressdao “com comprometimento” que € considerada o
oposto de “descompromissadamente” e revela o nivel de esfor¢co e dedicacdo que a
pessoa indica ao realizar uma atividade. A terceira forma se refere a relacdo entre
conjuntos de condi¢cdes que conduzem a produtos indesejados: comprometer como
prejudicar, impedir. Assim, o mesmo termo, comprometimento, € utilizado para
expressar valores opostos, seria 0 comprometimento como uma forma de agir para

conquistar estados desejaveis.

Segundo Bandeira, Marques e Veiga (2000):

“O termo foi definido de forma a gerar diversas interpretagcfes, consistindo
em atitude ou orientagdo para a organizacdo, que une a identidade da
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pessoa a empresa. Pode ser um fendmeno estrutural que ocorre como
resultado de transacdes entre 0s atores organizacionais; ou um estado em
que o individuo se torna ligado a organizacédo por suas agdes e crengas ou
ainda a natureza do relacionamento de um membro com o sistema como
um todo”(BANDEIRA, MARQUES E VEIGA, 2000, p. 134)

Steil e Sanches (1998) relatam em seu estudo intitulado: “Comprometimento
organizacional como uma estratégia de controle”, que a autora Morrow (1993):

‘ verificou que muitos pesquisadores tém eleito formular suas proprias
definicdes e medidas de comprometimento no trabalho, mais do que confiar
numa aproximacao existente, revelando definicbes com amplas diferencas
nos significados. Sua analise também revelou que as definicbes sao
parcialmente redundantes e insuficientemente distintas para garantir uma
separacao continua, sugerindo que a possibilidade de produzir um conceito
e medida genérica simples e unidimensional € pequena ” (MORROW?, 1983
citado por STEIL e SANCHES, 1998, p. 2) '

Em sequéncia, serd abordada as bases de construcdo do construto

comprometimento, perpassando pelos principais pesquisadores do tema.

3.1.1 Bases do Comprometimento Organizacional

Segundo Bastos (1993), a trajetéria das teorias organizacionais, quanto a
compreensao dos determinantes do comportamento na situacéo de trabalho, esboca
uma proliferacdo de construtos intrapsiquicos, na sua maioria de natureza atitudinal.
Esses construtos possuem o objetivo de buscar dar conta de tudo o que o individuo
traz consigo para o trabalho e também a maneira como o individuo absorve esse

processo psicologicamente.

Além das teorias motivacionais propriamente ditas, surgem e consolidam-se
tradicbes de pesquisas sobre construtos especificos. Entre estes se encontram, 0s
construtos satisfagdo e o comprometimento no trabalho (BASTOS, 1993).

Segundo Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques (2003), em 1993 , existiam
escassos trabalhos sobre comprometimento organizacional no Brasil. As bases de
pesquisa, segundo os autores, buscavam as referéncias de estudos estrangeiros.

No entanto, conforme afirmacdo dos mesmos, de 1993 a 2003, nos encontros da

! MORROW, Paula C. Concept Redundancy in Organizational Research: the case of work
commitment. Academy of Management Review. v.8, n.3, p.486-500, 1983.
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ANPAD, foram apresentados 34 trabalhos sobre o tema, sendo 28 trabalhos
referentes a relatos de pesquisa de campo e 6 ensaios.

O conceito de comprometimento foi sendo formatado a partir de trés fases principais.

De acordo com Maciel e Camargo (2011), a primeira fase foi em 1960 com o0s
estudos de Becker (1960).

Becker (1960) fez referéncia ao vinculo instrumental do empregado com a
organizagdo. O autor descreve 0 comprometimento instrumental como uma
tendéncia do individuo a se engajar em “linhas consistentes de atividade” (BECKER,
1960, p. 33). O perfil de comprometimento estudado por Becker (1960), também é
conhecido como side bet, sendo traduzido como trocas laterais, podendo também
ser chamado de calculativo ou continuagdo. Segundo Becker (1960), o individuo
permanece na empresa devido a custos e beneficios associados a sua saida, que

seriam as trocas laterais.

Em sequéncia Maciel e Camargo (2011) ressaltam os estudos de Mowday, Steers e
Porter (1979) que investigaram a natureza afetiva do comprometimento
organizacional. Os autores afirmavam que esse perfil de comprometimento expressa

a intencéo do funcionario em se esforcar pela organizagéo.

O autor Wiener (1982) reconheceu a existéncia de pressdes morais que
condicionam as ligacdes do individuo com sua organizacédo de trabalho, propondo
assim o enfoque normativo do comprometimento organizacional. De acordo com o
autor, o comprometimento moral é construido a partir do clima da organizacéo

empregadora, como caracteristicas do trabalho de grupos e interacdes sociais.

Segundo Bastos (1993), mesmo alguns autores listando diferentes definicbes
oriundas das pesquisas sobre comprometimento organizacional, ficou concluido que

nao existe um consenso em relacdo a definicdo do termo comprometimento.
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A partir do final da década de 1970, percebeu-se uma maior preocupacdo de
pesquisadores e profissionais vinculados a area da gestdo em entender melhor o
comprometimento dos trabalhadores com a organizacdo. Nota-se que, a partir da
década de 1980, esse tema tornou-se mais intensamente investigado (BASTOS,
1994).

No Brasil, os estudos sobre comprometimento ganharam destaque a partir da
década de 1990, apds a publicacdo, na Revista de Administracdo de Empresas
(RAE), do artigo de autoria de Bastos (1993). Nele foi apresentado um resumo das

principais abordagens conceituais e da fundamentagéo tedrica que as sustentam.

Bastos & Costa (2005), apontam que o comprometimento organizacional pode ser
entendido pela forma (a¢des, intencdes, afetos) como o individuo interage com o seu
trabalho e com a empresa. Bastos (1994) relata que as atitudes diante do trabalho

permitem a identificacdo dos fatores pessoais de cada trabalhador.

Mowday et al.,(1982), caracterizam que o comprometimento pode ser entendido
como uma busca constante pelo bem comum, seja esse dentro de uma organizagao
ou de uma profissdo, seja, ainda, como uma forca relacionada a identificacdo e ao

envolvimento existente entre pessoas .

Mowday, Porter e Steers (1982) indicam diferentes definicbes relacionadas ao termo
de comprometimento no trabalho, tais como: a vontade que o individuo tem de
desenvolver suas atividades e a lealdade que apresenta com o sistema social; a
maneira pela qual as metas da organizacao e as do individuo se integram; e a forma
como as identidades da pessoa e da organizacéo se ligam por meio das atividades e

da orientacdo para o desempenho de seu trabalho, entre outros.

Existem duas abordagens que disputam entre si o espaco de melhor modelo
explicativo do comprometimento organizacional. Uma corrente tedrica busca
consolidar os variados sentidos possiveis para o construto, caracterizando a
abordagem tridimensional do comprometimento (ex.: MEYER & ALLEN, 1997). Outra

corrente favorece uma abordagem que propde um construto livre de tensdes e
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contradicbes, tanto conceituais quanto metodolégicas (ex.: SOLLINGER et al.,
2008), focando sua atencao no que seria a dimensao central do comprometimento,
caracterizando, assim, um modelo unidimensional (MOWDAY, STEERS, &
PORTER, 1979).

Bastos (1993), argumenta que as atuais abordagens sobre comprometimento
originaram-se de trés disciplinas. Da sociologia, especificamente de Becker,
evoluindo o enfoque instrumental ou calculativo. Das teorias organizacionais, de
autores como Barnard, March e Simon e Etzioni, surgindo o comprometimento
atitudinal ou afetivo. Da psicologia social de Azjen e Fishbein teria emergido uma
outra influéncia sobre o enfoque normativo, enquanto que das ideias de Kurt Lewin e
Festinger, teria nascido a abordagem comportamental, que vé o comprometimento a
partir do contexto das acodes, determinadas por crengas que sustentam seu proprio
envolvimento (BASTOS, 1993).

Meyer e Herscovitch (2001), realizaram uma andalise dos conceitos de
comprometimento e argumentaram que todas as definicbes convergem para refletir
trés temas gerais, que sao: o apego afetivo do empregado para com a organizacao,
0S custos percebidos associados a deixar a organizacdo e a obrigacdo de

permanecer na organizacao.

Independente do tema em foco, a no¢cdo de comprometimento organizacional, para
os autores, refere-se a um estado psicolégico que, primeiro, caracteriza o
relacionamento do empregado com a organizacdo, e , segundo, tem implicacGes
para a decisdao do empregado de permanecer ou interromper sua participacao na

organizacao.

Bastos, Branddo e Pinho (1997) ressaltam algumas dimensdes de significados
comuns entre as diversas definicbes de comprometimento organizacional constantes
da literatura. Podem-se destacar. (a) o desejo de permanecer, de continuar, o
sentimento de orgulho por pertencer; (b) a identificacdo, o apego, 0 envolvimento

com objetivos e valores; (c) engajamento, exercer esforco, empenho em favor dele.
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Menezes (2009, p.16) apregoa que “diferentes abordagens e concepcgdes tedricas
fazem do comprometimento um construto polissémico, multifacetado e de reduzido

consenso conceitual [...]".

Segundo o autor, esse construto é um dos mais explorados no campo
organizacional, ressaltando que “a complexidade de sua definicdo e mensuragao
desencadeou o desenvolvimento de um conjunto de abordagens e concepcodes

tedricas que buscam explica-lo de distintas formas” (MENEZES, 2009, p. 20).

Bastos (1994) estabeleceu varios significados para a palavra comprometimento,
dentre as inlUmeras definicdes, o autor destaca que o comprometimento possui um

significado de engajamento, agregamento e envolvimento.

Medeiros e Enders (1998, p. 69) adotam em sua pesquisa a seguinte definicdo de
Bastos (1994, p. 86) sobre o construto: “comprometimento € uma propenséao a acao,

de se comportar de determinada forma , de ser um individuo disposto a agir”.

Monday, Steers e Porter, (1979) definem comprometimento como uma relagéo forte
entre o individuo e a organizacdo, sendo que essa relacdo pode ser caracterizada
por trés fatores: estar disposto a se esforcar pela organizacéo; acreditar e aceitar 0s
valores e objetivos da organizagcdo e uma grande vontade em fazer parte da

organizacao.

Bastos (1997) afirma que as bases que compdem o0 comprometimento s&o
constituidas pelos motivos que explicam por que 0s sujeitos optam por ndo deixar a
organizacdo, ap0s uma analise das alternativas que se lhes apresentam.

Segundo Bastos, Branddo e Pinho (1997), fazendo uma analise do cotidiano,
verificam-se pelo menos trés wusos mais frequentes do conceito de

comprometimento:

0 primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso”, “com
envolvimento”; descreve formas de como as pessoas se comportam em
relacdo a determinados alvos; “com comprometimento” seria o oposto de
“descompromissadamente” e indicaria o grau de atengdo, de esforgo e
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cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo. Por extenséo,
comprometimento passou a significar um estado do individuo: estado de
lealdade a algo, relativamente duradouro, e que pode ser descrito por
sentencas que delineiam intenc@es, sentimentos, desejos. Finalmente, um
terceiro uso freqgliente refere-se a relacdo entre conjuntos de condi¢des que
conduzem a produtos indesejados: comprometer como prejudicar, impedir.
(BASTOS, BRANDAO E PINHO 1997, p. 99).

Ainda de acordo com Bastos, Brandao e Pinho (1997), percebe-se que 0 mesmo
termo pode ser utilizado para descrever dimensfes valorativas opostas, pois o
comprometimento pode ser visto como maneiras de agir que podem conduzir a
estados desejaveis, e o comprometimento como tipo de envolvimento que pode
dificultar/enviesar as acdes da pessoa. Sendo assim, de acordo com Bastos,
Brandao e Pinho (1997, p.100) “ os usos de comprometimento trazem em si a nogao

de algo que amarra, ata, une - o individuo a alguma coisa”.

Diante das afirmacfes de Bastos, Branddo e Pinho (1997), pode-se fazer uma
correlacdo da definicho de comprometimento com a questdo de criacdo e
manutencdo de vinculos. O processo de formacdo de vinculo esta intimamente
relacionado ao processo de formacdo do comprometimento, conforme pode ser

verificado pelas indmeras definicbes relatadas acima.

Sendo assim, apresenta-se em sequéncia o contexto de formacédo de vinculo do
individuo com a organizacao e com o trabalho, objetivando transparecer ainda mais
0 construto comprometimento, que apresenta diferentes versdes pelos diversos

autores citados até o momento.

3.1.2 Vinculo com o trabalho

Siqueira e Gomide (2004) ressaltam que existem trés disciplinas - psicologia,
sociologia e filosofia - e diversas teorias delas integrantes que abordam o vinculo do

individuo com a organizacdo e com o trabalho.

As vertentes teorico-conceituais que estudam os vinculos com o trabalho e com a

organizacdo podem ser observadas de forma mais detalhada na FIG. 1 a seguir:
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Figura 1 - Vinculos com o trabalho e a Organizacao

Disciplinas Teorias Psicossociais
Psicologia e Ligacoes afetivas e Envolvimento com o
——> | * Identificagéo social trabalho
e Categorizacdo social . Satisfagéo no
e Comparagéo social trabalho
® Principio de iniquidade e Comprometimento
Sociologia Organizacional
— | * Trocasocial e econdmica N Percepcao de
« Principio de reciprocidade reciprocidade
organizacional
e Percepcles de
justica
Filosofia e Principios de Justica
—>

Fonte: ZANELLI, BORGES, BASTOS (2004, p.301)

De acordo com a FIG. 1, pode-se explicar as seguintes interconexdes nas
formacdes dos vinculos. Diante das disciplinas, analisa-se, em um primeiro contexto,
a psicologia que gera as bases teoricas de conexfes por meio das ligaces afetivas,
da identificacdo social, da categorizacéo social, da comparacao social e do principio
de iniguidade. Em segundo momento, analisa-se a disciplina de sociologia que tem
as bases tedricas de vinculacdo baseadas na troca social e econbmica e no
principio de reciprocidade. Por ultimo, verifica-se a disciplina de filosofia que tem
como premissa de teoria de vinculagdo os principios de justica. As trés disciplinas
geram, por meio de suas bases tedricas de vinculacdo, um processo psicossocial de
envolvimento com o trabalho, de satisfacdo no trabalho, de comprometimento
organizacional, de percepc¢éo da reciprocidade organizacional e de percepcdes de

justica.

Desde o inicio do século XX, varios estudos sdo realizados com o0 objetivo de
desvendar técnicas de mensuragdo do sentimento que emerge no homem quanto

este se relaciona com o trabalho.
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Em sequéncia, serdo apresentados o0s modelos de analise do construto

Comprometimento Organizacional.

3.1.3 Os modelos de analise do comprometimento organizacional

Compreendido que o0 construto comprometimento possui uma referéncia
multidimensional, que pode emergir de diferentes bases, 0 comprometimento
organizacional apresenta duas perspectivas relevantes nos estudos ja apresentados,
sao elas: o comprometimento de continuagdo e o comprometimento afetivo. Essas
duas abordagens possuem uma longa histéria: o desenvolvimento da perspectiva do
comprometimento de continuacédo foi influenciada pela teoria side-bet, proposta por
Howard Becker, em 1960; ja& o comprometimento afetivo foi inicialmente
desenvolvido em 1974, por Porter, Steers, Mowday e Boulian (COHEN, 2007).

Segundo Zanelli, Borges — Andrade, Bastos & Cols (2004), durante mais de trés
décadas de estudos sobre o0 processo de comprometimento apareceram na literatura
diversas concepcBes. O conceito foi apresentado sobre varios aspectos
relacionados ao estado psicolégico, as dimensdes sociais, as condicdes em que ele
se desenvolvia e sobre quais resultados organizacionais poderia haver expectativas

de sua influéncia.

Ainda segundo 0os mesmos autores, com o avanco das pesquisas, 0s estudos sobre
o tema formaram um amplo corpo teérico que objetivava responder algumas

guestdes principais. Segue abaixo 3 das 6 questdes totais:

e A quais objetivos ou a quais focos s&o dirigidos o0s
compromissos no mundo do trabalho?

e Quais padrdes de comprometimento poderiam ser diferenciados
entre os trabalhadores que apresentassem focos diferentes?

e Qual é a validade de medidas que avaliam estilos de

comprometimento?
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E possivel perceber dentro das questbes apresentadas o grande interesse dos
estudiosos em avaliar indmeras variaveis envolvidas no processo do
comprometimento organizacional. Foi tal interesse que corroborou para que a
pesquisa sobre o construto fosse cada vez mais aprofundada, detalhada e
fundamentada.

Segundo Zanelli, Borges — Andrade, Bastos & Cols (2004), pode-se identificar
contemporaneamente duas bases psicoldgicas de comprometimento organizacional,

uma de natureza afetiva e outra cognitiva.

Na FIG. 2 sdo apresentadas as bases psicologicas, os estilos e os focos do
comprometimento na atualidade.

Figura 2 - Bases Psicolégicas do Comprometimento

Bases psicoldgicas Estilos Focos
Comprometimento Organizacao
Base afetiva afetivo

Sentimentos e >
afetos

Comprometimento Carreira/profisséo
calculativo
Base Cognitiva
Crengas sobre o
papel social dos Comprometimento Sindicato
envolvidos numa normativo

relagdo de troca
econdmica e social

Fonte: Siqueira e Gomide (2004)

De acordo com FIG. 2, observa-se que existem duas bases psicoldgicas na

7

formacdo do comprometimento organizacional. A primeira € a base afetiva
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relacionada a sentimentos e afetos. Essa base psicolégica gera o estilo de
comprometimento afetivo que, consequentemente, tem seu principal foco na
organizacdo. A segunda base psicoldgica esta relacionada a base cognitiva, sendo
gue essa base esta voltada para as questdes de crencas sobre o papel social nas
relacbes econdmicas e sociais. A segunda base esta interligada a dois estilos de
comprometimento, o calculativo e o normativo. O que ir4 diferenciar os dois perfis de
comprometimento sera o foco dado pelo individuo, que no caso de possuir um foco
na carreira ira apresentar um comprometimento calculativo e, no caso de possuir um
foco em questdes de rela¢des sindicais e politicas, o funciondrio ira apresentar um

perfil de comprometimento normativo.

Dentre os diversos modelos de comprometimento organizacional, o de maior

utilizacéo entre os pesquisadores é o0 modelo proposto por Allen e Meyer (1996).

Meyer e Allen (1984), ao testarem a teoria site-bet , descrita anteriormente no topico
3.1, propdem, em primeiro momento, um modelo de avaliacdo utilizando duas bases,
0 sentimento de identificacdo (base afetiva) , e a nocdo de permanéncia (base de

continuacao).

Posteriormente, Allen e Meyer (1990) ressaltam em seus estudos o acréscimo de
mais uma base que iria constituir o conceito de comprometimento organizacional: a
base normativa. De acordo com essa terceira base, trabalhadores comprometidos
com sua organizacdo desenvolvem um sentimento de dever e obrigacdo para com

ela.

Meyer e Allen (1997) afirmam que a perspectiva de continuagdo, originada em
concepcdes sociolégicas sobre relacbes de troca (side-bet), define o
comprometimento com a organizacdo como a tendéncia de o trabalhador nela se
manter engajado, devido a percepc¢des individuais sobre custos e beneficios
associados a sua saida. Ja a perspectiva afetiva enfatiza o processo de identificacao
do individuo com os objetivos e valores da organizacéo, e o desejo de manter-se
como membro, de modo a facilitar a consecucdo desses objetivos. Os autores

consideram que o comprometimento é bastante relacionado a termos como
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lealdade, fidelidade e ligagdo. Em razdo dessa flexibilidade no conceito é de se

esperar uma variagdo de opinides entre o bom e ruim, o estavel e o declinio.

Meyer e Allen (1997) percebem que € comum, nas pesquisas sobre
comprometimento organizacional, a visdo de um estado psicologico que caracteriza
a relacdo do empregado com a organizacdo, bem como a implicacdo sobre

permanecer ou ndo na organizacgao.

Os autores enfatizam que o comprometimento pode assumir diferentes formas, de
acordo com as entidades relacionadas, quais sejam: com o grupo de trabalho, com o
supervisor, com a carreira, com o sindicato. Essas dimensdes correspondem, entéo,

a componentes, e ndo a tipos de comprometimento.

Na revisdo da literatura realizada por Allen e Meyer (1990), os autores ja incorporam
a nova dimensdao e conceituam trés componentes na definicdo do comprometimento
organizacional: 1) comprometimento como um apego afetivo; 2) comprometimento
percebido como custos associados a deixar a organizagédo, chamado pelos autores
de continuacdo e que aqui se trata como instrumental; 3) e 0 comprometimento
como uma obrigacdo em permanecer na organizacdo, que 0s autores denominam
de obrigacdo e depois reconceituam como normativo (MEYER, ALLEN E SMITH,
1993).

Allen e Meyer (1990, p.3) caracterizam os individuos nas trés dimensdes da seguinte
forma:
Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagdo porque assim o querem. [..] Aqueles cuja ligacdo esta

baseada no comprometimento instrumental continuam empregados porque
precisam. [..] Empregados com alto grau de comprometimento normativo

sentem que eles devem permanecer na organizagdo. (ALLEN E MEYER,
1990, p. 3).

Esse modelo de conceituacdo do comprometimento organizacional, com trés
componentes, tem sido o mais amplamente utilizado pelos pesquisadores, tendo
sido validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e por Bandeira, Marques e
Veiga (1999).
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O modelo tridimensional de Mayer e Allen baseia-se no dimensionamento de trés
enfoques de comprometimento: o afetivo, 0 normativo e o instrumental. O enfoque
afetivo teve suas origens nos estudos de Mowday, Steers e Porter (1979), e
representa uma perspectiva mais recorrente nas investigacdes académicas. A

dimenséo afetiva orienta-se para perspectiva atitudinal.

Mowday, Porter e Steers (1982, p. 27) apregoam que a dimensdo afetiva
‘representa algo além da lealdade passiva a uma organizacdo. Ela envolve uma
relacdo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si préprio para contribuir para o
bem-estar da organizacdo” (MOWDAY, PORTER E STEERS, 1982, p. 27).

Os individuos com comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque
guerem ou porque gostam (MEYER; ALLEN, 1991; MEYER; ALLEN; SMITH, 1993).

O comprometimento normativo surgiu a partir das investigacdes de McGee e Ford
(1987), quando estes autores examinavam as propriedades psicométricas de
escalas para avaliar os comprometimentos afetivo e instrumental (BASTOS;
BRANDAO e PINHO, 1997). Na base de comprometimento normativo, presume-se
qgue o individuo internaliza as normas organizacionais e as segue. Nesses termos, 0
comprometimento normativo pode ser compreendido como “a totalidade das
pressbes normativas internalizadas para agir num caminho que encontre 0s

objetivos e interesses organizacionais” (WIENER, 1982, p. 421).

Meyer, Allen e Smith (1993) apontam que individuos com comprometimento

normativo permanecem na organizacado porque sentem que € um dever fazé-lo.

E a dltima dimensdo é o comprometimento decorrente dos trabalhos de Becker
(1960). O enfoque do comprometimento instrumental apregoa que o vinculo entre o
funcionario e a organizacdo varia em funcdo da sua percepcdo em relacdo aos
beneficios que a organizacdo pode l|he proporcionar, ou dos prejuizos a que

incorreriam caso deixasse a organizacgao.



36

De acordo com Meyer e Allen (1991), o individuo compara os beneficios de sua
permanéncia na organizacdo com as desvantagens atreladas a possibilidade de a
eles abdicarem (MEYER; ALLEN, 1991; BANDEIRA, MARQUES e VEIGA, 2000).

Na visdo de Meyer, Allen e Smith (1993) os individuos que tém comprometimento

instrumental permanecem na organiza¢ao por necessidade.

O presente estudo foi realizado tomando como referéncia o modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1990, 1997), utilizando como ferramenta de medida o questionario
adaptado do modelo de Meyer e Allen (1990, 1991, 1997), revalidado no Brasil por
Marques et al. (1999a, 1999b, 2000) que esta detalhado no ANEXO B.

Em sequéncia, serd apresentado o referencial teérico da segunda variavel de

pesquisa da presente dissertacao: a satisfacao no trabalho.

3.2 Satisfacado no trabalho

Segundo Marquis e Huston (1999), o cenério das organiza¢cfes na década de 1920,
influenciado pela recente Revolucéo Industrial, resultava em um grande namero de
trabalhadores, com qualificacdo deficitaria operando em fabricas de grande porte. A
insatisfacdo observada nos trabalhadores da época foi um dos fatores determinantes
para motivar cientistas da administracdo e tedricos organizacionais a analisar o

papel da satisfacdo do trabalhador na produtividade das organizacdes.

Marquis e Huston (1999) observaram ainda que um dos estudos precursores sobre
satisfacdo no trabalho foi a pesquisa realizada por Mayo na Hawthorne Works da
Western Eletctric Company, nos arredores da cidade de Chicago, entre os anos de
1927 e 1932. Inicialmente, o estudo observava a influéncia da iluminacéo da fabrica
em relagdo na produtividade dos trabalhadores. As autoras comentam que oS
resultados demonstraram que a produtividade aumentava sem apresentar nenhuma
relacdo com a iluminagdo. Foi, entdo concluido que a produtividade aumentava
porque os funcionarios se sentiam valorizados pela atencdo que era dispensada a

eles. O resultado dessa pesquisa indica que as pessoas respondem ao fato de
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estarem sendo observadas, podendo inclusive tentar melhorar seus

comportamentos para garantirem serem tratados com atencéao.

Na década de 1930, alguns estudos foram também realizados acerca do construto
satisfacdo no trabalho. Dentre os estudos de relevancia, destaca-se o de Fisher e
Hana (1931), que caracterizaram a insatisfacdo no trabalho como produto de
tendéncias emocionais ndo ajustadas, cuja falta de descanso é mal interpretada

pelos trabalhadores e suas situacées de emprego (BRIEF; WEISS, 2002).

Alguns estudiosos a partir da década de 1940 criaram varias teorias que tratavam a
motivacdo e a satisfacdo no trabalho de forma unida em suas pesquisas, como:
Herzberg, Maurner e Snyderman (1959), com a teoria de motivacdo e higiene,
Vroom, (1964), com a teoria da satisfacdo das necessidades e também os autores,
Hackman e Porter (1971), com a teoria de expectativas e instrumentalidade. Estes
estudiosos defendiam que a satisfacdo no trabalho era um componente da
motivacdo que levava trabalhadores a apresentarem indicadores de
comportamentos de trabalho importantes para os interesses empresariais, tais como
aumento do desempenho e da produtividade, permanéncia na empresa e reducao
de faltas ao trabalho. Dentro desta perspectiva a satisfacao foi estudada como uma
“causa” de comportamentos no trabalho (SIQUEIRA , 2008).

Segundo Xavier (2005) na década de 1950, Hezberg, Mausner e Snyderman (1959)
apresentaram a possibilidade da existéncia de trés linhas para o estudo da
satisfacdo no trabalho:

a) Social ou relagbes humanas;

b) Fisica/econdmica;

c) O trabalho em si/crescimento.

Segundo Tiffin e Mccormick (1975), no periodo de 1970 e 1980, a satisfacdo era
interpretada como um fator com capacidade de expressar diferentes
comportamentos de trabalho tais como: produtividade, desempenho, rotatividade e

absenteismo.
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No decorrer dos periodos de pesquisas do construto satisfacdo, muitas definicdes
foram se alinhando. Locke (1969) afirma que a satisfacdo no trabalho é um estado
de prazer emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre até que
ponto seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de

seus objetivos e valores.

Segundo Siqueira (2008), a satisfacao no trabalho é um tema que tem mobilizado a
atencdo de pesquisadores do comportamento organizacional e de gestores

empresariais desde as primeiras décadas do século XX.

Valle (2007) fez um levantamento de 15.600 publicacbes , em lingua portuguesa,
entre artigos, dissertacdes, teses, apresentagcbes em congressos, e outras
publicacbes que estavam relacionadas com o construto satisfagcdo no trabalho,
confirmando o que foi apregoado por Staw e Ross (1985) que afirmaram que a
satisfacdo no trabalho € uma das variaveis mais pesquisadas no contexto da

Psicologia Organizacional.

Martinez (2002) afirma que no século XX, a satisfacdo no trabalho estava
relacionada ao contexto motivacional, possuindo, assim, certa interligacdo com as

teorias do comportamento no trabalho.

Marinho (1988) caracteriza o construto de acordo com uma natureza afetiva. Weiss
(2002) aborda o construto como uma forma de julgamento positivo ou negativo que
um individuo possui sobre o seu trabalho ou sobre uma determinada - situacdo de
trabalho. Hazan e Shaver (1990) fazem uma relacéo entre o trabalho e os vinculos
afetivos. Valle (2007) também afirma que a maioria dos determinantes do construto
estdo relacionados com sistemas de recompensas, fatores como distribuicdo e
centralizacdo de poder, diferengas individuais como auto-estima e a necessidade de

realizacao.

Sao varias as definicbes e conceitos acerca do construto satisfacdo no trabalho,
mas, de acordo com Siqueira (1995), da década de 1980 em diante, o conceito

predominante sobre a satisfacdo no trabalho passou a ser entendida como uma



39

atitude, detentora de componentes afetivos e cognitivos, capaz de predizer diversos
comportamentos no trabalho.

No entanto, de acordo com Siqueria (2008), existe uma segunda vertente de estudos
sobre satisfacdo no trabalho que esta baseada nos pressupostos humanistas e

sociais que cobram das empresas maiores responsabilidades sociais.

A visdo de base humanista sobre a satisfacdo esta assentada, conforme Siqueira e
Gomide Jr. (2004), na compreensdo de que 0S sentimentos que emergem no
contexto de trabalho possam se irradiar para a vida pessoal, familiar e social dos

individuos e influenciar seus niveis de bem-estar e até sua saude fisica e mental .

De acordo com Brief e Weiss (2002) e Gondim e Siqueira (2004), em 1990, os
pesquisadores passaram a se interessar pelas emoc¢des que emergem no contexto
de trabalho reduzindo, assim, o status abrangente de satisfacdo impulsionando as
investigacdes acerca de outros conceitos afetivos, tais como afetos positivos e
negativos, estado de animo e emocdes discretas que abarcam as experiéncias
emocionais no contexto de trabalho e que se tornaram importantes para a
compreensao de fendbmenos como estresse, burnout, sofrimento e saide mental dos

trabalhadores.

No século XXI, o construto satisfacdo € vislumbrado como um dos varios conceitos
que trabalham com a afetividade no trabalho. Siqueira et. al (2008) determinam o
enfoque do construto como sendo o resultado do ambiente organizacional sobre a
saude do colaborador. Para os autores, a satisfacdo pode ser apontada como um
dos trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho,
juntamente com o envolvimento com o trabalho e o comprometimento organizacional

afetivo.

Robbins (2009), percorrendo a literatura sobre o tema sintetiza que os fatores mais

importantes que conduzem a satisfacéo do trabalho séo:
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a) Trabalho mentalmente desafiador: os empregados tendem a preferir trabalhos
que lhes deem oportunidades para usar suas habilidades e capacidades e oferecam
uma variedade de tarefas, liberdade e retorno sobre o quédo bem eles estdo se

saindo.

b) Recompensas justas: os empregados querem sistemas de pagamento e politicas
de promocao que eles percebam como justos, sem ambiguidade e alinhados com
suas expectativas. Quando o pagamento é justo, com base na habilidade do
individuo, o resultado provavel € a satisfacdo. Os trabalhadores que percebem que
as decisbes de promocgédo sdo tomadas de uma maneira justa e imparcial sao

propensos a experimentar a satisfacéo no trabalho.

c) Condicdes de trabalho apoiadoras: os empregados se preocupam com O
ambiente de trabalho tanto por conforto pessoal quanto por ele facilitar a realizacao

de um bom trabalho.

d) Colegas que deem apoio: para a maioria dos empregados, o trabalho preenche a
necessidade de interacdo social. Ter colegas amigaveis e que deem apoio leva ao

aumento da satisfacdo no trabalho.

Zanelli et.al (2004), observa nas pesquisas realizadas que existem algumas
divergéncias com relacdo a dimensionalidade da satisfacdo do trabalho, uma vez
gque podera existir a visdo multidimensional e a unidimensional. A viséo
multidimensional trata a satisfacdo como um conjunto de reacbes especificas a
varios componentes do trabalho, como por exemplo, chefia, colegas do trabalho,

salérios e promocdes.

Na visdo unidimensional, a satisfacdo é analisada como uma atitude geral em
relacdo ao trabalho, ndo levando em consideracdo reacdes obtidas por aspectos
especificos/particulares, do processo de trabalho. A critica da visdo unidimensional

sobre a visdo multidimensional esta relacionada a questdo de que “os aspectos

particulares do trabalho sdo numerosos, podendo variar de situacéo para situacao e,
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neste caso, dificultariam a elaborag&o do conceito” (ZANELLI, BORGES-ANDRADE
E BASTOS & COLS, 2004).

Segundo Zanelli, Borges — Andrade, Bastos & cols (2004), existem 5 fatores

abordados na analise de satisfacdo no trabalho de acordo com uma abordagem

multidimensional, conforme demonstrado na FIG. 3.

Figura 3 - Fatores de Satisfacdo no Trabalho

O trabalho

Promocgdes

~— Visao ~
multidimensional

de satisfacdo no

/ trabalho N

Colegas

Fonte: ZANELLI, BORGES - ANDRADE, BASTOS (2014)

A FIG.3 apresenta os fatores influenciadores da satisfacdo no trabalho a partir da
visdo multidimensional do construto satisfagéo no trabalho. Esses fatores, segundo
Siqueira e Gomide (2004), expdem a dimensionalidade do construto satisfacdo no
trabalho, uma vez que o construto é considerado como um conjunto de reacdes
especificas a varios componentes do trabalho. De acordo com a visao
multidimensional, existem diferentes aspectos do trabalho que sdo considerados
como fontes de satisfagdo, sendo eles: chefia, colegas de trabalho, o proprio
trabalho, salario e oportunidades de promocao. Os autores detalham que os fatores
de chefia e colegas de trabalho constituem as dimensdes relativas ao ambiente
social da organizacdo. O aspecto do proprio trabalho constitui as proprias atividades

realizadas. A dimensdo salario e oportunidades de promocado, representam o0s
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aspectos relacionados a gestdo de pessoas, que retrata como a organizacao se
manifesta em retribuicdo ao empregado.

O presente estudo analisou o construto satisfacdo no trabalho em consonancia a

visdo multidimensional.

Em seguida, serd apresentado o processo de medi¢cdo do construto satisfacdo no

trabalho.

3.2.1 Medicéo da satisfacdo no trabalho

Siqueira (2008) argumenta que resultados de pesquisas cientificas sobre o construto
satisfacdo no trabalho compreenderam as relacbes entre diversos fatores que
poderiam ser desencadeadores de niveis de satisfacdo ou insatisfacdo. Ainda
segundo a autora, o0 acumulo de estudos ja demonstrou que caracteristicas pessoais
dos trabalhadores (sexo, idade, estado civil e nivel de escolaridade) e do ambiente
fisico (ruido, temperatura, iluminagédo) ou de estrutura das organiza¢fes (funcional,
matricial ou hibrida) pouco contribuem para explicar variacbes em niveis de

satisfagéo.

No entanto, segundo Siqueira (2008) existem evidéncias acumuladas por estudos
brasileiros (Meleiro e Siqueira, 2005; Padovam, 2005; Siqueira, 2003, 2005;
Tamayo, 1998) apontando o forte impacto de fatores do contexto soécio -
organizacional na satisfacdo no trabalho, tais como valores organizacionais,
percepcdes de justica, percepcdes de suporte e de reciprocidade que emergem das
relacbes de troca sociais e econOmicas entabuladas entre empregados e

organizagoes.

De acordo com Siqueira (2008):

Os resultados desses estudos sinalizam que satisfacdo no trabalho seria um
sentimento extremamente sensivel as politicas e praticas gerenciais,
especialmente aquelas que definem os procedimentos e a distribuicdo de
retornos (percepcdes de justica no trabalho) para os comportamentos de
trabalhadores, que revelam se a empresa estd comprometida com 0s seus
colaboradores, ou seja, 0 quanto a empresa se preocupa com o bem-estar
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deles (percepgBes de suporte organizacional) e o quanto ela (a empresa)
estaria disposta a retribuir aos seus empregados os esforcos e todos os
investimentos que eles aplicam na organizacdo (reciprocidade
organizacional (SIQUEIRA, 2008, p.259).
Siqueira (2008) afirma que mesmo com as transformacdes conceituais acerca do
construto satisfacéo do trabalho, dentro de 80 anos de existéncia, sendo tratada ora
como aspecto motivacional ora como aspecto atitudinal e atualmente como um
conceito que abarca afetividade. A autora afirma que o construto ndo sofreu grandes

alteracdes em suas dimensdes constitutivas.

Uma antiga e constante preocupacdo de pesquisadores de satisfacdo no trabalho é
sobre a construgcdo de uma ferramenta de medicdo do construto. Siqueira (2008)
apresenta a Escala de Satisfacao no Trabalho (EST) construida e validada no Brasil.
Segundo a autora a EST esta ancorada em uma abordagem multidimensional de
satisfacdo no trabalho e seus itens cobrem as cinco dimensdes tedricas do conceito,
conforme detalhado na FIG.3.

A versdo completa da EST possui 25 itens de andlise e a versao reduzida possui 15
itens. Para o presente estudo foi utilizada a versdo completa de 25 itens da EST. O
instrumento esta detalhado no ANEXO B.

3.3. Estudos correlatos

No Quadro 1 da Introducéo, foi apresentado um resumo dos estudos correlatos com
o tema de pesquisa do presente estudo, e, nesse tOpico, as pesquisas serao

detalhadas.

Inicia-se pela pesquisa de Martins (2003), que desenvolveu um estudo com o
objetivo de investigar se a participacédo do profissional em programas de qualidade
de vida no trabalho se relacionava com a satisfagdo no trabalho e com o

comprometimento organizacional.

A pesquisa foi realizada com 100 secretarias de empresas de médio e grande porte.

Os principais achados do estudo sdo as identificacdes das associagdes positivas
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entre participagdo em programas de QVT e satisfagdo no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo e normativo. A autora afirma que a
qualidade de vida no trabalho, satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional constituem tépicos complexos e interdependentes na literatura e que
as andlises realizadas pelo estudo ndo serdo suficientes para esgotar o vasto leque
de questdes que surgem quando se busca pesquisar ou solucionar dificuldades no

gerenciamento de pessoas.

No estudo de Xavier (2005), objetivou-se verificar a relacdo entre as variaveis: locus
de controle, comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho entre 202
trabalhadores de Uberlandia matriculados em curso de graduacdo em

Administracéao.

Os resultados verificados no estudo da autora Xavier (2005) foram a presenca das
trés dimensbes do comprometimento com destaque para 0 comprometimento
afetivo, seguindo o normativo e o instrumental respectivamente. O estudo também
revelou um maior indice de satisfacdo em relacdo aos colegas seguidos de
satisfagcdo com a natureza do trabalho e, em sequéncia, com a chefia. A autora
relatou em suas conclusdes que os trabalhadores comprometidos afetivamente com
a organizacdo demonstraram mais satisfacdo com os colegas, com o salario, com a
chefia, com a natureza do trabalho, com promoc¢des e se mostram mais satisfeitos
no geral. O mesmo cenario foi observado com funcionarios com comprometimento
normativo, porém em indices menores do que o percebido com o comprometimento
afetivo. Xavier (2005) indica que embora os resultados de sua pesquisa tenham sido
reveladores, eles ndo podem ser encarados como conclusivos, sendo interessante

novas investigagdes relacionando as variaveis propostas.

Traldi e Demo (2002) desenvolveram uma pesquisa com 0 objetivo de investigar as
relacbes entre comprometimento organizacional, bem-estar e satisfacao no trabalho,
por meio de um censo realizado com os 104 professores de Administracdo de uma
Universidade Federal. Observou-se, nesse estudo, que para as variaveis bem-estar
no trabalho e satisfacdo no trabalho, apareceu como principal preditor, o

comprometimento organizacional na base afetiva, significando que quanto mais o
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professor apresenta o comprometimento afetivo, maior é a percepcdo de humores
positivos no ambiente de trabalho. O comprometimento organizacional afetivo
também foi apresentado como principal preditor da satisfacdo com os colegas, da
satisfacdo com a natureza do trabalho, da satisfacdo com a chefia e da satisfacao

com as promocgdes.

Traldi e Demo (2002) remetem que a pesquisa realizada se traduz em um convite
para que mais estudos corroborem para um maior comprometimento, bem-estar e
satisfacdo das pessoas nas organizacbes e, também, para o alcance de mais

resultados organizacionais.

Freire (1999) objetivou refletir sobre o comportamento humano no trabalho,
considerando a percepcdao do empregado quanto ao comprometimento
organizacional e a satisfacdo no trabalho. A pesquisa foi desenvolvida com 140
pesquisadores técnico-cientificos da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria —
Embrapa. A pesquisa revelou que existe uma associacao entre comprometimento e
satisfacdo no trabalho, mas que ndo é possivel afirmar que sejam antecedentes,
uma vez que foi identificado que as variaveis com menor média em satisfacdo no
trabalho estdo com maior média de comprometimento organizacional, sendo
possivel inferir que o grupo pesquisado esta comprometido com a organizacao

apesar de nao estar satisfeito com o trabalho.

Segundo Freire (1999), o comprometimento organizacional e a satisfacdo no
trabalho parecem ser uma resposta do individuo a organizacéo, a partir da analise
do que é oferecido como suporte para alcancar os objetivos de crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional.

Freire (1999) ressalta em suas conclusfes que:

Na realidade, um novo e mais abrangente estudo qualitativo e quantitativo
deveria ser percebido de uma ampliacdo dos estudos a um maior nimero
de empregados, com o objetivo especifico de explorar as dimensfes de
julgamento utilizadas e os fatores por eles apontados como responséaveis
por seu comprometimento e satisfacdo no trabalho (FREIRE, 1999, p. 54).
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Outra pesquisa relacionada ao tema é de Caon (2001) que propds analisar os
fatores que configuram as variaveis comprometimento organizacional e satisfacédo
no trabalho, com o objetivo de contribuir para melhor compreenséo da relacéo entre
elas e, assim, fornecer subsidios para o estabelecimento de politicas e estratégias

de gestao de pessoas nas organizagdes pesquisadas.

Segundo a autora,

Este estudo é também significativo para disponibilizar mais um trabalho
empirico nesta area, ja que sao recentes as manifestagdes de interesses e
€ pequeno o nimero de pesquisas sobre o assunto. Trata-se de um tema
ainda carente de investigacdes e, portanto,poderd ser Util a estudiosos do
Comportamento Organizacional. Dessa forma, pesquisadores e estudantes
em geral, bem como dirigentes e executivos preocupados em implantar
estratégias de envolvimento e integracdo das pessoas com a organizacdo
poderdo utilizar-se dos resultados encontrados nesta investigac&o.(COAN,
2001. p. 5).

Coan (2001) investigou gestores de Recursos Humanos das empresas componentes
dos Sistemas S (SENAC - Servico Nacional de Aprendizagem Comercial, SESC -
Servico Social do Comércio; SENAI - Servico Nacional de Aprendizagem Industrial;
SESI - Servico Social da Industria; SEBRAE - Servico de Apoio as Pequenas e
Médias Empresas; SENAR - Servico Nacional de aprendizagem Rural; SEST -
Servico Social do Transporte; SENAT- Servico Nacional de Apoio ao Transporte) do

estado de Santa Catarina.

O resultado relevante do estudo de Coan (2001) foi a percepcao de que o
funcionério satisfeito aparenta maior comprometimento devido ao fato de nao querer
perder o vinculo com a organizacéo, além de demonstrar maior responsabilidade e
envolvimento para garantir sua permanéncia na empresa. O estudo também afirma
gue os construtos comprometimento e satisfacdo sdo conceitos que possuem inter-
relacdo com os aspectos psicossociais do individuo e sdo construidos ao longo do

tempo, sendo por isso mais estaveis e internalizados pelo individuo.

Coan (2001) recomenda novas pesquisas com foco na exploracdo de dois
fenbmenos tdo complexos como comprometimento organizacional e satisfagdo no

trabalho.
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Demo, Martins e Roure (2013) realizaram uma pesquisa a respeito de politicas de
gestdo pessoas a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional. O
intuito da pesquisa foi avaliar a relacdo existente entre tais variaveis, segundo a

percepcao dos colaboradores da Livraria Cultura, filial de Brasilia.

O estudo dos referidos autores concluiu que existem relacdes positivas entre
politicas de gestdo de pessoas, comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho. As politicas de envolvimento e recompensas foram identificadas como
sendo os melhores preditores do comprometimento organizacional e da satisfacao
no trabalho. Concluiu- se, também, que os gestores de pessoas devem primar pelas
praticas de participacdo, comunicacao, reconhecimento e relacionamento, a fim de
envolver mais os colaboradores e melhorar o compromisso afetivo deles e a
satisfacdo com a chefia e com a natureza do trabalho. Outra conclusédo relevante é
que as praticas de remuneracdo e incentivos se traduzem em maior
comprometimento calculativo e normativo, provocando também maior satisfacao

com questdes salariais.

O proximo estudo que relata a relacdo entre os construtos satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional sdo dos autores Souza, Reche e Sachuk (2013). A
pesquisa objetivou analisar a relagdo entre 0 comprometimento organizacional e a
satisfacdo no trabalho dos individuos que exercem as suas atividades em um

hospital privado de pequeno porte da cidade de Uruarama.

Os resultados apresentados por Souza, Reche e Sachuk (2013) foram: um alto grau
de satisfacdo com a chefia e com a natureza do trabalho, sendo verificado também
uma correlacdo entre a satisfacdo com a natureza do trabalho e a escolaridade. Um
resultado relevante do estudo foi a observagcdao de uma maior correlagdo entre
comprometimento organizacional normativo e a satisfagdo no trabalho do que entre
as outras bases do comprometimento e a satisfacdo. De acordo com o levantamento
bibliografico do estudo, néo foi encontrado nenhum outro trabalho que descrevesse
uma correlagdo mais forte entre comprometimento organizacional e a satisfagcao no

trabalho. Os autores relatam que esse resultado pode ter ocorrido devido a uma
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variagao cultural ou devido a alguma particularidade da empresa pesquisada. Em
virtude dos resultados relatados os autores recomendam a ampliacdo das pesquisas
das variaveis relacionadas com o intuito de aprimorar o entendimento da correlagcéao

entre elas.

O ultimo estudo analisado sobre o tema proposto, que sera relatado na sequéncia,

esclarece a relacédo causal dos dois construtos.

Maciel e Camargo (2011) desenvolveram uma analise sobre as relacdes entre
comprometimento organizacional, satisfacdo e cooperagao no trabalho. A satisfacao
€ posicionada como um construto antecedente das dimensdes do comprometimento,
e a cooperacdo como consequente comportamental desses dois construtos.O
estudo foi desenvolvido com 991 funcionarios de 8 organiza¢des que atuam no setor
de servicos na cidade de Curitiba, PR. A amostra final do estudo contou com 331

respondentes.

Na discussao dos resultados do estudo de Maciel e Camargo (2011), foi observada
uma relacdo causal de satisfagdo no trabalho em relacdo ao comprometimento
organizacional, ou seja, os resultados indicaram que a satisfacao influencia as trés
dimensdes do comprometimento organizacional. No entanto, € relevante ressaltar
gue os autores mencionam que esse resultado apresenta a inversao de causalidade
entre os construtos afirmados por Vandenberg e Lance (1992), que, ap0s testarem
as seguintes hipoteses: (a)satisfacdo causa comprometimento; (b) comprometimento
causa satisfacdo; (c) comprometimento e satisfacdo sao reciprocamente
relacionados; (d) ndo existe relacionamento causal entre comprometimento e
satisfacdo, concluiram a superioridade da ordem causal comprometimento -
satisfacdo. Os autores Maciel e Camargo (2011) esclarecem que, apds observarem
a escala de satisfacdo no trabalho utilizada por Vandenberg e Lance (1992),
verificaram que o0s pesquisadores podem nao ter mensurado a satisfacdo dos
funcionarios, mas, sim, a qualidade percebida por eles em relacdo a alguns atributos

organizacionais.
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Percebe-se que as pesquisas a respeito das relagbes dos construtos satisfagédo no
trabalho e comprometimento organizacional ndo séo conclusivas. Portanto, novas

pesquisas nesse campo ainda sao requeridas.
Nesse sentido, o presente estudo aborda a relagdo entre as varidveis satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional, considerando a primeira como

preditora.

O proximo capitulo apresenta a metodologia do estudo empirico realizado.
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4 METODOLOGIA

Nessa secdo, serdo apresentados o tipo e modelo de pesquisa, abordagem,

populacdo, unidade de analise, estratégia de coleta e analise de dados.

4.1.Tipo e método de pesquisa

O tipo de pesquisa adotado é a descritiva e a explicativa, que segundo, Trivinos
(1987), exige do investigador uma série de informagBes sobre o que deseja
pesquisar. Esse tipo de estudo busca descrever os fatos e fendmenos de

determinada realidade.

Ainda de acordo com Gil (1991), a pesquisa descritiva visa descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno ou o estabelecimento de
relacbes entre variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de
dados: questionario e observacdo sistematica assumindo, em geral, a forma de

levantamento.

A pesquisa explicativa também sera aplicada e conforme GIL (2002):

Algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificagdo da
existéncia de relacdes entre variaveis, e pretendem determinar a natureza
dessa relacdo. Nesse caso, tem-se uma pesquisa descritiva que se
aproxima da explicativa (GIL, 2002, p. 42).

Gil (2007) relata que a pesquisa explicativa pode ser adotada como uma
continuagao de outra pesquisa descritiva, uma vez que a identificacao de fatores que
irdo estabelecer um fenbmeno exige que este seja descrito e detalhado de forma a

proporcionar a explicacdo de um fenémeno.

Ainda segundo GIL (2002):

As pesquisas explicativas tm como preocupacdo central identificar os
fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos
fenbmenos. Esse é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento
da realidade, porque explica a razdo, o porqué das coisas. (GIL, 2002, p.42)
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A presente pesquisa utilizou o método de investigacdo de pesquisa de campo. De
acordo Vergara (2009) a pesquisa de campo é uma investigacdo empirica, sendo
realizada no local onde ocorre e/ou ocorreu o fenbnemo pesquisado. A pesquisa de
campo pode ser feita através de entrevistas, testes, observacdo participante e

aplicacdo de questionarios.

O presente estudo foi realizado com a aplicacdo de questionarios aplicados no

ambiente da pesquisa.

4.2. Abordagem

A presente pesquisa € de natureza quantitativa, uma vez que foi realizada a
descricédo dos indices de comprometimento, dimensionados em: afetivo, instrumental
e normativo, e os indices de satisfacdo no trabalho, divididos em: satisfagcdo com os
colegas, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a
natureza do trabalho e satisfagdo com a promogao.

Analisa-se também as possiveis relacdes entre as duas variaveis, satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional. A abordagem quantititativa foi definida
mediante os fatores que preconizam as escalas de avaliagdo do comprometimento
organizacional e satisfacdo no trabalho, além da andlise de relacdo das duas

variaveis.

A pesquisa quantitativa possui raizes no pensamento logico, enfatizando o raciocinio
dedutivo, as regras da légica e os atributos mensuraveis da experiéncia humana,
para compreender e analisar em sua totalidade o contexto daqueles que estdo
vivenciando o fenémeno (POLIT, BECKE e HUNGLER, 2004).

4.3. Populagéo, amostra, unidade de anélise e sujeitos

A populagéo de pesquisa foi composta por um total de 60 docentes da Instituicéo
Alfa. A amostra foi calculada de acordo com Barnet (1982), como segue:

Populacao: 60
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Calculo amostra: Barnet (1982)

N
2
L N-1()

PQ Za/Z
Em que:

N = total populacional

PQ = variabilidade populacional (0,25)

a = nivel de significancia 5%

Zo/2 = valor da tabela normal padr3o (1,96)

d = erro amostral (0,05)

A amostra necessaria foi 51 (considerando questionarios com mais de 10% de

dados ausentes). A amostra obtida foi de 52 questionarios.

A unidade de andlise compreendeu os docentes da Instituicdo Alfa que lecionam nos

cursos de graduacéao superior tradicional e tecnoldgico.

Segundo Yin (2001), o conceito da unidade de analise esta associado a forma como

séo definidas as questdes iniciais de pesquisa.

De acordo com GIL (2002):

Para que se efetive um experimento, torna-se necessario selecionar
sujeitos. Essa tarefa é de fundamental importancia, visto que a pesquisa
tem por objetivo generalizar os resultados obtidos para a populagéo da qual
0S sujeitos pesquisados constituem uma amostra. De modo geral,
populacao significa 0 nimero total de elementos de uma classe (GIL, 2002,
p. 98).

Os sujeitos sdo os 52 docentes que pertencem a unidade de andlise pesquisada e

gue participaram da pesquisa respondendo os questionarios disponibilizados.

4.4. Coletade dados

A coleta de dados ocorreu por meio dos seguintes instrumentos:
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¢ Questionaio de dados demograficos (ANEXO A);

e Questionario de comprometimento organzacional (ANEXO B) medido pela
escala de comprometimento porposta por Meyer e Allen (1997,1991),
validada por Bandeira, Marques e Veiga (1999) com niveis de confiabilidade
de 0,84 para comprometimento afetivo, 0,78 para comprometimento
normativo e 0,71 para comprometimento instrumental. A escala de
comprometimento esta dimensonada em 6 pontos: 1 (discorda totalmente), 2
(discorda muito), 3 (discorda pouco), 4 (concorda pouco), 5 (concorda muito),

6 (concorda totalmente);

e Questionario da EST (Escala de Satisfacdo no Trabalho), (ANEXO C)
multidimesional, desenvlvida por Siqueira (2008) com nives de confiabilidade:
0,86 para satisfacdo com os colegas; 0,92 para satisfacdo com o salario; 0,90
para satisfacdo com a chefia; 0,82 para satisfacdo com a natureza do
trabalho; 0,87 para satisfacdo com as promocdes. A escala de satisfacdo esta
dimensionada em 7 pontos, sendo: 1 (totalmente satisfeito), 2 (muito
insatisfeito), 3 (insatisfeito), 4 (indiferente), 5 (satisfeito), 6 (muito satisfeito) e

7 (totalmente satisfeito).

Os questionéarios foram aplicados pela pesquisadora, que obteve autorizacao para
solicitar aos docentes a participacdo na presente pesquisa. Os questionarios foram

deixados com os sujeitos e recolhidos posteriormente.

4 5Analise de dados

Os dados coletados via questionario foram compilados em planilha do Excel e
transportados para o programa IBM SPSS Statistics verséao 22.0.0.

Iniciou-se a analise descritiva dos dados, sendo verificada os dimensionamentos
dos dados demograficos e em sequéncia a média, mediana, moda, desvio padrao,

minimo e maximo das variaveis pesquisadas.
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Posteriormente foram realizados o teste de correlacdo e em sequéncia a andlise de
regressdo verificando assim as possiveis relacdes que se estabelecem entre a

satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional.

A Correlacdo de Pearson, método utilizado para analise da relacdo das duas
variaveis pesquisadas, expressa de acordo com Figueiredo Filho e Silva Junior

(2009) uma medida de associacao linear entre variaveis.

Ainda segundo Figueiredo Filho e Silvia Junior (2009) dois conceitos sao
chaves para entendé-la:

A “associacdo” e “linearidade”. Afinal, o que significa dizer que duas
variaveis estdo associadas? Em termos estatisticos, duas varidveis se
associam quando elas guardam semelhancas na distribuicdo dos seus
escores. Mais precisamente, elas podem se associar a partir da distribuicao
das frequéncias ou pelo compartiihamento de varidncia. No caso da
correlacdo de Pearson (r) vale esse Ultimo parametro, ou seja, ele é uma
medida da varidncia compartilhada entre duas variaveis ( FIGUEIREDO
FILHO e SILVIA JUNIOR, p.118).

Nessa pesquisa, 0 parametro de andlise para interpretacdo da correlacédo foi o de
Cohen (1988), em que os valores entre 0,10 e 0,29 podem ser considerados
pequenos; escores entre 0,30 e 0,49 podem ser considerados como médios; e

valores entre 0,50 e 1 podem ser interpretados como grandes.

A analise de regressdo linear, utilizada em sequéncia a analise de correlacéo,
define-se, segundo Hair (2005), como uma técnica estatistica que ira verificar a
relacdo entre uma variavel dependente e uma ou mais variaveis independentes ou
preditoras. A intencdo € analisar as mudancas de uma variavel em relacdo a outra

por meio da regra estatistica dos minimos quadrados.

Para a analise da variavel comprometimento organizacional, foi calculado um
indicador com bases interligadas a média das respostas para cada uma das
dimensdes analisadas. Definiu-se, em sequéncia, uma variavel, intitulada de
comprometimento global, que foi calculada como média das médias das respostas
das questdes relativas as dimensdées do comprometimento, representando, portanto,
a média global de comprometimento dos docentes que participaram da pesquisa. Na

TAB. 1 séo apresentados os critérios de analise do comprometimento organizacional.
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Tabela 1 - Critério de analise do comprometimento organizacional

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

Fonte: Bandeira, Marques e Veiga (1999).

Para analisar a satisfacdo no trabalho dos docentes, primeiramente, calculou-se um
indicador ancorado na média das respostas para cada uma das dimensdes
analisadas. Definiu-se, também, uma varidvel denominada satisfacdo global, que foi
calculada como média das médias das respostas das questbes relativas as
dimensdes da satisfacdo global, a qual representa uma média global da satisfacdo no

trabalho dos respondentes.

De acordo com Siqueira (2008) a interpretacao dos resultados, devera considerar que
guanto maior for o valor do escore médio, maior sera o0 grau de contentamento ou
satisfacdo do empregado com aquela dimensdo de seu trabalho. Baseado nesse
pressuposto, apresenta-se a TAB.2 conforme critérios estabelecidos pelo modelo de
andlise de Siqueira (2008), sobre os valores médios dos graus de satisfacao.

Tabela 2 - Critério de andlise da satisfacéo no trabalho

Valor da média Grau de satisfacao
1,0a3,9 Insatisfacao
4,0a4)9 Indiferenca (nem satisfeito, nem insatisfeito)
50a7,0 Satisfacao

Fonte: Siqueira (2008).
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente capitulo esta dimensionado em 4 secdes. A primeira se¢cao apresenta a
caracterizagdo da amostra da pesquisa. Em sequéncia, na segunda secédo, €
apresentada a analise das dimensdes do comprometimento organizacional,

atendendo ao primeiro objetivo especifico da pesquisa.

Na terceira se¢éo, apresentam-se as andlises das dimensfes da variavel satisfacédo

do trabalho, respondendo ao segundo objetivo especifico do estudo.

Em sequéncia, na quarta secdo, € apresentada a analise de relacdo dos dois
construtos, atendendo, assim, ao terceiro e quarto objetivos especificos da pesquisa.

Na quinta secéo, é apresentada a resposta ao objetivo geral da presente pesquisa.

5.1 Caracterizacdo da amostra

Dos 60 questionarios aplicados, 52 retornaram e foram considerados validos para as

analises da presente pesquisa.

Analisando o perfil demografico e ocupacional dos respondentes, a TAB. 3 detalha a
caracterizacdo da amostra da pesquisa quanto aos dados referentes a sexo, idade,

filhos, estado civil, escolaridade e tempo de trabalho.

Em relagcdo ao sexo, verificou-se um equilibrio no quantitativo de mulheres e

homens, sendo 45,1% da amostra composta por homens, e 54,9%, por mulheres.
Observa-se, também, que mais de 30% dos pesquisados possuem idade entre 36 e
40 anos, e mais de 26% possuem idade acima de 45 anos. Quanto a possuirem

filhos, verificou-se que 59,6% dos respondentes possuem filhos.

Em relagdo ao estado civil, foi verificado que mais de 63% sao casados.



Tabela 3 — Dados demograficos e ocupacionais

Especificacao

Sexo

Idade

Filhos
Quantidade de
filhos

Estado civil

Escolaridade

Tempo de trabalho

Masculino
Feminino

Até 25 anos

De 26 a 30 anos
De 31 a 35 anos
De 36 a 40 anos
De 41 a 45 anos
Acima de 45 anos
Nao

Sim

0

1

2

4

Solteiro (a)
Casado (a)
Desquitado (a) / Separado
(a)

Outro

Pés - graduacado

Menos de 1 ano
De 1 a5 anos
De 6 a 10 anos
De 16 a 20 anos
Mais de 20 anos

Frequéncia*

Abs.

23
28

1

4
10
16

,
14
21
31
21
17
13

1
14
33

3

52

10
23

w o ©

Relativa
(%)
45,1%
54,9%
1,9%
7,7%
19,2%
30,8%
13,5%
26,9%
40,4%
59,6%
40,4%
32,7%
25,0%
1,9%
26,9%
63,5%
5,8%

3,8%
100,0%

19,6%
45,1%
17,6%
11,8%

5,9%

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
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Quanto ao tempo de permanéncia, foi verificado que 19,6% possuem menos de 1

ano, e 45,1 % possuem entre 1 a 5 anos de atuacdo na empresa. Os docentes com

permanéncia acima de 6 anos representam 35,3% do total.

Em sequéncia, sera apresentada a analise das dimensdes do comprometimento

organizacional.
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5.2 Andlise das dimensdes do comprometimento organizacional

Conforme apresentado no topico 4.5 TAB.1, as analises das dimensdes do
comprometimento serdo avaliadas para comprometimento baixo entre 1,00 a 2,99,
para comprometimento moderado entre 3,00 a 3,99 e para comprometimento alto
entre 4,00 a 6,00.

Na analise da variavel comprometimento, foram verificados os comparativos entre o
perfil de comprometimento afetivo, normativo, instrumental e o comprometimento

global conforme apresentado na TAB. 4.

Tabela 4 — Analise das dimensfes do comprometimento organizacional

Comprometimento | Comprometimento | Comprometimento Comprometimento
afetivo instrumental normativo global

N Vélido 52 52 52 52

Ausente 0 0 0 0
Média 5,1429 3,0833 4,2885 4,1740
Mediana 5,2000 3,0000 4,2500 4,1740
Moda 5,20 3,00 4,00 4,17
Desvio Padrédo 0,75042 1,27636 1,11736 ,81426
Minimo 3,00 1,00 1,25 1,97
Méaximo 6,00 6,00 6,00 5,92

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Os dados da TAB. 4 indicam médias de 5,14 para comprometimento afetivo; 4,2
para comprometimento normativo e 3,08 para comprometimento instrumental. O
comprometimento global ficou em 4,17. Pela escala utilizada, conclui-se que o

comprometimento dos professores é elevado.

z

Verifica-se que a média do comprometimento afetivo é elevado, sendo que, de
acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometimento afetivo expressa que 0s

funcionarios permanecem na empresa porque querem e/ou porque gostam.

Os valores do comprometimento global expressam uma média alta que foi gerada a

partir dos niveis de comprometimento afetivo, normativo e instrumental.
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Em sintese, os dados sugerem uma predominancia do comprometimento afetivo e
normativo dos docentes em relacdo ao comprometimento instrumental. Explica-se
gue essa predominancia sugere que 0s sujeitos observam como mais relevante para
seu comprometimento o fato de gostarem do local de trabalho e também a questao
de terem internalizado os valores e objetivos organizacionais. O comprometimento
instrumental possui influéncia moderada na geragcédo do comprometimento global dos

sujeitos.

Em sequéncia, a TAB. 5 demonstra as dimensdes detalhadas do comprometimento

organizacional.

Tabela 5 - Indicadores das dimensdes do comprometimento organizacional

Frequéncia
Abs. Relativa (%)
Comprometimento afetivo Comprometimento baixo 0 0,0%
Comprometimento moderado 4 7,7%
Comprometimento alto 48 92,3%
Comprometimento Comprometimento baixo 19 36,5%
instrumental Comprometimento moderado 18 34,6%
Comprometimento alto 15 28,8%
omprometimento normativo | Comprometimento baixo 4 7.7%
Comprometimento moderado 12 23,1%
Comprometimento alto 36 69,2%
Comprometimento global Comprometimento baixo 3 5,8%
Comprometimento moderado 17 32, 7%
Comprometimento alto 32 61,5%

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Os dados apresentados na TAB. 5 indicam valor elevado no vinculo afetivo para 48
(92,3%) dos docentes pesquisados. Em segundo plano, verifica-se o vinculo

normativo em alto grau para 36 respondentes.

No indicador do vinculo normativo, percebe-se que 69,2% dos docentes
permanecem na empresa porque sentem que € um dever, uma obrigacdo (MEYER
E ALLEN, 1991).
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Por outro lado, identifica-se que 36,5% dos docentes apresentam comprometimento
instrumental baixo; 34,6% apresentam comprometimento instrumental moderado e
28,8% apresentam comprometimento instrumental alto. O comprometimento
instrumental, segundo Becker (1960) expressa que os individuos permanecem na
empresa porque precisam e fazem uma andlise de perdas e ganhos com sua

permanéncia e saida.

Em sintese, os funcionarios com alto comprometimento organizacional global
representam 61,5% da amostra pesquisada. Ainda assim, um contingente de
docentes (38,5%) estad na categoria de comprometimento baixo a moderado. Esse
resultado sugere que a Instituicdo devera realizar pesquisas mais detalhadas para
identificar estratégias de desenvolvimento do comprometimento global, objetivando
analisar especificamente as causas desses indices como também formular

estratégias para desenvolvé-los.

5.3 Andlise das dimensdes da satisfagcdo no trabalho

Conforme detalhado no tépico 4.5 TAB.2 a satisfacdo no trabalho foi avaliada
seguindo o critério de insatisfacdo entre 1,0 e 3,9; o critério de indiferenca entre 4,0

e 4,9 e o critério de satisfacdo entre 5,0 e 7,0.

Na andlise das varidveis de satisfacdo no trabalho, foi verificado os comparativos
entre satisfacdo com os colegas, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia,
satisfacdo com a natureza do trabalho, satisfacdo com promocéo e satisfacao global,

conforme detalhado na TAB 6.

Os dados da TAB 6 indicam médias elevadas para satisfacdo com os colegas (5,74);
satisfacdo com a chefia (6,06) e satisfacdo com a natureza do trabalho (5,53). Foi
identificada média moderada para satisfacdo com a promocédo (4,16) e média

reduzida para satisfagdo com o salario (3,92).



Tabela 6 - Andlise das dimensfes de satisfacdo no trabalho
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Satisfacdo | Satisfacdo | Satisfacdo | Satisfacdo com a | Satisfacao

com 0s com o com a natureza do com Satisfacao

colegas salario chefia trabalho promocéo global
Média 5,7463 3,9200 6,0694 5,56320 4,1625 5,0442
Mediana 5,7463 3,9600 6,3000 5,4660 4,0000 5,0442
Moda 5,75 3,00 7,00 5,00 4,00 5,04
Desvio
Padio 0,99333 1,20522 1,12689 0,96821 1,02414 0,77526
Minimo 2,00 1,00 1,20 2,00 1,40 2,16
Méximo 7,00 6,80 7,00 7,00 7,00 6,68

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Os dados indicam que em relacdo a satisfacdo nos termos: satisfacdo com os
colegas, satisfacdo com chefia e satisfagcdo com a natureza do trabalho, os docentes
apresentam-se em nivel de satisfacdo. Ja em relacdo a satisfacdo com a promocao,
verifica-se indiferenca, ou seja, 0 ndo demonstram nem satisfacdo nem a
insatisfacdo. Na analise do critério de satisfacdo com salério o valor da média indica

insatisfacdo dos sujeitos.

Na analise de forma conjunta, as medidas de tendéncia central (média, moda,

mediana) da satisfacdo global dos docentes apresenta média de satisfacao.

De acordo com Siqueira (2008), alguns estudos especificos relatam que a satisfacéo
no trabalho expressa um sentimento correspondente as estratégias gerenciais,
especificamente as questdes direcionadas a percepcdo de justica no trabalho,

questdes relacionadas ao comprometimento da organizacao com os funcionarios.

Os dados da TAB. 7, detalhada em sequéncia, indicam um elevado percentual de

docentes satisfeitos com os colegas (90,4%).

Em sequéncia verifica-se que 50% dos docentes estéo insatisfeitos com o salario,
25% apresentam indiferenca em relacdo a satisfacdo com o salario e 25 %

expressam satisfacdo com o salario.
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Tabela 7 - Indicadores do perfil de satisfagéo no trabalho

Frequéncia
Satisfacdo no Trabalho Abs. Abs.
Insatisfacéo 2 3,8%
Satisfacdo com os colegas Indiferenca 3 5,8%
Satisfacéo
47 90,4%
Satisfacdo com o salario Insatisfacéo 26 50,0%
Indiferenca 13 25,0%
Satisfacao
13 25,0%
Satisfacdo com a chefia Insatisfacéo 2 3,8%
Satisfacao
50 96,2%
Satisfacdo com a natureza do trabalho | Insatisfacéo 2 3,8%
Indiferenca 9 17,3%
Satisfacdo
41 78,8%
Satisfacdo com a promocéao Insatisfacéo 16 30,8%
Indiferenca 26 50,0%
Satisfacao
10 19,2%
Satisfacao global Insatisfacéo 5 9,6%
Indiferenca 11 21,2%
Satisfacdo 36 69,2%

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Verifica-se, ainda, nos dados da TAB.7, que o percentual de satisfacdo com a chefia
(96,2%) e com a natureza do trabalho (78,8%) estdo elevados. Em sequéncia,
observa-se que 30,8% estéo insatisfeitos com as perspectivas de promocéao e 50 %

sao indiferentes em relacao a satisfacdo com promocao.

O percentual de satisfacao global é considerado alto (69,2%), sendo somente 9,6%
insatisfeitos de forma global. Essa analise demonstra que a maior parte dos
docentes estdo satisfeitos com o0s colegas e com a chefia, indicando que séao

satisfeitos com as relagcles interpessoais vivenciadas no trabalho. Em sequéncia
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verificamos, respectivamente, menores percentuais de satisfacdo em relacdo a

natureza do trabalho, a promocéo e ao salario.

Siqueira (2008) relata que a totalizacdo da satisfacdo do individuo expressa o
guanto ele presencia experiéncias prazerosas no contexto das organizagoes. Essas
experiéncias prazerosas estdo distribuidas dentro das dimensfes da variavel

satisfacdo com o salario, colegas, chefia e promocéo.

Ainda segundo Siqueira et.al (2008), a satisfacdo pode ser analisada como um dos
trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, juntamente
com envolvimento com o trabalho e o comprometimento organizacional afetivo. Essa
afirmacao de Siqueira et. al (2008) é verificada nas analises aqui apresentadas, uma
vez que se constatou forte comprometimento afetivo dos docentes, alta satisfacéo

com os colegas, com a chefia e com a natureza do trabalho.

Em sintese, observa-se que os docentes estdo satisfeitos com o ambiente de
trabalho e com a natureza do trabalho. Estdo em sua maioria indiferentes em
relagdo a promogao e apresentam baixa satisfacdo com o salario. Esses indicadores
podem representar que a empresa deveria analisar as questdes salariais e as
questbes de carreira e promoc¢ao com o intuito de aprimorar esses critérios de

satisfagao.

5.4 Andlise da relacdo dos construtos satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional

A analise da relacdo entre os construtos satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional foi realizada via andlise de regressdo. Para isso, 0 ponto a ser

observado é a existéncia de correlagdo entre as variaveis.

Para realizagcdo da correlagdo de Pearson, deve-se verificar primeiramente a
normalidade das variaveis. Optou-se por utilizar a analise do teste de Kolmogorov
Smirnov, uma vez sendo o coeficiente de Pearson(r) influenciado pela média da

distribuicéo, o teste de Kolmogorov atesta a normalidade das observacgoes.
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Como mostra a TAB. 8, ao nivel de 5%, as variaveis comprometimento instrumental
(p-valor > 0,181), normativo (p-valor > 0,200) , global (p-valor > 0,200); e satisfacao
com o salario (p-valor > 0,200) e com a natureza do trabalho (p-valor > 0,171)
mostram-se normais. As demais, considerando o mesmo nivel de significancia,
mostram-se ndo normais. Portanto, o pressuposto de normalidade das observacdes

nao pode ser verificado em todas as variaveis.

Tabela 8 - Teste de normalidade Kolmogorov Smirnov das variaveis satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional

Kolmogorov-Smirnov®
Estatistica DF Sig.
Comprometimento afetivo 0,192 52 0,000
Comprometimento instrumental 0,109 52 0,181
Comprometimento normativo 0,094 52 0,200
Comprometimento global 0,091 52 0,200
Satisfacdo com os colegas 0,192 52 0,000
Satisfagdo com o salario 0,104 52 0,200
Satisfacdo com a chefia 0,204 52 0,000
Satisfacdo com natureza do trabalho 0,109 52 0,171
Satisfacdo com promocéo 0,158 52 0,002
Satisfacdo global 0,173 52 0,000

*, Este € um limite inferior da significancia verdadeira.
a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors.
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Apds o teste de Kolmogorov Smirnov, identificou-se que ao nivel de 5%, a
correlacdo entre as variaveis comprometimento global e satisfacdo global nédo
apresentam significancia estatistica (p-valor > 0,158). Em outras palavras,
considerando 5%, as variaveis mencionadas ndo apresentam relacdo linear, e sua
relacdo ndo pode ser descrita por meio de uma funcdo de primeiro grau. Assim,

optou-se por néo fazer a regressao entre 0s construtos mencionados.

A observancia desse resultado indica que a base de analise elencada na Introdugéo

dessa pesquisa, de analisar as possiveis relacbes entre satisfacdo e
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comprometimento no trabalho a partir do trabalho de Maciel e Camargo (2011) n&o
foi comprovada.

O modelo utilizado por Maciel e Camargo (2011) considerou a escala de
comprometimento de forma reduzida, e analisou a varidvel satisfagdo como
construto unidimensional, ndo utilizando o modelo de EST formulado por Siqueira
(2008). No estudo dos autores, a analise causal nao foi comprovada de forma global,
mas, sim, de forma fracionada, comprovando que a satisfacdo tem influéncia
individual no comprometimento afetivo, normativo e instrumental. No entanto, o
modelo utilizado pelos referidos autores ndo contemplou robustez satisfatoria,

sendo, portanto, ndo confirmado pela analise realizada no presente estudo.

Em sequéncia € apresentado o GRAF.1 de dispersdo da analise de relagdo das

variaveis satisfacao global no trabalho e comprometimento organizacional global.

Grafico 1 — Diagrama de Dispersao variaveis satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional
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O GRAF.1 demonstra que a relacdo entre as variaveis satisfacdo global e
comprometimento global ndo pode ser apresentada de forma linear. Na analise da

dispersédo, é possivel identificar que uma variavel ndo provoca mudanca na outra.

No entanto, mesmo ndo sendo detectada relagdo linear entre as varidveis de forma
global, foram identificadas dimensdes especificos dentro dos construtos que
apresentam correlacéo individualmente, o que permitiu verificar o grau dessa relacéo

via andlise de regressao. Quais sejam:

e Comprometimento global e satisfacdo com o salério;
e Comprometimento normativo e satisfacdo com o salario;

e Comprometimento normativo e satisfacdo com a natureza do trabalho.

A TAB.9 apresenta a analise da correlacdo de Pearson entre as dimensdes dos
construtos satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional que n&o
violaram os pressupostos de normalidade conforme exposto na TAB.8 pelo Teste de

Kolmogorov-Smirnov.

De acordo com Figueiredo Filho e Silva Junior (2009):

O coeficiente de correlacdo Pearson (r) varia de -1 a 1. O sinal indica
direcdo positiva ou negativa do relacionamento e o valor sugere a forca da
relagdo entre as variaveis. Uma correlagdo perfeita (-1 ou 1) indica que o
escore de uma variavel pode ser determinado exatamente ao se saber o
escore da outra. No outro oposto, uma correlagédo de valor zero indica que
ndo ha relacado linear entre as variaveis6. Todavia, como valores extremos
(0 ou 1) dificilmente s&o encontrados na préatica € importante discutir como
0s pesquisadores podem interpretar a magnitude dos coeficientes(FILHO E
JUNIOR ,2009, pg.119).

Conforme TAB.9, em sequénica, as variaveis comprometimento global e satisfacao
com o salario apresentam correlacdo de Pearson de 0,343. As variaveis
mencionadas, n&o violaram os pressupostos de normalidade a 5%, portanto, seguiu-
se com a regressdo. Esse dado indica que a relacao linear entre as variaveis em

guestao é de média intensidade.
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Tabela 9 — Correlacao de Pearson entre as dimensfes do comprometimento e as

dimensdes da satisfacdo com o trabalho

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Comp. --
afetivo
2. Comp. 0,19 --
Instrument
al

3. Comp. | 69" | 040" |
Normativo

4, Comp. ox ox ox -
Global 0,72 0,72 ,86
5. Satis. --
com 0s 0,23 -0,05 0,24 0,14
colegas
6. Satis. --
com o| 017 | 021 | 028 | 034 | 0,8
salério
7. --
Satisfac&o 0,10 | -0,17 | 0,17 | 000 | 0,617 | 0,24
com chefia
8. --
Satisfacao

com 037" | -0,07 | 037" | 023 | 067 | 046 | 067
natureza
do trabalho
9. Satisf --
com 0,17 | -000 | 021 | 017 | 035" | 065 | 0,24 | 056
promoc¢éao
10.

Satisfacdo 0,21 0,00 | 025 | 019 | 0,75 | 065 | 0,700 | 0,83 | 0,72"
global
**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

As variaveis comprometimento normativo e satisfacdo com o salério apresentaram
correlacdo de Pearson de 0,284, e as variaveis comprometimento normativo e
satisfacdo com a natureza do trabalho apresentaram correlacdo de Pearson de
0,371. Para as varidveis mencionadas, nao houve violacdo dos pressupostos de

normalidade a 5%. Seguiu-se, portanto, com a regressao.

Identificada a relacdo linear entre as variaveis mencionadas, o proximo passo foi

identificar qual a natureza dessa relacéo por meio da regresséao.
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5.4.1 Anédlise de regresséo das variaveis correlatas

A analise de regressdo entre comprometimento global e satisfacdo com o salario
estabeleceu-se considerando que a variavel independente é a satisfacdo com o

salario e a varavel dependente € o comprometimento global.

De acordo com a TAB.10 para a explicagdo do modelo estabelece-se que 10,0% das
variacbes do comprometimento global sdo explicadas pela variacdo na satisfacéo
com o salario. Mesmo com o baixo valor da variancia explicada, isso né&o
compromete a andlise, haja vista que a satisfacdo € uma variavel latente composta
por outros atributos que ndo foram considerados em funcdo de restricbes ja
pontuadas acima (violacdo do pressuposto de normalidade e/ou inexisténcia de

correlacéo significativa).

Tabela 10 — Resumo de regressao da satisfacdo com salario e comprometimento
global

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 0,343% 0,118 0,100 0,77250 2,470

a. Preditores: (Constante), Satisfagdo com o salario
b. Varidvel Dependente: Comprometimento global
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Como mostra TAB.11, a partir da analise de variancia (ANOVA), com uma estatistica
no valor de 6,663, rejeita-se, ao nivel de 5%, a hipétese nula de que a soma dos
quadrados de residuos (SQR) € igual a zero, ou seja, a relacdo linear entre as
variaveis dependente (comprometimento global) e independente (satisfacdo com o
salario) é significativa e o modelo estimado mostra-se adequado para descrever

essa relacao (p-valor < 0,013).
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Tabelall — Andlise de variancia da relagdo de satisfacdo com o salario e

comprometimento global.

Soma dos
Modelo Quadrados Df Quadrado Médio F Sig.
1 Regresséo 3,976 1 3,976 6,663 0,013b
Residuo 29,838 50 0,597
Total 33,814 51

a. Variavel Dependente: Comprometimento global
c. Preditores: (Constante), Satisfacdo com o salério

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Na aplicacdo do teste de hipé6tese, t de Student , e na estimacéo da reta R, verificou-
se que existe significancia estatistica na relacéo entre as variaveis satisfacdo com o
salario e comprometimento global, conforme teste t (p-valor < 0,013). A equacéao

estimada foi:

CG =3,266 + 0,232 x SS

Em que:
CG = comprometimento global

SS = satisfacdo com o salario
A equacdo significa que:

1. A cada aumento de um ponto na escala de satisfacdo com o salario, aumenta-se
0 comprometimento global em 0,232 pontos.
2. Um aumento no comprometimento global ndo gera, na mesma propor¢ao, um

aumento na satisfacdo com o salario.

Em sequéncia na TAB 12, sdo apresentados os coeficientes da andlise de regressao

analisados a partir do modelo exposto acima.
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Tabela 12 — Coeficientes de regressao padronizados e ndo padronizados

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados
Modelo B Erro Padrdo Beta t Sig.
1 (Constante) 3,266 0,368 8,880| 0,000
Satisfacéo com 0
. 0,232 0,090 0,343 2,581 0,013
salario

a. Variavel Dependente: Comprometimento global
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Apesar de o valor de aumento do comprometimento a partir da satisfacdo com
salario ser reduzido, ele possui significancia estatistica, uma vez que Monday,
Steers e Porter (1979) apregoam que o comprometimento pode ser definido como
uma relacao forte entre o individuo e a organizacao, sendo que essa relacado pode
ser caracterizada em trés fatores: estar disposto a se esforcar pela organizacao;
acreditar e aceitar os valores e objetivos da organizacdo e uma grande vontade de

fazer parte da organizacao.

Portanto, existem “n” fatores que fazem parte da formagdo do comprometimento
global. Além das questdes expostas por Monday, Steers e Porter (1979), Menezes
(2009, p.16) relata também que existem “diferentes abordagens e concepgodes
tedricas que fazem do comprometimento um construto polissémico, multifacetado e
de reduzido consenso conceitual. Portanto, o aumento de 0,232 pontos do
comprometimento global em relacdo ao aumento de 1 ponto na satisfacdo com o
salario mostra-se significativo uma vez que o construto € formatado por diferentes
fatores.

O GRAF. 2 apresenta a distribuicdo dos residuos padronizados e avalia a
normalidade do termo de erro, sendo esse um dos pressupostos do modelo de
regressao.
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Gréfico 2 — Distribuicédo dos residuos padronizados e ndo padronizados

Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados
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Em sequéncia serd demonstrada a relacdo entre comprometimento normativo e

satisfacdo com o salario e satisfacdo com a natureza do trabalho.

Para a referida analise, considera-se a satisfacdo com o salario e satisfacdo com a
natureza do trabalho como variavel preditora e comprometimento normativo como

variavel dependente.

No resumo do modelo exposto na TAB. 13 pode-se afirmar que 12,0% das variacdes
do comprometimento normativo sdo explicadas pela variagdo na satisfacdo com a
natureza do trabalho. Nota-se que a variavel satisfacdo com o saléario foi excluida do

modelo conforme apresentado na TAB. 14.

O baixo valor da variancia explicada ndo compromete a analise, haja vista que a

satisfacdo € uma variavel latente composta por outros atributos que nao foram
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considerados em funcéo das restricdes ja pontuadas acima (violagdo do pressuposto

de normalidade e/ou inexisténcia de correlagéo significativa).

Tabela 13 - Modelo de analise da relacdo entre satisfacdo com a natureza do
trabalho e o comprometimento normativo

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 0,371° 0,138 0,120 1,04795 2,673

a. Preditores: (Constante), Satisfacdo com a natureza do trabalho
b. Variavel Dependente: Comprometimento normativo

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

A TAB.14 expressa a andlise da relacdo entre comprometimento normativo e

satisfacdo com o salario.

Tabela 14 — Analise da relacdo entre comprometimento normativo e satisfacdo com

o salério.
Estatisticas de colinearidade
Correlacao Tolerancia
Modelo Beta In T Sig. parcial Tolerancia | VIF minima
1 Satisfagéo b 1,27
. 0,143 | 0,962| 0,341 0,136 0,784 0,784
com o salério 5

a. Variavel Dependente: Comprometimento normativo
b. Preditores no Modelo: (Constante), Satisfacdo com a natureza do trabalho
Fonte: Dados da pesquisa,2016.

A variavel satisfacdo com o salario foi excluida do modelo, pois ndo mostrou-se
relevante para explicar as variagdes no comprometimento normativo dado nivel de
5% (p-valor > 0,341).

A TAB.15 demonstra a analise de variancia entre as variaveis comprometimento

normativo e satisfagdo com a natureza do trabalho.
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Tabela 15 — Analise da relagcdo do comprometimento normativo e a satisfacdo com a

natureza do trabalho.

Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados Df Médio F Sig.
1 Regresséo 8,763 1 8,763 7,979 0,007"
Residuo 54,910 50 1,098
Total 63,673 51

a. Variavel Dependente: Comprometimento normativo

b. Preditores: (Constante), Satisfacdo com a natureza do trabalho

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

A andlise da relacdo entre satisfagdo com a natureza do trabalho e o

comprometimento normativo demonstrou, a partir da analise ANOVA com uma

estatistica no valor de 7,979, que rejeitou-se, ao nivel de 5%, a hipotese nula de que

SQR ¢é igual a zero, ou seja, a relacdo linear entre as variaveis dependente

(comprometimento normativo) e independente (satisfagdo com a natureza do

trabalho) é significativa e o0 modelo estimado mostra-se adequado para descrever

essa relacéo (p-valor < 0,007).

Na aplicacdo do teste de hipotese, teste t de Student , e na estimacdo da reta R

pode-se analisar que existe significancia estatistica em relacdo a variavel satisfacéo

com a natureza do trabalho, conforme teste t (p-valor < 0,007). A equacédo estimada

é:

Em que:

CN =1,920 + 0,428 x SNT

CN = comprometimento normativo.

SNT = satisfacdo com a natureza do trabalho.

A equacdo significa que:

1. A cada aumento de um ponto na escala de satisfagdo com a natureza do trabalho,

aumenta-se o comprometimento normativo em 0,428 pontos.

2. Um aumento do comprometimento normativo ndo gera, na mesma proporgéo, um

aumento na satisfagcdo com a natureza do trabalho.
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Tabela 16 — Coeficientes das variaveis satisfacdo com a natureza do trabalho e
comprometimento normativo.

Coeficientes nao

padronizados

Coeficientes
padronizados

Estatisticas de
colinearidade

Erro
Modelo B Padréo Beta T Sig. Toleréncia
1 |(Constante) 1,920 0,851 2,256| 0,028
Satisfacao
com a| 0,428 0,152 0,371| 2,825| 0,007 1,000
natureza do
trabalho

a. Variavel Dependente: Comprometimento normativo

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Conforme afirma Bastos, Branddo e Pinho (1997), o comprometimento normativo

expressa que o funcionario se vincula a empresa porque entende que tem uma

obrigacdo moral com ela. E o estabelecimento de um sentimento de dever, sem

apego emocional.

O GRAF. 3 demonstra a normal de regressao de residuos padronizados e avalia a

normalidade do termo de erro.
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Grafico 3 — Normal de regressao dos residuos padronizados

Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados
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Em sequéncia, serd apresentada a relacdo entre os dados demograficos e as
variaveis, satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional, atendendo ao

guarto objetivo especifico do presente estudo.

5.5 Andlise da relacdo dos dados demogréficos, satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional

Para a andlise da relagdo entre os dados demograficos e as variaveis pesquisadas
optou-se por fazer a regressdo entre comprometimento global e os dados
demograficos, estabelecendo como variavel independente: sexo, idade, filhos,

guantidade de filhos, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho. A variavel
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dependente estabelecida foi o comprometimento global, sendo que essa variavel,

como demonstrado anteriormente, segue distribuicdo normal a 5%.

Para essa analise, nao foi utilizada a variavel satisfacdo no trabalho, uma vez que a

variavel, como apresentado anteriormente, ndo segue distribuicdo normal a 5%.

No resumo do modelo, TAB.17, pode-se afirmar que 8,5% das variacdes no
comprometimento séo explicadas pela variavel independente sexo. O baixo valor da
variancia explicada ndo compromete a analise, haja vista que apenas a variavel
demografica mencionada (em relacdo as demais) sera utilizada para producdo do
modelo final,

pois € a Uunica que produz efeito em relacdo a variavel

comprometimento

Tabela 17 — Modelo de analise do comprometimento global e 0 sexo

Estatisticas de mudanca
Erro Alteracdo Sig.
Model R R quadrado | padrédo da deR Alteracdo Alteracd | Durbin-
0 R qguadrado ajustado estimativa | quadrado F dfl df2 oF Watson
1 0,321° 0,103 0,085| 0,78660 0,103 5,530 48 0,023 2,244

a. Preditores: (Constante) Sexo
c. Variavel Dependente: Comprometimento global
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

A TAB.18 demonstra que a analise de variancia (ANOVA) realizada com uma
estatistica no valor de 5,530 rejeitou, ao nivel de 5%, a hipétese nula de que SQR é
igual a zero, ou seja, a relacdo linear entre as variaveis dependente
(comprometimento global) e independente (sexo) € significativa, e o modelo
estimado mostra-se adequado para descrever essa relagao (p-valor < 0,023).

Tabela 18 — Andlise de variancia entre comprometimento global e sexo.

Soma dos
Modelo Quadrados Df Quadrado Médio F Sig.
1 Regressao 3,422 1 3,422 5,530 0,023°
Residuo 29,700 48 ,619
Total 33,121 49

a. Variavel Dependente: Comprometimento global

b. Preditores: (Constante), Sexo

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.



77

Conforma mostra TAB.19, a estimacédo da reta R e testes t concluiu que: (1) apenas
a variavel sexo é significativa para explicacdo do modelo proposto (p-valor < 0,023);
(2) ndo houve apresentacédo do teste de multicolineariedade, haja vista que apenas

uma variavel independente foi considerada no modelo proposto.

Tabela 19 — Coeficientes de regressdo padronizados e ndo padronizados do
comprometimento global e sexo.

Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados | padronizados

Modelo B Erro Padrdo Beta t Sig.
1 (Constante) 3,347 0,367 9,123 0,000
Sexo 0,527 0,224 0,321 2,352 0,023

a. Variavel Dependente: Comprometimento global
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Reiterando os resultados apresentados acima, a TAB.20 mostra que as variaveis
idade, filhos, quantidade de filhos, estado civil e tempo de trabalho, variaveis
excluidas, mostram-se nado significativas em relacdo ao modelo proposto, pois

p-valor > 0,05 para todas as variaveis independentes mencionadas.

Tabela 20 - Variaveis excluidas do modelo de andlise da relagdo entre
comprometimento global e dados demograficos

Estatisticas de
Correlagdo colinearidade
Modelo Beta In T Sig. parcial Toler&ncia

1 Idade -0,118b -0,863 0,392 -0,125 0,999
Filhos -0,235" -1,709| 0,094 -0,242 0,952
Quantidade de filhos -0,205° -1,512| 0,137 -0,215 0,986
Estado civil -0,256b -1,869| 0,068 -0,263 0,948
Tempo de trabalho -0,151° 1,099| 0,277 0,158 0,986

a. Variadvel Dependente: Comprometimento global
b. Preditores no Modelo: (Constante), Sexo
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Segue abaixo o0 GRAF. 4, que demonstra a normal de regressdo de residuos

padronizados e avalia a normalidade do termo de erro.
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Grafico 4 - Normal de regressao dos residuos padronizados
Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados
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Portanto, com a identificacdo de que a varidvel sexo tem interferéncia no
comprometimento global, criou-se uma variavel dummy com o intuito de analisar

quais sédo os parametros dessa influéncia.

5.5.1 Anédlise de regressdo com Dummy

Verificado que apenas a variavel sexo apresentou-se como caracteristica
mutuamente exclusiva, esta serd incorporada ao modelo de regressdo para se
comparar as diferencas entre comprometimento global a partir dos grupos masculino

e feminino.

Seguem nas TAB 21 e 22 a correlacdo de Pearson produzida com as variaveis sexo

masculino e feminino.
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A TAB.21 em sequéncia demonstra a correlagdo de Pearson com a variavel sexo
masculino.

Tabela 21 - Correlacdo de Pearson da variavel sexo masculino

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Comp. Afetivo

2.Comp. 0,17 --

instrumental

3. Comp .normativo | 0,75 0,32 --

4. Comp. Global 0,80° | 0,637 | 090 |--

*

* *

5. Sat. com os| 058 | 0,227 | 0,46 | 0,537 | --

colegas

6. Sat. .com o/ 0,38 0,45 0,64 | 0,64 0,53 --

*

salario

7. Sat. com a chefia | 0,63 | -0,06 050 | 0,45 | 0,71 0,37 | --

8. Sat. com | 0,66 | 0,17 0,61 | 0,61 | 0,77 055 | 0,72 | --

* *k *k

natureza do

9. Sat. com | 0,31 0,12 054 | 042" | 047 0,65 | 0,26 | 056 |--
promocao ’ " "

10. Sat. Global 0,55 | 0,32 0,60 | 0,63 | 0,86 | 0,81 | 0,69 | 0,84 | 0,68

* *k *k *k *k

** A correlacao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da Pesquisa,2016.

De acordo com as andlises apresentadas nas TAB.21, verifica-se que para 0s
homens, e considerando 5%, ha correlacédo significativa entre o comprometimento
global e a satisfacdo com o salério (correlacédo = 0,642) e o comprometimento global

e a satisfacdo com a natureza do trabalho (correlagdo = 0,617).

Na TAB.22, em que se verifica a correlacdo com a variavel sexo feminino, e
considerando nivel de 5%, ndo ha correlacdo significativa entre 0 comprometimento

global e alguma variavel da satisfagao.
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Tabela 22 - Correlacdo de Pearson varidvel sexo feminino

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Comp --
afetivo
2. Comp | 0,123 -
instrumental
3.  Comp | 0507 | 0,428 -
normativo
4.  Comp | 537 803" | 795" -
global
5. Sat. com -0,199 - 0,070 - --
os colegas 0,141 0,125
6. Sat.com ,019 ,152 ,058 0,224 -0,001 --
0 salario
7. Sat. com | -115 | -173 147 -1 07177 | 0,190 -
a chefia 0,098
8. Sat. com 0,015 - 0,135 - 0,648 0,413 0,726 --
natureza do 0,205 0,099
9. Sat. com 0,146 0,034 - 0,105 0,223 0,671 0,225 0,582 --
promocao 0,009
10. Sat. | -0,120 - | 0,020 - | 0704”7 | 0566 | 0,753" | 0,832 | 0,737
Global 0,092 0,054

** A correlacao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016.

Com o intuito de fazer a continuacdo das analises, verificou-se haver correlacao
apenas entre o comprometimento global e a satisfacdo com o salario e com a
natureza do trabalho para homens. Sendo assim, criou-se a variavel dummy
(nomeada de sexo_dummy) que sera incorporada na analise de regressdo com 0s

seguintes parametros:

0 = auséncia do atributo: sexo masculino
1 = presenca do atributo: sexo masculino

Neste caso, 1 representa 0 sexo masculino e 0 representa o sexo feminino.
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Nessa andlise, considerou-se como variavel independente o sexo, a satisfagdo com
o salério e satisfacdo com a natureza do trabalho. Como variavel dependente, foi

considerado o comprometimento global.

Como mostra a TAB.23, verificou-se que ha correlacdo significativa entre o
comprometimento global e a satisfacdo com o salario (p-valor < 0,05), satisfacdo
com a natureza do trabalho (p-valor < 0,037) e com a variavel sexo_dummy (p-valor
< 0,009), sendo, portanto, possivel a realizacdo da regressdo com o objetivo de

explicar a forma dessa relagao.

Tabela 23 - Correlacdes das varidveis comprometimento global, satisfagdo com o
salario, satisfagdo com a natureza do trabalho e sexo dummy

Satisfagdo | Satisfacdo com
Comp. com o a natureza do Sexo
global salario trabalho dummy
Correlacéo de Comprometimento global 1,000 0,354 0,252 - 0,329
Pearson Satisfagdo com o salario 0,354 1,000 0,462 0,076
Satisfagdo com a natureza do
0,252 0,462 1,000 -0,051
trabalho
Sexo_dummy - 0,329 0,076 - 0,051 1,000
Sig. (1 Comprometimento global 0,005 0,037 0,009
extremidade) Satisfag@o com o salario 0,005 0,000 0,298
Satisfagdo com a natureza do
0,037 0,000 0,362
trabalho
Sexo_dummy 0,009 0,298 0,362
N Comprometimento global 51 51 51 51
Satisfagdo com o salario 51 51 51 51
Satisfagdo com a natureza do
51 51 51 51
trabalho
Sexo_dummy 51 51 51 51

Nota: Analise considerou 51 questionarios validos, dado que a variavel sexo apresenta um dado

ausente.

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
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Para a operacionalizacdo da regresséo, optou-se pelo método stepwise’? em que a
primeira variavel independente a entrar no modelo é a satisfacdo com o salério, pois
€ ela que possui 0 maior coeficiente de correlacdo em valor absoluto em relacdo ao

comprometimento global (0,354).

Conforme mostra a TAB. 24, o modelo 1, 10,7% da variagdo no comprometimento
global é explicada pela satisfacdo com o salario. No modelo 2, ja com a inclusédo da
variavel sexo_dummy, 22,1% da variagcdo no comprometimento global é explicada
pela satisfacdo com o salario e pela variavel sexo_dummy. Desta forma, houve um
aumento significativo na porcentagem de explicacdo do modelo proposto com
insercdo da variavel dummy. Como sera apresentado adiante, a variavel satisfacéo

com a natureza do trabalho foi excluida do modelo.

Tabela 24 - Resumo do modelo variaveis preditoras satisfacdo com o salario e sexo
dummy e variavel dependente comprometimento global.

Estatisticas de mudanca
R Erro Alteracao
R quadrado | padrdo da deR Altera Sig. Durbin-
Modelo R quadrado | ajustado | estimativa | quadrado | cdo F | dfl | df2 | Alteragdo F | Watson
1 0,354° 0,125 0,107 0,77132 0,125| 7,001 1 49 0,011
2 0,502b 0,252 0,221 0,72051 0,127 8,155 1 48 0,006 2,142

a. Preditores: (Constante), Satisfagdo com o salario

b. Preditores: (Constante), Satisfacdo com o salério, Sexo_dummy
c. Variavel Dependente: Comprometimento global

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Conforme TAB.25, a analise ANOVA com uma estatistica no valor de F= 8,089
rejeitou, ao nivel de 5%, a hipotese nula de que SQR é igual a zero, ou seja, a

relacdo linear entre as variaveis dependente (comprometimento global) e

> De acordo com Alves, Lotufo e Lopes (2013) o método Stepwise é utilizado com o objetivo de
selecionar as variaveis que mais influenciam o conjunto de saida. Sendo que, no conjunto de
variaveis independentes pode haver variaveis que influenciam pouco o conjunto de variaveis
dependentes (saida).Sendo assim, o intuito é diminuir o nimero de varidveis a compor a equacgéo de

regressao.
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independentes (satisfacdo com o salario e sexo_dummy) é significativa, e o0 modelo

estimado mostra-se adequado para descrever essa relacao (p-valor < 0,001).

Tabela 25 — Analise de variancia entre comprometimento global, satisfacdo com o

salario e sexo dummy

Soma dos
Modelo Quadrados Df Quadrado Médio F Sig.
1 Regress&o 4,165 1 4,165 7,001 0,011°
Residuo 29,152 49 0,595
Total 33,317 50
2 Regressao 8,399 2 4,199 8,089 0,001°
Residuo 24,919 48 0,519
Total 33,317 50

a. Variadvel Dependente: Comprometimento global

b. Preditores: (Constante), Satisfagdo com o salério

d. Preditores: (Constante), Satisfagdo com o salario, Sexo_dummy
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

Na estimacdo da reta, R e testes t, pode-se concluir que: (1) apenas as variaveis
satisfacdo com o salario e sexo_dummy sdo significativas para explicacdo do
modelo proposto (p-valor < 0,004 e p — valor < 0,006, respectivamente); (2) a
variavel satisfacdo com a natureza do trabalho mostra-se ndo significativa para
explicacdo do modelo conforme analise subsequente; (3) o valor de VIF (1,006),
expresso na TAB. 27, proximo de 1 indica fraca colinearidade entre as variaveis
independentes inclusas no modelo, ou seja, elas possuem fraca linearidade e em

conjunto sdo importantes para explicacdo do modelo proposto.

Em sequéncia na TAB.26 verifica-se a analise de coeficientes das variaveis

comprometimento global, satisfacdo com o salario e sexo dummy.
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Tabela 26 — Andlise de coeficientes varidveis comprometimento global, satisfacdo

com o salario e sexo dummy.

Coef. Est. de
Coef. ndo pad. | Pad. Correlactes colinearidade
Erro Ordem
Modelo B Padréo | Beta T Sig. zero | Parcial | Parte | Tolerancia | VIF
1| (Constante) 3,227 0,369 8,744 (0,000
Sat. com o
. 0,238 0,090| 0,354 |2,646|0,011| 0,354 ,354| ,354 1,000 1,000
salario
2 | (Constante) 3,417 0,351 9,732 0,000
Sat. com o
. 0,256 0,084 | 0,381|3,042|0,004| 0,354| ,402| ,380 0,994 | 1,006
salério
Sexo_dummy - -
0,203 | -0,358 0,006 -0,329| -,381|-,356 0,994 | 1,006
0,581 2,856

a. Variavel Dependente: Comprometimento global
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

O modelo proposto é:

CG = 3,417 + 0,256 SS — 0,581 SD (sexo dummy)

Em que:
CG = comprometimento global
SS = satisfacdo com o saléario

SD = sexo dummy

O modelo significa que:

- quando se aumenta 1 unidade na satisfacdo com o salario, o comprometimento
global aumenta 0,256 unidade mantendo-se constante SD.

- sendo o coeficiente de regressdo parcial negativo para SD (-0,581), pode-se
concluir que se a satisfagdo com o salario de ambos 0s sexos mantém-se constante,
0s homens tendem a apresentar comprometimento global 0,581 pontos inferior ao

das mulheres.
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As variaveis excluidas detalhadas na TAB. 27, reiteram os resultados apresentados

7z

acima, a variavel satisfacdo com a natureza do trabalho ndo é significativa em

relacdo ao modelo proposto (p-valor > 0,601).

Tabela 27 - Variaveis excluidas?®

Correla Estatisticas de colinearidade
Beta ¢do | Toleran Tolerancia
Modelo In T Sig. parcial cia VIF minima
1 Satisfagdo com a b
0,113 0,748| 0,458 ,107| 0,787 1,271 0,787
natureza do trabalho
Sexo_dummy -
b -2,856| 0,006 -381| 0,994| 1,006 0,994
0,358
2 Satisfagdo com a c
0,075 0,526| 0,601| 0,077 0,780 1,283 0,777
natureza do trabalho
a. Variavel Dependente: Comprometimento global
b. Preditores no Modelo: (Constante), Satisfacdo com o salario
c. Preditores no Modelo: (Constante), Satisfagdo com o salario, Sexo_dummy
Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
Conforme GRAF.5 pode-se observar a normal de regressdo de residuos

padronizados e a normalidade do termo de erro.

Grafico 5 — Normal de regressao dos residuos padronizados.

Grafico P-P Normal de Regresséo Residuos padronizados
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Com o resultado da regressdo com a variavel Dummy, constata-se que, de fato, a

relacdo das variaveis com a questdo género é relevante.

Fazendo-se a verificacdo na literatura com o objetivo de encontrar trabalhos
correlatos aos resultados encontrados na analise de género, verificou-se apenas
dois estudos realizados com objetivos correlatos a andlise aqui apresentada. O
primeiro estudo verificado foi de Silva e Honorio (2010), que realizaram uma
investigacdo sobre o comprometimento organizacional e o género em empregados
da Construcao Civil. Os autores relataram os seguintes resultados:
Os resultados desta pesquisa sugerem gque 0s motivos que levam homens e
mulheres a se comprometerem com as organiza¢bes pesquisadas no
segmento da construcdo civil em Belo Horizonte ndo sé diferem como sdo
antagdnicos. Os homens se comprometem mais afetivamente. As andlises
guantitativas e qualitativas sugerem que isso ocorre em funcédo de fatores
relacionados ao exercicio do poder e da autonomia decorrente do cargo
ocupado, do ponto de vista tanto técnico quanto de processos. Outro
aspecto que contribui para o comprometimento organizacional masculino se
apresentar mais evidente na dimensao afetiva associa-se a remuneracao,
em que os individuos comprometidos afetivamente sdo aqueles que
recebem acima de 9 salarios minimos. Esse resultado € interessante, pois
contradiz evidéncias anteriores que apontam o individuo aprisionado pelas

recompensas recebidas, algo que o leva a se comprometer
instrumentalmente com a organiza¢éo (SILVA e HONORIO, 2010, pg.14).

O segundo estudo verificado foi o de AL-AJMI (2006), que aborda o tema género,
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. O autor realizou um
estudo com 436 funcionérios em cinco ministérios do Kwait, sendo 213 mulheres e
223 homens. O objetivo foi investigar o efeito do sexo sobre a percepcao de
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. No entanto, nos estudos
do referido autor, ndo foram encontradas diferencas significativas para os indices

dessas variaveis com relacao ao sexo.

Diante do exposto verifica-se que os resultados encontrados poderao sugerir novas
linhas de investigagdo sobre o tema género, satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional.
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5.6 Analise em relacdo ao objetivo geral

Atendendo ao objetivo geral do presente estudo, afirma-se que nessa pesquisa nédo
foi encontrada correlacdo entre os construtos satisfacdo geral e comprometimento
organizacional. No entanto, identificou-se correlagdo entre as variaveis especificas
de cada construto, sendo essas a correlacdo entre comprometimento global e
satisfacdo com o salario e o comprometimento normativo e satisfagdo com o salario

e com a natureza do trabalho.

A relacdo entre o comprometimento global e a satisfagdo com o saléario demonstra-
se da seguinte forma: a cada aumento de um ponto na escala satisfacdo com o
salario, aumenta-se o comprometimento global em 0,232 pontos. Este resultado
relevante, uma vez que o construto comprometimento global € formado por varios

fatores, sendo considerado um construto multifacetado (MENEZES , 2009, p. 16).

A relacdo entre a satisfacdo com a natureza do trabalho e o comprometimento
normativo foi identificada da seguinte forma: a cada aumento de um ponto na escala
de satisfagdo com a natureza do trabalho, aumenta-se o comprometimento
normativo em 0,428 pontos. Demonstra-se, com esse resultado,que os docentes se
sentem mais comprometidos com 0s objetivos e interesses da organizacao a partir

do momento que sentem maior satisfacdo com a natureza do trabalho que realizam.

Analisando a relacdo dos dados demograficos com os dois construtos, percebeu-se
gue existe relacao entre a variavel sexo e o comprometimento global. Concluindo-se
que, quando se aumenta uma unidade na satisfacdo com o salario, o
comprometimento global aumenta em 0,256 para os homens. Dentro ainda da
mesma analise por sexo, verificou-se que permanecendo constante a satisfacédo
com o salario de ambos o0s sexos, o0os homens tendem a apresentar

comprometimento global de 0,581 pontos inferior ao das mulheres.

Em sintese, responde-se a pergunta: Quais as possiveis relagdes entre satisfacdo
no trabalho e comprometimento organizacional em docentes de uma IES?

Concluindo que a relagdo acontece ndo entre os construtos de forma global, mas



88

entre as partes especificas de cada construto, sendo identificada também a

influéncia da variavel sexo nessa relacao.
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6 CONCLUSAO

A presente pesquisa foi realizada na Instituicdo Alfa, uma Instituicdo de ensino
superior da cidade de Juiz de Fora — MG. A pesquisa envolveu 60 docentes de
diferentes cursos de graduacdo tecnoldgica e tradicional. O objetivo geral da
presente pesquisa foi analisar as possiveis relacdes entre satisfacdo no trabalho e

comprometimento organizacional em docentes de uma IES.

A amostra foi constituida por 52 docentes de uma populacéo de 60. A pesquisa em
niveis metodologicos, constituiu-se em uma pesquisa descritiva e explicativa, por
meio de um estudo de campo, com abordagem quantitativa. Os questionarios para
analise dos construtos foram constituidos com questdes estruturadas em escala do
tipo likert, sendo o questionario de andalise do comprometimento organizacional
medido pela escala de comprometimento proposta por Meyer e Allen (1997, 1991)
validado por Marques (2010) . A escala de comprometimento foi dimensionada em 6
pontos, entre 1 (discorda totalmente) e 6 (concorda totalmente).Para medida da
variavel satisfacdo utilizou-se a escala EST (Escala de Satisfacdo no Trabalho),
desenvolvida por Siqueira (2008). A escala de satisfacdo esta dimensionada em 7
pontos, sendo: 1 (totalmente insatisfeito) e 7 (totalmente satisfeito).

Para a caracterizacdo da amostra, foi utilizado um questionario com identificacado de
dados demogréficos, referentes a sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo de
trabalho na Instituicdo e quantidade de filhos.

Os resultados da pesquisa identificaram um equilibrio entre o quantitativo de
homens e mulheres, sendo que do total 45,1% sdo homens e 54,9% sao mulheres.
Em relagdo ao estado civil, identificou-se que 63% s&o casados.

Na analise do comprometimento organizacional, identificou-se que 92,3% dos
docentes estdo com alto grau de vinculo afetivo e, em sequéncia, verificou-se que
69,2% dos respondentes apresentaram vinculo normativo em alto grau. A analise do
comprometimento instrumental demonstrou que 36,5% dos docentes apresentaram

comprometimento  instrumental em indice baixo; 34,6%  apresentam
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comprometimento instrumental moderado e 28,8% apresentam comprometimento
instrumental alto. Verifica-se um equilibrio no numero de docentes em cada indice
do comprometimento instrumental. Esse resultado indica que existe uma diferenca
de perfil de comprometimento instrumental entre os docentes, ndo ocorrendo uma
predominancia nem de alto comprometimento instrumental e nem de baixo

comprometimento instrumental.

Na analise do comprometimento, constatou-se que a ligacdo dos docentes com a
Instituicdo é predominantemente afetiva. Isso pode indicar que os docentes
valorizam com maior intensidade as relacées no trabalho, valorizando menos as
guestBes de valores e objetivos institucionais e planos de recompensas. De acordo
com Monday e Cols. (1982), o comprometimento afetivo pode indicar uma ideia de
lealdade, um sentimento de pertenca. Allen e Meyer(1990) ressaltam que esse perfil

de comprometimento pode expressar um prazer em ser membro da Instituic&o.

Em relacdo a satisfacdo no trabalho, verificou-se um alto percentual de docentes
satisfeitos com os colegas (90,4%). No entanto, verificou-se que 50% dos docentes
estdo insatisfeitos com o salario. O percentual de satisfacdo com a chefia foi o mais
elevado (96,2%), e o percentual de satisfacdo com a natureza do trabalho (78,8%)

foi também considerado alto.

Na andlise global, constatou-se que 69,2% dos docentes estdo satisfeitos com os
indicadores avaliados. O resultado do alto percentual de satisfacdo global dos
docentes corrobora o resultado do alto percentual de docentes comprometidos de
forma afetiva e normativa. De acordo com Siqueira et.al (2008), a satisfacdo pode
ser considerada um dos trés componentes do conceito de bem-estar no trabalho,

juntamente com o envolvimento com o trabalho e o comprometimento afetivo.

Em sequéncia, na analise das possiveis relacdes entre 0os construtos satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional analisados de forma global, constatou-
se que o comprometimento global e a satisfagéo global ndo possuem relacéo linear.
Esse resultado ndo comprovou a base de analise elencada na introducdo da

dissertacdo. A base de analise foi baseada no estudo de Maciel e Camargo (2011),
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que sugeriram a relagdo causal entre satisfacdo e comprometimento, afetivo,
normativo e instrumental. No entanto, 0 modelo de analise utilizado pelos autores
realizou alteracbes na escala de avaliacdo do comprometimento, sendo que a
mensuracdo do comprometimento foi realizada com a utilizacdo de 3 dos 6 itens de
cada dimenséo da escala apresentada por Meyer et al. (1993). E na avaliagdo do
construto satisfacdo no trabalho os pesquisadores néo utilizaram nenhuma escala
validada, sendo a variavel considerada unidimensional e avaliada com 3 itens, uma
vez que, de acordo com o0s autores, o construto possui baixa complexidade. Sendo
assim, concluiu-se que o modelo de analise dos referidos autores ndo apresentou

robustez satisfatéria, sendo contestada pela analise do presente estudo.

No entanto, apesar da néo relacdo entre os construtos de forma global, verificou-se
uma relacdo entre algumas varidveis do modelo de Siqueira (2008) e algumas
variaveis do modelo de Marques (2010). As relacdes identificadas foram:

a) o comprometimento global e a satisfacdo com o salario , sendo que a cada
um ponto de aumento na escala de satisfacdo com o salario, aumentou-se o
comprometimento global em 0,232;

b) a satisfacdo com a natureza do trabalho e o comprometimento normativo,
sendo que a cada aumento de um ponto na escala de satisfacdo com a
natureza do trabalho, verificou-se um aumento no comprometimento

normativo de 0,428.

Esses resultados indicam que existe uma predominancia do fator satisfacdo com o
salario, influenciando o comprometimento global. Considerando que 50% dos
docentes estéo insatisfeitos com o salario, seria relevante a Instituicdo desenvolver
estratégias para modernizar a politica salarial, sendo que o comprometimento global
dos docentes, conforme demonstrado na analise dos dados, indica que 61,5% dos
docentes estdo com forte comprometimento global, mas 38,5% estdo com

comprometimento global na escala de moderado a baixo.

Na analise de relacdo entre satisfagdo com a natureza do trabalho e o
comprometimento normativo, constatou-se que 69,2% dos docentes estdo com forte

comprometimento normativo e 30,8% estdo com comprometimento normativo entre
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moderado e baixo. Esse resultado implica que os docentes, em sua maioria,
demonstram forte internalizagdo dos objetivos organizacionais. Analisando-se em
sequéncia a satisfacdo com a natureza do trabalho, verificou-se que 78,8% estéo
satisfeitos e 21,1% estdo indiferentes ou insatisfeitos com a natureza do trabalho.
Esses dados indicam que o fato de docentes estarem com alto grau de satisfagao
com a natureza do trabalho, o comprometimento normativo também ira apresentar-

se elevado, comprovando a relacdo encontrada no item exposto acima.

A andlise de relacdo dos dados demograficos com 0s construtos pesquisados
demonstrou que existe correlacdo significativa das varidveis comprometimento
global e satisfacdo com o salario para os homens (correlagdo de Pearson de 0,642).
Para as mulheres, ndo houve correlacéo significativa entre satisfacdo com o salario

e comprometimento global.

Os achados da pesquisa demonstraram, que mantendo-se constante o0 sexo
masculino, quando se aumenta uma unidade na satisfacdo com o salario, o
comprometimento global aumenta 0,256. Mas, se a variavel satisfacdo com o salario
de ambos 0s sexos manter-se constantes, os homens tendem a apresentar

comprometimento global 0,581 pontos inferior ao das mulheres.

Conclui-se que existem diferencas entre as relagbes de comprometimento
organizacional e satisfacdo com o trabalho em relacao a varidvel sexo. Esse achado

da pesquisa nao foi identificado em estudos anteriores com docentes.

A presente pesquisa respondeu aos objetivos propostos e apontou necessidade de
aprofundamento das analises em relacdo ao género e as variaveis satisfacdo no

trabalho e comprometimento organizacional.

Os resultados apresentados contribuem no plano académico, sendo que a presente
pesquisa demonstra mais uma analise das relacdes dos construtos satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional. A contribuicdo no sentido

organizacional também foi identificada , uma vez que ndo foram encontrados
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estudos anteriores em Instituicbes de ensino com a finalidade de investigar a relacéo
das variaveis aqui propostas.

Em relacédo a contribuicdo social verifica-se que a presente pesquisa p6de analisar
contextos das interrelacdes de trabalho, contribuindo com mais uma analise sobre

esse cenario tdo complexo que séo as relagées do homem- trabalho.

6.1 Limitagbes do estudo

Como limitagdo do presente estudo, verifica-se que a presente analise foi feita
somente em uma Instituicdo de ensino superior. Sendo assim, os resultados podem
ficar restritos as caracteristicas especificas desses sujeitos. Outra limitacdo seria em
relacdo a abordagem da pesquisa, que foi realizada exclusivamente de forma

quantitativa.

6.2 Sugestao de novos estudos

Sugere-se, para as novas pesquisas, a ampliacdo da analise em InstituicGes
publicas e também a utilizacdo da abordagem qualitativa, juntamente com a

abordagem quantitativa.

Em relacdo ao achado de relacdo de género com comprometimento organizacional e
satisfacdo no trabalho, sugere-se um aprofundamento na investigacdo desse
resultado com o intuito de verificar mais especificamente os motivos que geram essa

diferenca nas relagdes dos construtos.
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ANEXO A

PARTE 1 - Leia atentamente o contetdo das perguntas e responda marcando um X em apenas uma

alternativa.

PARTE 1

1.1 Sexo:

( ) Masculino ( ) Feminino
1.2 d d
Ate 25 anos
e 26 a 30 anos
e 31 a 35 anos
e 36 a 40 anos
e 41 a 45 anos
acima de 45 anos

Ida
()
()d
()d
()d
()d
()

1.3 Tem Filhos?

( ) Néo ( ) Sim. Quantos?
14 Estado Civil:
( ) solteiro (a)

( ) casado (a)

( ) desquitado (a) / separado (a)
() vilvo (a)

( ) outro

15 igue seu grau de escolaridade mais

ndi

) 1° grau incompleto

) 1° grau completo

) 2° grau incompleto

) 2° grau completo

) superior incompleto

) superior completo

) poés-graduacao

a quanto tempo vocé trabalha na
( ) menosdelano

( ) delabsanos

( ) de 6al0anos
()
()
()

1.6

de 11 a 15 anos
de 16 a 20 anos
mais de 20 anos
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ANEXO B

Leia atentamente o conteldo das préximas afirmativas e responda marcando um X em apenas uma

alternativa, de acordo com a sua percepc¢ao conforme a escala abaixo.

PARTE 2
Discordo _ Discordo Concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente levemente | levemente totalmente
2.1 A organizagdo merece minha lealdade. 1 2 3 4 5 6

Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta
2.2 S 1 2 3 4 5 6
organizagao.

Eu me sinto emocionalmente envolvido com a
2.3 o 1 2 3 4 5 6
organizacao.

Realmente sinto os problemas da organizagao
24 1 2 3 4 5 6
como se fossem meus.

Acho que eu teria poucas alternativas no
25 ] L 1 2 3 4 5 6
mercado se eu deixasse a organizaGao.

Eu sinto um forte senso de integragdo com a
2.6 o 1 2 3 4 5 6
organizagao

A organizagdo tem um imenso significado
2.7 _ 1 2 3 4 5 6
pessoal para mim

2.8 Eu devo muito a organizagdo. 1 2 3 4 5 6

Eu me sentiria culpado se deixasse a
2.9 o 1 2 3 4 5 6
organizagao agora.

Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da
2.10 ) ) o L 1 2 3 4 5 6
minha vida profissional a esta organizagéo.

2.11 1 2 3 4 5 6
Na situagdo atual, trabalhar na organizagéo &,




na realidade, uma necessidade.
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2.12

Na situacédo atual, trabalhar na organizacéo é

um desejo realizado.

2.13

Se eu decidisse deixar a organizagdo agora,

minha vida ficaria desestruturada.

2.14

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a
organizacao, eu poderia considerar a opcao de

trabalhar em outro lugar.

2.15

Mesmo se eu quisesse seria dificil para mim

deixar a organizacao agora.

2.16

Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar a organizagdo agora seria a falta de
alternativas imediatas de emprego no setor

privado.

2.17

Sinto que ndo seria certo eu deixar a
organizacdo agora, mesmo se fosse vantagem

para mim.
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ANEXO C

ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO - EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique
0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles.

Leia atentamente o contelido das préximas afirmativas e responda marcando um X em apenas

uma alternativa, de acordo com a sua percepc¢do conforme a escala abaixo.

PARTE 3

Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente | Satisfeito Muito Totalmente

insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

3.1 Com o espirito de 1 2 3 4 5 6 7
colaboragéo dos meus
colegas de trabalho.

3.2 Com o modo como meu 1 2 3 4 5 6 7
chefe organiza o
trabalho do meu setor

3.3 Com o numero de 1 2 3 4 5 6 7
vezes que ja fui
promovido nesta
empresa

3.4 Com as garantias que a 1 2 3 4 5 6 7
empresa oferece a
quem é promovido

35 Com o meu salério 1 2 3 4 5 6 7
comparado com o
quanto eu trabalho

3.6 Com o tipo de amizade 1 2 3 4 5 6 7
que meus colegas
demonstram por mim

3.7 Com o grau de 1 2 3 4 5 6 7
interesse que minhas
tarefas me despertam

3.8 Com o meu salério 1 2 3 4 5 6 7
comparado a minha
capacidade profissional
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3.9

Com o interesse de
meu chefe pelo meu
trabalho

3.10

Com a maneira como
esta empresa realiza
promogdes de seu
pessoal

3.11

Com a capacidade de
meu trabalho absorver-
me

3.12

Com o meu salério
comparado ao custo de
vida

3.13

Com a oportunidade de
fazer o tipo de trabalho
que faco.

3.14

Com a maneira como
me relaciono com os
meus colegas de
trabalho.

3.15

Com a quantia em
dinheiro que eu recebo
desta empresa ao final
de cada més.

3.16

Com as oportunidades
de ser promovido nesta
empresa.

3.17

Com a quantidade de
amigos que eu tenho
entre meus colegas de
trabalho.

3.18

Com as preocupacgdes
exigidas pelo meu
trabalho.

3.19

Com o antendimento
entre eu e meu chefe

3.20

Com o tempo que eu
tenho de esperar para
receber uma promocéo
nesta empresa.

3.21

Com meu salario
comparado aos meus
esforgos no trabalho.

3.22

Com a maneira como
meu chefe me trata.
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3.23

Com avariedade de
tarefas que realizo

3.24

Com a confianga que
eu posso ter em meus
colegas de trabalho.

3.25

Com a capacidade
profissional do meu
chefe




