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RESUMO

A presente dissertacdo tem como objetivo principal analisar como 0s componentes e
antecedentes de comprometimento organizacional sdo percebidos pelos servidores técnico-
administrativos do Centro Académico do Agreste, da Universidade Federal de Pernambuco.
Para tal proposito, procurou-se identificar como sdo percebidos os niveis das dimensdes
afetiva, instrumental e normativa e o0s principais antecedentes de comprometimento
organizacional sob a analise de importancia e percep¢do na realidade laboral. O estudo teve
como l6cus de pesquisa 0 Centro Académico do Agreste da UFPE, localizado no municipio
de Caruaru, na regido do agreste do estado. A populacdo do estudo foi de setenta e cinco
servidores, sendo a amostra da investigacdo composta por cinquenta e nove participantes.
Realizou-se um levantamento teorico acerca do tema envolvido no problema de pesquisa, o
comprometimento organizacional, tendo os seguintes focos de andlise: o comprometimento
em si, suas origens, bases, dimensionalidades e seus antecedentes. Os dados da pesquisa
foram coletados por meio de um questionario composto por trés partes: a primeira apresentava
o modelo tridimensional de comprometimento organizacional desenvolvido por Meyer e
Allen (1991; 1997). A segunda parte apresentava 0 modelo de antecedentes de
comprometimento desenvolvido por Medeiros (2003). Os itens foram analisados em escala do
tipo Likert de cinco pontos sob duas éticas distintas: a importancia e a percepcao na realidade
laboral. A terceira parte foi composta por perguntas sociodemograficas e funcionais. Para
analise dos resultados utilizaram-se procedimentos estatisticos descritivos simples
(frequéncias, médias e desvios-padrdo). Os resultados revelaram um moderado grau de
comprometimento geral dos respondentes (60%) e um relevante grau de néo-
comprometimento na dimensdo normativa (48%) e na instrumental (44%). Acerca do modelo
de Meyer e Allen (1991; 1997), percebeu-se que, na dimensdo afetiva, todos os itens foram
mais bem pontuados na analise de importancia do que na percepcao real; ja na dimensédo
instrumental, todos os itens apresentaram maiores pontuacdes na percepc¢édo de realidade. E
por fim, a dimensdo normativa apresentou valores bem aproximados entre importancia e
percepcdo no trabalho. Os resultados do modelo de Medeiros (2003) apontaram que, dos 28
itens estudados, 26 foram mais bem avaliados na escala de importancia do que na escala de
percepcdo no trabalho. Pode-se concluir que, para a amostra estudada, os servidores da
instituicdo consideram como importante ou muito importante os itens de comprometimento
afetivo, e como pouco importante ou importante os itens das dimensdes instrumental e
normativa. Na realidade laboral, os servidores estdo mais comprometidos na dimensdo afetiva
do que nas dimensdes instrumental e normativa. Acerca dos antecedentes de
comprometimento, foi percebida uma alta diferenca entre os escores de importancia e
percepcdo no trabalho, principalmente nas dimensdes de politicas de recursos humanos e
valores da organizacdo.

Palavras-Chave: Comprometimento organizacional; modelo tridimensional; antecedentes de
comprometimento organizacional; servidores técnico-administrativos de universidade
federais.



ABSTRACT

This thesis aims to analyze how the components and antecedents of organizational
commitment are perceived by technical and administrative staff of the Centro Académico do
Agreste, Universidade Federal de Pernambuco. For this purpose, it was identified how they
perceived levels of affective, instrumental and normative dimensions of organizational
commitment and the main antecedents, in importance analysis and insight into working reality
one. The study was researched at Centro Académico do Agreste, UFPE, located in Caruaru,
agreste region of the state. The study population was seventy-five servers, and the sample of
the research consists of fifty-nine participants. It was made a theoretical survey on the subject
involved on the research problem, organizational commitment, with the following focuses: the
commitment itself, its origins, bases, dimensionalities and antecedents. Survey data were
collected via a questionnaire consisting of three parts. The first one featured the three-
dimensional model of organizational commitment developed by Meyer and Allen (1991;
1997). The second part presented the model of antecedents of commitment developed by
Medeiros (2003). The items were analyzed in the Likert scale of five points on two distinct
points of view: the importance and perceived reality in the workplace. The third part
consisted of sociodemographic and functional questions. For data analysis it was used
descriptive statistical procedures simple (frequencies, means and standard deviations). The
results show a moderate degree of commitment overall respondents (60%) and a significant
degree of non-commitment in the normative dimension (48%) and instrumental (44%). About
the Meyer and Allen model (1991; 1997), it was realized that the affective dimension, all
items were better scorers in the analysis of importance than the actual perception; on the
contrary the instrumental dimension, all items had higher scores in perceived reality. Finally,
the normative dimension presented well approximated between importance and perceived
work values. The results of the Medeiros model (2003) showed that, of the 28 items studied,
26 were best evaluated on the scale of importance than the scale of perception at work. At the
conclusion, for the studied sample, the servers of the institution consider it as important or
very important items of affective commitment, and how minor and major items of
instrumental and normative dimensions. At the labor reality, the servers are more committed
in the affective dimension than instrumental and normative ones. About the antecedents
of commitment is high perceived difference between the scores of importance and perception
at work, particularly in the dimensions of human resource practices and values of the
organization.

Keywords: Organizational commitment; three-dimensional model; antecedents of
organizational commitment; technical and administrative staff of federal university.
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Introducéo

1 INTRODUCAO

1.1 O PROBLEMA DA PESQUISA

O comprometimento organizacional é um dos consolidados temas de pesquisa presente
na agenda de estudos organizacionais. A importancia que o tema representa esta associada ao
entendimento que individuos comprometidos apresentam indices de desempenho, eficiéncia e
eficdcia satisfatorios para a organizacdo na qual estdo vinculados. Na verdade, o
comprometimento é um dos artificios organizacionais que representa ou indica o0s diversos

vinculos entre o individuo e a organizacao (BASTOS et al., 2014).

A razdo de ser da maioria das pesquisas de comprometimento organizacional é que um
elevado nivel deste vinculo contribui para que as organizacdes atinjam seus objetivos
organizacionais e, consequentemente, melhores desempenhos. Dessa forma, as organizacdes
desenvolvem préticas e politicas que visam obter um maior grau de comprometimento de seus

trabalhadores de acordo com 0s objetivos e metas da organizacdo (MEDEIROS, 2003).

O comprometimento no trabalho ndo esta limitado apenas a esfera organizacional
laboral. Isto quer dizer que o constructo considera que o individuo pode apresentar varios
niveis de comprometimento nas mais variadas esferas da vida, seja com familia, a ética social,
aos valores. Para fins organizacionais, os principais temas de pesquisas estudados sdo o
comprometimento com a organizacdo em que trabalha, com o sindicado, com a profisséo e
com a carreira (BASTOS, 1993). Segundo Lamas e Noronha (2014), dentre as variaveis que
compdem o modelo de comprometimento no trabalho, como a ética no trabalho,
envolvimento no trabalho, comprometimento organizacional e comprometimento com a

carreira, a Ultima foi aquela que recebeu destaque mais recentemente.

Esses diversos aspectos da vida organizacional destacam a importancia do
comprometimento dos funcionarios e o coloca como fendmeno importante na agenda de
pesquisadores das organizacdes, ja que novas formas de pensar os funcionérios, a carreira e o
trabalho precisam ser desenvolvidos para mudar a pratica existente; e isso s ocorre com
aquisicdo de funcionarios comprometidos com a organizacdo e com a carreira (MORAIS,
2004).
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Nos estudos que abordam o tema comprometimento e suas relagdes com o
desempenho, uma premissa existente é a de que altos niveis de comprometimento por si s
geram altos niveis de desempenho (MEDEIROS, 2003). Ainda segundo o autor, as diversas
praticas de recursos humanos das organizacdes podem influenciar de forma positiva o
comprometimento dos individuos, enquanto o comprometimento afetivo também pode gerar

um impacto benfeitor no desempenho da organizacao.

Meyer e Allen (1991), apés a andlise de varios estudos sobre a natureza do
comprometimento organizacional, elaboraram um modelo de conceituacdo categorizado em
trés componentes gerais para o constructo denominado de o “enfoque de trés dimensdes” ou
“modelo tridimensional de comprometimento”. Este modelo € internacionalmente aceito e
tem sido validado em vérias culturas desde sua divulgacdo inicial, inclusive no Brasil, por
Medeiros e Enders (1997) e Bandeira et al. (2000).

O modelo é composto pelos seguintes enfoques. A dimensdo afetiva trata da natureza
emocional capaz de unir a organizacdo e o individuo, devido especialmente pela realizacdo
das necessidades pessoais e expectativas atendidas. A dimensdo instrumental refere-se ao
custo relacionado a saida da organizacdo, calculado através da enumeracdo das perdas e
ganhos com uma nova situacdo, e por fim, a dimensdo normativa trata da obrigacdo da
manutenc¢do do vinculo por parte do individuo com os interesses e objetivos da organizacao,

determinado e sustentado por meio de pressdes normativas (MEYER e ALLEN, 1991).

No influxo das discussdes suscitadas a respeito de comprometimento de individuos
para a organizacdo, pesquisas envolvendo o servico e o servidor publico sdo contempladas
como objeto de estudo. Corroborando com a visdao da nova administracdo publica e das
reformas administrativas implementadas, impde-se uma reflexdo mais profunda focalizando o
funcionario publico, elemento humano em torno do qual se reorganizam as instituicdes
estatais de modo a conhecer o seu perfil, nivel, natureza e determinantes do

comprometimento, a fim de contribuir para as relagdes de trabalho (LEITE, 2004).

Os estudos sobre comprometimento no servi¢o publico tém uma grande importancia
para o desenvolvimento das instituicbes publicas brasileiras. Leite (2004) destaca essa
importancia em virtude da imagem que se tem do setor publico e a contribuicdo que o
comprometimento dos funcionérios tem como fator de envolvimento com a instituicdo. Em
estudo realizado no final da década de 1990, Correia et al. (1998, p.2) afirmam que o

funcionalismo publico € visto como ineficiente, dado seu “excessivo aparato burocratico e
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baixo engajamento de seus dirigentes e servidores com o propdsito maior dessas mesmas

organizagoes”.

Grande parte da responsabilidade pela ineficiéncia no servico puablico tem sido
atribuida aos servidores. Segundo Correia et al. (1998, p.7), o servidor publico é
“estigmatizado como inoperante, ocioso e descomprometido”. Corroborando com esta ideia,
Ribeiro e Mancebo (2013) apontam que ndo se ignora a corresponsabilidade dos servidores
publicos no agravamento da imagem negativa dessa categoria. Infelizmente, existem
servidores desengajados e descompromissados que em muito contribuem para a intensificagcéo

da propria discriminacéo.

Tendo em vista esta imagem, reforca-se a importancia de se entender o
comprometimento das pessoas na empresa publica para que possam ser desenvolvidas praticas
de recursos humanos que retenham os funcionarios na organizacdo, garantam uma melhor
eficiéncia e produtividade da organizacdo, bem como revelem as aspiracdes, desejos e
necessidades dos individuos. Por muitas vezes, o servidor ndo consegue identificar
perspectivas de melhoria no ambiente laboral, por meio de recursos limitados e condicdes de

trabalho aquém do ideal, resultando de fato em um desempenho abaixo do esperado.

Uma das consequéncias negativas do desempenho inferior ao desejado é uma crise de
identificacdo do servidor com a organizacdo. Segundo Rocha e Silva (2005), “a identificagao
com a organizacdo pode ser definida como o nivel de congruéncia entre a percepcdo que 0s
membros possuem sobre a identidade da organizagdo e as suas expectativas pessoais”. Diante
desta crise que engloba uma estrutura de recursos humanos deficiente, condi¢des de trabalho
precarias e imagem negativa do servidor, o individuo tende a ndo se identificar com a

organizacao que trabalha, estando favoravel a buscar outros vinculos empregaticios.

Constatadas tais caréncias, a importancia de estudos sobre comprometimento na
organizacdo publica se consolida no cenario brasileiro no intento de suprir necessidades
praticas e teodricas do constructo, por diversos estudos de caso (CAMPOS et al., 2009). Ao se
analisar o comprometimento do servidor com a instituicdo ao qual trabalha, procura-se

compreender também as aspiracdes e desejos do individuo dentro da organizagéo.

Dentre os variados tipos de instituicbes publicas, uma unidade de andlise de
comprometimento dos servidores que tem destaque nas pesquisas cientificas sdo as

universidades publicas, instituigdes que segundo Moraes et al. (1997):
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“se caracterizam pelo conservadorismo, principalmente no que se
refere as politicas de recursos humanos, demonstrando resisténcia a
adocdo de medidas que incentivem a efetiva participacdo, do seu
pessoal técnico-administrativo, nas decisdes e quanto a maior
autonomia no trabalho” (MORAES, 1997, p.3).

Uma das principais carreiras em universidades publicas federais é a dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE), uma das poucas a ter plano de carreira
estruturado (Lei 11.091/2005) que contempla a progressao por mérito (tempo de servico), por
capacitacdo (cursos de aperfeicoamento) e incentivo a qualificacdo por nivel de educacao
formal superior a exigéncia minima do cargo. O plano contempla a carreira do servidor por
quase todo o tempo que ele deverd permanecer no servico publico até sua aposentadoria,

mantendo-o estimulado a atingir suas metas individuais de crescimento profissional.

Mesmo assim, a rotatividade nesta carreira é alta, ndo apenas em relacdo a entrada e
saida de servidores da carreira, por meio de concurso publico, mas também por remocao para
outros setores dentro da prépria instituicdo de ensino onde estdo lotados, ou ainda, por
redistribuicdo para outras institui¢des de ensino (SIQUEIRA et al., 2012). Perante os desafios
e as inumeras transformacoes pelas quais as universidades federais vém passando, assumindo
novas demandas, precisando se alinhar as exigéncias do mercado em constante transformacéo,
sdo necessarios estudos para identificar as dimensdes do comprometimento organizacional
dos servidores técnico-administrativos, buscando compreender esse profissional no seu
contexto de trabalho, conhecendo as variaveis que lhes motivam, Ihes engajam e os tornam

produtivos, contribuindo para o crescimento da organizacdo (LEONE et al., 2012).

O l6cus de estudo desta pesquisa € a Universidade Federal de Pernambuco,
precisamente o Centro Académico do Agreste (CAA), localizado no municipio de Caruaru,
que atualmente encontra-se em constante expansdo de suas instalacfes fisicas e de pessoal.
Suas atividades foram iniciadas em marco de 2006, seguindo a politica de interiorizacdo da
Universidade Federal de Pernambuco. A unidade de ensino, pesquisa e extensdo também é
fruto do Programa de Expansdo da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnoldégica e do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais (REUNI) do governo federal (BRASIL, 2014).

O Centro Académico do Agreste possui grande relevancia para o desenvolvimento
local do municipio de Caruaru e de todo agreste pernambucano, suprindo a necessidade de

ensino superior gratuito e de alta qualidade para a regido. Em 2014, o CAA oferece a
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sociedade onze cursos de graduacdo, ja contabilizado o recém implantado curso de graduacgéo

em Medicina, e mais quatro cursos de mestrado académico.

Em relacdo a dados quantitativos de pessoal, de acordo com dados coletados (2014),
atualmente o CAA conta com 305 (trezentos e cinco) servidores efetivos, dentre os quais
211(duzentos e onze) sdo docentes e 94 (noventa e quatro) técnico-administrativos. Com o
aumento constante de servidores, torna-se fundamental compreender a dindmica de
comprometimento destes perante a Universidade, como medida elementar para afericdo de
desempenho laboral, motivacional e de satisfagéo no trabalho.

Apesar da expansdo das estruturas fisicas e aumento de quantitativo de servidores, o
Centro Académico do Agreste apresenta uma série de limitagcdes no tocante a esfera laboral,
como condicdes de trabalho aquém do ideal, infraestrutura incompativel com o atual
crescimento e insatisfacdo dos servidores. O CAA, que completou oito anos de
funcionamento, ja tem um historico de trés deflagracdes de greve de técnico-administrativos
(nos anos de 2011, 2012 e 2014). Além das demandas da pauta nacional da categoria, que
incluem ajustes salariais, reestruturacdo do plano de carreira, reducdo da carga horéaria e
ampliacdo de servicos, ha uma demanda especifica dos servidores do CAA, no tocante a

comunicagéo — telefones e internet, capacitagao de servidores, iluminagéo e seguranca.

Juntamente a este problema constatado, as politicas de Gestdo de Pessoas do CAA
ainda estdo muito atreladas ao contexto do campus de Recife. Ou seja, atividades basicas
relacionadas ao pessoal, como integracdo, capacitacdo, treinamento e desenvolvimento, séo
oferecidas em sua grande maioria nas instalacbes de Recife, evidenciando uma demanda
reprimida nos campi do interior. O Centro Académico de Caruaru, por ser geograficamente o
mais distante da Reitoria (130 km), pode ser o mais prejudicado. Percebe-se a caréncia de
infraestrutura e de pessoal para que o Setor de Pessoal do CAA possa exercer suas atividades
plenamente, além de funcdes burocraticas e obrigatdrias. 1sso pode afetar diretamente a boa
qualidade dos servigos deste departamento, pois ha uma lacuna em se desenvolver projetos
direcionados para a realidade do servidor do CAA, marcado pelo contexto cultural,

econémico e social da regido onde Caruaru se situa.

Outro problema latente do CAA é relacionado ao seu préprio quadro de pessoal. De
acordo com entrevista realizada com o responsavel pelo Setor de Gestdo de Pessoas da
instituicdo (2014), existe um grande quantitativo de servidores (tanto técnico-administrativos

como docentes) que sdo oriundos da regido metropolitana do Recife. Estes, quando s&o
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admitidos no interior por meio de concurso publico, solicitam a Reitoria a possibilidade de
remogéo para Recife. Ao atender a demanda pessoal do servidor, a unidade do CAA pode ser
prejudicada, pois sempre ha um déficit de pessoal, gerando custo para a unidade
organizacional como a diminui¢édo de atendimento das finalidades organizacional e realizacdo

de novos concursos, integracdes e treinamentos.

Sem um conhecimento real e verificavel das percepcdes do servidor com o seu
trabalho, as possiveis politicas desenvolvidas provavelmente ndo atingirdo a eficacia desejada.
Assim, busca-se neste estudo conhecer os fatores que podem colaborar para que os servidores
do Centro Académico do Agreste se comprometam com o trabalho e a organizacédo. Para isso,
pretende-se analisar as dimensdes do comprometimento em suas diversas multiplicidades,
tendo como base o modelo de Meyer e Allen (1997) sobre seus componentes e 0 modelo de
Medeiros (2003) sobre os antecedentes de comprometimento organizacional. A escolha dos
modelos citados levou em consideracdo a ampla aceitacdo dos mesmos no cenario
internacional e nacional de pesquisas sobre comprometimento, sendo o modelo de Meyer e
Allen (1997) validado no Brasil por Medeiros e Enders (1997) e Bandeira et al. (2000).

Os estudos sobre comprometimento organizacional também contribuem para
identificar intencionalidades laborais dos servidores da instituicdo, na hipotese bésica que o
comprometimento do individuo afeta diversas atitudes e comportamentos relacionados ao
trabalho, como assiduidade, intencdo de abandonar a organizacdo, abandono efetivo,

pontualidade, atitudes face a mudanca, desempenho individual (ROWE, 2008).

Neste intento, o presente estudo pretende elucidar a seguinte problematica: como 0s
componentes e antecedentes de comprometimento organizacional séo identificados pelos
servidores técnico-administrativos do Centro Académico do Agreste, da Universidade

Federal de Pernambuco?
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1.2 OBJETIVOS

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar como 0s componentes e antecedentes
de comprometimento organizacional sdo percebidos pelos servidores técnico-administrativos

do Centro Académico do Agreste, da Universidade Federal de Pernambuco.

Para o alcance do objetivo geral, foram determinados 0s seguintes objetivos

especificos:

a) Analisar itens do perfil sociodemografico e funcional dos servidores técnico-
administrativos do Centro Académico do Agreste com relacdo as dimensGes afetiva,

instrumental e normativa de comprometimento organizacional;

b) Verificar o grau de importancia atribuido pelos servidores em relacdo as dimensoes

afetiva, instrumental e normativa para a construcdo do comprometimento organizacional;

c) ldentificar os niveis das dimensbes afetiva, instrumental e normativa de
comprometimento organizacional percebidos na atividade laboral pelos servidores técnico-

administrativos, a luz do modelo de Meyer e Allen (1991; 1997);

d) Verificar o grau de importancia atribuido pelos servidores em relacdo aos

antecedentes de comprometimento organizacional;

e) Identificar os principais antecedentes do comprometimento organizacional
percebidos na atividade laboral pelos servidores da instituicdo estudada, a luz do modelo de
Medeiros (2003).

1.3 JUSTIFICATIVAS

O comprometimento organizacional, de uma maneira geral, € uma busca constante nos
dias atuais (MEDEIROS, 2003). Todas as organizagGes procuram ter em seu quadro de
pessoal individuos que se dediquem a instituicdo, que assumam seu trabalho com esforco e
que busquem os melhores resultados. Dessa forma, um grande beneficio das pesquisas sobre

comprometimento € conhecer o que contribui para que o ambiente laboral torne-se um
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ambiente de alto empenho, identificando as variaveis organizacionais que colaboram para

envolvimento dos individuos.

Para esta pesquisa, ndo é importante apenas identificar os individuos comprometidos
com a organizagao e com o seu trabalho, ou medir o grau de comprometimento de cada um,
mas também identificar as caracteristicas organizacionais que influem no comprometimento
dos individuos, ao analisar também os antecedentes de comprometimento. Dessa forma, o
impacto de tais preditores no potencial da gestdo de pessoal é considerado e contribui para
suprir uma caréncia detectada por Meyer e Smith (2000), ao analisarem que esta area tem

recebido menos destague que o merecido.

No tocante a estudos sobre comprometimento organizacional em 6rgaos publicos, o
presente estudo também contribui para a literatura académica ao considerar a necessidade de
trabalhos que analisem o comportamento do servidor puablico. Conforme declara Campos et
al. (2009), apesar de considerado importante, o estudo do comportamento do servidor e a
atencdo dada aos recursos humanos nas organizac¢des publicas ainda estdo aquém do que seria

necessario.

Visando consolidar estratégias de exceléncia no servigo publico, a constru¢do do
comprometimento organizacional pelo servidor é visto como um dos requisitos para o alcance
de tal objetivo. Conforme afirma Leite (2004), “o comprometimento e a qualificacdo dos
funcionarios, através de treinamento e conscientizacdo da importancia de seu trabalho, sdo
algumas das medidas que podem ser tomadas para um melhor servico”. Dessa forma, o
presente trabalho visa contribuir com uma analise do compromisso com o servico publico na
visdo dos proprios servidores de uma instituicdlo de ensino superior reconhecida

nacionalmente, a Universidade Federal de Pernambuco.

A presente pesquisa também se justifica no campo pratico por ser pioneira no
ambiente estudado. O Centro Académico do Agreste possui grande relevancia para o
desenvolvimento local da regido do agreste pernambucano e ja se consolida como um dos
principais polos de producdo do conhecimento do interior do estado. Dessa forma, as
pesquisas sobre o comportamento do servidor, e especificamente sobre comprometimento
organizacional, na instituicdo podem ser cada vez mais necessitadas para seu o planejamento
estratégico, visando conhecer possibilidades e limitagdes de a¢des no tocante ao seu quadro

de pessoal.
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Como a presente pesquisa € voltada para a classe de servidores técnico-administrativos
da instituicdo, pretende-se com o0s resultados da pesquisa, oferecer alternativas de
aperfeicoamento da préatica laboral dos servicos administrativos da universidade, que tém
impacto direto nas atividades de ensino, pesquisa e extensdo. Servicos executados pelos
técnico-administrativos, como por exemplo, atividades de biblioteca, expedicdo de
documentos e atividades de laboratorio, interferem diretamente para a eficacia da atividade de
ensino e pesquisa. Outros servigos administrativos, como infraestrutura, contabilidade e
gestdo de pessoas, que tém impacto indireto, sdo fundamentais para promover as condicdes

adequadas para 0 bom funcionamento da universidade.

Tendo em vista que o estudo se propde a identificar tanto a percepcao de importancia
como de presenca de itens que colaboram para a construcdo do comprometimento
organizacional, a pesquisa ressalta a importancia de se conhecer as expectativas dos
servidores ao tratar de comprometimento, indo além de um meio de mensuracdo de percepcao
no trabalho. Assim, as politicas de gestdo de pessoas podem ser mais bem direcionadas, ao
passo que o presente estudo propde analisar as expectativas de importancia sobre itens de

comprometimento organizacional.

1.4 DELIMITACAO DO ASSUNTO DA PESQUISA

A presente pesquisa se limita a investigar o constructo de comprometimento
organizacional e suas dimensdes como assunto central. Dessa forma, a construcdo dos
elementos que contribuiram para compreensdo do comprometimento como modelo
multidimensional € abordado nesta pesquisa, fazendo um resgate dos estudos sobre vinculos

psicolégicos do individuo com a organizagéo.

Apesar da compreensdo que o comprometimento de um individuo pode apresentar
maltiplos focos, tais como a organizacdo, o trabalho, a carreira, o sindicato, a presente
pesquisa se limita a analisar o comprometimento do individuo com a organizacdo. Para esse
intuito, sera abordado neste trabalho o modelo tridimensional de comprometimento de Meyer

e Allen (1997), que é composto pelas dimensdes afetiva, instrumental e normativa.

A pesquisa também considerard um conjunto de antecedentes de comprometimento

organizacional. Para isto, seré utilizado o modelo desenvolvido por Medeiros (2003), o qual é



27
Introducéo

formado por elementos de refletem a cultura organizacional, tais como estrutura
organizacional, politicas de recursos humanos e valores da organizacdo. Reconhece-se a
complexidade do fendmeno da cultura de uma organizacdo (SCHEIN, 2001), mas neste
estudo tenta-se capturar 0s aspectos visiveis e relacionados aos antecedentes de

comprometimento.

Dessa forma, esta pesquisa visa também contribuir para a elaboracéo,
desenvolvimento e aperfeicoamento de politicas estratégicas de recursos humanos que,
através do conhecimento cientifico e empirico do grau de comprometimento com a
organizacdo que os servidores percebem, poderdo identificar quais sdo os elementos que mais

influenciam na dinamica cotidiana do trabalho.

No capitulo seguinte desta dissertacdo € apresentada uma revisao da literatura sobre 0s

principais conceitos e modelos gque estdo vinculados ao comprometimento organizacional.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo da dissertacdo é apresentada uma revisdo bibliografica sobre os
principais conceitos que estdo vinculados a tematica estudada. Tendo em vista a diversidade
conceitual que permeia os estudos sobre comprometimento organizacional, inicialmente ¢
apresentada uma breve andlise conceitual da palavra comprometimento e suas relacGes
cognatas, tanto em lingua portuguesa como inglesa, visando um melhor entendimento do
constructo. Em seguida, é apresentado o surgimento do comprometimento no contexto
organizacional, resultado de contribui¢Bes advindas das ciéncias sociais e psicossociais, € uma
construcdo de pensamento que explora a evolucao conceitual do termo dentro do arcabouco
das ciéncias administrativas, com énfase para praticas de recursos humanos. Em sequéncia,
sdo analisadas as bases, naturezas, componentes e dimensionalidades do constructo de
comprometimento organizacional, com destaque para 0 modelo de Meyer e Allen (1991;
1997). E finalizando este capitulo, uma discussdo sobre os antecedentes e consequentes do

comprometimento organizacional.

2.1 COMPROMETIMENTO

Para o senso comum, o termo ‘“comprometimento” significa o ato ou efeito de se
comprometer (FERREIRA, 2001). O substantivo comprometimento é cognato da palavra
compromisso, do latim compromissum, que significa uma “obrigacdo mais ou menos solene;
acordo pelo qual os litigantes sujeitam a arbitragem a decisdo de um pleito”. Do mesmo
morfema, deriva o verbo comprometer. Segundo Ferreira (2001), este verbo apresenta cinco
significados: “1. Obrigar por compromisso, 2. Implicar ou envolver (grifo nosso), 3. Expor a

perigo ou perda, 4.Por alguém em situacao suspeita ou ma, e 5. Tomar compromisso”.

Segundo Carvalho (1969), o vocabulo “comprometer” deriva do termo latino
compromittere. O autor apresenta a palavra empenhar como o primeiro cognato do termo
comprometer. O sentido de “comprometer-se com alguma coisa” seria correspondido por

estabelecer compromisso, empenhar a palavra. Comprometer também significa envolver-se
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com responsabilidade (grifo nosso). E o termo “comprometido” é o adjetivo correspondente

ao verbo comprometer, que significa “estar obrigado por compromisso”.

Na literatura académica internacional, para se referir ao fenbmeno do
comprometimento, utiliza-se a expressdo commitment. Este termo é procedente da lingua
inglesa e derivada do verbo to commit, que segundo Almeida (1970), significa confiar,
entregar; recolher, conduzir; cometer, praticar. A palavra commitment é o ato de confiar
alguma coisa a alguém; entrega; comprometimento; compromisso. Legitima também este
significado o dicionério Oxford (2001), trazendo a nogdo do engage (que significa envolvido
ou comprometido com algo ou alguem) e destacando que o verbo to commit, no seu sentido
reflexivo, significa comprometer-se. Por exemplo: You commited yourself to do something

good é traduzido desta maneira: vocé se comprometeu em fazer algo bom.

A partir dessas defini¢cbes, compreende-se que o ato de se comprometer € um tipo de
obrigacdo, mas que tem uma natureza menos imposta. Ou seja, do comprometimento
subentende-se que este surge de uma forma mais endégena que exdgena, tendo como origem
0 proprio individuo e sua disposicdo a se comprometer que as forcas do sistema ou
regulamentos, normas e regras. E um fendmeno caracterizado pelo envolvimento, atencéo e
esforgo para manter ou alcangar determinado fim, que implica em uma atitude positiva do
individuo. Isto ndo quer dizer que estas influenciam na a¢éo do individuo, mas se revela como

uma natureza mais branda que uma imposicéao.

Uma imposicdo, segundo Ferreira (2001), significa “1. Ato de impor, estabelecer,
determinar; 2. Coisa imposta”. J& a a¢do impor significa para o mesmo autor “l. Tornar
obrigatorio ou indispensavel; 2. Inspirar, infundir; 3. Fixar, estabelecer, 4. Conferir, atribuir;
5. Enganar-se com boas maneiras; 6. Infligir; 7. Fazer-se aceitar e 8. Determinar a si mesmo”.
Ao analisar o termo imposicao, percebe-se sua relacdo conceitual com a palavra obrigacéo.
Uma obrigacao implica em algo “de cima para baixo”, ou seja, determinado por um sujeito e
praticado por outrem passivamente. E importante ressaltar que a aceitacdo a uma ou mais
obrigacgdes pode ser deliberada pelo sujeito, mas significa que seu ndo cumprimento implicara

em sancOes pre-determinadas e ja estabelecidas.

Ja a palavra envolver significa para Ferreira (2001) “1. Abranger, abarcar; 2. Encerrar,
conter; 3. Cercar, rodear; 4. Cobrir, enrolar, cingir; 5. Cativar, seduzir; 6. Fazer tomar parte,
comprometer (grifo nosso). 7. Acarretar. (...) 11. Ter relagio amorosa com alguém.” E

importante observar que, segundo Ferreira (2001), os vocabulos envolver e comprometer tem
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alta relacdo afim de significado. Dessa forma, a palavra comprometimento tem mais relagédo
com o morfema “envolvimento” que com “imposi¢do”. O comprometimento implica a ideia
de envolvimento, apresentando um grau de responsabilidade semelhante a uma obrigacdo

solene.

Essa visdo proativa do comprometimento € corroborada em Costa (2007), ao salientar
que o envolvimento ndo significa um posicionamento passivo do individuo e nem de
aceitacdo sem nenhum questionamento quanto a relevancia e significados das acGes
organizacionais. Segundo a autora, essa ideia poderia levar a uma compreensdo equivocada
do comprometimento, semelhante a um estado de alienacdo. “Pelo contrario, o
comprometimento envolve uma postura ativa e positiva dos individuos em relacdo aquilo que

acreditam como convergentes com seus valores e crengas pessoais” (COSTA, 2007).

Meyer e Herscovitch (2001) também corroboram com a visdo proativa do
comprometimento, ao defini-lo como uma for¢a que liga um individuo a um curso relevante
de acdo para um ou mais objetivos. Diferentemente dos processos de motivacdo, 0
comprometimento ndo é necessariamente baseado em noc¢des de trocas ou recompensas para 0
individuo em curto prazo. A atitude positiva de se comprometer visa a convergéncia com
elementos mais duradouros, que aproximam individuo e outras esferas por meio de valores
pessoais, conforme apresentado por Costa (2007). Comportamentos comprometidos podem

existir mesmo na auséncia de motivacao intrinseca ou atitudes positivas.

Salancik (1991, apud COSTA, 2007) apresenta trés aspectos para se compreender 0s

niveis de comprometimento de um individuo com suas acgdes:

(@) volicdo - a percepcdo de que a acao foi desempenhada por livre escolha faz

com que o individuo se sinta pessoalmente responsavel pelo ato;

(b) reversibilidade - quanto mais o individuo percebe que o comportamento
ndo pode ser revertido ou que envolva altos custos, maior o seu

comprometimento com o determinado curso de agéo; e

c) caréater publico ou explicito do ato - a percepcdo de que outras pessoas
significativas (familia, amigos, colegas, etc.) tomam conhecimento do seu
comportamento, aumenta a probabilidade de vir a se comportar de forma

congruente.
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No cenario brasileiro, uma das definicbes mais utilizadas para 0 comprometimento
tem como referencial a tese de doutorado de Bastos (1994). O autor, ao analisar 0s diversos
conceitos de comprometimento na literatura cientifica, percebe que comprometimento

envolve as seguintes ideias:

Desejo de permanecer, de continuar;

Sentimento de orgulho por pertencer;

Identificacdo, o apego, o envolvimento com objetivos e valores;

Engajamento, exercer esforco, empenho em favor de.

O presente estudo baseia-se na compreensdo do comprometimento como um
sentimento positivo do individuo a uma entidade organizacional, relacionado aos sentimentos
de pertenca e permanéncia. Tem uma natureza mais relacionada com o livre envolvimento do
gue com a imposi¢cdo, sendo estimulada por fatores subjetivos, como a identificacdo. As

motivacdes do comprometimento podem apresentar diversas origens.

Tendo em vista 0 objetivo de presente estudo, a se¢do seguinte discute os fundamentos
do estudo de comprometimento dos individuos nas organizagdes, partindo do surgimento da
necessidade de se compreender os vinculos psicologicos individuo-organizacdo, analisando as
bases conceituais do comprometimento organizacional e seus principais autores, até a
consolidacdo de constructos especificos, como 0s modelos unidimensionais de Mowday,
Porter e Steers (1982) e O’Reilly e Chartman (1986), e o modelo tridimensional de Meyer e
Allen (1991; 1997).

2.2. ORIGENS DO COMPROMETIMENTO NAS ORGANIZACOES

As organizagdes sdo entidades sociais estruturadas construidas para o alcance de
objetivos organizacionais e individuais. Diante de contextos sociais cada vez mais
turbulentos, influenciados pelas intervencBes tecnoldgicas, mercadoldgicas e
comportamentais, as organizagdes de uma maneira geral necessitam de um quadro de pessoal
mais envolvido com os propdsitos e razdes que fundamentam sua existéncia (DEMO et
al.,2013).
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A Gestdo de Pessoas compreende o colaborador como fundamental no processo de
alcance de metas e objetivos organizacionais. Dessa forma, é possivel observar que as pessoas
assumiram papel estratégico e relevante nas organizagGes, que sua gestdo deve ser
devidamente suportada por teorias coesas e consistentes e, ainda, que precisa estar alinhada ao
planejamento e a estratégia organizacional (DEMO et al.,2013). Segundo Rego (2000), cada
vez mais os membros da organizagdo precisam “vestir a camisa” da instituicdo. O ato de
vestir da camisa, uma metéafora para a necessidade de uma maior capacidade de entrega aos

propdsitos organizacionais, visa também criar o espirito de cidadania na organizacéo.

Segundo Borges-Andrade e Pilati (2001), essa necessidade de uma maior capacidade
de entrega do funcionario, relacionada diretamente com o nivel de comprometimento, também
estd atrelada a uma série de desafios que caracterizam o gerenciamento de pessoas na
atualidade. A organizacdo em si compete com diversas outras forcas extrinsecas diretamente
relacionadas com a esfera laboral do individuo, com énfase a gestdo pessoal da carreira,
reducdo do numero de pessoal, énfase em equipes autdbnomas e enfraquecimento do papel dos
sindicatos:

(1) a autogestdo das carreiras, ao exacerbar 0 comprometimento com essas, poderia
fazé-lo as custas de um afrouxamento no comprometimento organizacional; (2)
terceirizacdo e reducdo de pessoal geralmente sdo interpretadas como sinais de
quebra do contrato psicolégico entre organizacdo e empregados, 0 que levaria a
diminuigdo do comprometimento desses Ultimos com a primeira; (3) a organizacdo do
trabalho em torno de equipes autbnomas aumentard o comprometimento com elas, as
custas de uma limitacdo no comprometimento organizacional; (4) o enfraquecimento

do papel dos sindicatos est4 levando a um relaxamento dos vinculos entre eles e 0s
empregados(...) (BORGES-ANDRADE E PILATI, 2001, p. 86 — grifos nossos).

Para se promover uma maior capacidade de entrega dos funcionérios para os fins da
organizagdo, gestores de pessoas empregam uma variedade de recursos psicoldgicos, com
énfase nos estudos sobre os vinculos psicoldgicos entre os individuos e a organizagéo.
Conforme o Quadro 1, visualizado na pagina seguinte, Rego e Souto (2004) elencam as
seguintes tematicas sobre vinculos psicolégicos que tem convergéncia entre as necessidades

gerenciais e seus principais pesquisadores que apresentam relevancia internacional.
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Quadro 1 - Tematicas sobre vinculos psicoldgicos e seus respectivos pesquisadores

Tematicas Pesquisadores
Contratos psicoldgicos Rousseau, 1995; Morrison e Robinson, 1997
Sentido psicoldgico de comunidade de trabalho Burroughs e Eby, 1998
Identificacfo organizacional Mael e Ashforth, 1992; Dutton, Duberich
e Harquail, 1994; Van Knippenberg e VVan Schie, 2000
Comprometimento organizacional Allen e Meyer, 1990, 1993, 1996; Meyer e Allen,1991;
Meyer, 1997

Fonte: adaptado de Rego e Souto (2004).

Como se pode perceber, o comprometimento organizacional é um dos campos de
estudo na literatura cientifica que visa compreender e analisar os vinculos psicolégicos do
individuo com a organizacdo. Ele é concebido como um lago psicoldgico que caracteriza a
ligagdo dos individuos a organizacdo, e que tem implicacbes para a decisdo de nela
permanecerem (MEYER E ALLEN, 1991).

Menezes e Bastos (2009) reconhecem que é de fundamental importancia para a
compreensdo do conceito de comprometimento organizacional analisar as raizes historicas do
construto, ampliando a visdo do comportamento organizacional. Essa necessidade advém,
segundo os autores, da grande complexidade na investigacdo do fendmeno, na qual
atualmente ainda ndo existe uma defini¢do constitutiva consensual para 0 comprometimento
organizacional. As raizes historicas que Menezes e Bastos (2009) mencionam podem ser
identificadas nas teorias sociolégicas e psicoldgicas que buscam estudar quais os tipos de
processos de influéncia social que levam as pessoas a estabelecer vinculos de permanéncia

com um determinado grupo.

Na sociologia, Menezes e Bastos (2009) resgatam os primeiros estudos sobre vinculos
estabelecidos entre individuos e institui¢des, conhecidos no campo das ciéncias sociais como
attachment ou ligacdo. Os trabalhos de Emile Durkheim, datados de 1893, figuram entre os
pioneiros ao tratar sobre as duas bases consideradas de importancia para a coesdo social: a
solidariedade mecénica e a solidariedade organica. Enquanto a solidariedade mecénica reflete
uma ligagéo entre crencas, participacdo na acao coletiva e um senso comum de identidade, a
solidariedade organica é caracterizada pela interdependéncia material baseada na divisdo do
trabalho (DURKHEIM, 1893 apud MENEZES E BASTOS, 2009).
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Outro pesquisador que estudou os condutores de coesdo social foi Homans (1950,
apud MENEZES E BASTOS, 2009), o qual destacou trés fatores: a interacdo, as atividades
compartilhadas e os sentimentos compartilhados. Para o autor, esses fatores reforcam
mutuamente 0S grupos sociais, visto que, quanto maior a interacao entre as pessoas, maior a

tendéncia de existirem sentimentos compartilhados e a realizacao de atividades em conjunto.

Segundo Menezes e Bastos (2009), uma das teorias socioldgicas mais contributivas
para o desenvolvimento conceitual do comprometimento organizacional € conhecida como a
teoria da coeséo relacional, de Lawler e Yoon (1998). Os autores consideram que, embora
muitas relacdes de troca apresentam uma base instrumental, repetidas trocas contribuem para
a construcdo de valores expressivos entre as partes envolvidas. Assim, a repeticao, quer seja
de comportamentos, da interacdo ou de trocas, tende a estimular e manter a coesdo dos grupos
sociais (LAWLER E YOON, 1998).

No campo da psicologia, as teorias que se destinam ao estudo do attachment trazem a
noc¢do de influéncia social para explicar o processo de vinculagdo entre individuos e grupos,
concepcdo de fundamental importancia para o entendimento do construto de
comprometimento organizacional (MENEZES E BASTOS, 2009). Entre as diferentes
perspectivas sobre influéncia social, uma das mais contributivas para as pesquisas sobre

comprometimento organizacional foi desenvolvida por Kelman, no ano de 1958.

De acordo com Medeiros et al. (2005), a pesquisa supracitada desponta entre 0s
primeiros estudos sobre o vinculo psicolégico do individuo com a organizacdo. Neste estudo,
tal vinculo é dividido em trés dimensbes ou componentes independentes entre si. De acordo
com Kelman (2006), os trés processos classicos de influéncia sugerem diferentes modos pelos
quais as pessoas podem ser integradas em um sistema social, tal como uma organizacao, quer
seja pela aderéncia a regras, quer pelo envolvimento com seus papéis ou pelo

compartilhamento com seus valores:

a) submissdo/consentimento ou compliance. Também conhecido como
envolvimento instrumental, ocorre quando um individuo aceita a influéncia de outra
pessoa ou grupo com o objetivo de alcangcar uma resposta favoravel, tanto para obter
recompensas especificas quanto para evitar puni¢es que sejam controladas pelo outro,

ou ainda, para obter aprovagao ou evitar reprovagéo;
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b) identificacdo ou identification. Ocorre quando o envolvimento de um
individuo perpassa pelo desejo de afiliacdo, ou seja, ocorre quando O sujeito se
comporta visando a manter o bom relacionamento com um grupo social. A
identificacdo ndo apenas descreve um conjunto de requisitos comportamentais, mas
representa uma parte importante do autoconceito do individuo diante do sistema social

no qual se insere.

c) internalizacdo ou internalization. Ocorre quando o individuo aceita a
influéncia de outra pessoa com o objetivo de manter uma congruéncia entre as agoes e
crengas do outro com o seu proprio sistema de valores. A congruéncia com os valores
pode tomar uma forma de consisténcia cognitiva, em que o comportamento gerado

pela internalizagdo é percebido como potenciador dos valores proprios do sujeito.

Bastos (1993), por meio de um mapeamento conceitual sobre a tematica, observa que
as abordagens ou enfoques de comprometimento originaram-se de trés disciplinas. Da
sociologia, pelos trabalhos de Becker (1960), teria evoluido o enfoque instrumental ou
calculativo, enquanto de Weber (1992) teria surgido a no¢do de comprometimento como
decorrente da autoridade e subordinacdo legitimadas no contexto de trabalho. Das teorias
organizacionais, de autores como Etzioni (1975), teria surgido a tradi¢do atitudinal ou afetiva;
mas suas ideias também teriam influenciado o enfoque instrumental ou calculativo. Da
psicologia social de Azjen e Fishbein (1980) teria emergido uma segunda influéncia sobre o
enfoque normativo (BASTOS, 1993). Estes trabalhos seminais sdo analisados na sec¢do

seguinte.

2.3 BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Partindo agora para uma andlise mais comportamental, 0 comprometimento esta
diretamente relacionado como um preditor de varios aspectos relacionados ao ambiente
organizacional, como a assiduidade, inten¢des de abandonar a organizacao, abandono efetivo,
pontualidade, atitudes favordveis face & mudanca, desempenho individual, comportamentos
de cidadania, comportamentos de negligéncia, capital humano, desempenho organizacional
(REGO, 2000).
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Segundo Bastos et al. (2008), os estudos sobre comprometimento organizacional tém
um intenso crescimento a partir do final da década de 1970. Nessa época, percebe-se um
aumento de interesse em comprometimento e uma diminuicdo gradativa de estudos sobre
satisfacdo no trabalho ou clima organizacional. A razdo deste novo enfoque é que
comprometimento € um vinculo mais profundo do individuo com o seu trabalho; ele se
desenvolve lentamente, sendo mais estavel ao longo do tempo; portanto, sofre menos o efeito
de aspectos circunstanciais. A satisfacdo € mais instavel, transitoria, cresce ou diminui com
maior velocidade, reproduzindo condicGes de trabalhno momentaneas. Assim, para explicar a
qualidade do desempenho, a permanéncia no emprego e, mesmo, aspectos como o
fortalecimento e efetividade organizacionais, o conhecimento do nivel de comprometimento
revela-se mais Gtil do que as medidas de satisfacdo (BARROS, 2007; ROWE, 2008).

Esse crescimento, seguindo a tradicdo de estudos no campo do comportamento
organizacional, € marcado pela diversidade de definicdes e modelos tedricos, resultando em
fragmentacdo e redundancia conceitual (grifos do autor). Embora aparentemente essa
constatacdo pudesse implicar em um problema consideravel para a evolucdo dos estudos na
area, em um estudo de meta-analise! conduzido por Cooper-Hakin e Viswesvaran (apud
BASTOS et al., 2008) foi apontado que a redundéncia conceitual ndo é o principal problema

para a analise de multiplos comprometimentos.

Bastos (1993) afirma que o estudo sobre comprometimento organizacional se
diversifica amplamente devido aos multiplos objetos que podem funcionar como vinculos do
individuo, como a organizacdo, o sindicato, os valores, profissdo, trabalho, todos se
constituindo em linhas de investigacdo proprias, mesmo que compartilhem problemas

comuns.

Apesar da variedade de focos especificos, Meyer e Herscovitch (2001) apontam que
“todas as definicdes de comprometimento fazem, em geral, referéncia ao fato que o
comprometimento ¢ a) uma forca que estabiliza e coage; e b) da direcdo ao comportamento™.
Bastos et al. (2008) analisam que embora a multidimensionalidade do comprometimento
organizacional possa ocorrer nas diferentes facetas da complexa unidade denominada
“organizagdo”, as pesquisas neste tema voltaram-Se em sua maior parte para a compreenséo

das formas e naturezas do comprometimento.

! Meta-analise é um procedimento que envolve a agregacdo de coeficientes de correlagdo encontrados por
diversos estudos, corrigindo-se a presenca de artefatos estatisticos. Ele permite sumarizar resultados acumulados,
testando a consisténcia desses achados (BASTOS, 1993).
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Durante a década de 1980, os estudos de Mowday, Porter e Steers (1982) enfatizaram
a natureza afetiva do processo de identificacdo do individuo com os objetivos e valores da
organizacao. Para a defini¢do do seu constructo, os autores utilizaram as seguintes dimensoes:
a) forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizacdo, b) forte desejo de manter
vinculo com a organizacdo e c) a intencdo de se esforcar em prol da organizacdo. Essa
abordagem de comprometimento organizacional desenvolveu uma das mais conhecidas
medidas do constructo - o Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Mesmo com
sua natureza unidimensional, muitos estudos confirmam a validade dos indicadores
psicométricos da medida (BASTOS et al., 2008).

Bastos et al.(2008) apontam que a construcdo da perspectiva multidimensional de
comprometimento organizacional teve origem em trabalhos seminais, € em uma perspectiva
fragmentada. Em seguida, sdo apresentadas resumidamente as principais ideias destes
trabalhos, e que sdo agrupados em bases do comprometimento, conforme se pode visualizar

no Quadro 2.

Quadro 2 - Diferentes bases ou enfoques do comprometimento e autores seminais

Bases ou enfoques do comprometimento

Autores seminais

Comprometimento afetivo ou atitudinal — baseado
na aceitacao dos objetivos da organizacdo. Revela a
identificacdo do individuo com as metas
organizacionais, bem como a introjecdo de seus
valores, assumindo-0s como proprios.

Etzioni (1975): Envolvimento Moral
Kanter (1968): Comprometimento de coesao
Mowday et al. (1982)

O’Reilly e Chartman (1986): identificacéo

Comprometimento de continuacéo, calculativo ou
instrumental — baseado nas trocas e na avalia¢do dos
custos associados a saida da organizagdo. E um
mecanismo psicossocial, cujos elementos de acBes
prévias — recompensas ou custos — imp&em limites ou
restringem acdes futuras.

Becker (1960): Side-bets
Kanter (1968): comprometimento de continuag¢do
O’Reilly e Chartman (1986): submisséo

Comprometimento normativo — baseado no
sentimento de lealdade e obrigacdo para a
organizagéo. Pressupde que o comportamento do
individuo é conduzido de acordo com o conjunto de
pressdes normativas que ele assume internamente. O
comprometimento, entdo, é um vinculo do
trabalhador com os objetivos e interesses da
organizacéo, estabelecido e perpetuado por essas
pressdes normativas.

Kanter (1968): Comprometimento de controle
O’Reilly e Chartman (1986): internalizagdo

Fonte: adaptado de Bastos et al. (2008, p. 54) e Bandeira et al.(2000, p.135-136).

Etzioni (1975) analisa como o poder ¢é exercido nas organizacgdes (através da coergao,

remuneracao, ou pressdo pelas normas) e sua relagdo com trés formas de envolvimento do
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individuo empregado (através do sentimento de alienacdo, calculativo ou moral). O autor
destaca trés principais formas de submissdo nas organizacOes: a) estratégia coercitiva, que
associa a alienacdo pelo uso automatico dos mecanismos de punicdo; b) estratégia utilitaria,
por meio do uso de recompensas financeiras, c) estratégia moral, que utiliza recompensas

simbaolicas.

Kanter (1968) também se refere a trés formas de comprometimento (continuacéo,
coeséo e controle), sendo que o de continuacdo tem origem no trabalho de Becker (1960), ao
estudar a continuacdo como resultante de um processo que aprisiona a pessoa a cursos de
acOes em funcgdo das trocas laterais ou sidebets. Esse modelo assume que o empregado opta
por permanecer na empresa, enquanto perceber beneficios nessa escolha. Caso 0s
investimentos realizados por ele sejam maiores que o retorno obtido, sua escolha certamente
sera a do abandono da organizagdo. Os trabalhos de Becker séo basilares para a ideia de

comprometimento instrumental.

A proposta que também apresentou grande relevancia para a construcdo da
multidimensionalidade foi o estudo de O’Reilly e Chartman (1986). Os autores destacam que
0 apego psicoldgico seria esse ndcleo central do construto, que é o grau em que o individuo
interioriza ou adota caracteristicas ou perspectivas da organizacdo. Tal apego, todavia,
poderia ser gerado por diferentes mecanismos que denominou de bases do
comprometimento. Recuperando as ideias de Etzioni (1975) e Kelman (1958, apud BASTOS
et al., 2008) sobre mudancas de atitude, os autores discriminam trés bases ou processos
geradores de comprometimento organizacional: (a) complacéncia ou submisséo; (b)

identificacdo ou afiliacdo; (c) internalizacdo(ja analisadas na se¢do anterior).

Além dos problemas conceituais que envolvem a definicdo do constructo de
comprometimento organizacional, existem diferenciacGes entre a propria natureza do
comprometimento (BORGES-ANDRADE E PILATI, 2001). Segundo Menezes e Bastos
(2009), os cléssicos trabalhos sobre o tema, embora tragam definicBes importantes para a
explicacdo do fendmeno, favorecem a polissemia do construto, associando-0 ora a uma

perspectiva atitudinal, ora a uma abordagem comportamental.

Na abordagem atitudinal, o comprometimento é entendido como o processo pelo qual
as pessoas pensam a relacdo com sua organizagdo. J& na abordagem comportamental, ele é
avaliado por meio de comportamentos expressos ou consequentes do comprometimento,

como motivacédo e desempenho. A predominancia da abordagem atitudinal faz com que sejam
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pouco comuns os estudos que buscam avaliar comprometimento por meio de comportamentos

expressos pelos trabalhadores.

Mowday, Porter e Steers (1982) apontam para uma necessidade de integracédo entre as
perspectivas atitudinal e comportamental. Segundo Bastos et al. (2008), o foco da perspectiva
atitudinal esta voltado para as crencgas, afetos e comportamentos que se dirigem a um objeto,
sendo 0s comportamentos uma consequéncia das atitudes. A perspectiva comportamental
considera que as pessoas se comprometem com acgOes, sendo as atitudes geradas pelos

comportamentos.

2.ADIMENSIONALIDADES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Diversos autores analisam que o fendmeno do comprometimento organizacional so
pode ser compreendido em sua complexidade diante de modelos multidimensionais (MEYER
E ALLEN, 1997; MEDEIRQOS, 2003; BASTOS et al., 2008). Como se pode perceber ao
longo das secOes anteriores, os modelos de comprometimento ja consideravam diferentes
bases ou enfoques, que mesmo em uma forma fragmentada, traduziam a complexidade do
fendmeno. Segundo Rego e Souto (2004):

“A interpreta¢do das consequéncias e dos antecedentes do comprometimento
sO pode ser proficua apds a compreensdo da sua multidimensionalidade. Na
verdade, os estudos tém revelado que diferentes dimensdes sdo explicadas

por diferentes antecedentes e explicam distintas consequéncias” (REGO E
SOUTO, 2004, p.154)

Dimenséo, segundo Ferreira (2001), significa “sentido em que se mede a extensdo para
avalié-la; extensdao”. Também a palavra dimensdo ¢ usada nas ciéncias exatas para se referir
ao “numero minimo de varidveis necessarias a descri¢do analitica de um conjunto”. Assim,
guando se compreende a dimensdo de algum objeto, ha a intencdo de medir tal objeto para um
melhor entendimento do mesmo. E € nessa intencdo que os estudos sobre comprometimento

utilizam o termo “dimensionalidades” do constructo.

Podem-se compreender as dimensionalidades do constructo comprometimento
organizacional sob pelo menos duas 6ticas basicas. A primeira 6tica de analise considera 0s
diferentes focos de comprometimento do individuo na esfera do trabalho. O individuo tem

niveis de comprometimento ndo apenas com a organiza¢do em que atua, mas também com
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outras esferas consideradas por Bastos (1994), como a carreira e o sindicato. Bastos (1994, p.
58) aponta que “o estudo de comprometimento organizacional, por ser mais intensamente
estudado, deveria ser integrado a vertentes de pesquisa que analisam o comprometimento

frente a outros focos do contexto de trabalho, a exemplo de carreira e sindicato”.

Meyer e Allen (1991) enfatizam que o comprometimento pode assumir diferentes
formas, de acordo com as entidades relacionadas, quais sejam: grupo de trabalho, supervisor,
carreira e sindicato. Essas dimensdes correspondem a focos, e ndo a tipos de

comprometimento.

A segunda dtica de analise diz respeito a integracdo das diferentes bases de
comprometimento (afetivo, instrumental e normativo) em um mesmo modelo juntamente
com os diferentes focos de comprometimento do individuo com o trabalho (organizacéo,
carreira e sindicato). Medeiros et al. (2003) apontam a abordagem multidimensional, com
multiplos focos e bases, como uma busca para entender os trabalhadores e seu vinculo com a
organizagdo de uma maneira mais complexa, sendo considerada um dos novos desafios para a

pesquisa na area.

Segundo Cohen (2003), o comprometimento no trabalho pode ser melhor elucidado a
partir de uma abordagem multidimensional e, consequentemente, proporcionar melhores
preditores do comportamento, superando muitas limitagdes da tradicional pesquisa sobre

comprometimento.

Em 1991, Meyer e Allen apresentaram um trabalho que se tornou referéncia na
pesquisa sobre comprometimento, o artigo intitulado A three-component conceptualization of
organization commitment. Os modelos unidimensionais foram questionados pelos autores, ao
ponto que estes demonstraram que 0 comprometimento organizacional é um constructo
multidimensional. Os autores conceituam 0 constructo como tridimensional -
comprometimento afetivo, instrumental e normativo - podendo agir isoladamente ou de forma

combinada na influéncia do comportamento.

Para os autores, pode-se considerar essa classificagdo como componentes do
comprometimento e ndo como tipos de comprometimento, que traria subjacente a ideia de que
tais componentes s&o mutuamente excludentes, ndo condizente com o modelo apresentado. Os

esforcos no sentido da busca de operacionalizagdo desse constructo resultaram em
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instrumentos desenvolvidos pelos autores em 1984, 1990, 1991 e 1993, os quais contribuiram

para o desenvolvimento do seu modelo (MOSCON et al., 2012).

A estrutura tridimensional recebe suporte empirico em varias fontes. Os modelos tri-
dimensionais ajustam-se satisfatoriamente aos dados, conforme Allen e Meyer (1990) e
Meyer et al.(1993); sendo esta evidéncia igualmente detectada em amostras brasileiras e

portuguesas, como por exemplo, Medeiros (1997) e Rego (2000).

Neste momento deve ser dada atencéo a diferenca entre multiplos comprometimentos
e multiplos componentes do comprometimento. Segundo Rego (2000), o uso da expressdo
maltiplos comprometimentos refere-se, coletivamente, a varios focos, aos quais uma pessoa
possa se tornar comprometida. Conforme visto anteriormente, o individuo pode demonstrar
ser comprometido em varios niveis de elementos relacionados ao trabalho, como a
organizacdo, a sua carreira pessoal, ao sindicato, aos seus superiores, entre outros. Esses

elementos correspondem aos focos de comprometimento.

Ja a expressao “multiplos componentes do comprometimento” considera 0s diferentes
componentes do comprometimento. Meyer e Allen (1991) sugerem ser mais apropriado
designar essas trés dimensfes do comprometimento como componentes € ndo como tipos, por
ndo serem mutuamente excludentes, uma vez que os empregados podem experimentar todas
as trés formas, em diferentes graus. Corrobora com essa interpretacdo Bandeira et al. (2000),
ao afirmarem que os autores enfatizam que o comprometimento pode assumir diferentes
formas, de acordo com as entidades relacionadas, quais sejam: grupo de trabalho, supervisor,
carreira, sindicato. Essas dimensdes correspondem a componentes, € ndo a tipos de

comprometimento.

A partir da andlise de diversas defini¢cbes, Meyer e Allen (1991, p. 67) conceituam 0s
trés componentes basicos para o constructo de comprometimento organizacional, conforme

pode-se visualizar na pagina seguinte, no Quadro 3:
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Quadro 3 - Os trés componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen
(1991)

Dimensdo do comprometimento Caracteristicas

Refere-se a um envolvimento emocional do
empregado em que ocorre uma identificagdo com a
Comprometimento Afetivo organizacao.

“Empregados com um forte comprometimento
afetivo permanecem na organizacgdo porque assim
0 querem”;

Refere-se a um comprometimento percebido como
custos associados por deixar a organizacéo.
Comprometimento Instrumental “Empregados cujo vinculo principal com a
organizacdo € baseado no comprometimento
instrumental, permanecem na organizacdo porque
precisam”;

Reflete um sentimento de obrigacdo de
permanecer na organizacao.

Comprometimento Normativo “Empregados com um alto nivel de
comprometimento normativo sentem que devem
permanecer na organizagao”.

Fonte: adaptado de Meyer e Allen (1991).

O modelo de conceituacéo de trés componentes do comprometimento organizacional
de Meyer e Allen (1991) foi validado no Brasil por Medeiros e Enders (1997) e Bandeira et
al. (2000), com a utilizacdo de técnicas multivariadas, como analise fatorial e andlise de
cluster. Medeiros e Enders (1997) verificaram a conceituacdo do comprometimento na
realidade brasileira, de modo especial para as pequenas empresas nos trés setores de atividade
econdmica: industria, comércio e servico. Por sua vez, Bandeira et al. (2000) realizaram esse

estudo em uma regional de uma organizacdo de servi¢cos do segmento publico (ROWE, 2008).

Em 1997, Meyer e Allen apresentam duas escalas para se mensurar 0s niveis de
comprometimento organizacional considerando as trés dimensfes em sua analise. A primeira
escala é composta por 24 itens e a segunda por 18 itens, conforme pode ser visualizado na
pagina seguinte, no Quadro 4. Nesse mesmo estudo, os autores reforcam a importancia do
comprometimento afetivo, ressaltando que funciondrios que maiores niveis desse
comprometimento estariam mais dispostos a aumentar os indices de desempenho e

contribuicéo.
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Quadro 4 - Escala de dezoito itens de comprometimento organizacional de Meyer e
Allen (1997)

Item Comprometimento Afetivo

“Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira a esta organizagdo”

“Eu realmente sinto os problemas da minha organizagdo como se fossem meus”

“Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com esta organizagio”

“Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagdo”

OB IWIN|F-

“Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagdo”

[op]

“Esta organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim”

Item Comprometimento Instrumental

“Na situacdo atual, ficar nesta organizagdo ¢, na realidade, uma necessidade, mais que um desejo”

“Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil deixar esta organizacdo agora”

“Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada”

“Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagdo”

OB IWIN -

“Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta organizacdo, eu poderia pensar em trabalhar em outro
lugar”

6 “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de alternativas
imediatas”

Item Comprometimento Normativo

“Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer nesta organizagio”

“Mesmo se fosse uma vantagem para mim, sinto que nio seria certo deixar essa organizagdo agora”

“Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizacdo agora”

“Essa organizagdo merece minha lealdade”

“Eu ndo deixaria esta organizacdo agora porque tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui”

COIOAWINF

“Eu devo muito a esta organizagido”

Fonte: adaptado de Meyer e Allen (1997).

Apesar da grande aceitacdo que o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1997)
obteve no cendrio das pesquisas sobre comprometimento organizacional, ndo se ha consenso
sobre esse conceito. Conforme afirmam Moscon et al.(2012), existem diversos estudos que
apontam problemas conceituais na construcao tridimensional de comprometimento. Um deles
é apontado por Menezes (2006) ao defender que o comprometimento normativo sobrepde-se
ao comprometimento afetivo. O fato de que se identificar com a organizacdo ao ponto de
sentir-se na obrigagdo de fazer vem, quase sempre, acompanhado de apego emocional
relacionado com a mesma. Por outro lado, o autor argumenta que esse sentimento de
obrigacdo pode vir acompanhado de um vinculo instrumental, no sentido de querer retribuir

trocas que Ihes vém sendo consideradas satisfatorias.

Tendéncias recentes de pesquisas investigam novos conceitos e constructos
relacionados ao comprometimento. Os estudos sobre comprometimento com a carreira vém
ganhando cada vez mais espaco na academia. Conforme Lamas e Noronha (2014), dentre as

variaveis que compdem o modelo de comprometimento no trabalho, a saber, ética no trabalho,
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envolvimento no trabalho, comprometimento organizacional e comprometimento com a

carreira, a ultima foi aquela que recebeu destaque mais recentemente.

Rodrigues (2009) propds o conceito de entrincheiramento organizacional e validou
uma escala para sua mensuragdo, como etapa inicial de uma sequéncia de pesquisas que visam
a oferecer uma maior precisdo ao conceito. A autora se baseou no conceito de
entrincheiramento originario dos estudos sobre comprometimento na carreira para propor que
entrincheiramento organizacional é a tendéncia do individuo a permanecer devido a possiveis
perdas de investimentos e custos associados & sua saida e devido a percepcdo de poucas

alternativas fora dagquela organizacéo.

Assim, o trabalhador pode permanecer na organizacdo por ndo perceber outras
oportunidades de emprego, por hesitar em perder ganhos financeiros, beneficios e
estabilidade, ou, ainda, por querer preservar 0s ajustamentos que foram necessarios para sua
adaptacdo na realidade organizacional especifica em que se encontra, tais quais treinamentos,
desenvolvimento de habilidades voltadas para suas tarefas, rede de relacionamentos criada,
entre outros. A sobreposicao deste conceito com o de comprometimento instrumental, aliado
as diferencas apresentadas entre os efeitos deste Gltimo sobre a performance dos sujeitos em
relagdo ao comprometimento afetivo justificariam a proposta da autora (MOSCON et al.,
2012).

Na intencdo de se analisar os preditores do comprometimento, na se¢do seguinte séo

discutidos os antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional.

2.5 ANTECEDENTES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

E sabido que uma gama de caracteristicas organizacionais influi no comprometimento
das pessoas com suas organizacGes. Segundo Cavalcanti e Pereira (2012), ao longo das
ultimas décadas, uma quantidade consideravel de esforcos de investigacdo tem sido
empregada para a compreensdo dos antecedentes do comprometimento organizacional. De
acordo com Medeiros (2003), os valores, estratégia e cultura determinam ndo somente o
comportamento, mas também s&o antecedentes aos sistemas organizacionais. Esses sistemas

séo, por sua vez, determinantes dos comportamentos das pessoas e dos resultados.
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Na intencdo de buscarem resultados superiores, as organizacdes, por meio das
atividades do setor de gestdo de pessoas, desenvolvem politicas e praticas que visam esse fim.
Medeiros (2003) destaca algumas praticas que influenciam o capital humano nas
organizagbes, bem como procedimentos de recrutamento e selecdo de pessoal, treinamento,
sistema de promocdo interna. O mesmo autor destaca que também as estruturas
organizacionais podem propiciar a participacdo dos empregados, como times multifuncionais,

rotatividade de trabalho e circulos de qualidade.

Numa perspectiva tedrica, Mowday et al. (1982) e Mathieu e Zajac (1990) afirmam

que é util aprender mais sobre os principais antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional. Seguindo o mesmo raciocinio, Meyer e Allen (1991)
reconhecem que é necessario entender como e quando € desenvolvido o comprometimento, ou
seja, entender os seus antecedentes ou seus determinantes. Ja a compreensdo de como 0
comprometimento interfere na consolidacdo de atitudes e comportamentos significa entender

as consequentes do comprometimento.

No campo de pesquisa sobre as varidveis de influéncia do comprometimento
organizacional merece destaque a meta-analise desenvolvida por Mathieu e Zajac (1990), que

pode ser visualizada no Quadro 5.

Quadro 5 - Antecedentes de comprometimento organizacional na visdo de Mathieu e
Zajac (1990)

Caracteristicas Caracteristicas do Caracteristicas do Relagdes Lider- Caracteristicas

competéncia
percebida,
habilidades, salario,
ética protestante,

nivel de emprego

lideranca participativa

Pessoais Papel Trabalho grupo organizacionais
ldade, Ambiguidade, Habilidades variadas, Coesdo do grupo, Tamanho,
Sexo, conflito, autonomia de tarefa, interdependéncias das centralizagdo

educacéo, sobrecarga desafio, tarefas,

estado civil, extensdo de trabalho estilo de lideranca,

Fonte: adaptado de Mathieu e Zajac (1990).

Segundo Mathieu e Zajac (1990), a maioria dos pesquisadores tem incluido variaveis

pessoais em estudos sobre comprometimento mais como estatisticas descritivas do que como
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varidveis explicativas. Os autores encontraram varios estudos que informaram relacdes
positivas entre as caracteristicas do trabalho e o comprometimento, especialmente, com o
desafio de trabalho, variedade de habilidades e autonomia. Rego e Souto (2004) afirmam que
as organizacdes que analisarem esses fatores podem desenvolver um melhor posicionamento

para prever impactos aos quais séo submetidos.

Em estudo semelhante ao de Mathieu e Zajac (1990), Bastos (1993) afirma que existe
uma grande gama de variaveis que sdo consideradas determinantes do comprometimento
organizacional. O autor apresenta os antecedentes classificados em quatro grandes conjuntos:
1) caracteristicas pessoais, 2)caracteristicas do trabalho, 3) experiéncias do trabalho e 4)

“estados” do papel, conforme visualizado na pagina seguinte, no Quadro 6.

Quadro 6 - Antecedentes de comprometimento organizacional de Bastos (1993)

Caracteristicas pessoais

Caracteristicas do

Relacdo lider-grupo

Estados do papel

Etica do trabalho

Lideranca participativa

trabalho
Idade Variedade de habilidades Coesdo de grupo Ambiguidade
Sexo Autonomia Interdependéncia das Conflito
Tempo de organizagdo Inovacéo tarefas Sobrecarga
Educacéo Escopo Estilo de lideranga

Percepgdo competéncia
pessoal
Nivel ocupacional

Salério

Fonte: adaptado de Bastos (1993).

Bastos (1993) analisa que a correlacdo entre caracteristicas pessoais e
comprometimento é baixa. Contudo, os achados de sua pesquisa apresentaram que um maior
comprometimento pode estar associado a maior idade, maior tempo na organizacdo e maior
remuneracdo. Também é percebido que o comprometimento pode ser maior entre homens,
que tende a decrescer com o0 aumento do nivel de escolaridade e é elevado com quem adere a
ética protestante de trabalho. No referente as caracteristicas de trabalho, observa-se
correlagdes positivas moderadas entre a variedade das habilidades, seu carater inovador e nao
rotineiro e o escopo do trabalho com o comprometimento. Apenas com rela¢do a autonomia

ela é reduzida (BASTOS, 1993).



47
Revisdo de Literatura

E importante ressaltar que Bastos (1993) aponta que as pesquisa sobre os antecedentes
de comprometimento apresentam muita inconsisténcia. Essa caracteristica se deve, segundo 0
autor, as diferentes maneiras com que 0 comprometimento e essas varidveis sao

operacionalizados.

Outro conjunto de variaveis sobre antecedentes é apresentado por Albuquerque (1999),
0 qual distingue organizacBes que se contrapdem em uma antiga € em uma nova concepgao

em relacdo a trés conjuntos de caracteristicas organizacionais:

a) Caracteristicas relacionadas a estrutura organizacional: a hierarquizacao, sistemas

de producéo, forma de organizagéo do trabalho e sistemas de controle do trabalho;

b) Caracteristicas relacionadas a relacdes de trabalho: o nivel de educagdo e formacéao
requerido pelo trabalho, relagdes de independéncia e confianga entre empregador-empregado,

relacGes com o sindicato e participacdo dos empregados na deciséo;

c) Caracteristicas ligadas as politicas de recursos humanos: emprego, contratacéo,

treinamento, carreiras e politica salarial e de incentivos.

Para o autor, as organizacGes que possuem uma estratégia de comprometimento,
devem buscar a qualificacdo e o desenvolvimento do trabalhador, uma relacdo de emprego
mais duradoura, trabalhno em grupo e a participacdo na organizacdo (ALBUQUERQUE,
1999).

Outra meta-andalise considerada um marco teorico na literatura foi desenvolvida por
Meyer et al. (2002), que, buscando atualizar e avancar nas pesquisas sobre o tema, almejaram
estimar e comparar as correlagcbes entre as varidveis identificadas no Modelo de Trés
Componentes desenvolvido por Meyer e Allen (1991). Meyer et al. (2002) apresentam um
resumo das possiveis ligacbes entre os trés componentes do comprometimento organizacional
e as variaveis consideradas como antecedentes, correlatas e consequentes, cuja representacdo

esta expressa na pagina seguinte, no Quadro 7.
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Quadro 7 - Antecedentes de comprometimento organizacional na visdo de Meyer et al.
(2002)

Antecedentes ao Comprometimento Afetivo
Caracteristicas pessoais;

Comprometimento Afetivo
Experiéncias de trabalho

Antecedentes ao Comprometimento
Instrumental
Caracteristicas pessoais;
Alternativa;
Investimentos

Comprometimento Instrumental

Antecedentes ao Comprometimento Normativo
Caracteristicas pessoais;
Experiéncias de socializag&o;

| LA Comprometimento Normativo
Investimentos organizacionais

g d

Fonte: adaptado de Meyer et al. (2002).

No Quadro 7 estdo identificadas as categorias gerais das varidveis envolvidas no
desenvolvimento do comprometimento afetivo, instrumental e normativo, onde os autores
postulam as caracteristicas pessoais como antecedentes dos trés componentes do
comprometimento. No que se refere especificamente ao componente afetivo, 0s mesmos
identificam, adicionalmente, as experiéncias de trabalho. Ja ao componente instrumental séo
acrescidas as varidveis alternativas e investimentos, enquanto ao comprometimento

normativo, somam-se as experiéncias de socializacdo e os investimentos da organizacao.

Em sua tese de doutorado, Medeiros (2003) elenca um conjunto de varidveis para
analisar os antecedentes de comprometimento organizacional de seu objeto de pesquisa, um
grupo de shoppings centers e um grupo de hotéis. Tendo como base os estudos de
Albuquergue (1999) e Xenikou e Furnham (1996, apud MEDEIRQOS, 2003), o autor elabora
indicadores que avaliam a estrutura organizacional, politicas de recursos humanos e valores

da organizacéo, que podem ser visualizados no Quadro 8:

Quadro 8 - Antecedentes de comprometimento organizacional de Medeiros (2003)

Estrutura organizacional

Politicas de recursos humanos

Valores da organizacao

Especializacdo Recrutamento/Selecéo Pessoas
Centralizagdo Carreira Equipe
Hierarquia Remuneragdo Resultados
Treinamento Confianga
Avaliacéo de desempenho Comportamentos

Fonte: adaptado de Medeiros (2003).
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A intencdo do autor foi preencher uma lacuna discutida por Mowday (1998), o qual
afirma que faltam trabalhos que relacionem os sistemas de Recursos Humanos ao
comprometimento organizacional e também ao desempenho das organiza¢des. No tocante aos
valores da organizacdo, 0 autor procura associar as caracteristicas organizacionais com o
comprometimento no que se refere a sua orientacdo filoséfica (MEDEIRQOS, 2003). Abaixo

séo conceituadas cada subdimensao utilizada no modelo de Medeiros (2003).

Os antecedentes de indicadores de estrutura organizacional séo divididos em trés
subdimensdes latentes, sendo elas a) especializagéo, b) descentralizagéo, e c) hierarquizagé&o.
A especializacdo deriva da divisdo do trabalho, que € um dos principios da gestdo
organizacional definida por Fayol (1990). Segundo o autor, a divisdo do trabalho consiste na
especializacdo das tarefas e das pessoas com o intuito de aumentar a eficiéncia e o rendimento

da organizagéo.

A descentralizagdo € o inverso da centralizacdo. Segundo Fayol (1990), centralizacdo
se refere ao grau de concentragdo da autoridade em um Unico ndcleo de comando
centralizador na hierarquia organizacional, aumentando a importancia da carga de trabalho do
chefe. Descentralizar é distribuir de forma mais homogénea as atribuicGes e tarefas, bem

como a tomada de decisao.

E por fim, a hierarquizagdo é um dos principios da gestdo organizacional, inicialmente
teorizada por Fayol (1990), também denominada de cadeia de comando ou cadeia escalar da
organizacdo. E a linha de autoridade que vai do escaldo mais alto ao mais baixo, representada

na presenca de chefes e normativas.

Ja os antecedentes de indicadores de politicas de recursos humanos sdo divididos em
cinco subdimensbes latentes, sendo elas a) recrutamento e selecdo, b) carreira, c)

remuneracao, d) treinamento e e) avaliacdo de desempenho (MEDEIRQOS, 2003).

Recrutamento é o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar
vagas existentes ou previstas, podendo ser do tipo interno (funcionérios da organizacao) ou
externo (candidatos fora da organizagdo). J& a selecdo é o processo de escolha de individuos
com qualificagdes relevantes para preencher as vagas abertas existentes ou projetadas.
(BOHLANDER et al., 2005). No servico publico, para a contratagdo de servidores efetivos, a
selecdo acontece por meio de concurso de provas ou titulos, conforme a Lei 8.112/1990.
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Segundo Bohlander et al. (2005), o plano de carreira séo as linhas de avango em um
campo ocupacional dentro da organizagdo. Como foi visto em segdes anteriores, aos
servidores desta pesquisa é garantido um consolidado plano de carreiras, por meio da Lei n°
11.091/2005. Ja a politica de remuneracédo dos funcionarios é responsavel pela recompensa do
desempenho passado, mantém a equidade de salarios, atrai novos funcionarios e reduz a

rotatividade desnecessaria.

Treinamento pode ser entendido de forma casual para descrever praticamente qualquer
esforco da organizacdo para estimular o aprendizado de seus colaboradores. A avaliagdo de
desempenho fornece o feedback essencial para discutir os pontos fortes e fracos dos

funcionarios e também para aprimorar o desempenho (BOHLANDER et al., 2005).

E por fim, os antecedentes de comprometimento relacionados aos valores da
organizacao que envolvem questBes relacionadas a a) pessoas, b) equipe, c) resultados, d)
confianca e e) comportamentos (MEDEIRQOS, 2003).

Tamayo et al. (2000) afirmam que os valores sdo principios ou crencas, organizados
hierarquicamente, relativos ao estado de existéncia ou a modelos de comportamentos
desejaveis que orientam a vida da organizacdo e estdo a servico de interesses individuais,
coletivos ou mistos.

Os valores organizacionais constituidos desde o surgimento de uma organizagdo
firmam as metas e a imagem da mesma perante a sociedade e 0 mercado. Portanto, os valores
organizacionais podem ser definidos como principios que guiam a vida da organizacao, tendo
um papel tanto de atender aos objetivos organizacionais quanto de atender as necessidades
dos individuos (TAMAYO, 2007).

Milliman et al. (2003) consideram que o alinhamento do individuo com os valores da
organizacdo podem explicar atitudes no trabalho, como o comprometimento afetivo. O
“alinhamento com os valores da organizacao” representa a medida que os individuos sentem
que existe congruéncia entre 0s seus valores pessoais e a missao/proposito da organizacdo. Os
autores estudaram trés dimensdes da espiritualidade (trabalho com significado; sentido de
comunidade; alinhamento do individuo com os valores da organizacdo) e encontraram
relagbes com cinco atitudes no trabalho (comprometimento organizacional afetivo; intengdes
de abandono, satisfacdo intrinseca no trabalho; envolvimento na funcéo; autoestima de base
organizacional) (REGO et al., 2007).
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Costa (2007) apresenta a analise dos antecedentes do grupo das caracteristicas
pessoais. A idade e o tempo de organizacdo quanto maiores, mais se associavam com 0S
niveis mais elevados de comprometimento. Por outro lado, a autora encontrou uma tendéncia
de o comprometimento decrescer quanto maior o nivel educacional e a percepcao de locus de
controle externo. Ja Bastos (1994), corroborando a pesquisa de Mathieu e Zajac (1990), as
mulheres casadas, com mais idade e tempo de organizacdo apresentaram correlagdes mais
positivas com o comprometimento. Os autores inferem ainda que estado civil € uma variavel
que vem sendo usada, na maioria dos estudos, apenas para fins descritivos e que tem
apresentado relacdo positiva baixa com comprometimento, apesar das pessoas casadas

tenderem a ser mais comprometidas.

Quanto ao impacto das caracteristicas do trabalho, Costa (2007) verifica correlages
mais positivas entre o carater inovador, ndo rotineiro do trabalho, interdependéncia das tarefas
e estilo de lideranca e correlacbes menos importantes, quando se compara 0 grau de
autonomia dos empregados. Tamayo et al., (2001), em seus achados, identificaram que a
natureza do trabalho e o desenvolvimento da carreira sdo preditores significativos e

importantes do comprometimento organizacional.

Em recentes pesquisas sobre os antecedentes do comprometimento organizacional,
Whitman, Rooy e Viswesvaran (2010) empregam o conceito de satisfagdo como estado de
composicdo afetiva e cognitiva em relacdo a experiéncia de trabalho, que apresenta
importantes funcdes psicoldgicas na estruturacdo de esquemas, conclusdes, formas de resolver
problemas, organizar a memoria, estabelecer outras atitudes e guiar o comportamento.
Depreende-se dai a associacdo entre satisfacdo e comprometimento afetivo (MACIEL E
CAMARGO, 2011).

2.6 CONSEQUENTES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Diferentemente das variaveis antecedentes, as consequentes relacionam-se com 0s
comportamentos de permanéncia ou abandono do emprego e decisdes relacionadas ao proprio
desempenho no trabalho (COSTA, 2007). Entre essas consequentes estdo: rotatividade,
absenteismo, intencdo de procurar outro emprego, alternativas de trabalho percebidas,

desempenho no trabalho e desempenho organizacional.
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Bastos (1993) corrobora com essa visdo ao afirmar que duas principais classes de
comportamentos tém sido analisadas como consequentes do comprometimento
organizacional. A primeira se refere a decisdes sobre permanéncia ou abandono do cargo e a
segunda, ao proprio desempenho no trabalho. Quanto ao desempenho, os resultados mostram
fracas correlagbes com comprometimento, visto que o desempenho, por sua natureza, €

produto de um complexo de fatores situacionais e individuais.

Contudo, o maior foco de interesse refere-se & associa¢do entre comprometimento e
rotatividade, pelo papel importante que essa varidvel exerce na teoria de recursos humanos.
Tem se encontrado baixas correlagcdes dentre essas duas variaveis, e de forma consistente. As
correlagdes mais expressivas ocorrem com intengdes comportamentais, como deixar o

emprego ou buscar um novo emprego.

Os estudos sobre consequentes sdo justificados por diversos autores, conforme
apresenta Rego e Souto (2004). Por exemplo, o comprometimento afetivo (e, menos
intensamente, 0 normativo) induz menores intengdes de abandonar a organizagdo, menos
abandonos efetivos, mais baixos indices de absentismo, mais comportamentos de cidadania e
superior desempenho — mas isso ndo é claro no que concerne ao instrumental. Em suma: a
vontade dos individuos de contribuirem para 0s objetivos organizacionais parece ser
influenciada pela natureza do laco psicoldgico que os liga & organizacio. E mais provavel que
exercam elevados esforcos de desempenho quando desejam pertencer a organizacdo, do que

guando se sentem obrigados ou necessidade de nela se inserirem.

Neste capitulo da dissertacdo, foi apresentada uma revisdo bibliografica sobre os
principais conceitos que estdo vinculados ao comprometimento organizacional. Partiu-se de
uma andlise conceitual da palavra comprometimento e seu surgimento no contexto
organizacional. Em sequéncia, foram analisadas as bases, componentes e dimensionalidades
do constructo de comprometimento organizacional. E por fim, uma discussdo sobre os

antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional.

No capitulo seguinte sdo apresentados os procedimentos metodolégicos utilizados no

presente estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo é composto por seis secbes, com a finalidade de apresentar os
procedimentos metodoldgicos utilizados no presente estudo. No primeiro tdpico é apresentada
a natureza da pesquisa; em seguida, o delineamento da pesquisa empirica; o terceiro topico
apresenta o plano de coleta de dados. O quarto tdpico apresenta a populacdo e amostra. A
quinta secdo apresenta o tratamento estatistico de dados utilizado neste estudo. E por fim,
na ultima secdo, é apresentado um breve historico do l6cus de estudo deste trabalho, a
Universidade Federal de Pernambuco, e do centro académico no qual a pesquisa foi

desenvolvida, o Centro Académico do Agreste.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Esta pesquisa se caracterizou como exploratoria e descritiva. Segundo Cooper e
Schindler (2003, p. 131), “através da exploragdo, os pesquisadores desenvolvem conceitos de
forma mais clara, estabelecem prioridades, desenvolvem definicdes operacionais e melhoram
o planejamento final da pesquisa”. Nesta pesquisa, a orientacdo voltada para a descoberta
procurou conhecer a percepcao do publico-alvo no tocante ao constructo comprometimento
organizacional, conforme o objetivo geral da pesquisa, que € analisar como 0s componentes e
antecedentes de comprometimento organizacional sdo percebidos pelos servidores técnico-

administrativos do Centro Académico do Agreste, da Universidade Federal de Pernambuco.

Possui carater descritivo, pois segundo Hair e Joseph (2005, p. 86), “a pesquisa
descritiva é criada para medir as caracteristicas descritas em uma questdo de pesquisa”. Para
fins deste estudo, os objetivos propostos foram alcangados por meio da descricdo e analise dos
componentes e antecedentes de comprometimento organizacional no Centro Académico do
Agreste — Universidade Federal de Pernambuco, segundo a percepgédo dos servidores técnico-
administrativos. “Os estudos descritivos podem dar ao usuario um panorama ou uma
descricdo dos elementos administrativos em um dado ponto no tempo” (HAIR; JOSEPH,
2005, p.87).
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A secdo seguinte trata do delineamento da pesquisa utilizado para esta dissertacéo e

considerado como mais adequado aos objetivos da mesma.

3.2 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para a presente pesquisa, foi utilizada a pesquisa de levantamento, tipo survey, como
delineamento basico. A pesquisa de levantamentose caracterizou por sua natureza
quantitativa de corte transversal, ja que foi realizada uma Unica vez e os dados foram
sintetizados por métodos estatisticos (HAIR; JOSEPH, 2005). O corte transversal revelou-se
adequado aos objetivos dessa investigacao, ja que ndo ha a intencéo de estudar a evolugdo do

fendmeno ao longo do tempo.

A pesquisa, de natureza quantitativa, teve como instrumento de coleta de dados um
questionario com perguntas estruturadas realizado com base na revisdo de literatura sobre a
tematica estudada, descrevendo o mesmo com maiores detalhes na se¢do seguinte. Segundo
Richardson (2010), o método quantitativo representa a intencdo de garantir a precisdo de
resultados, evitar a distorcdo de andlises e interpretacdes. E frequentemente aplicado em

estudos descritivos.

A pesquisa de levantamento ou survey objetiva o estudo da distribuicdo de uma
variavel, fazendo referéncia aos processos de vida tal como ocorrem. O método survey neste
estudo foi do tipo estruturado e assistido pelo pesquisador. De acordo com Hair e Joseph
(2005, p. 169), quando a pesquisa é aplicada presencialmente com o entrevistador, apresenta
vantagens como a “alta taxa de respostas, estabelecimento de empatia pelo estudo e o

esclarecimento de eventuais davidas”.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados deste estudo foi realizada através de um questionario estruturado do
tipo survey, baseado nos componentes de comprometimento organizacional. Segundo Cooper
e Schindler (2003, p. 133), “quando entrevistamos pessoas em uma survey de experiéncia,
devemos buscar suas ideias em relacdo a questdes ou aspectos importantes do assunto tratado

e descobrir 0 que é importante dentro do campo de conhecimento da pessoa”.
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O estudo pretendeu evidenciar os niveis de comprometimento organizacional dos
servidores técnico-administrativos do Centro Académico do Agreste, da Universidade Federal
de Pernambuco. Para essa finalidade, foi considerada necessaria a realizacdo de uma
preparacdo ao trabalho de campo composta de duas etapas. Na primeira elencou-se uma lista
de modelos de comprometimento organizacional com base em literatura disponivel e na
segunda etapa, analisou-se a referida lista com o critério de clareza de conceito e sua

contribuicéo.

O presente trabalho utilizou dois modelos que foram aplicados aos respondentes por
meio de questionario estruturado. O primeiro teve como base os estudos de Meyer e Allen
(1991; 1997) sobre comprometimento organizacional, também conhecido como Modelo
Tridimensional de Comprometimento. A utilizacdo deste modelo visou a identificacdo do
grau de comprometimento organizacional de acordo com a percep¢do dos respondentes. O
referido modelo é composto de 18 (dezoito) variaveis que sdo agrupadas em trés dimensdes

distintas: a afetiva, a instrumental, e a normativa, tendo cada dimensdo com seis variaveis.

O segundo modelo utilizado teve como base os estudos de Medeiros (2003) sobre 0s
antecedentes de comprometimento organizacional. O referido modelo é composto de 47
(quarenta e sete) varidveis que sdo agrupadas trés grupos de antecedentes distintos: estrutura
organizacional, com doze variaveis, politicas de recursos humanos, com quinze variaveis, e

valores da organizacdo, com vinte variaveis.

O questionario utilizado nesta pesquisa, que consta no apéndice deste trabalho, foi
dividido em trés partes principais: orientacdes iniciais sobre o preenchimento, questdes sobre
0S componentes e antecedentes de comprometimento organizacional e questfes sobre o perfil
pessoal e funcional dos respondentes. O questionario foi estruturado com perguntas fechadas
e foi aplicado pelo contato direto do pesquisador. Segundo Richardson (2010), no contato
direto, o pesquisador pode explicar e discutir os objetivos da pesquisa e responder eventuais
duvidas que os entrevistados possam ter, além de haver menos possibilidade dos entrevistados

ndo responderem ao questionario.

A composicdo das questdes se deu por itens identificados em estudos realizados com
fins a descrever os indicadores, com base no modelo tridimensional desenvolvido por Meyer e
Allen (1991; 1997), traduzido e validado por Medeiros e Enders (1997), que é composto por
18 indicadores, e no modelo de antecedentes de comprometimento de Medeiros (2003), do

qual foram selecionados 28 itens, totalizando 46 indicadores. Os itens em aprego foram
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dispostos em duas colunas. A primeira avalia a importancia atribuida ao item para a
construcdo de um comprometimento organizacional satisfatorio. A segunda coluna indica o
nivel percebido da respectiva caracteristica no efetivo desempenho laboral dos respondentes.

Cada item foi avaliado segundo as duas escalas: importancia e percepgao.

As avaliacdes foram feitas a partir de escalas métricas do tipo Likert (HAIR; JOSEPH,
2005), dispostas em um continuum de 1 a 5. Segundo Hair e Joseph (2005), uma escala
continua pretende avaliar a intensidade dos sentimentos do respondente sobre um determinado
item. Para a escala de importancia os graus de variagdo estabelecidos sdo: 1 = nada
importante; 2 = pouco importante; 3 = razoavelmente importante; 4 = muito importante; e 5 =
extremamente importante. Para a escala de percep¢do os graus de variacdo sdo: 1 =
inexistente; 2 = pouco aparente; 3 = aparente; 4 = muito aparente; e 5 = extremamente

aparente.

No questionario, os 46indicadores estdo divididos em seis subgrupos de perguntas, e
em dois grupos. O primeiro grupo visa analisar os componentes do comprometimento
organizacional. Os indicadores de 1 a 6 referem-se ao componente afetivo; de 7 a 12, ao
componente instrumental, e de 13 a 18, ao componente normativo. O segundo grupo visa
analisar os antecedentes de comprometimento. Os indicadores de 19 a 26 referem-se a
estrutura organizacional; de 27 a 36, as politicas de recursos humanos, e de 37 a 46, aos

antecedentes sobre valores da organizacéao.

Ainda fazem parte do gquestionario perguntas a respeito de idade, género, estado civil,
escolaridade, remuneracdo, tempo de servico, formacdo universitaria, cargo de admissao e

intencdo de permanéncia no cargo.

3.4 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo desta pesquisa foi composta pelos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal de Pernambuco lotados no Centro Académico do Agreste, que foram
admitidos nos cargos de nivel médio e superior (classes “D” e “E”, respectivamente, de
acordo com a Lei Federal n° 11.091/2005). Um pré-requisito determinado foi que o servidor

apresentasse mais de doze meses de efetivo exercicio no Universidade. Este pré-requisito foi
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estabelecido pelo pesquisador através da ideia que servidores recém admitidos (com menos de
doze meses) poderiam ndo ter um conceito formado sobre as diversas questdes relacioandas
ao tema e sua préatica na instituicdo pesquisada. Ao realizar este corte, a populacdo de 75
(setenta e cinco) servidores se engquadravam neste pré-requisito no periodo de aplicacdo dos

questionarios - agosto e setembro de 2014.

Destes setenta e cinco servidores que atendiam aos critérios da pesquisa, uma
servidora encontrava-se em licenca maternidade e um servidor estava afastado para estudo
stricto sensu durante o periodo de aplicacdo dos questionérios, reduzindo o nimero de

servidores aptos a participar da pesquisa para 73 (setenta e trés) servidores.

Os questionarios foram aplicados em dois grandes momentos, de 18 a 22 de agosto e
de 16 a 26 de setembro de 2014, de forma aleatdria, mas que contemplassem todos os setores
administrativos do Centro Académico do Agreste, exceto aos servidores do recente setor de
Medicina, por contemplar em sua maioria servidores recém-admitidos. O lapso de interrup¢éo
de entrega justifica-se devido ao recesso académico de 2014.1 que ocorreu entre os dias 25 de
agosto a 14 de setembro de 2014. Isto se deu porque durante o recesso académico, alguns
setores administrativos da instituicdo reduzem o horério de atendimento e realizam escalas de

horario, 0 que poderia inviabilizar a entrega de questionérios para alguns servidores.

Foram entregues ao total 65 (sessenta e cinco) questionarios, correspondendo a 86,7%
da populacdo da pesquisa disponivel no Centro Académico do Agreste. Deste montante, um
questionario ndo foi recebido até o Gltimo prazo determinado pelo pesquisador (03 de outubro
de 2014) e cinco questionarios foram descartados na fase de tabulacdo dos dados, pelos
seguintes motivos: um por ndo estar devidamente preenchido para andlise e quatro por
apresentarem vicios de respostas, nos quais havia marcacGes totalmente idénticas entre as
analises de percepcdo e importancia dos itens que compdem os modelos de comprometimento
organizacional. Assim, a amostra final coletada da pesquisa contou com 59 (cinquenta e

nove) respondentes, correspondendo a 78,67% da populacdo da pesquisa.

Por ser uma populacdo finita, a amostra da pesquisa se caracteriza por ser do tipo
amostra probabilistica aleatoria simples, pois é possivel determinar a probabilidade de um
elemento da populacdo ser escolhido. Faz-se uma lista da populacdo e sorteiam-se 0s
elementos que fardo parte da amostra. Cada subconjunto da populagdo com o mesmo ndmero

de elementos tem a mesma chance de ser incluido na amostra (BARBETA, 2002).
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Para o célculo do tamanho da amostra a ser utilizada na pesquisa foi determinado uma
margem de erro amostral toleravel de 6% (0,06), correspondendo a um nivel de confianca de
94%. Foi utilizada a formula de amostra aleatdria simples, disponivel em Barbeta (2002),

podendo ser visualizada a seguir na Figura 01:

1
E;

o N.n,
N +n,

Ny

Figura 1 - Férmula para determinacéo de tamanho de amostra aleatdria simples
Fonte: Barbeta (2002).

Onde:
N = tamanho da populagéo
* Eo = erro amostral toleravel
* No = primeira aproximacao do tamanho da amostra

* n = tamanho da amostra

3.5 TRATAMENTO ESTATISTICO DOS DADOS

Os dados da pesquisa foram tabulados no Microsoft Excel®, versdo 2013. Para a
descricdo dos perfis dos respondentes, foram utilizadas técnicas de estatistica descritiva, como
frequéncia e porcentagem simples. J& para a analise dos indicadores de comprometimento
organizacional e de seus antecedentes, foram utilizadas outras técnicas de estatistica
descritiva, como a analise de consisténcia interna (Alfa de Cronbach), Médias e Desvio

Padréo.
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3.6 0 LOCUS DE ESTUDO

Nesta secdo serda apresentado um breve historico sobre a Universidade Federal de

Pernambuco, e sobre o Centro Académico do Agreste, l6cus de estudo da presente pesquisa.

A historia da Universidade Federal de Pernambuco tem inicio em 11 de agosto de
1946 — data da fundacdo da Universidade do Recife (UR), portanto, possui 67 anos de
existéncia. Criada pelo Decreto-Lei da Presidéncia da Republica n° 9.388, de 20 de junho de
1946. Esta data coincide com o periodo que vai de 1945 a 1965, no qual houve um

crescimento acelerado do Ensino Superior publico brasileiro (UFPE, 2014).

A UR reunia a Faculdade de Direito do Recife, a Escola de Engenharia de
Pernambuco, a Faculdade de Medicina do Recife, com as escolas anexas de Odontologia e
Farmacia, a Escola de Belas Artes de Pernambuco e a Faculdade de Filosofia do Recife.
Passados 19 anos, a Universidade do Recife é integrada ao grupo de instituicGes federais do
novo sistema de educacdo do Pais, recebendo a denominacdo de Universidade Federal de

Pernambuco, autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo (UFPE, 2014).

A Universidade Federal de Pernambuco esta entre as dez melhores universidades do
Brasil, de acordo com Ranking Universitario Folha (RUF)2. Possui uma ampla estrutura para
as atividades de ensino, pesquisa e extensdo, contando com 99 cursos de graduacéo, e 128 de
cursos de pos-graduacdo nas mais diversas areas, sendo 69 cursos de mestrado académicos, 10
mestrados profissionalizantes e 49 cursos de doutorado. Referéncia nacional em diversas
areas de pesquisas, a UFPE também esta entre umas das maiores instituicdes publicas do
estado de Pernambuco (UFPE, abril de 2014)3.

A Universidade Federal de Pernambuco também apresenta um grande quantitativo de
servidores efetivos, incluindo professores e técnico-administrativos. Por meio de dados

coletados em 2013, sdo 2.140 professores, sendo 1.746 doutores, 365 mestres, 28 especialistas

2De acordo com esta radiografia do ensino superior brasileiro, as regides Sul-Sudeste concentram 19 das 25 melhores
universidades do pais, sendo a UFPE a Unica das regides Norte e Nordeste. A ordem das dez melhores é a seguinte: USP
(nota 96,89), UFRJ (nota 95,64), UFMG (nota 94,90), UFRGS (nota 94,58), Unicamp (nota 94,27), Unesp (nota 91,76),
UFSC (nota 91,70), UnB (nota 91,65), UFPR (nota 90,10) e UFPE (nota 89,21) Acesso em 23 de abril de 2014. Disponivel
em http://www1.folha.uol.com.br/educacao/2013/09/1339013-sul-sudeste-tem-19-das-25-melhores-universidades-do-
pais.shtml

30Optou-se por colocar 0 més e o ano da referéncia nesta citacdo porque os nimeros de cursos oferecidos pela UFPE estio em
constante aumento, conforme orientacdes do prdprio site institucional.
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e 1 com aperfeicoamento. Ja o quadro de técnico-administrativos apresenta 4.144servidores,

nos trés campi, incluindo o Hospital das Clinicas (UFPE, 2014).

J& o Centro Académico do Agreste (CAA) iniciou suas atividades em marc¢o de 2006,
seguindo a Politica de Interiorizagdo do Ensino Publico Superior gratuito e alta qualidade. O
Centro Académico do Agreste possui grande relevancia para o desenvolvimento local do
municipio de Caruaru e de toda regido do agreste pernambucano, ao ponto que possui onze

cursos de graduacéo e quatro cursos de mestrado (UFPE, 2014).

No ano de 2006, o Centro oferecia cinco graduacfes, nas areas de Administracao,
Economia, Engenharia Civil, Pedagogia e Design, que se encontram inseridas nos quatro
Ndcleos de Ensino (Gestdo, Tecnologia, Formagdo Docente e Design, respectivamente).
Atualmente, funcionam também as licenciaturas em Quimica, Fisica, Matematica e a
Licenciatura Intercultural (direcionada a populacdo indigena de Pernambuco). Todas essas
licenciaturas pertencem ao Nucleo de Formacdo Docente. O curso de Engenharia de
Producdo, pertencente ao Nucleo de Tecnologia, teve inicio no ano de 2009. Por fim, o curso
de Medicina é o mais recente implantado, com funcionamento a partir de 2014 (UFPE-CAA,
2014).

No ano de 2009, houve o inicio das atividades de pos-graduacdo do CAA por meio do
Programa de Pds-Graduacdo em Engenharia Civil e Ambiental - PPGECAM - com o curso de
mestrado. Em seguida, os Programas de Pds-Graduagdo em Educacdo e de Economia -
PPGEDUC e PPGECON, respectivamente. No ano de 2012, foi inaugurado o Programa de
Pds-Graduacdo em Engenharia de Producdo do CAA (PPGEP-CAA), o primeiro até entdo no
interior do nordeste brasileiro (UFPE-CAA, 2014).

No tocante a nimeros de servidores no CAA, de acordo com dados coletados em
2014, sdo 211 (duzentos e onze) professores efetivos, sendo 110 (cento e dez) adjuntos, 87
(oitenta e sete) assistentes e 14 (quatorze) auxiliares. Ja o quadro de técnico-administrativos
apresenta 94 (noventa e quatro) servidores, sendo 52 (cinquenta e dois) em nivel funcional
“D”, de formacdo minima em ensino médio, e 42 (quarenta e dois) no nivel “E”, com

formacé&o superior nas areas especificas de atuacdo (UFPE-CAA, 2014).

No capitulo seguinte serdo apresentadas as analises dos resultados da presente

pesquisa.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo da dissertacdo esta estruturado em trés principais secdes: a primeira
busca caracterizar a populacdo amostral do estudo segundo dimensdes sociodemogréficas e
funcionais, fazendo-se andlises dos resultados obtidos das caracteristicas pessoais como
antecedente de comprometimento. A segunda secdo procura analisar os dados referentes aos
resultados da pesquisa de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991; 1997),
apresentando as avaliagfes de comprometimento afetivo, instrumental e normativo. E a
terceira parte deste capitulo corresponde a analise dos resultados obtidos dos antecedentes de

comprometimento organizacional de Medeiros (2003).

4.1 CARACTERIZACAO E ANALISE DA AMOSTRA

A parte do questionario da pesquisa que se refere ao perfil sociodemogréafico e
funcional dos servidores foi composta por nove questBes, que procuram determinar oS
seguintes temas: género, idade, estado civil, escolaridade, nome do curso superior (caso o
entrevistado tenha formacdo em ensino superior), tempo de exercicio laboral no Centro
Académico do Agreste, remuneracdo, cargo que exerce no Centro Académico do Agreste e
pretensdo em continuar a carreira na UFPE. Nesta secdo, serdo analisados 0s comportamentos
de resposta sobre 1) género, 2) idade, 3) estado civil, 4) escolaridade, 5) classe funcional do

respondente, 6) tempo de exercicio laboral na instituicdo e 7) remuneragao.

4.1.1 Andlise do Género dos Respondentes

Nesta pesquisa, foi identificado o predominio de participantes masculinos, com 55,9%

dos respondentes, conforme pode ser visualizado na Tabela 1:

Tabela 1 - Distribui¢do da amostra por género

Género Frequéncia Percentual
Masculino 33 55,9
Feminino 26 44,1

Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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Acerca dos resultados de comprometimento organizacional analisados conforme o
género, com base no modelo de Meyer e Allen (1991; 1997), pode-se perceber na Tabela 2
que as mulheres apresentaram maiores indices de comprometimento do que os homens, em
todas as trés dimensdes. Contudo, a variavel género ndo é considera um fator determinante de

influéncia para os resultados de comprometimento organizacional (BASTOS et al., 2008).

Tabela 2 — Comprometimento organizacional por género

Dimenséu_) do Homens Mulheres
comprometimento
Comprometimento
Afetivo 2,99 316
Comprometimento
Instrumental 27 278
Comprometimento
Normativo 264 212
Total 2,78 2,89

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.1.2 Anélise da Faixa Etéria dos Respondentes

No tocante a faixa etaria dos participantes da pesquisa, as maiores concentracdes se
situam nos grupos de 26 a 30 anos (23,7%) e 31 a 35 anos (25,4%). Essa distribuicdo aponta
que mais de 49% da amostra possuem idade entre 26 a 35 anos, conforme descrito na Tabela
3. Esse dado revela que aproximadamente a metade da amostra se encaixa na Geragéo Y, que
corresponde aos nascidos a partir de 1981 ou tem menos de 35 anos (CORDEIRO, 2012).

Tabela 3 - Distribuicdo da amostra por idade

Idade Frequéncia Percentual
18-25 4 6,78
26-30 14 23,73
31-35 15 25,42
36-40 7 11,86
41-45 9 15,25
46-50 7 11,86
Mais de 51 2 3,4
Sem resposta 1 1,7
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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Acerca do papel das geracOes nas organizagdes, Lawrence e Tolbert (2007) explicam
que uma forma de explorar o impacto das geracdes no ambiente de trabalho é observar a
distribuicdo de individuos de diferentes geragbes dentro de uma organizacdo com
caracteristicas da demografia organizacional e a geracdo como atributo demografico, que é
qualquer caracteristica relativamente estavel de um individuo que pode categoriza-lo. Esses
atributos tém importancia, segundo os autores, para tomada de decisdo porque séo utilizados
com base de comparacao social.

As respostas da organizacgdo a individuos de um mesmo grupo demografico tendem a
criar um padrdo de comportamento que orientam também o comportamento de outros
individuos com caracteristicas semelhantes, transmitindo mensagens que podem levar a
diferentes respostas com maior ou menor comprometimento, busca de uma posi¢do dentro
ou fora da organizacéo e etc. (LAWRENCE; TOLBERT, 2007).

A grande maioria de pesquisas sobre as geracGes vem dos Estados Unidos da América
(CORDEIRO, 2012). Mas sendo constatado que as diferengas culturais de cada regido tém
forte impacto sobre a geragdo local, Amaral (2004) apresenta 0s principais aspectos
historicos, econémicos, tecnoldgicos, politicos e culturais que as Geracdes X e Y puderam

perceber no contexto brasileiro, que podem ser vistos no Quadro 9.

Quadro 9 - Principais aspectos formadores das Geragdes X e Y

Geragéo Principais aspectos historicos, econdmicos e culturais
Geragdo X Cresceram vendo televiséo. Forte influéncia da cultura americana apds abertura
(1961-1980) do mercado nacional as importacfes. Forte internacionalizacdo e onda de

privatizacGes e terceirizacbes. Reducdo da lealdade as organizacBes, pois
sofreram com 0s movimentos de reengenharia e downsizing.

Geracao Y Cresceram com a TV a cabo, videogames, computadores, internet e telefones
(1981-1999) celulares em um mundo eminentemente virtual e global. S&o os nativos digitais.
Foram marcados peloll de setembro. Nasceram em um mundo globalizado. A
partir dos anos 2000, viveram o plano real como uma moeda forte e estavel,
aumentando seu poder de consumo.

Fonte: adaptado de Amaral (2004).

Acerca das principais caracteristicas pessoais das Gera¢es X e Y no Brasil, Amaral
(2004) apresenta que pessoas da Geragdo X buscam um trabalho que tenha um sentido claro,
com autonomia e liberdade. J& a Geracdo Y, tem uma visdo mais acelerada da carreira e busca
identificagdo com o trabalho, com tendéncia a mobilidade no caso de insatisfagdo ou
percepcao de incoeréncia entre o que se diz e o que se pratica, conforme pode ser visualizado

na pagina seguinte, no Quadro 10.
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Quadro 10 - Caracteristicas das Geracdes X e Y

Geragdo X (1961-1980) Geracdo Y (1981-1999)
Individualistas, necessidade de | Agem, pensam e tomam decisdes na
Valores comunicar suas ideias e | velocidade do computador. Tudo €
sentimentos. temporario e moldavel, inclusive estilos

de vida, crencas e convicgoes.

Além de um bom salario, buscavam | Expectativa de queimar etapas e crescer
prazer e sentido nas tarefas que | rapidamente. Esperam que os lideres
realizavam. Desenvolveram | pratiquem o0 que pregam, sejam
Trabalho autonomia e autossuficiéncia no | coerentes com seus discursos e
trabalho. Buscam apoio com | cumpram as promessas estabelecidas.
liberdade. Necessidade de encontrar | Precisam de supervisdo com liberdade.
sentido nas pequenas coisas | Gostam de trabalhar com pessoas

cotidianas. idealistas e empenhadas.
Autoconfianga e ceticismo; Otimismo em relacéo ao futuro;
Cumprir objetivos; Rejeicdo a categorizacdo de raca, cor,
Ser informal no modo de ser vestir | religido, nivel social;
e se relacionar com as pessoas; Capacidade de fazer mais uma coisa ao
Caracteristicas Aversdo a estruturas hierarquicas | mesmo tempo;
muito rigidas. Absorver um grande ndmero de
informacdo;
Exigir que seus lideres pratiquem o que
pregam;
Ser apolitico.

Fonte: adaptado de Amaral (2004).

Vale et al. (2011) conduziram estudos com técnico-administrativos da Universidade
Federal do Ceard para analisar as diferencas em termos de comprometimento organizacional
de individuos de diferentes geragdes utilizando o instrumento de coleta de dados denominado
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACQO). O estudo apontou que as
diferencas geracionais ndo impactam diretamente as bases de comprometimento dos sujeitos,
mas apontam bases de comprometimento predominantes.

Pinto (2011) identificou, no seu estudo com uma empresa mineira de energia, que
existem indices de comprometimento diferenciados de acordo com a faixa etaria dos
respondentes. Os respondentes pertencentes a Geracdo Y apresentaram menores indices de
comprometimento afetivo e normativo, sendo que o0s respondentes da Geracdo X
demonstraram maior comprometimento afetivo e normativo. O autor ndo encontrou
correlacgdes significativas entre faixa etaria e comprometimento instrumental (PINTO, 2011).

Batista e Galelli (2014) conduziram outro estudo que procurou analisar o
comprometimento organizacional entre individuos de diferentes geragdes. A Geracdo Y, que
atualmente tem o maior destaque na midia por ser a ultima geracdo a entrar no mercado de
trabalho, com expectativas diferentes, ndo difere em termos de comprometimento para com as

demais geragdes, em uma pesquisa realizada em Caxias do Sul (RS).
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Acerca dos resultados da presente pesquisa, pode-se verificar na Tabela 4 que os
respondentes que se enquadram na Geragdo Y apresentaram maiores indices de
comprometimento instrumental e afetivo que a Geragdo X, sendo esta a que apresentou
maiores indices de comprometimento normativo. Destes resultados, pode-se inferir que o0s
servidores mais jovens consideram mais 0s custos de sair da organizacdo que os servidores da
Geracdo X, podendo refletir que os servidores mais jovens percebem menores oportunidades
de trabalho e estdo na organizacdo porque precisam. J& os servidores mais velhos podem
sentir mais a obrigacdo de permanecer no atual emprego pela internalizacdo das normas da
organizacao.

Tabela 4 — Comprometimento organizacional por faixa etaria

Dimenséo do Geragéo Y Geragédo X
comprometimento
Comprometimento 3,07 3,03
Afetivo
Comprometimento 2,86 2,68
Instrumental
Comprometimento 2,59 2,77
Normativo
Total 2,84 2,83

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.1.3 Analise do Estado Civil dos Respondentes

A maioria dos participantes declarou-se casados (57,6%), e em seguida 0s que se
declararam solteiros (37,3%), conforme visualizado na Tabela 5. Apenas 3,4 % dos

respondentes declararam-se divorciados.

Tabela 5 — Distribuicdo da amostra por estado civil

Estado civil Frequéncia Percentual
Solteiro (a) 22 37,3
Casado (a) 34 57,6
Divorciado (a) 2 34
Sem resposta 1 1,7
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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Em sua tese de doutorado, Costa (2007) apresenta que em relagdo ao estado civil,
verifica-se que os solteiros s&o menos comprometidos do que os casados e do que 0S
separados e vilvos nas bases de comprometimento afetivo e instrumental, analisadas pela
autora. Tal resultado é congruente com os achados da meta-analise de Mathieu e Zajac (1990)
e Meyer et al. (2002), que encontraram correlacdes positivas, embora baixas, entre as bases
afetiva e instrumental e o estado civil, sendo os casados mais comprometidos do que os
solteiros.

Ja para os resultados desta pesquisa, conforme pode ser visualizado na Tabela 6, 0s
solteiros apresentaram maiores indices de comprometimento em todas as dimensdes em
relagdo aos casados, divergindo dos achados de Costa (2007), Mathieu e Zajac (1990) e
Meyer et al. (2002) nas dimensfes afetivas e instrumentais. Assim, percebe-se que 0s
servidores solteiros desta pesquisa sdo mais comprometidos que os casados dentro da

organizacdo analisada.

Tabela 6 — Comprometimento organizacional por estado civil

Dimens&o do Solteiros Casados
comprometimento
Comprometimento 3,12 3,00
Afetivo
Comprometimento 3,00 2,66
Instrumental
Comprometimento 2,85 2,51
Normativo
Total 2,99 2,72

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.1.4 Andlise da Natureza do Cargo dos Respondentes

De acordo com os dados da pesquisa, 64,4% da populacdo amostral pertence ao nivel
funcional “D”, que corresponde aos cargos que exigem ao minino a formacdo em ensino
médio ou grau técnico, de acordo com a Lei Federal n°. 11.091/2005 (BRASIL, 2005). Os
servidores pesquisados de Nivel “D” se enquadram em Assistentes em Administracao (42,4%
da amostra geral) ou Técnicos em Contabilidade e de Laboratdrio, estes dois ultimos com
formagéo técnica especifica para sua funcdo. Ja 32,2% dos respondentes pertencem ao nivel

“E”, com formacdo superior especifica para o cargo, distribuidos em 12 tipos de cargos
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diferentes, conforme perguntado no questionario. Os nameros podem ser visualizados na
Tabela 7.

Tabela 7 - Distribuicdo da amostra por classe funcional

Classe Funcional Frequéncia Percentual
Nivel D 38 64,4
Nivel E 19 32,2

Sem resposta 2 3,4
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

De acordo com a Lei Federal n° 11.091/2005, com redacdo alterada pela Lei n°.
11.784 de 22 de setembro de 2008 e Lei n° 12.772 de 28 de dezembro de 2012, que dispde
sobre o Plano de Cargos e Carreiras dos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), o
ingresso na carreira do servidor publico federal admitido nos cargos de técnico-
administrativos em Educacdo (TAE) é realizado por meio de concurso publico, observadas a
escolaridade e a experiéncias exigidas para o cargo, de acordo com o Anexo Il da referida Lei.
(BRASIL, 2005). Os cargos sédo divididos por nivel de escolaridade exigida em cinco classes,

A, B, C, D e E, conforme pode ser visualizado no Quadrol11:

Quadro 11 - Distribuicéo das classes de Técnico-Administrativos em Educacéao (TAE)

Classe funcional Formacdao exigida
A Ensino Fundamental incompleto (1° a 5° ano)
B Ensino Fundamental incompleto (6° a 9° ano)
C Ensino Fundamental completo
D Ensino Médio completo/ Médio mais Profissionalizante/

Educacdo Profissional técnica de nivel médio
E Ensino Superior completo, considerado os cursos de
graduacdo, bacharelados, licenciaturas e tecnologos.

Fonte: Lei Federal n°. 11.091/2005.

Com dados do Ministério de Educacdo, as Instituicbes Federais de Ensino contavam,
em junho de 2013, com 121.239 (cento e vinte e um mil e duzentos e trinta e nove) técnico-
administrativos ativos, distribuidos pelos niveis de classificacdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo. Desse quantitativo em efetivo exercicio, 42%
pertencem ao nivel de classificacdo “D” e 31% ao nivel “E”. Os niveis “A” e “B”, que
abrangem carreiras em fase de extin¢do, contam com apenas 3% e 5%, respectivamente
(MINISTERIO DA EDUCACAO, 2013).
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Ainda com dados do Ministério da Educacéo, entre os periodos de 2008 e 2012, nas
Universidades Federais houve o ingresso de 10.179 técnicos de nivel “E” e 13.953 técnicos de
nivel “D”. Os cargos com o maior nimero de ingressantes foram: Assistente em
Administracdo (8.595) e Técnico de Laboratorio (2.747), seqguidos de cargos do Nivel de
Classificacdo “E” como Técnico em Assuntos Educacionais (1.095), Bibliotecario (978),
Administrador (942) e Secretario Executivo (935) (MINISTERIO DA EDUCAGCAO, 2013).

Acerca dos achados desta pesquisa, verificou-se que os servidores do nivel “D”
apresentaram maiores pontuacdes em relacdo ao comprometimento afetivo. Ja os servidores
de nivel “E” apresentaram maiores escores no comprometimento instrumental, conforme
visualizado na Tabela 8. Os resultados para o comprometimento normativo e 0
comprometimento geral foram os mesmos para ambas as classes. Assim, acredita-se que 0s
servidores de nivel “D”estdo mais comprometidos afetivamente que os de nivel “E”. Cabe
ressaltar que esta varidvel ndo faz parte como preditora de comprometimento nos modelos de

caracteristicas pessoais de Bastos et al.(2008).

Tabela 8 — Comprometimento organizacional por nivel funcional

Dimenséo do D E
comprometimento
Comprometimento 3,10 2,98
Afetivo
Comprometimento 2,76 2,88
Instrumental
Comprometimento 2,67 2,67
Normativo
Total 2,84 2,84

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.1.5 Andlise do Grau de Escolaridade dos Respondentes

Dentre os pesquisados nesta pesquisa, 86,4% declararam possuir curso superior, contra
apenas 11,9% que afirmaram ter apenas o nivel médio. O mais frequente grau de escolaridade
dentre os respondentes € especializagdo completo, com 30,5% do total, seguido do mestrado
completo, com 20,3%, conforme pode ser visualizado na pagina seguinte, na Tabela 9. Esses
indices refletem que o grau de escolaridade dos servidores analisados é alto, com mais de
74,5% de servidores que estdo realizando ou ja concluiram estudos de pds-graduacgdo, seja

lato ou stricto sensu.
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Tabela 9 - Distribuicdo da amostra por grau de escolaridade

Grau de a
Escolaridade Frequéncia Percentual
Médio completo 7 11,9
Superior completo 7 11,9
Es_peuallza(;ao 6 102
incompleto
Especializacdo 18 30,5
completo
_Mestrado 8 135
incompleto
Mestrado completo 12 20,3
Doutorado 1 1,7
Sem resposta 1 1,7
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Insta ressaltar que € um ndmero que expressa que a grande maioria dos servidores
técnico-administrativos da instituicdo estudada possui formacéo educacional superior ao nivel
exigido ao cargo no qual foram admitidos, pois 74,5% dos servidores possuem alguma
formacdo em poés-graduacdo. Segundo Pinto (2011), possiveis explicacbes para que um
namero expressivo de funcionarios continue trabalhando em fungdes aquém de seu nivel
educacional podem ser os beneficios oferecidos pela empresa, a complexidade das tarefas
realizadas, o entricheiramento, a identificagdo com a empresa, dentre outras.

Esses dados podem ser um consequente de varios fatores, como a interiorizacdo do
acesso ao ensino superior, melhores oportunidades de estudo e um fator determinante € o
Plano de Cargos e Carreiras do Técnico-Administrativo em Educacdo, consolidado por meio
da Lei Federal n® 11.091/2005, que garante aumentos salariais por faixa de grau de formacao
acima do qual o cargo exige, contemplando até o grau de douramento (BRASIL, 2005).

Os dados supracitados corroboram com o ultimo levantamento do Ministério da
Educacdo, que aponta que, em todo territério nacional, a distribuicdo dos Teécnico-
administrativos pelos niveis de classificagdo que recebem o Incentivo a Qualificagdo
(proporcional ao grau de escolaridade acima do exigido no cargo) demonstram uma elevada
taxa de servidores com qualificagdo superior a exigéncia do cargo, destacando o nivel “E”
com 82% (oitenta e dois por cento) e a classe “D” com 62% (sessenta ¢ dois por cento) de
servidores recebendo o incentivo a qualificagio (MINISTERIO DA EDUCACAO, 2013).
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O Ministério da Educacdo, por meio da Secretaria de Educacdo Superior e da
Secretaria de Educacdo Profissional e Tecnoldgica, coordena o Plano Nacional de
Capacitacdo, operacionalizado em dois programas, sendo o primeiro o Programa Nacional de
Apoio aos Programas Institucionais de Capacitacdo das Instituicdes Federais de Ensino e o
segundo, o Programa de Qualificacdo em servico do servidor integrante do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagio (MINISTERIO DA EDUCACAO, 2013).

O Programa de Qualificagdo em servigo do servidor integrante do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo é uma parceria com a Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e com as Instituicbes Federais de
Ensino integrantes da Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituigdes Federais de Ensino
Superior (ANDIFES). O programa tem ag0es para aprimoramento do desenvolvimento dos
servidores Técnico-administrativos das Universidades e Institutos Federais voltados para a
Gestdo Publica, como pds-graduacio stricto sensu, lato sensu e graduacdo (MINISTERIO DA
EDUCACAO, 2013).

Nesse intuito, a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE)
da Universidade Federal de Pernambuco vem promovendo a¢des continuas em capacitagéo,
treinamento e desenvolvimento de seus servidores técnico-administrativos com o surgimento
de turmas de especializacdo lato sensu exclusivas e mistas para servidores da universidade. A
partir de 2011, a PROGEPE iniciou o processo de financiamento de servidores em turmas de
mestrados profissionalizantes stricto sensu, através do Mestrado Profissional em Gestdo
Publica para o Desenvolvimento do Nordeste (MGP), oferecendo vagas destinadas aos
servidores da instituicdo (UFPE, 2014).

A seguir, no Quadrol2, pode-se visualizar a tendéncia de crescimento de fomento da

UFPE para o desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos da Universidade.
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Quadro 12 - Cursos financiados pela PROGEPE/UFPE para servidores técnico-

administrativos

Ano Curso Namero Numero de
de Servidores
Servidores do CAA

2006 Especializacdo em Gestdo Publica 50 0
2008 Especializagdo em Gestdo Publica para o Desenvolvimento Universitario 45 0
2009 Especializagio em Sadde para Profissionais da Area Hospitalar 45 0
Especializagdo em Gestdo Pablica para o Desenvolvimento Universitario 33 1
2010 Especializagio em Gestdo e Lideranga 38 0
2011 Mestrado Profissional em Gestdo Publica para o Desenv. do Nordeste 15 2
2012 Mestrado Profissional em Gestéo Publica para o Desenv. do Nordeste 24 3
Mestrado Profissional em Gestéo Publica para o Desenv. do Nordeste 20 2
Mestrado Profissional em Engenharia de Producéo 06 0
Mestrado Profissional em Politicas Publicas 12 1
2013 Mestrado Profissional em Ergonomia 02 0
Mestrado em Ciéncia da Informagéo 04 0
Mestrado Profissional em Gestéo Pablica para o Desenv. do Nordeste 20 1
Mestrado Profissional em Engenharia de Produgéo 06 0
2014 Mestrado Profissional em Administragéo 22 0
Mestrado Profissional em Ergonomia 24 0
Mestrado em Ciéncia da Informagédo 04 0
Total 395 9

Fonte: Incampus — Boletim da UFPE, 2014.

Pinto (2011) aponta que, em relagdo ao grau de escolaridade, individuos com menor

nivel de escolaridade apresentam maior comprometimento normativo que os individuos com

nivel superior completo. Uma das razdes que podem explicar 0 menor comprometimento

normativo dos individuos com maior escolaridade é seu maior potencial em contornar uma

situacdo de abandono da organizacdo, isto €, sua melhor educacdo pode oferecer melhores

oportunidades para conseguir um novo emprego, 0 que internamente pode reduzir sua

dependéncia ou vinculo com a atual organizacdo. Ja os estudos de Meyer e Allen (1997) ndo

identificaram relacionamento significativo entre comprometimento normativo e escolaridade.

Costa (2007) apresenta que, em relagdo a base Instrumental, constata-se uma

diminuicdo dos indices de comprometimento organizacional na medida em que a escolaridade
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aumenta. Esses achados estdo congruentes com Mathieu e Zajac (1990) e Medeiros e Enders
(1997). A meta-analise de Meyer et al. (2001) aponta correlagbes muito baixas entre
escolaridade e comprometimento afetivo e instrumental.

Acerca dos resultados obtidos nesta pesquisa, pode-se identificar abaixo na Tabela 10
que o comprometimento afetivo e instrumental é maior nos servidores com especializacdo
lato sensu, enquanto o comprometimento normativo é maior com respondentes com apenas o
nivel superior. Foi identificado também que os servidores com apenas o nivel médio
apresentaram os menores indices de comprometimento instrumental e normativo, divergindo
dos achados de Costa (2007) e Pinto (2011). Contudo, a presente pesquisa corrobora com 0s
achados de Meyer e Allen (1997) e Meyer et al. (2001), que apontaram correlagdes baixas

entre o grau de escolaridade e o comprometimento organizacional.

Tabela 10 — Comprometimento organizacional por grau de escolaridade

q & Ensino Ensino Lo Mestrado/
cor?pl)r::rﬁsei?n?:nto Médio Superior Eepellice Doutorado
Comprometimento 3,05 3,02 3,08 3,06

Afetivo
Comprometimento 2,25 2,86 2,88 2,79
Instrumental
Comprometimento 2,26 2,88 2,67 2,75
Normativo
2,52 2,92 2,88 2,87
Total

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.1.6 Andlise do Tempo de Servico dos Respondentes

Como se pode perceber a seguir na Tabela 11, 57,6% da amostra desta pesquisa foi
composta por servidores entre 1 a 4 anos de exercicio no Centro Académico do Agreste
(CAA) contra 42,4% que afirmaram ter entre 5 a 8 anos de servigo. Insta ressaltar que o CAA

foi inaugurado no ano de 2006, completando oito anos de funcionamento no ano de 2014.
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Tabela 11 - Distribuicdo da amostra por tempo de servicgo

Tempo de Servigo Frequéncia Percentual
1-2 anos 19 32,2
3-4 anos 15 25,4
5-8 anos 25 42,4
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Nas suas andlises sobre tempo de servico e comprometimento organizacional, Pinto
(2011) identificou que individuos com maior tempo de empresa tém maior comprometimento
afetivo que os demais. Fato semelhante observa-se em relagdo ao comprometimento
normativo: individuos que possuem mais tempo de servico tém maior comprometimento
normativo.

Segundo o autor, essa relacdo de maior comprometimento organizacional afetivo e
normativo para empregados com mais tempo de servico pode ser explicada pelo préprio
progresso dos empregados nas carreiras oferecidas pela organizacdo, uma vez que, com mais
tempo, ja avancaram significativamente na carreira, provavelmente ja tendo alcancado a
posicdo de profissional pleno, seja qual for a carreira em que estejam inseridos na
organizacdo. Esse fato aumenta os custos, sejam eles materiais ou ndo, a que o empregado se
submete ao deixar a organizacdo nessa etapa da carreira (PINTO, 2011).

Acerca dos resultados da presente pesquisa, percebemos na Tabela 12 que o0s
servidores com 5 a 8 anos de servico na instituicdo apresentam maior comprometimento
afetivo (3,12). Conforme Bastos (1994), o comprometimento tende a aumentar com 0
aumento do tempo de servico na organizacdo. E mais elevado entre aqueles que aderem a
valores intrinsecos. Contudo, os servidores com 1 a 4 anos de servi¢o apresentam maiores
escores de comprometimento instrumental (2,84) e normativo (2,76).

Tabela 12 — Comprometimento organizacional por tempo de servico

Dimensép do 1 a4 anos 5a8anos

comprometimento
Comprometimento 3,02 3,12
Afetivo
Comprometimento 2,84 2,67
Instrumental
Comprometimento 2,76 2,56
Normativo

Total 2,88 2,78

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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4.1.7 Andlise sobre a Remuneragdo dos Respondentes

Acerca da remuneragéo dos respondentes, como se pode perceber na Tabela 13, 42,4%
da amostra desta pesquisa foi composta por servidores que recebem entre R$3001,00 a
R$4000,00 reais. A segunda faixa salarial com maior freqiéncia é a de R$2001,00 a
R$3000,00 reais, com 18,6%. E importante destacar que 16,9% dos respondentes afirmaram
receber entre R$5001,00 e R$6000,00.

Tabela 13 - Distribui¢éo da amostra por renda mensal

Remuneragéo Frequéncia Percentual
R$ 2001-3000 11 18,6
R$ 3001-4000 25 42,4
R$ 4001-5000 9 15,3
R$ 5001-6000 10 16,9
Mais de R$ 6001,00 3 51
Sem resposta 1 1,7
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Segundo Meyer e Allen (1991), as politicas de remuneracdo fortalecem os vinculos
dos funcionarios. A percepc¢do de justica e equidade nas remuneracdes revela-se como um
preditor de comprometimento organizacional, podendo o0s sistemas de recompensas
relacionarem-se com maiores niveis de comprometimento instrumental.

Claro (2004) realca que as varias formas de remuneracdo tém aumentado devido a
necessidade de encontrar maneiras criativas de fortalecer o vinculo entre as organizacfes e
seus funcionarios. Ja Hipdlito (2001) adverte que a pratica remuneratoria deve ser estruturada
de tal forma que gere capacidade de atrair e reter talentos e, a0 mesmo tempo, reforce valores,
crencas e comportamentos alinhados com as atuais demandas da organizacdo e com seu
direcionamento estratégico. Ribeiro (2008) afirma que, embora a remuneracdo ndo seja um
forte determinante do comprometimento, a auséncia de coeréncia remuneratdria pode gerar o

Seu oposto, 0 ndo-comprometimento.
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Acerca dos resultados obtidos nesta pesquisa, pode-se perceber na Tabela 14 que o
comprometimento organizacional € maior quando aumenta a renda do servidor, corroborando
com os estudos de Meyer e Allen (1991). Em todas as dimensdes de comprometimento, 0s
indices foram superiores quando a remuneragdo € superior. A partir desses resultados desta
pesquisa, infere-se que a remuneracdo é um fator que apresentou relagdo com o

comprometimento como um todo.

Tabela 14 — Comprometimento organizacional por remuneragao

Dimenséao do R$ 2.000 a RS4001 acima
comprometimento R$4.000
Comprometimento 3,04 3,08
Afetivo
Comprometimento 2,75 2,85
Instrumental
Comprometimento 2,63 2,73
Normativo
Total 2,80 2,89

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Na secdo seguinte, serdo analisados os resultados referentes ao modelo tridimensional

de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991; 1997).
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42  ANALISE DOS RESULTADOS SOBRE  COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL - MODELO TRIDIMENSIONAL DE MEYER E ALLEN
(1991;1997)

Nesta segunda secdo do capitulo serdo avaliados os resultados obtidos com as
andlises dos itens que compdem o modelo de comprometimento organizacional de Meyer e
Allen (1991; 1997). A primeira subsecdo analisa 0 comprometimento organizacional de forma
geral, bem como a consisténcia interna dos dados. A partir da segunda subsecdo, o
comprometimento é analisado de acordo com cada dimensdo (afetiva, instrumental e

normativa).

4.2.1 Analise do Comprometimento Organizacional nas Trés Dimensdes

O estudo do comprometimento organizacional foi feito através da abordagem de
Meyer e Allen (1991; 1997), traduzido e validado por Medeiros e Enders (1997), que o define
a partir de trés dimensGes ou construtos, a saber: afetivo, normativo e instrumental. As
dimensdes sdo caracterizadas por diferentes fontes de motivagdes que podem justificar a
permanéncia de empregados na organizagao em que trabalham.

A andlise dessas dimensdes foi feita através das respostas dadas ao questionario
disposto em escala do tipo Likert de concordancia de cinco pontos, cujo escore médio
considerado foi 3,0. A escala graduava-se de “Concordo totalmente” a “Discordo totalmente”,
portanto escores acima de 3,0 indicam situacéo de concordancia com o item do questionario, e
escores abaixo de 3,0, discordancia.

Nesta pesquisa, pretendeu-se identificar os itens de comprometimento organizacional
tanto na perspectiva de percepgdo de importancia quanto na realidade organizacional. Essa
andlise diferenciada sera abordada nas subsecBes seguintes, com a intencdo de identificar
como os respondentes avaliam cada item numa perspectiva “ideal” e numa percepcdo de
“realidade”, na tentativa de apontar concordancias ou discrepancias entre o que oS
respondentes consideram importante e o0 que de fato percebem. Assim, tal forma de analise
prioriza a percepcao do respondente.

Segundo Ferreira (2001), percepcdo € a maneira como nds vemos, julgamos,

conceituamos e qualificamos as coisas no mundo e em nds mesmos. Ja para Robbins (2010),



77
Analise dos Resultados

percepcao € o processo através do qual as pessoas processam as informacdes que afetam seus
sentimentos e agdes e 0s de outras pessoas.

Percepcdo é o processo pelo qual as pessoas escolhem, organizam e reagem as
informacdes do mundo que as rodeia. Essa informacdo é obtida através dos cinco sentidos:
visdo, audicdo, tato, paladar e olfato. A percepcdo ndo é necessariamente igual a realidade,
bem como as percepcdes de duas pessoas ndo serdo necessariamente as mesmas quando
descrevem o mesmo fato. Tendo em vista este fato, a percep¢do € 0 que importa para 0s
estudos em comportamento organizacional (ROBBINS, 2010).

A percepcdo € um modo de formar impressdes sobre si mesmo, sobre outra pessoa e
sobre as experiéncias didrias da vida. Também constitui um filtro, através do qual a
informacdo passa antes de causar efeito sobre a pessoa. (ROBBINS, 2010).

Acerca dos resultados obtidos na perspectiva de comprometimento organizacional na
realidade do individuo, o numero de empregados comprometidos com a organizacao
pesquisada foi de 60%, como pode ser visualizado na Tabela 15. Essa analise tem como base
0 modelo utilizado nesta pesquisa (MEYER E ALLEN, 1991; 1997) na combinag&o das trés
dimensGes de comprometimento. Ou seja, a Tabela 15 representa o grau de comprometimento
dos individuos respondentes na presenca ou ndo das trés dimensfes simultaneamente. Como
os indices de comprometimento instrumental e normativo foram na média menores que o

escore 3, justifica-se o alto grau de ndo comprometidos considerando as trés dimensoes.

Tabela 15 - Distribuicéo dos respondentes de acordo com o comprometimento com a
organizacao

Frequéncia Percentual
Comprometido 35,4 60%
N&ao comprometido 23,6 40%
Total 59 100

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

A seguir, a Tabela 16 apresenta a média das respostas para o conjunto de perguntas do
questionario referentes a cada dimensdo do comprometimento, bem como o percentual de
comprometimento, confirmando a média significativamente mais elevada do
comprometimento organizacional afetivo. E interessante notar que foram obtidas médias

aproximadas entre o comprometimento instrumental e 0 normativo.
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A partir desses resultados, infere-se que os servidores da instituicdo estudada sdo mais
comprometidos afetivamente com a organizacdo que nas dimensdes instrumental ou
normativa. Com o comprometimento afetivo elevado, o individuo assume uma postura
positiva e ativa diante do trabalho, sendo despertado o desejo e a vontade em contribuir com
as atividades relacionadas a organizacdo. Quando o individuo é comprometido afetivamente,
0 mesmo tem interesse em dedicar sua carreira na organizacdo, apresenta percepcdo dos
problemas organizacionais como se fossem dele, demonstra forte senso de integragédo com a
organizacdo e a organizacdo proporciona um alto significado pessoal ao individuo (MEYER E
ALLEN, 1997).

Tabela 16 - Médias e percentuais de comprometimento com a organizacao de cada

dimenséo
NERD Comprometidos
Dimenséo Média Comprometidos p(%)
(%)
Compromgtlmento 3.06 28% 72%
Afetivo
Comprometimento 277 44% 56%
Instrumental
Compromet_lmento 267 48% 52%
Normativo

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.1.1 Andlise da Consisténcia Interna do Comprometimento Organizacional

Para avaliar a consisténcia interna de cada um dos construtos, verificou-se a
confiabilidade deles, bem como a unidimensionalidade. A confiabilidade foi avaliada segundo
0 Alfa de Cronbach e tal medida varia de 0 a 1. Quanto mais proximo de 1 é o Alfa de
Cronbach, maior é a indicacdo de confiabilidade do construto. A indicacdo de Maroco e
Garcia-Marques (2006) é que esses valores devem ser superiores a 0,60%. Para 0s construtos
comprometimento afetivo, instrumental e normativo, os valores encontrados foram superiores
ao limite indicado por Maroco e Garcia-Marques (2006), atestando assim sua consisténcia

interna.

“De um modo geral, um instrumento ou teste é classificado como tendo confiabilidade apropriada quando o « é pelo menos
0.70. Contudo, em alguns cenérios de investigagdo das ciéncias sociais, um a de 0.60 é considerado aceitavel desde que os
resultados obtidos com esse instrumento sejam interpretados com precaucdo e tenham em conta o contexto de computagdo do
indice (Maroco; Garcia-Marques, 2006).
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A Tabela 17 apresenta a consisténcia interna de cada item da dimensdo afetiva do

comprometimento.

Tabela 17 - Anélise da consisténcia interna do comprometimento afetivo

Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha
vida a UFPE-CAA

02 Eu realmente sinto os problemas da UFPE-CAA 0,823
como se fossem meus
03 Eu me sinto integrado e familiarizado com a 0,791
UFPE-CAA

04 Eu me sinto orgulhoso do trabalho que realizo e 0,870
em fazer parte da UFPE-CAA

05 Meu trabalho na UFPE-CAA é uma das fontes 0,804
principais de satisfacdo pessoal

06 | A UFPE-CAA tem um imenso significado pessoal 0,829

para mim

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

A Tabela 18 apresenta a consisténcia interna de cada item da dimensdo instrumental de

comprometimento.

Tabela 18 - Anélise da consisténcia interna do comprometimento instrumental

07 | Atualmente, ficar na UFPE-CAA é mais uma necessidade 0,755
do que um desejo

08 | Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFPE- 0,856
CAA agora

09 | Seeu decidisse deixar a UFPE-CAA, minha vida ficaria 0,758

desestruturada

10 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a 0,647
UFPE-CAA

11 | Se ndo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em 0,776

trabalhar em outro lugar
12 Se eu saisse da UFPE-CAA hoje, seria dificil conseguir 0,735

outra alternativa imediata

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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E a Tabela 19 apresenta a consisténcia interna de cada item da dimensdo normativa de

comprometimento.

Tabela 19 - Anélise da consisténcia interna do comprometimento normativo

07 | Atualmente, ficar na UFPE-CAA é mais uma necessidade 0,674
do que um desejo

08 | Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFPE- 0,823
CAA agora
09 | Seeu decidisse deixar a UFPE-CAA, minha vida ficaria 0,647
desestruturada
10 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a 0,833
UFPE-CAA
11 Se néo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em 0,635

trabalhar em outro lugar
12 Se eu saisse da UFPE-CAA hoje, seria dificil conseguir 0,842
outra alternativa imediata

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.2 Anélise do Comprometimento Afetivo

Allen e Meyer (1990) e Meyer e Allen (1997) sugerem que o comprometimento
afetivo se desenvolve quando o colaborador se envolve e/ou reconhece o valor da sua
identidade de associacdo com a organizacao. Estes efeitos podem ser alcancados quando, por
exemplo, o colaborador (a) sente que a organizagdo o trata de modo justo, respeitador e
apoiante; (b) tem confianca na organizacdo e nos seus lideres; (c) obtém satisfacdo no
trabalho; (d) considera que os valores da organizacdo tém uma orientacdo humanizada; (e)
sente que existe congruéncia entre 0s seus objetivos e os da organizacao; e (f) a organizacgdo é
uma boa cidadd e assume comportamentos socialmente responsaveis (REGO et al. 2007).

4.2.2.1 Andlise do Comprometimento Afetivo na Perspectiva “Importancia”

A seguir, a Tabela 20 apresenta as médias dos itens do questionario referentes ao
comprometimento afetivo na percepg¢do de importéncia, todas com valores significativamente

elevados positivamente. Dentre as variaveis que compdem o construto de comprometimento
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afetivo, a varidvel “Eu realmente sinto os problemas da UFPE-CAA como se fossem meus” ¢
a que possui menor média (3,271). Ao avaliar os percentuais referentes a cada uma das
respostas, observa-se que essa possui 0 menor indice de concordancia plena (nota 5 — 6,78%).

Ja a varidvel “Eu me sinto orgulhoso do trabalho que realizo e em fazer parte da
UFPE-CAA” obteve maior média de importancia (4,355). Dessa forma, conclui-se que esse

item foi 0 mais importante para 0 comprometimento afetivo dos respondentes.

Tabela 20 - Distribuicédo de concordancia, médias e desvio padrdo de comprometimento
afetivo em percepcéo de importancia

(01) Eu seria muito feliz em dedicar o
resto de minha vida a UFPE-CAA 5,08% | 16,95% | 32,2% | 32,2% | 13,56% | 3,322 1,073

(02) Eu realmente sinto os problemas

da UFPE-CAA como se fossem meus | 5,08% | 10,17% | 44,07% | 33,89% | 6,78% | =271 | 0.925
(03) Eu me sinto integrado e
familiarizado com a UFPE-CAA 0% | 1,69% |22,03% | 44,06% | 32,20% | +067 | 0.784
(04) Eu me sinto orgulhoso do
trabalho que realizo e em fazer parte 0% 0% 13,55% | 37.28% | 49.15% 4,355 0,713

da UFPE-CAA

(05) Meu trabalho na UFPE-CAA é
uma das fontes principais de

3,380 0.949
satisfacao pessoal 1,69% | 6,78% | 23,73% | 42,37% | 25,42%

(06) A UFPE-CAA tem um imenso

significado pessoal para mim 3,39% 0% 30,51% | 42,37% | 23,72% 3,830 0,912

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.2.2 Analise do Comprometimento Afetivo na Perspectiva “Percepcdo na Realidade

Laboral”

Na pagina seguinte, a Tabela 21 apresenta as medias dos itens do questionario
referentes ao comprometimento afetivo na percepcdo de realidade do item, as quais trés
apresentaram valores elevados positivamente. Dentre as variaveis que compdem o construto
de comprometimento afetivo, a variavel “Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha
vida a UFPE-CAA” ¢ a que possui menor média (2,610), indicando que o item € pouco
aparente para o individuo. Ao avaliar os percentuais referentes a cada uma das respostas,

observa-se que essa possui 0 menor indice de concordancia plena (nota 5 — 1,69%).
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Ja a varidvel “Eu me sinto orgulhoso do trabalho que realizo e em fazer parte da
UFPE-CAA” obteve maior média de percepc¢do no trabalho (3,576). Interessante observar que
este também foi o item mais bem pontuado na anélise de importancia, com mais de 1 ponto
mediano de diferenca. Dessa forma, conclui-se que o item é 0 mais aparente para o

comprometimento afetivo dos respondentes.

Tabela 21 - Distribuicédo de concordancia, médias e desvio padrdo de comprometimento
afetivo em percepcao de realidade

(01) Eu seria muito feliz em dedicar
0 resto de minha vida a UFPE-CAA 11,86% | 32,2% | 40,6% | 13,56% | 1,69% 2,610 0,928

(02) Eu realmente sinto os

problemas da UFPE-CAA como se 2,728 1,142
fossem meus 15,25% | 28,81% | 30,5% | 18,64% | 6,78%
(03) Eu me sinto integrado e 3.355 1,094

familiarizado com a UFPE-CAA 6,78% | 11,86% | 35,59% | 30,51% | 15,25%

(04) Eu me sinto orgulhoso do

trabalhoqt:jearaallzlijzg_%eAn;fazerparte 339% | 6.78% | 33,89% | 40.67% | 15,.25% 3,576 0,95

(05) Meu trabalho na UFPE-CAA é

uma das_fontgs principais de 6,78% | 22.03% | 45,76% | 18.64% | 6.78% 2,966 0,982
satisfacdo pessoal
(06) A UFPE-CAA tem um imenso 3135 1,074

significado pessoal para mim 10,16% | 11,86% | 40,67% | 28,81% | 8,47%

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.2.3 Anéalise Comparativa do Comprometimento Afetivo nas Duas Perspectivas

E por fim, a seguir na Figura 2, percebe-se a comparacdo entre as médias de
importancia e percepcdo no trabalho de todos os itens que compdem a dimensdo afetiva. E
percebido que todas as médias de importancia (em azul) sdo superiores a de percepcdo no
trabalho (em vermelho). Isto significa que todos os itens que compdem a dimenséo afetiva séo
percebidos na realidade em menor grau do que o desejado pelos servidores. Pode-se inferir
gue o comprometimento afetivo real dos respondentes poderia ser maior, caso alguns fatores

antecedentes fosse também fossem percebidos pelos servidores.®

5Como foi ja foi visto neste trabalho, os indices de comprometimento organizagéo sdo influenciados por diversos fatores,
denominados antecedentes de comprometimento (Meyer e Allen, 1997). A andlise dos antecedentes de comprometimento
organizacional de Medeiros (2003) é assunto deste capitulo, presente na préxima secao, a partir da pagina 92.
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Comprometimento Afetivo
B Importdncia M Percepcao Real

Item 1 2,61 3,322
Item 2 2,728 3,271
Item 3 3,355 4,067
ltem 4 3.576 4,355
Item 5 2,966 3,83
Item 6 3,135 3,83

Figura 2 - Comparacéo entre importancia e percepc¢ao real dos itens de
comprometimento afetivo
Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.3 Analise do Comprometimento Instrumental

Diferentemente do afetivo, o0 comprometimento instrumental desenvolve-se quando o
individuo (a) reconhece que, se sair da organizacdo, perdera investimentos nela feitos e/ou (b)
ndo tem alternativas atrativas de emprego em outras organizagdes. E possivel, por outro lado,
que se sinta, sobretudo instrumental ou calculativamente ligado a organizacdo quando se
sentir insatisfeito, injusticado, impossibilitado de desenvolver o seu potencial e realizando
trabalho rotineiro e ndo desafiante (REGO et al., 2007).

4.2.3.1 Andlise do Comprometimento Instrumental na Perspectiva “Importancia”

A seguir, a Tabela 22 apresenta as médias dos itens do questionario referentes ao
comprometimento instrumental na percepc¢éo de importancia, todas com valores entre “pouco
importante” a “importante” (apresentando médias de 2,372 até 2,881), refletindo a baixa
importancia do comprometimento instrumental na visdo dos respondentes. Dentre as varidveis

que compdem o construto de comprometimento instrumental, “Se ndo tivesse dado tanto de
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mim, eu poderia pensar em trabalhar em outro lugar” é a que possui menor média (2,372). Ao
avaliar os percentuais referentes a cada uma das respostas, observa-se que essa possui 0
menor indice de concordancia plena (nota 5 — 0%).

Ja a variavel “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFPE-CAA agora”
obteve maior média de importancia (2,881). Dessa forma, conclui-se que o item é o mais
importante para 0 comprometimento instrumental na visdo dos respondentes. Contudo, cabe
ressaltar que o item se enquadra na escala pouco importante e importante. Assim, percebe-se
que todos os itens de comprometimento instrumental do modelo de Meyer e Allen (1991,
1997) nédo sdo considerados importantes para os respondentes desta pesquisa, refletidos nos

valores baixos atribuidos a essa dimenséo.

Tabela 22 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrdo de comprometimento
instrumental em percepc¢do de importancia

(07) Atualmente, ficar na UFPE-CAA
€ mais uma necessidade do que um
desejo

10,17% | 32,2% | 40,68% | 13,58% | 3,238% | 2877 | 0954

(08) Mesmo se eu quisesse, seria
muito dificil deixar a UFPE-CAA
agora

13,55% | 20,33% | 35,59% | 16,94% | 11,86% | 2881 | 1246

(09) Se eu decidisse deixar a UFPE-
CAA, minha vida ficaria
desestruturada

20,33% | 18,64% | 28,81% | 22.03% | 10,16% | 2830 | 1.257

(10) Eu acho que teria poucas

alternativas se deixasse a UFPE-CAA | 27,12% | 27,12% | 23,73% | 18,64% | 3,89% 2,440 1,178

(11) Se néo tivesse dado tanto de
mim, eu poderia pensar em trabalhar
em outro lugar

30,51% | 20,34% | 30,51% | 18.64% | 0% | 2372 | 1112

(12) Se eu saisse da UFPE-CAA hoje,
seria dificil conseguir outra
alternativa imediata

35.50% | 22,03% | 16,95% | 18.64% | 6,78% | 2389 | 1326

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.3.2 Andlise do Comprometimento Instrumental na Perspectiva “Realidade Laboral”

A Tabela 23, na pagina seguinte, apresenta as medias dos itens do questionario
referentes ao comprometimento instrumental na percepcdo de realidade, as quais trés
apresentaram valores positivos. Dentre as varidveis que compdem o construto de

comprometimento instrumental, “Se ndo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em
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trabalhar em outro lugar” é a que possui menor média (2,372), indicando que o item € pouco
aparente para o individuo. Ao avaliar os percentuais referentes a cada uma das respostas,
observa-se que essa possui 0 menor indice de concordancia plena (nota 5 — 3,38%).

Ja a variavel “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFPE-CAA agora”
obteve maior média de percepgao no trabalho (3,084), se adequando a escala ‘“aparente”.
Assim, percebe-se que os respondentes da pesquisa encontram dificuldades em encontrar
alternativas tdo atrativas de emprego em relacdo a UFPE-CAA. O item “se eu decidisse
deixar a UFPE-CAA, minha vida ficaria desestruturada” também recebeu pontuagdo
semelhante (3,086), indicando que os respondentes consideram seu emprego na UFPE-CAA

como fator de estabilidade na vida.

Tabela 23 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrdo de comprometimento
instrumental em percepcao de realidade laboral

(07) Atualmente, ficar na UFPE-
CAA é mais uma necessidade do que
um desejo

8,47% | 2542% | 35,59% | 20,39% | 10,17% | 2983 | 1106

(08) Mesmo se eu quisesse, seria
muito dificil deixar a UFPE-CAA
agora

15,25% | 18,64% | 22,03% | 22,03% | 20,33% | 3084 | 1417

(09) Se eu decidisse deixar a UFPE-
CAA, minha vida ficaria
desestruturada

24.18% | 12,06% | 18,96% | 22,41% | 22,410 | 2068 | 1496

(10) Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse a UFPE-
CAA

28,81% | 27.19% | 18,64% | 1525% | 10,16% | 2°08 | 1.33

(11) Se néo tivesse dado tanto de

mim, eu poderia pensar em trabalhar 2203% | 38.98% | 22 03% | 13.55% | 3.38% 2,372 1,081
em outro lugar ! ' ' '

(12) Se eu saisse da UFPE-CAA

hoje, seria dificil conseguir outra 2,610 1,286
alternativa imediata 30,51% | 11,86% | 28,81% | 23,72% | 5,08%

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.3.3 Analise Comparativa do Comprometimento Instrumental nas Duas Perspectivas

E por fim, na Figura 3 (a seguir), percebe-se a comparacdo entre as médias de
importancia e percep¢do no trabalho de todos os itens que compdem a dimensdo instrumental.

E percebido que todas as médias de percepcdo na realidade sdo superiores a de importancia,
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exceto no item 11 «Se ndo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em trabalhar em outro
lugar”, no qual os valores das médias sdo idénticos. Diferentemente da comparagdo do
comprometimento afetivo, de maneira geral a esfera instrumental é percebida na realidade
com um grau superior ao que os respondentes consideram importantes.

Por meio desses resultados, percebe-se que o0s servidores estdo mais comprometidos
instrumentalmente & organizacao do que eles desejariam. Os respondentes queriam ter menos
comprometimento instrumental, mas percebemos custos negativos associados a deixar a
organizacao.

Segundo Meyer e Allen (1997), individuos com comprometimento instrumental
permanecem na organizagdo porque eles precisam das recompensas oferecidas. No momento
em que perceber mais vantagens na saida, ele provavelmente deixara a organizacdo. Quando o
individuo esta comprometido instrumentalmente, apresenta a dificuldade em deixar a
organizacdo mesmo que quisesse (necessidade financeira de permanéncia), considera o
esforco j& desprendido ao longo do tempo e percebe escassez de alternativas imediatas, caso
saia da organizacéo.

Comprometimento Instrumental

HImportancia W Percepgdo Real

Iltem 7

Iltem &

Iltem 9

Item 10

Item 11

Item 12

Figura 3 - Comparacao entre importancia e percepcéao real dos itens de
comprometimento instrumental
Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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4.2.4 Analise do Comprometimento Normativo

O comprometimento normativo tende a se desenvolver quando o colaborador
internaliza as normas da organizacdo mediante socializacdo; recebe beneficios que o induzem
a atuar reciprocamente ou estabelece com a organizagao um contrato psicoldgico. E possivel,
por exemplo, que desenvolva o dever de lealdade a organizagdo quando o individuo (a) se
sente satisfeito no trabalho, justicado e apoiado; (b) percebe que a organizacdo fomenta
valores que ele proprio possui; (c) verifica que os seus lideres sdo de confianca; (d) percebe
que a organizacdo adota politicas de recursos humanos que o valorizam como pessoa e nao

como mero instrumento ou recurso (REGO et al. 2007).

4.2.4.1 Andlise do Comprometimento Normativo na Perspectiva “Importancia”

Na pagina seguinte, a Tabela 24 apresenta as médias dos itens do questionario
referentes a0 comprometimento normativo na percepcdo de importancia, com valores
medianos variados entre as escalas “pouco importante”, “importante” e “muito importante”
(apresentando valores de 2,016 até 4,457). Foi a dimensdo de comprometimento com maior
variacdo de média dentre as trés do Modelo de Meyer e Allen (1991; 1997). Dentre as
variaveis que compdem o construto de comprometimento normativo, a variavel “Mesmo que
fosse vantagem, eu me sentiria culpado se deixasse a UFPE-CAA agora” é a que possui
menor média (2,016). Ao avaliar os percentuais referentes a cada uma das respostas, observa-
se que essa possui 0 menor indice de concordancia plena, juntamente com o item “Eu néo
sairia da UFPE-CAA agora, pois tenho uma obrigacdo moral com as pessoas” (nota 5 —
3,38%).

Ja a variavel “Estou sempre me esforcando para melhorar minhas habilidades no
trabalho” obteve maior média de importancia (4,457). Dessa forma, conclui-se que o item é 0
mais importante para 0 comprometimento normativo na visdo dos respondentes. Cabe
ressaltar que o item tem um comportamento de resposta diferente dos outros itens. Assim,
percebe-se que quatro dos seis itens de comprometimento normativo do modelo de Meyer e

Allen (1991; 1997) ndo s&o considerados importantes para os respondentes desta pesquisa.
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Tabela 24 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrdo de comprometimento
normativo em percepcao de importancia

(13) Eu me sinto na obrigacéo de 2431 1271
permanecer no atual emprego 31,03% | 22,41% | 27,58% | 10,34% | 8,62% ! '
(14) Estou sempre me es_fc_)rgando
para melhorar trp;gglisohabllldades no 0% 1,69% 8.47% 32.2% | 57.62% 4,457 0,726
(15) Mesmo que fosse vantagem, eu
me sentiria culpado se deixasse a 42.37% | 28.81% | 16,95% | 8.47% | 3,38% 2,016 1,121
UFPE-CAA agora
(16) A UFPE-CAA merece minha
lealdade 8.47% | 1525% | 23.72% | 23,72% | 28.81% | 491 | 1291
(17) Eu néo sairia da UFPE-CAA
agora, pois tce:r:"a;";g‘s‘s’g;'sgagz"O 25.42% | 37,28% | 25.42% | 8.47% | 338% | 2271 | L1047
(18) Eu devo muito a UFPE-CAA 2542% | 11.86% | 32.2% | 23,72% | 6,78% 2,745 1,267

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.4.2 Andlise do Comprometimento Normativo na Perspectiva “Realidade Laboral”

A Tabela 25, na pagina a seguir, apresenta as médias dos itens do questionério
referentes ao comprometimento normativo na percepcdo de realidade, as quais apenas uma
apresenta valor elevado positivamente. Dentre as variaveis que compdem o construto de
comprometimento normativo, a variavel “Eu nédo sairia da UFPE-CAA agora, pois tenho uma
obrigagcdo moral com as pessoas” ¢ a que possui menor média (2,061), indicando que o item é
pouco aparente para o individuo. Ao avaliar os percentuais referentes a cada uma das
respostas, observa-se que essa possui 0 menor indice de concordancia plena (nota 5 — 3,38%).

Ja a variavel “Estou sempre me esforcando para melhorar minhas habilidades no
trabalho” obteve maior média de percepgdo no trabalho (3,847), se adequando a escala
“aparente” a “muito aparente”. O item “A UFPE-CAA merece minha lealdade” foi o segundo
mais bem pontuado (3,0). Contudo, é também o item com maior desvio padrdo (1,364),
indicando que os respondentes tem diferentes concepcdes sobre o item. De uma forma geral,

percebe-se o baixo grau de comprometimento normativo dos respondentes da pesquisa.
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Tabela 25 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrdo de comprometimento
normativo em percepcéao de realidade laboral

(13) Eu me sinto na obrigagdo de 2431 1215
permanecer no atual emprego 28,81% | 22,03% | 30,5% | 10,16% | 6,77% ! !
(14) Estou sempre me esfor¢ando
para melhorar minhas habilidades no 0% 1016% | 20.33% | 44.06% | 25.42% 3,847 0,925
trabalho ' ' ' '
(15) Mesmo que fosse vantagem, eu
me sentiria culpado se deixasse a 2,086 1,128
UFPE-CAA agora 35,59% | 37,28% | 10,16% | 11,86% | 3,38%
(16) A UFPE-CAA merece minha 3 1.364
lealdade 18,64% | 18,64% | 23,72% | 22,03% | 16,94% '
(17) Eu néo sairia da UFPE-CAA
agora, pois tenho uma obrigacéo 33,89% 2,016 1,074
moral com as pessoas 38,98% 0116,94% | 6,77% | 3,38%
(18) Eu devo muito a UFPE-CAA 2033% | 20.33% | 37.28% | 15.25% | 6.77% 2,677 1,166
Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.2.4.3 Analise Comparativa do Comprometimento Normativo nas Duas Perspectivas

E por fim, na Figura 4, percebe-se a comparacdo entre as médias de importancia e

percepcao no trabalho de todos os itens que compdem a dimensdo normativa.

Iltem 13

Iltem 14

Item 15

Iltem 16

ltem 17

ltem 18

B Importancia

M Percepcgao Real

2,745
2,677

Comprometimento Normativo

3,847

3,491

4,457

Figura 4 - Comparacao entre importancia e percepc¢ao real dos itens de
comprometimento normativo
Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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E percebido que as médias de importancia e percepcao na realidade obtiveram escores
abaixo de 3 em quatro itens (13, 15, 17 e 18) que compdem a dimensédo. Esses dados indicam
que, de uma maneira geral, 0 comprometimento normativo ndo € considerado nem importante
e nem percebido como aparente na realidade laboral dos servidores.

Segundo Meyer e Allen (1997), os individuos com comprometimento normativo
permanecem na organizagdo porque eles sentem que sdo obrigados. Dessa forma, 0s
servidores da instituicdo estudada ndo sentem as pressdes normativas como determinantes
para 0 comprometimento dos mesmos. A ideia de obrigagdo com o emprego e obrigacdo
moral com as pessoas ndo foram consideradas nem importantes e nem perceptiveis na
realidade dos respondentes.

Contudo, dois itens tiveram comportamento diferente. O primeiro diz respeito a ideia
de lealdade (presente no item 16 — “A UFPE-CAA merece minha lealdade), que foi
considerada entre importante e muito importante para os respondentes (3,491) e aparente na
realidade laboral (3,0). Assim, pode-se dizer que o0s servidores afirmam ter um sentimento de
lealdade aparente a organizacao estudada.

O segundo diz respeito ao esforco em capacitacdo e melhoria do desempenho no
trabalho (item 14 —“Estou sempre me esfor¢cando para melhorar minhas habilidades no
trabalho”). O mesmo foi considerado como muito importante a extremamente importante
(4,457) e como aparente a muito aparente na realidade do servidor (3,847). Infere-se que 0s
servidores afirmam se dedicar ao aperfeicoamento continuo de habilidades para a realidade
laboral.

Bastos (1994) acredita que as organizacgdes possuem diversas formas de fazer com que
seus funcionarios sintam que ndo podem abandona-las. Estruturas de socializagdo, nas quais
existe grande contato entre os membros, podem ser uma maneira de aumentar o
comprometimento normativo. Com a propagagdo da ideia dos membros como “uma grande
familia” e por meio de fortes regras de conduta e forte missdo, as organiza¢fes podem fazer
com que o individuo pense que elas necessitam dele para continuar com seus projetos.

Na seguinte secdo, terceira e ultima deste capitulo, serdo analisados os resultados
obtidos para os antecedentes de comprometimento organizacional, que por sua vez, sdo 0S

principais preditores dos indices de comprometimento organizacional nesta secao analisados.
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4.3 ANALISE DOS ANTECEDENTES DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
(MEDEIROS, 2003)

Nesta terceira secdo serdo avaliados os resultados obtidos com itens que compdem o
modelo de antecedentes de comprometimento organizacional, validado na tese de doutorado
de Carlos Alberto Freire Medeiros (2003), que teve como base os estudos de Albuquerque
(1999) sobre caracteristica da organizacao e de Xenikou e Furnham (1996, apud MEDEIROS,
2003) sobre cultura organizacional.

Como ja citado no referencial tedrico deste trabalho, 0 modelo de Medeiros (2003)
procurou preencher uma lacuna discutida por Mowday (1998), o qual afirma que faltam
trabalhos que relacionem os sistemas de Recursos Humanos ao comprometimento
organizacional e também ao desempenho das organizacdes. No tocante aos valores da
organizacdo, Medeiros (2003) procurou associar as caracteristicas organizacionais com o
comprometimento no que se refere a sua orientacdo filoséfica.

Nas subsecOes seguintes serdo analisados os resultados da pesquisa de antecedentes de
comprometimento agrupados em cada uma das trés principais dimensdes do modelo: a)
estrutura organizacional, b) politicas de recursos humanos e, por fim, c¢) valores

organizacionais.

4.3.1 Analise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados a Estrutura

Organizacional

No modelo de Medeiros (2003), os antecedentes de indicadores de estrutura
organizacional sdo divididos em trés subdimensdes latentes, sendo elas a) especializacédo, b)
descentralizacéo, e c) hierarquizagéo.

A “especializa¢do” corresponde aos itens (01) “Considero meu trabalho muito
repetitivo, pois sempre executo as mesmas tarefas” e (02) “Os servidores nesta organizagdo
executam diversas tarefas”.

A “descentralizagdo” é considerada nos itens (04) “Aqui na organizago, 0s superiores
fornecem respostas aos seus subordinados”, (05) “Os servidores participam na tomada de
decisao”, (06) “Nesta organizacdo, as decisbes sdao tomadas em grupo, buscando a
participag@o dos servidores” e (07) “Esta organizagao da liberdade ao servidor para exercer o

trabalho da maneira que considera eficaz”.
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E por fim, a “hierarquizacdo” ¢ analisada nos indicadores (03) “Aqui na organizacao
existem muitos chefes” e (08) “Esta organizagdo possui muitas regras ¢ normas”.

A seguir serdo analisados os resultados obtidos pelos respondentes da pesquisa,
iniciando a analise na percepcdo de importancia e em seguida, na percepcdo de realidade

laboral.

4.3.1.1 Analise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados a Estrutura

Organizacional na Percepcao de Importancia

Através da andlise estatistica dos valores obtidos com as respostas dos respondentes,
seis escores de medias de importancia sdo percebidos como importante e extremamente
importante, conforme visualizado na pagina seguinte, na Tabela 26. Assim, percebe-se que 0s
servidores do CAA consideram de maneira geral os itens de estrutura organizacional de
maneira positiva.

Na analise de importancia da hierarquizacdo, os respondentes consideraram no item
(03) que a presenca de muitos chefes na organizacdo é um fator pouco importante a
importante (2,881). J& o item (08) que trata sobre a questdo de organizacgao ter muitas normas
e regras foi considerado como importante a muito importante pelos servidores, recebendo
escore de média de 3,40, conforme também visualizado na Tabela 26.

O item com menor média de importancia nesta subdimensao foi “(01) Considero meu
trabalho muito repetitivo, pois sempre executo as mesmas tarefas”, com média de 2,694. Ja o
item com maior média foi o “(07) A UFPE-CAA dé liberdade ao servidor para exercer o

trabalho da maneira que considera eficaz”, com 4,271.
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Tabela 26 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padréo do antecedente de
comprometimento — estrutura organizacional em percepcéo de importancia

(01) Considero meu trabalho muito
repetitivo, pois sempre executo as 16,95% | 25,42% | 37,29% | 11,86% | 8,47% | 2,694 1,15
mesmas tarefas

(02) Os servidores na UFPE-CAA 3627

executam diversas tarefas 1,69% 6,78% | 38,98% | 32,2% | 20,34% 0,95

(03) Aqui na UFPE-CAA existem 2.881

muitos chefes 8.47% | 27.12% | 40,68% | 1525% | 847% 1,05

(04) Aqui na UFPE-CAA, 0s
superiores fornecem respostas aos
seus subordinados

0% | 1.69% | 18,64% | 44,07% | 339% | 120 | 077

(05) Os servidores participam na 4,169

tomada de decisio 1,69% | 10.17% | 10,17% | 2542% | 52,54% 1,09

(06) Na UFPE-CAA, as decisoes séo

tomadas em grupo, buscando a
participacio dos servidores 1,69% | 5,08% | 13,56% | 28,81% | 50,85%

4,220 0,98

(07) A UFPE-CAA d4 liberdade ao
servidor para exercer o trabalho da
maneira que considera eficaz

0% | 1.69% | 18,64% | 30.51% | 49,150 | *271 | 0.83

(08) A UFPE-CAA possui muitas 3.406

regras e normas 1,69% | 11,86% | 40,68% | 35,59% | 10,17% 0,89

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.3.1.2 Anadlise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados a Estrutura

Organizacional na Percepcdo de Realidade Laboral

Acerca da andlise de presenca dos itens na realidade organizacional, os respondentes
percebem que a questdo de muitas chefias é percebida como aparente a muito aparente dentro
Centro Académico do Agreste, com escore igual a 3,206. Ja a presenca de regras € percebida
como aparente, com escore abaixo do considerado importante, com valor de 3,101, conforme
pode ser visualizado na pagina seguinte, na Tabela 27. Esse Gltimo indice pode indicar que as
regras e normas sdo percebidas dentro de uma faixa de normalidade dentro da instituigao.

Contudo, dois itens de analise apresentaram escores abaixo de “pouco aparente”, ““(05)
Os servidores participam da tomada de decisao” (1,864) e “(06) Na UFPE-CAA, as decisoes

sdo tomadas em grupo, buscando a participacdo dos servidores”. Isto significa que tais itens



94
Analise dos Resultados

estdo percebidos como “nada aparente” a “pouco aparente” na visdo dos individuos da

pesquisa.

Tabela 27 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padréo do antecedente de
comprometimento — estrutura organizacional em percepcéo de realidade laboral

(01) Considero meu trabalho muito
repetitivo, pois sempre executo as 3,017 1,17

mesmas tarefas 10,17% | 23,73% | 27,12% | 25,42% | 10,17%

(02) Os servidores na UFPE-CAA 3.338

executam diversas tarefas 847% | 16.95% | 25,42% | 30.51% | 18,64% 1,21

(03) Aqui na UFPE-CAA existem

s 8.47% | 22.03% | 2542% | 25.42% | 16,950 | 3206 | 122

(04) Aqui na UFPE-CAA, 0s
superiores fornecem respostas aos
seus subordinados

11,86% | 22,03% | 35,50% | 22,08% | 6,78% | 2°%° | 11

(05) Os servidores participam na 1,864

tomada de decisio 38,08% | 42.37% | 1356% | 3.39% | 1,69% 0.90

(06) Na UFPE-CAA, as decisdes sao
tomadas em grupo, buscando a
participacéo dos servidores

25.42% | 57.63% | 13.56% | 1,69% | 1,69% | 996 | 0.79

(07) A UFPE-CAA da liberdade ao
servidor para exercer o trabalho da
maneira que considera eficaz

6,78% | 35,59% | 35,59% | 20,34% | 1,69% | 274 | 092

(08) A UFPE-CAA possui muitas

regras e normas 5,08% | 20,34% | 40,68% | 27,12% | 6,78% | 101 | 0.98

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.3.1.3 Analise Comparativa do Antecedente “Estrutura Organizacional” nas Duas

Perspectivas

E por fim, na pagina seguinte, na Figura 5, percebe-se a comparacdo entre as médias
de importancia e percepcdo no trabalho de todos os itens que compdem os antecedentes de
estrutura organizacional. E percebido que dos oito itens que comp&em a subdimenséo, em seis
a percepc¢do de importancia é superior a percepcao na realidade laboral (itens 02, 04, 05, 06,
07 e 08), refletindo, de maneira geral, uma consideravel diferenga entre as expectativas dos

servidores e 0 que de fato percebem na realidade.
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Os servidores analisados declararam que a descentralizacdo é um fator pouco aparente
a aparente na sua realidade organizacional, obtendo médias de 2,89 (item 04), 1,86 (item 05),
1,966 (item 06), e 2,745 (item 07). Contudo, 0os mesmos itens foram considerados muito
importante a extremamente importante, obtendo meédias de 4,12 (item 04), 4,169 (item 05),
4,22 (item 06), e 4,271 (item 07). Assim, percebe-se que ha uma grande discrepancia entre o
desejo de participar da tomada de decisdo pelos servidores e o que de fato acontece. Walton
(1997) afirma que uma estratégia de comprometimento dos funcionarios deve esta baseada na
diminuicdo dos niveis hierarquicos, na juncdo do planejamento e execucdo das tarefas, ou
seja, na operacionalizacdo da descentralizacao.

Ja os itens que compdem a andlise de “especializacdo”, os resultados se comportaram
de maneira diferente. O primeiro item ¢ analisado no excesso de especializagdo “01)
Considero meu trabalho muito repetitivo, pois sempre executo as mesmas tarefas”, ja o
segundo ¢ analisado pela otica da pouca especializacdo das tarefas “02) Os servidores na
UFPE-CAA executam diversas tarefas”. O primeiro item foi analisado como “pouco
importante” a “importante” e segundo item foi percebido como importante a muito importante
e também aparente, revelando que a diversificacdo das tarefas é analisada positivamente pelos
respondentes. Mathieu e Zajac (1990) afirmam que a variedade, carater ndo-rotineiro e escopo

do trabalho podem contribuir para um alto comprometimento organizacional.

Estrutura Organizacional
B Importidncia M Percepcdo Real

Item 01 2,694 3,0175
Item 02 3‘3383;527
Item 03 2,881 3,206
Item 04 2,896 4,12
Item 05 1,864 4,169
Item 06 1,956 4,22
Item 07 3785 4,271
Item 08 3’1013'405

Figura 5 - Comparacao entre importancia e percepcao real dos antecedentes de
comprometimento organizacional — estrutura organizacional
Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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4.3.2 Andlise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados a Politicas de

Recursos Humanos

No modelo de Medeiros (2003), os antecedentes de indicadores de politicas de
recursos humanos sdo divididos em cinco subdimensdes latentes, sendo elas a) recrutamento e
selecdo, b) carreira, c) remuneracgéo, d) treinamento e e) avaliagdo de desempenho.

A subdimensdo denominada “recrutamento e selegdao” foi contemplada apenas um
item, “(09) O processo de selecdo (concurso) na UFPE-CAA € rigoroso, sendo realizado em
varias etapas”.

A subdimensao “carreira” contemplou os seguintes itens “(10) A UFPE-CAA admite
seus servidores visando uma carreira na organizagao” e “(11)Acredito que posso seguir minha
carreira na UFPE-CAA e exercer cargos melhores”.

A “remunerac¢do” envolveu os seguintes indicadores: “(13) Na UFPE-CAA, o salario e
incentivo sdo determinados pelo desempenho individual” e “(14) Na UFPE-CAA, os
incentivos sdo dados para todos e sdo determinados pelos resultados coletivos”.

A quarta subdimensdo “treinamento” utilizou as seguintes variaveis “(15) Os
treinamentos realizados na UFPE-CAA encorajam ao desenvolvimento profissional” e “(16)
A UFPE-CAA oferece oportunidades de aprimoramento para 0s servidores e investe
continuamente no treinamento de seu pessoal”.

E por fim, a tltima subdimensdo “avaliagdo de desempenho”, com trés variaveis sobre
o tema: “(12) A UFPE-CAA se preocupa mais com o desempenho atual dos seus servidores
do que o potencial de trabalho deles no futuro”, “(17) A avaliacdo de desempenho na UFPE-
CAA é realizada para melhorar o desempenho de cada um” e “(18) Na UFPE-CAA, os chefes

discutem com o subordinado como melhorar o desempenho™.

4.3.2.1 Andlise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados a Politicas de Recursos

Humanos na Percepc¢do de Importéancia

Por meio da analise estatistica dos valores obtidos nesta dimensdo, que pode ser
visualizada na pagina seguinte, na Tabela 28, percebe-se que todos os dez indicadores foram
considerados pelos respondentes como aspectos importantes. Assim, 0s itens que compdem a
dimensdo de politicas de recursos humanos sdo avaliados positivamente pelos servidores da

instituicdo. O item que obteve menor média geral foi 0 “(12) A UFPE-CAA se preocupa mais
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com o desempenho atual dos seus servidores do que o potencial de trabalho deles no futuro”,
com média de 3,152. Contudo, deve-se ter atencao a analise do item, pois 0 mesmo considera
a énfase apenas no desempenho atual, podendo esse item ser analisado de forma negativa.
Merece atencgdo aos valores referentes a subdimensdo “treinamento” e “avaliagdo de
desempenho”, pois os mesmos foram os que obtiveram maiores escores de média. O item
“(16) A UFPE-CAA oferece oportunidades de aprimoramento para os servidores e investe
continuamente no treinamento de seu pessoal” foi o obteve maior média (4,406), apontando
que o treinamento e desenvolvimento continuo é o fator considerado mais importante nas

politicas de recursos humanos analisadas para a maioria dos respondentes.

Tabela 28 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrdo do antecedente de
comprometimento — politicas de recursos humanos em percepcéo de importancia

(09) O processo de sele¢éo na UFPE-
CAA ¢ rigoroso, sendo realizado em 5,08% 3,745 1,12
varias etapas

10,17% | 16,95% | 40,68% | 27,12%

(10) A UFPE-CAA admite seus
servidores visando uma carreira na
organizagédo

0% 6.78% | 16.95% | 27.12% | 49.150% | 4186 | 0,9

(11) Acredito que posso seguir minha
carreira na UFPE-CAA e exercer cargos
melhores

0% 339% | 15.25% | 32.2% | 47.46% | *2°8 | 0.85

(12) A UFPE-CAA se preocupa mais
com o desempenho atual dos seus

servidores do que o potencial de trabalho | 11,86% | 16,95% | 30,51% | 25,42% | 15,25% 3,152
deles no futuro

1,23

(13) Na UFPE-CAA, o salario e
incentivo sdo determinados pelo
desempenho individual

6,78% | 10,17% | 20,34% | 23,73% | 38,98% | 779 | 1.26

(14) Na UFPE-CAA, os incentivos sdo
dados para todos e sdo determinados
pelos resultados coletivos

6,78% | 3.39% | 22,03% | 27.12% | 40.68% | 915 | 118

(15) Os treinamentos realizados na
UFPE-CAA encorajam ao
desenvolvimento profissional

3,39% 0% 847% | 322% | 5593% | #3712 | 091

(16) A UFPE-CAA oferece
oportunidades de aprimoramento para 0s
servidores e investe continuamente no 0% 3,39% 6,78% | 35,59% | 54,24%
treinamento de seu pessoal

4,406 0,77

(17) A avaliagdo de desempenho na
UFPE-CAA é realizada para melhorar o
desempenho de cada um

0% 1,69% | 18,64% | 38,98% | 40,68% | 4186 | 0.80

(18) Na UFPE-CAA, os chefes discutem
com o subordinado como melhorar o
desempenho

0% 0% | 16,95% | 33,00% | 47,46% | +237 | 0.93

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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4.3.2.2 Analise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados a Politicas de Recursos

Humanos na Percepc¢édo de Realidade Laboral

Acerca da analise de presenca dos itens de politicas de recursos humanos na realidade
laboral dos servidores, todos os indicadores foram considerados abaixo de aparente, variando
entre médias de 1,694 a 2,813, conforme visualizado na pagina seguinte, na Tabela 29. Isto
significa que os itens foram avaliados entre nada aparente a pouco aparente pelos
respondentes, refletindo a percepcdo negativa dos mesmos sobre as politicas de recursos
humanos na UFPE-CAA.

O item “(14) Na UFPE-CAA, os incentivos séo dados para todos e sdo determinados
pelos resultados coletivos” foi 0 menor aparente na visdo dos respondentes, com a média de
1,694. Isto revela que na analise de remuneracdo pelos respondentes, 0s incentivos
organizacionais ndo sdo dados para todos, nem determinados pelos resultados coletivos. Mas
0 que sdo incentivos? Segundo Stoner e Freeman (2000), recompensas e incentivos
contribuem para a implementacdo de estratégia moldando o comportamento individual e
grupal. Planos de incentivos bem concebidos sdo coerentes com as metas e a estrutura da
organizacao.

J& o item “(09) O processo de selecdo (concurso) na UFPE-CAA é rigoroso, sendo
realizado em varias etapas” foi o considerado mais aparente, com média de 2,813, mas mesmo
assim, oscilando entre 0 pouco aparente e aparente. Cabe ressaltar que os concursos de nivel
médio e superior na Universidade Federal de Pernambuco sdo realizados em sua maioria com
uma Unica etapa, com excecao para 0s cargos de técnico em laboratério, que podem ocorrer
prova pratica. Cabem duas andlises para esse item: a) pode ser que o item tenha sofrido
alguma ma interpretacdo, visto que a palavra “selecdo” pode ter confundido os respondentes,
visto que a selecdo é o préprio concurso de provas e titulos; b) o item fora julgado pela
palavra “rigoroso”, demonstrando assim o alto nivel percebido pelos respondentes em relacdo

ao grau de dificuldade do concurso.
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Tabela 29 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrdo do antecedente de

comprometimento — politicas de recursos humanos em percepcéao de realidade laboral

(09) O processo de sele¢éo na UFPE-
CAA é rigoroso, sendo realizado em
varias etapas

15,25%

30,51% | 22.03% | 22,03%

10,17%

2,813

1,24

(10) A UFPE-CAA admite seus
servidores visando uma carreira na
organizagéo

23,73%

32,2% | 22,03% | 10,17%

11,86%

2,542

1,29

(11) Acredito que posso seguir minha
carreira na UFPE-CAA e exercer cargos
melhores

22,03%

37,29% | 22,03% | 15,25%

3,39%

2,406

1,10

(12) A UFPE-CAA se preocupa mais
com o desempenho atual dos seus
servidores do que o potencial de trabalho
deles no futuro

16,95%

30,51% | 22,03% | 18,64%

11,86%

2,779

1,27

(13) Na UFPE-CAA, o salario e
incentivo séo determinados pelo
desempenho individual

49,15%

23,73%

20,34% | 5,08%

1,69%

1,864

1,02

(14) Na UFPE-CAA, os incentivos sdo
dados para todos e sdo determinados
pelos resultados coletivos

50,85%

30,51% | 16,95% | 1,69%

0%

1,694

0,81

(15) Os treinamentos realizados na
UFPE-CAA encorajam ao
desenvolvimento profissional

44,07%

28,81% | 18,64% | 8,47%

0%

1,915

0,99

(16) A UFPE-CAA oferece
oportunidades de aprimoramento para 0s
servidores e investe continuamente no
treinamento de seu pessoal

16,95%

37,29% | 27,12% | 16,95%

1,69%

2,491

1,02

(17) A avaliagdo de desempenho na
UFPE-CAA é realizada para melhorar o
desempenho de cada um

25,42%

40,68% | 18,64% | 15,25%

0%

2,237

1,01

(18) Na UFPE-CAA, os chefes discutem
com o subordinado como melhorar o
desempenho

27,12%

37,29% | 23,73% | 11,86%

0%

2,203

0,98

Fonte

: dados da pesquisa, 2014.

4.3.2.3 Anadlise Comparativa do Antecedente “Politicas de Recursos Humanos” nas Duas

Perspectivas

E por fim, na pagina seguinte, na Figura 6, percebe-se a comparacao entre as médias

de importancia e percepcdo no trabalho para os itens que compdem os antecedentes de

politicas de recursos humanos. E notdrio que todos os 10 itens foram mais bem pontuados na

escala de importéncia do que na realidade laboral, evidenciando uma consideravel diferenca

entre o estado desejado pelos servidores e o realmente percebido na realidade.
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O item “(15) Os treinamentos realizados na UFPE-CAA encorajam ao
desenvolvimento profissional” foi o que mais obteve diferenga entre o estado ideal (4,372) e
o realmente percebido (1,915). A anélise deste item também pode revelar que os servidores
ndo percebem a realizacdo de treinamentos na organizacdo. Pode significar também que os
respondentes percebem como pouco aparente que os treinamentos na UFPE-CAA conduzam
ao real desenvolvimento do servidor.

Quanto maior as distor¢Oes das duas escalas, maior pode ser a insatisfagdo do servidor,
podendo refletir nas questdes de comprometimento organizacional. As politicas de recursos
humanos fazem parte das caracteristicas do trabalho, um importante preditor ou antecedente
de comprometimento, conforme Mathieu e Zajac (1990).

Meyer e Allen (1991) analisam duas dimensdes de politicas de recursos humanos que
sdo identificadas como antecedentes: a avaliacdo de desempenho e sistemas de recompensa. A
avaliacdo positiva das chefias fortalece os vinculos, indicando que o desempenho individual é
reconhecido e reforcado. Ja a percepcdo de justica e equidade nas remuneracdes também se

revela um bom preditor de comprometimento organizacional.

Politicas de Recursos Humanos
B Importdncia M Percepcao Real

Item 09 2,813 3,745
Item 10 2542 4,186
ltem 11 2,406 4,258
Item 12 2770 152
ltem 13 1.864 3,779
ltem 14 oo 3,915
Item 15 1915 4,372
ltem 16 2491 4,406
ltem 17 HER 4,186
ltem 18 2,203 4,237

Figura 6 - Comparacao entre importancia e percepcao real dos antecedentes de
comprometimento — politicas de recursos humanos
Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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4.3.3 Analise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados aos Valores da

Organizacao

E por fim, nesta secdo serdo discutidos os antecedentes de comprometimento
relacionados aos valores da organizagdo, contemplando cinco variaveis basicas relacionadas a

a) pessoas, b) equipe, c) resultados, d) confianca e e) comportamentos.

4.3.3.1 Anélise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados aos Valores da

Organizacdo na Percepgéo de Importancia

Por meio da andlise estatistica dos valores obtidos nesta dimensdo, que pode ser
visualizada na pagina seguinte, na Tabela 30, percebe-se que todos os dez indicadores foram
considerados pelos respondentes como “muito importante” a “extremamente importante”.
Assim, os itens que compdem a dimensdo valores da organizacdo foram os mais bem
avaliados na percepcdo de importancia em relacdo a todo o modelo de antecedentes proposto
por Medeiros (2003). O item que obteve menor média geral foi o “(20) Percebo que na
UFPE-CAA hé& uma grande preocupagdo com as pessoas, independentemente do trabalho”,
com média de 4,135. Essa varidvel considera o cuidado com as pessoas além da visdo das
mesmas como colegas de trabalho, apresentando uma percepcdo mais completa do
funcionario da organizacao.

Os itens “(26) Ha uma relacdo de confianca muatua entre chefe e subordinado na
UFPE-CAA” e “(28) A UFPE-CAA possui regras explicitas, todos sabem o que deve ser feito
foi” foram os que obtiveram maior média (4,355), apontando que a confianca e os
comportamentos da organizacdo sdo os fatores mais importantes nos valores da organizagédo

analisados pela maioria dos respondentes.
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Tabela 30 - Distribuic@o de concordancia, médias e desvio padréo do antecedente de
comprometimento — valores da organizacdo em percepcao de importancia

(19) A UFPE-CAA possui um conjunto
claro e expressivo de valores
compartilhados por todas as pessoas

0% 0% | 18.64% | 38,64% | 42,37% | 4237 | 075

(20) Percebo que na UFPE-CAA ha uma
grande preocupagao com as pessoas,
independentemente do trabalho

1,69% | 1.69% | 22,03% | 30.51% | 44,07% | 135 | 0.94

(21) A UFPE-CAA valoriza os trabalhos 4,220

realizados em grupo 0% 0% | 18,64% | 40,68% | 40,68% 0.74

(22) Na UFPE-CAA héa um senso de
responsabilidade coletiva, todos sabem
que sdo parte de um time

0% | 1.69% | 1525% | 32.20% | 49150 | 237 | 097

(23) Aqui todos sabem quais sédo os
prop6sitos mais amplos da UFPE-CAA 0% 0% 18,64% | 33,9% | 47,46% 4,288 0,77

(24) A UFPE-CAA da bastante 4,271

importancia aos resultados das pessoas 0% 0% 18,64% | 35,59% | 45,76% 0,76

(25) Os servidores aqui tém acesso as

informagdes importantes e aos resultados

obtidos pela UFPE-CAA 0% 0% | 20,34% | 3051% | 49,15% 4288 1 079

(26) Ha uma relacéo de confianga mutua 4.355 0.78
entre chefe e subordinado na UFPE-CAA 0% 1,69% | 13,56% | 32,3% | 52,54% ! !

(27) As préticas adotadas na UFPE-CAA
sao condizentes com os valores da
organizagédo

0% | 1.69% | 15.25% | 40,68% | 42,370 | #237 | 077

(28) A UFPE-CAA possui regras
explicitas, todos sabem o que deve ser
feito

1,69% | 0% | 847% | 40.68% | 49.15% | #3°° | 0.78

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

4.3.3.2 Andlise dos Antecedentes de Comprometimento relacionados aos Valores da

Organizacdo na Percepc¢do de Realidade Laboral

Acerca da analise de presenca dos itens de valores da organizacao na realidade laboral
dos servidores, todos os indicadores foram considerados abaixo de aparente, variando entre
médias de 1,983 a 2,983, conforme visualizado na pagina seguinte, na Tabela 31. Isto
significa que os itens foram avaliados entre nada aparente a pouco aparente pelos
respondentes, refletindo a percepgdo negativa dos mesmos sobre os itens que compdem 0s

valores organizacionais na UFPE-CAA.



103
Analise dos Resultados

O item “(24) A UFPE-CAA da bastante importancia aos resultados das pessoas” foi o
menor aparente na visdo dos respondentes, com a média de 1,983. Isto revela que na andlise
dos resultados, os respondentes ndo consideram que a instituicdo da a importancia merecida
aos resultados dos servidores.

Ja o item “(26) Ha uma relacdo de confianca mutua entre chefe e subordinado na
UFPE-CAA” foi o considerado mais aparente, com média de 2,983, mas mesmo assim,
oscilando entre o pouco aparente e aparente. Segundo Robbins (2010), a confianca é
entendida como um estado psicologico que existe quando o individuo concorda em se tornar
vulneravel ao outro porque possui expectativas com relacdo ao modo como a situagdo vai se
desenrolar. A confianca é desenvolvida ndo apenas pelas caracteristicas do chefe, mas os

subordinados exercem grande influéncia para esta constru¢cdo (ROBBINS, 2010).

Tabela 31 - Distribuicdo de concordancia, médias e desvio padrédo do antecedente de
comprometimento — valores da organizacdo em percepcao de realidade laboral

(19) A UFPE-CAA possui um conjunto

aregeesote s | 550 | aston | 2209 | 3s | o | 20| 079

(20) Percebo que na UFPE-CAA ha uma
e i | ansn | 320% | 2030 | 11860 | 50w | 220 | 118
(21) A UFPE-pAA valoriza os trabalhos 5 0.93
realizados em grupo 25,42% | 33,9% 32,2% 8,47% 0% ' '

(22) Na UFPE-CAA ha um senso de
responsabilidede coltiva todos sbem | 95,8196 | 27,12% | 27,12% | 13,56% | 169% | 2271 | 113
B (T T T T 20 | o
(24) A UFPE-CAA da bastante 1,983 0,84

importancia aos resultados das pessoas 32,2% | 40,68% | 23,73% | 3,39% 0%

(25) Os servidores aqui tém acesso as

o e Urpe Can | 35,59% | 33,00% | 27,12% | 1,69% | 1.69% 2 0,93

(26) Ha uma relacéo de confianca mitua 2083 0.99
entre chefe e subordinado na UFPE-CAA | 8,47% | 20,34% | 38,98% | 28,81% | 3,39% ' '

(27) As préticas adotadas na UFPE-CAA

sdo condizentes com os valores da 2,389 0,83
organizagio 13,56% | 42,37% | 35,59% | 8,47% 0%
(28) A UFPE-CAA possui regras
explicitas, todos sabem o que deve ser 2,338 0,94

18,64% | 40,68% | 30,51% | 8,47% | 1,69%

feito

Fonte: dados da pesquisa, 2014.
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4.3.3.3 Andlise Comparativa do Antecedente “Valores da Organizacdo” nas Duas

Perspectivas

E por fim, na Figura 7, percebe-se a comparagdo entre as médias de importancia e
percepcédo no trabalho para os itens que compdem os antecedentes de valores da organizacao.
Como aconteceu na dimensdo de politicas de recursos humanos, todos os itens foram mais
bem pontuados na escala de importancia do que na realidade laboral, evidenciando uma
grande diferenca entre o estado desejado pelos servidores e o estado realmente percebido na
realidade também nesta dimens&o.

Os itens “(24) A UFPE-CAA da bastante importancia aos resultados das pessoas” e
“(25) Os servidores aqui tém acesso as informagdes importantes e aos resultados obtidos pela
UFPE-CAA” foram o que mais obtiveram diferenca entre o estado ideal e o real, como
diferencas medianas de 2,288 entre os valores de importancia e de percepcdo real. 1sso
também indica que a subdimensdo de “resultados” ndo ¢é percebida pelos servidores. Ao se
analisar os resultados da organizacdo, pretende-se que os funcionarios possam ter acesso as
informacBes sobre as conquistas da instituicdo e que todos tenham consciéncia dos feitos
organizacionais.

O item “(26) H& uma relacdo de confianca mutua entre chefe e subordinado na UFPE-
CAA” foi o que mais se aproximou entre o estado desejado e o percebido como real, com
médias de 4,355 e 2,983, respectivamente.

Quanto maior as distor¢oes das duas escalas, maior pode ser a insatisfacao do servidor,
podendo refletir nas questdes de comprometimento organizacional. Os valores da organizacéo
fazem parte também das caracteristicas do trabalho, um importante preditor ou antecedente de

comprometimento, conforme Mathieu e Zajac (1990).
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Item 19

Item 20

Iltem 21

ltem 22

ltem 23

ltem 24

Item 25

Iltem 26

Iltem 27

Item 28

Valores da Organizacao

B Importancia M Percepcao Real

2,033
2,288
2,237
2,271
2,101
1,983
2
2,983
2,389

2,338

4,237
4,135
4,22
4,237
4,288
4,271
4,288
4,355
4,237

4,355

Figura 7 - Comparacao entre importancia e percepcao real dos antecedentes de

O préximo capitulo apresenta as consideragdes finais deste estudo, apresentando os

comprometimento — valores da organizacao
Fonte: dados da pesquisa, 2014.

principais achados, limitagdes, sugestdes e recomendagdes para estudos futuros.
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5 CONCLUSOES

Neste ultimo capitulo da dissertacdo sdo apresentados os principais resultados e
conclusbes da presente pesquisa de acordo com cada objetivo proposto, bem como as
limitacGes encontradas, sugestdes para trabalhos futuros e recomendacdes para a organizacéo

estudada.

5.1 CONCLUSOES

Esta pesquisa objetivou analisar como 0s componentes e antecedentes de
comprometimento organizacional sdo percebidos pelos servidores técnico-administrativos do
Centro Académico do Agreste, da Universidade Federal de Pernambuco. Para o alcance desse

propdsito geral, 0 presente estudo buscou atender a cinco objetivos especificos.

O primeiro objetivo procurou analisar itens do perfil sociodemografico e funcional
dos servidores técnico-administrativos do Centro Académico do Agreste com relacdo as
dimens0es afetiva, instrumental e normativa do modelo de comprometimento organizacional
de Meyer e Allen (1991; 1997). Acerca deste propdsito, o presente estudo evidenciou que, no
tocante ao género, as mulheres respondentes (2,89) obtiveram maiores indices de
comprometimento em relacdo aos homens (2,78). Os respondentes que se enquadraram na
Geracdo Y (nascidos apds 1981) apresentaram maiores indices de comprometimento afetivo
(3,07) e instrumental (2,86) que a Geragdo X (nascidos entre 1961 a 1980), e esta Ultima teve

maiores indices de comprometimento normativo (2,77).

Acerca do estado civil, os solteiros (2,99) registraram maiores indices de
comprometimento em todas as dimensdes em relacdo aos casados (2,72). Também foi
verificado que os servidores pertencentes ao nivel funcional “D” obtiveram maiores escores
em relacdo ao comprometimento afetivo (3,10). J4 os servidores de nivel “E” sdo mais
comprometidos na dimenséao instrumental (2,88). Acerca do comprometimento tendo como
base a escolaridade, foi identificado que servidores com nivel superior (2,92) apresentaram

maiores escores em relacdo aos respondentes com nivel médio (2,52), com destaque para 0s
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servidores com especializacdo lato sensu, que obtiveram maiores escores nas dimensdes
afetiva (3,08) e instrumental (2,88).

Os servidores com 5 a 8 anos de servico na instituicdo registraram maior
comprometimento afetivo (3,12). Contudo, os servidores com 1 a 4 anos de servi¢o apontaram
maiores escores de comprometimento instrumental (2,84) e normativo (2,76). E por fim, foi
identificado nesta pesquisa que o comprometimento organizacional € maior quando aumenta a

renda do servidor.

Os resultados aqui identificados apontaram que as mulheres, 0s mais jovens, 0S
solteiros e individuos com nivel superior apresentaram maiores escores de comprometimento,
divergindo das tendéncias encontradas por Bastos (1993). Apenas nos quesitos tempo de
servico e salério as tendéncias foram congruentes com os achados do autor, ao apontar que
individuos com maior tempo de servico e com maiores salarios sdo mais comprometidos.
Contudo, no mesmo estudo, Bastos (1993) afirma que as relacBes entre caracteristicas
pessoais (género, idade, estado civil, tempo de servico, escolaridade e salario) e

comprometimento é baixa, podendo-se encontrar tendéncias e ndo preditores.

Tendo em vista essa baixa relacdo das caracteristicas pessoais como antecedentes do
comprometimento, apontadas por Bastos (1993), Meyer et al. (2002) e Costa (2007), optou-se
por utilizar nesta pesquisa 0 modelo de Medeiros (2003), que ndo contempla as caracteristicas
pessoais como antecedentes (que foi considerado no quarto e quinto objetivos especificos).

O segundo objetivo do presente estudo foi verificar o grau de importancia atribuido
pelos servidores em relacdo as dimensdes afetiva, instrumental e normativa do modelo de
Meyer e Allen (1991; 1997) sobre comprometimento organizacional. Na dimensdo afetiva,
todos os seis itens tiveram avaliacdo positiva, considerados como importantes a muito
importantes pelos respondentes. Na dimenséo instrumental, todos os itens foram considerados
como pouco importantes a importantes, refletindo a baixa importancia do comprometimento
instrumental na visdo dos respondentes, bem como a normativa, na qual cinco itens foram

considerados como pouco importantes a importantes.

A partir desses resultados, pode-se concluir que para a amostra estudada a Unica
dimensdo do modelo de Meyer e Allen (1991; 1997) considerada positiva foi a afetiva,
baseada na aceitagdo dos objetivos da organizacdo. Esta dimensdo também pode revelar a
identificacdo do individuo com as metas organizacionais, bem como a introjecdo de seus

valores, assumindo-os como proprios. A dimensdo instrumental, baseada na avaliacdo dos
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custos associados a saida da organizacdo, e normativa, baseada no sentimento de lealdade e

obrigacdo para a organizagéo, ndo foram consideradas importantes para os respondentes.

O terceiro objetivo foi identificar como as dimensfes afetiva, instrumental e
normativa de comprometimento organizacional sdo percebidas na atividade laboral pelo
modelo de Meyer e Allen (1991; 1997). De maneira geral, o numero de servidores
comprometidos com a organizagdo pesquisada foi de 60%, considerando a combinagdo das
trés dimensdes de comprometimento simultaneamente. Esse valor moderado pode ser reflexo
dos baixos indices de comprometimento instrumental e normativo, que obtiveram medias
inferiores a 3, justificando-se assim o alto grau de ndo comprometidos considerando as trés

dimensoes.

A dimensdo com média mais elevada na percepc¢do da realidade dos servidores foi a
afetiva, com 72% de servidores comprometidos neste aspecto. E interessante notar que foram
obtidas médias aproximadas entre 0 comprometimento instrumental e 0 normativo, com 56%
e 52% de comprometimento respectivamente. A partir desses resultados, infere-se que o0s
servidores da instituicdo estudada s&o mais comprometidos afetivamente com a organizagao
que nas dimensdes instrumental ou normativa. Com o comprometimento afetivo elevado, o
individuo assume uma postura positiva e ativa diante do trabalho, sendo despertado o desejo e

a vontade em contribuir com as atividades relacionadas a organizacéo.

Considerando a comparacdo entre as analises de importancia e percepcdo no trabalho,
apesar do vinculo afetivo ser o maior motivo do comprometimento organizacional dos
servidores, na analise comparativa percebeu-se que todas as médias de importancia foram
superiores a de percepcdo no trabalho, significando que a dimensao afetiva é percebida abaixo
do que o desejado pelos servidores. Contudo na dimensdo instrumental foi percebido que a
maioria das médias de percepcdo na realidade foram superiores a de importancia, inferindo
que os servidores gostariam de ser menos comprometidos instrumentalmente do que sdo na
realidade. E na dimensdo normativa, quatro itens nem foram considerados importantes e
nem percebidos como aparente na realidade laboral dos servidores, indicando, de uma
maneira geral, que o sentimento de obrigacdo para a organizacdo ndo é uma fonte de

comprometimento significativamente positiva.

O quarto objetivo desta pesquisa foi verificar o grau de importancia atribuido pelos
servidores em relagdo ao modelo de antecedentes de comprometimento organizacional de

Medeiros (2003). Como foi visto, 0 modelo € composto por trés dimensdes basicas (estrutura
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organizacional, politicas de recursos humanos e valores da organizacédo) totalizando 28 itens.
Todos foram considerados como importantes a muito importantes, com excec¢do de dois itens
da dimensdo estrutura organizacional referentes a especializa¢do do trabalho e hierarquizag&o.
A dimenséo valores da organizacédo, que reflete aspectos referentes a cultura organizacional,

pessoas e comportamentos em geral, foi a mais bem avaliada na 6tica da importancia.

E por fim, o quinto objetivo foi identificar como os principais antecedentes do
comprometimento organizacional sdo percebidos na atividade laboral & luz do modelo de
Medeiros (2003). De acordo com a comparacao realizada entre importancia e percepgéo de
realidade, foi constatado que dos oito itens que compdem a dimensdo estrutura da
organizacao, em seis a percepcao de importancia € superior a percepcao na realidade laboral,
refletindo, de maneira geral, uma consideravel diferenca entre as expectativas dos servidores e
0 que de fato percebem na realidade. Itens relacionados a participacdo dos servidores nas
decisbes (tomada de decisdo compartilhada) e a autonomia no trabalho foram algumas das

demandas identificadas como ndo atendidas na visdo dos servidores.

Ja na comparacéo entre as medias de importancia e percepc¢do no trabalho para os itens
gue compdem 0s antecedentes de politicas de recursos humanos, foi identificado que todos
0s 10 itens foram mais bem pontuados na escala de importancia do que na realidade laboral,
revelando uma consideravel diferenca entre o estado desejado pelos servidores e o realmente
percebido na realidade, sendo todos os itens percebidos como nada aparente a pouco aparente.
Destaque para a questdo de incentivos coletivos, treinamentos e avaliacdo de desempenho,

com menores médias de avaliacao.

Bem como a avalia¢do das politicas de recursos humanos, a comparacao entre os itens
que compdem os antecedentes de valores da organizacédo apontou que todos os itens foram
mais bem pontuados na escala de importancia do que na realidade laboral, e todos os itens
foram considerados entre nada aparente a aparente, sinalizando uma grande diferenca entre o
estado desejado pelos servidores e o estado realmente percebido na realidade também nesta
dimensdo. Enfase para a baixa percepcdo de divulgacdo dos propésitos e valores gerais da

instituicdo, bem como a importancia das pessoas.

Portanto, uma das principais contribui¢cdes desta pesquisa foi evidenciar a importancia
da percepcdo do servidor no que diz respeito ao comprometimento organizacional. Este fato
pode ser percebido pela intengdo de conhecer ndo apenas a satisfacdo dos itens de

comprometimento, mas também o grau de importancia que 0s mesmos apresentavam para 0s
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servidores, fato até entdo ndo encontrado na tematica estudada de acordo com a revisdo de
literatura realizada. A partir dessa intencédo, percebeu-se que 0s servidores ndo consideraram
como importantes as dimensdes instrumental e normativa. Esses resultados podem contribuir
tanto para a eficacia das futuras politicas de gestdo de pessoas da organizacdo pesquisada,

como para o aperfeicoamento do construto.

O presente trabalho também apresentou algumas limitacdes. Pela limitacdo do fator
temporal, o estudo foi realizado por meio de um corte transversal. Um estudo longitudinal,
que considera a variagao das caracteristicas da amostra ao longo do tempo, poderia contribuir
para a melhor compreensao do fendmeno do comprometimento organizacional na organizacéo
estudada. O CAA tinha 94 servidores técnico-administrativos quando o questionario foi
aplicado. A populagdo deste estudo contou com 75 servidores, atendendo ao corte para
respondentes com mais de doze meses de tempo de servi¢o. Dessa forma, 24 servidores néo
foram incluidos na pesquisa. Outro fator considerado foi o elevado numero de itens do
questionario de pesquisa, pois foram analisados dois modelos distintos. Isto tornou o
questionario longo, sendo necessario entre 15 a 20 minutos para sua resposta. Mas esse fator
foi compreendido pelo pesquisador, ao permitir o respondente um prazo de uma semana para

devolucéo do instrumento de coleta de dados.

5.2 RECOMENDACOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Recomenda-se que trabalhos futuros sobre comprometimento organizacional
considerem essas duas formas de andlise (importancia e percepcdo na realidade) visando a
uma melhor elucidacdo dos principais desafios que permeiam esse campo de estudo. Um
destes desafios € discutido por Costa (2007) e Rowe (2008) ao questionarem acerca de tratar o
vinculo instrumental como comprometimento. Apesar de ndo constar como escopo de
objetivo desta pesquisa, 0 presente estudo pode contribuir com essas evidéncias, ao apontar
comportamentos de resultados divergentes entre tais vinculos. Um ponto sugerido na agenda
da area seria aprofundar as andlises que permitam decidir se a base instrumental & uma

dimensdo do comprometimento ou outro vinculo.

Numa perspectiva pratica, o estudo com técnico-administrativos em educacdo ganha

importancia em um cenario de forte crescimento dessa categoria ocupacional, pela
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significativa expansdo das instituicbes de ensino, tanto em universidades federais como em
institutos federais. Assim, é sugerido também a realizacdo de estudos com a categoria sobre
comprometimento com a carreira, procurando atender aos novos desafios sobre

comprometimento no trabalho apontados por Lamas e Noronha (2014).

O presente trabalho também apontou que existem diversas demandas dos servidores
que sdo atendidas abaixo do desejado, principalmente ligadas as politicas de recursos
humanos e valores da organizacdo. Dessa forma, recomenda-se que a UFPE-CAA considere
os resultados desta pesquisa e insira na pauta do planejamento das atividades acdes de
treinamento, avaliacdo de desempenho, divulgacdo dos seus propositos (missdo, visdo e
valores), entre outras, visando aumentar ndo apenas o comprometimento dos seus servidores
técnico-administrativos, mas também a eficacia e efetividade de suas atividades como

referéncia de exceléncia na gestao universitaria.
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APENDICE - Questionario utilizado na pesquisa UFPE

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO COM OS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS DE UMA
INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

Prezado (a) servidor (a), esta pesquisa é parte da minha Dissertagdo de Mestrado em Gestdo Publica na UFPE, portanto gostaria de contar com a sua
colaboracéo para responder abaixo, com total sinceridade, aquilo que realmente expressa a sua visdo. Vocé ndo sera identificado. Desde ja agradeco a sua
atenc&o, disponibilidade e participacdo andnima neste estudo.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por itens a serem avaliados e duas colunas para a sua avaliacéo.
Na primeira coluna (importancia) vocé deve avaliar o grau de importancia dado a cada item segundo a seguinte escala:
1- Nadaimportante 2 - Pouco importante 3 - Razoavelmente importante 4 - Muito importante 5 - Extremamente importante
Na segunda coluna (percepgdo no trabalho) vocé deve avaliar o nivel percebido dos itens listados no efetivo dia-dia de trabalho, segundo a seguinte escala:
1-Inexistente 2- Pouco aparente  3- Aparente  4- Muito aparente  5- Extremamente aparente

Por exemplo: Se vocé avaliar que o item “Eu me sinto integrado e familiarizado com a UFPE-CAA” como variavel pouco importante para o
comprometimento organizacional, por favor, assinale 0 nimero 2 na primeira coluna. E se achar que o item é muito aparente no seu trabalho, assinale o
namero 4 na segunda coluna, como indicado abaixo.

GRAU DE PERCEPCAO NO
ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA AMBIENTE DE
TRABALHO
Eu me sinto integrado e familiarizado
com a UFPE-CAA PeOOs POOOC
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ITENS A SEREM AVALIADOS IMI(DBORRA'[I'JAEI)\IECIA PE.I?ISEBPELASONO

1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha vida a UFPE-CAA O@BR®G OB
2. Eu realmente sinto os problemas da UFPE-CAA como se fossem meus DQR®G O@B@®G
3. Eu me sinto integrado e familiarizado com a UFPE-CAA O@BR®G O@B®G
4. Eu me sinto orgulhoso em fazer parte e do trabalho que realizo na UFPE-CAA DOR®G ORRBG
5. Meu trabalho na UFPE-CAA é uma das fontes principais de satisfacdo pessoal DOR®G 0]6lOl0]6)
6. A UFPE-CAA tem um imenso significado pessoal para mim DOR®G 0]6lOl0]6)
7. Atualmente, ficar na UFPE-CAA é mais uma necessidade do que um desejo 0IBI6IOI0) 0]6lOI016)
8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFPE-CAA agora O@BR®G O@B®G
9. Se eu decidisse deixar a UFPE-CAA, minha vida ficaria desestruturada O@BR®G O@BRB®G
10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a UFPE-CAA DOR®G 0]6lOI0]6)
11. Se ndo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em trabalhar em outro lugar DQR®G 0]6IOI016)
12. Se eu saisse da UFPE-CAA hoje, seria dificil conseguir outra alternativa imediata DQR®G ORRBG
13. Eu me sinto na obrigacdo de permanecer no atual emprego DOR®G 0]8lOI0]6)
14. Estou sempre me esfor¢ando para melhorar minhas habilidades no trabalho DOR®G 0]8lOI0]6)
15. Mesmo que fosse vantagem, eu me sentiria culpado se deixasse a UFPE-CAA agora DRRB®G DG
16. A UFPE-CAA merece minha lealdade DRR®G

ORB®G
17. Eu ndo sairia da UFPE-CAA agora, pois tenho uma obrigacdo moral com as pessoas DQR®G 0]6IO1I016)
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ITENS A SEREM AVALIADOS GRAU DE PERCEPCAO NO
IMPORTANCIA TRABALHO
18. Eu devo muito a UFPE-CAA O@BR®G OB
19. Considero meu trabalho muito repetitivo, pois sempre executo as mesmas tarefas DOR®® 0]6I6IO16)
20. Os servidores na UFPE-CAA executam diversas tarefas OOR®G OB
21. Aqui na UFPE-CAA existem muitos chefes O@BR®G OB
22. Aqui na UFPE-CAA, os superiores fornecem respostas aos seus subordinados ORR®G 0]6lOI0]6)
23. Os servidores participam na tomada de decisdo 0IBI6IOI0) 0]6I0I016)
24. Na UFPE-CAA, as decisBes sdo tomadas em grupo, buscando a participacao dos servidores DQR®G 0]6IOI0I6)
25. A UFPE-CAA da liberdade ao servidor para exercer o trabalho da maneira que considera eficaz DOR®G 0]6IOI016)
26. A UFPE-CAA possui muitas regras e normas O@B®G O@BRB®G
27. O processo de selecdo (concurso) na UFPE-CAA é rigoroso, sendo realizado em varias etapas DQR®G 0]6IOI016)
28. A UFPE-CAA admite seus servidores visando uma carreira na organizacao DQR®G 0]6IOI0I6)
29. Acredito que posso seguir minha carreira na UFPE-CAA e exercer cargos melhores O@BRB®G O@B®G
38.”,:[);Egi;(l:éz\ﬁ\osiu%?gcupa mais com o desempenho atual dos seus servidores do que o potencial DOO®G DOO®G
31. Na UFPE-CAA, o salario e incentivo séo determinados pelo desempenho individual OGO OGO
32. Na UFPE-CAA, os incentivos sdo dados para todos e sdo determinados pelos resultados OGO 0]6IO1016)
ggl.egg?rseinamentos realizados na UFPE-CAA encoraja ao desenvolvimento profissional DQR®G 0]6IOI016)
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ITENS A SEREM AVALIADOS

GRAU DE PERCEPCAO NO
IMPORTANCIA TRABALHO
g;lhﬁnSaFgf&gﬁ?tﬁgfgzﬁeﬁ?grggr; Lduaggzstiz ?primoramento para os servidores e investe DOO®G DB
35. A avaliacao de desempenho na UFPE-CAA ¢ realizada para melhorar o desempenho de cada um DQR®G O@B@®G
36. Na UFPE-CAA, os chefes discutem com o subordinado como melhorar o desempenho DQR®G 0]6IOI016)
37. A UFPE-CAA possui um conjunto claro e expressivo de valores compartilhados por todas as DQRB®G ORRBG
?éfli%sgebo gue na UFPE-CAA hé uma grande preocupacdo com as pessoas, independentemente do DD DD
39. A UFPE-CAA valoriza os trabalhos realizados em grupo DOR®G 0]6IOI016)
40. Na UFPE-CAA ha um senso de responsabilidade coletiva, todos sabem que séo parte de um time DOR®G 0]6IOI016)
41. Aqui todos sabem quais sdo 0s prépositos mais amplos da UFPE-CAA DOR®G 0]6IOI016)
42. A UFPE-CAA dé bastante importancia aos resultados das pessoas ORR®G 0]8lOI0]6)
43. Os servidores aqui tém acesso as informacdes importantes e aos resultados obtidos pela UFPE- 0]BI6IOI0) 0]6IOI016)
El:mé uma relacdo de confianca matua entre chefe e subordinado na UFPE-CAA DOR®G 0]6IOI016)
45, As praticas adotadas na UFPE-CAA sdo condizentes com os valores da organizacéo DOR®® 0]6IOI016)
46. A UFPE-CAA possui regras explicitas, todos sabem o que deve ser feito DQR®G 0]6lOI0]6)




PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E FUNCIONAL

1) Género:
() Masculino
() Feminino

2) Idade:

) Entre 18 e 25 anos
) Entre 26 e 30 anos
) Entre 31 e 35 anos
) Entre 36 e 40 anos
) Entre 41 e 45 anos
) Entre 46 e 50 anos
) Acima de 51 anos

N R e R N )

3) Estado Civil:
() Solteiro
() Casado
() Divorciado
( )Viuavo

() Outros

4) Escolaridade:

) Médio Completo

) Superior Incompleto

) Superior Completo

) Especializagdo Incompleto
) Especializacdo Completo
) Mestrado

) Doutorado

AN AN AN AN AN AN/
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5) Se cursa ou concluiu o nivel superior, qual o curso?

6) Ha quanto tempo vocé é lotado no Centro Académico do Agreste?
( )0-1lano

( )1-2anos

( )3-4anos

() 5-8anos

7) Qual a sua remuneracéo bruta?
() Entre R$ 1.001,00 e R$ 2.000,00
() Entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00
() Entre R$ 3.001,00 e R$ 4.000,00
() Entre R$4.001,00 e R$ 5.000,00
() Entre R$5.001,00 e R$ 6.000,00
() Mais de R$ 6.001,00

8) Qual o seu cargo na Universidade Federal de Pernambuco?

9) Vocé pretende continuar sua carreira na UFPE?
() Sim (  )Nao

Criticas ou Sugest0es:

Agradeco a solicitude e gentileza em responder a este questionario.



