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RESUMO

A presente dissertacdo tem como objetivo principal analisar a influéncia da qualificacdo dos
programas de pos-graduacdo Stricto Sensu oferecidos pela Universidade Federal Rural de
Pernambuco aos servidores técnico-administrativos em educagdo (TAE’s) no
comprometimento organizacional. Para tal propdsito, de inicio buscou-se identificar os
servidores que apresentem elevado indice de comprometimento organizacional a luz do
modelo de Meyer e Allen (1991) e Medeiros (2003), e em seguida, identificar a motivacao da
escolha da qualificacdo bem como avaliar o nivel de influéncia da qualificagdo sobre o
comprometimento desses servidores. O estudo teve como locus de pesquisa 0s servidores
técnico-administrativos qualificados da Universidade Federal Rural de Pernambuco. O
periodo de coleta compreende os anos de 2015 a 2017. A populacdo do estudo foi de trezentos
e cinquenta e um servidores, sendo a amostra da investigacdo composta por trinta e sete
participantes. A pesquisa teve duas etapas de coleta de dados. Na primeira etapa, os dados da
pesquisa foram coletados por meio de um questionario composto por 46 questdes, baseado
nos estudos do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991; 1997) e o modelo de
antecedentes de comprometimento desenvolvido por Medeiros (2003). Para analise de
resultados utilizaram-se procedimentos estatisticos descritivos simples (frequéncias, médias e
desvios-padrdo). Na segunda etapa do estudo, os dados da pesquisa foram coletados através
de entrevista semiestruturada com os servidores técnico-administrativos que apresentaram
maior comprometimento na primeira etapa. Para a analise de resultados desta segunda fase,
utilizou-se a analise de conteudo. Os resultados revelaram que 60% dos respondentes
apresentaram elevado comprometimento organizacional e na realidade laboral os servidores
qualificados demonstraram ser mais comprometidos afetivamente (Média 4,13) com a
organizacdo do que nas dimensdes instrumental (Média 2,93) e normativa (Média 3,32). Na
percepgdo dos servidores sobre os antecedentes do comprometimento organizacional, 0s
resultados demonstraram que diante das trés dimensbes basicas (estrutura organizacional,
politicas de recursos humanos e valores da organizacdo), os servidores avaliaram de forma
mais positiva: a diversificacdo de tarefas, treinamento e carreira e comportamento da
instituicdo. Os resultados revelaram que a continuidade de estudos, aumento salarial e
oportunidade de oferta de vagas para servidores foram as principais motivacdes para a
qualificacdo dos técnicos e que houve influéncia da qualificagdo no comprometimento
organizacional dos respondentes, a partir dos resultados certificamos que aumentou apds a
qualificacdo. Sendo, a aplicabilidade do aprendizado da qualificacdo na pratica laboral a
justificativa deste aumento com maior nimero de respostas.

Palavras-Chave: Comprometimento Organizacional. Modelo tridimensional. Antecedentes
de Comprometimento Organizacional. Qualificagdo. Servidores Técnico-Administrativos.



ABSTRACT

The present dissertation has as main objective to analyze the influence of the
qualification of the Stricto Sensu graduate programs offered by the Federal Rural University
of Pernambuco to the technical-administrative servants in education (TAE's) in the
organizational commitment. For this purpose, we first sought to identify the servers that
present a high level of organizational commitment in light of the Meyer and Allen (1991) and
Medeiros (2003) models, and then to identify the motivation of the choice of qualification as
well as evaluate the level of influence of the qualification on the commitment of these servers.
The study had as a locus of research the qualified technical-administrative servants of the
Federal Rural University of Pernambuco. The collection period comprises the years 2015 to
2017. The study population consisted of three hundred fifty-one servers, the research sample
being composed of thirty-seven participants. The research had two steps of data collection. In
the first step, the research data were collected through a questionnaire composed of 46
questions, based on Meyer and Allen's three-dimensional model studies (1991, 1997) and the
background model of commitment developed by Medeiros (2003). Simple descriptive
statistical procedures (frequencies, averages and standard deviations) were used to analyze the
results. In the second stage of the study, the research data were collected through a semi-
structured interview with the technical-administrative servers that presented the highest
commitment in the first stage. For the analysis of results of this second phase, the content
analysis was used. The results showed that 60% of the respondents presented high
organizational commitment and in the work reality the skilled servants showed to be more
affectively compromised (Average 4.13) with the organization than in the instrumental
(Average 2.93) and normative (Average 3, 32). In the perception of the employees about the
antecedents of the organizational commitment, the results showed that, given the three basic
dimensions (organizational structure, human resources policies and organizational values), the
servers evaluated in a more positive way: the diversification of tasks, training and career and
behavior of the institution. The results revealed that continuity of studies; salary increase and
opportunity to offer server vacancies were the main motivations for the qualification of the
technicians and that there was influence of the qualification in the organizational commitment
of the respondents, from the results we certify that it increased after the qualification. Being,
the applicability of the learning of the qualification in the labor practices the justification of
this increase with greater number of answers.

Keywords: Organizational Commitment. Three-dimensional model. Antecedents of
Organizational Commitment. Qualification. Federal University Technical-Administrative
Servers.
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1 INTRODUCAO

Diante do contexto de transformacdes do cenario publico brasileiro impulsionado pela
passagem da era industrial para a era do conhecimento, destacando-se, assim, a capacidade de
multiplas tarefas a partir da adocéo da tecnologia, flexibilidade, criatividade e capacidade de
iniciativa, as organizacdes e a sociedade direcionam sua atencdo para o seu maior ativo, que é
o capital humano. Consequentemente impde-se as instituicbes publicas e privadas uma
necessidade maior de integracdo e de adequacdo aos mais avancados modelos de gestdo
(MENEZES, 2016).

Acredita-se em uma mudanca significativa, ao passo que as habilidades operacionais
valorizadas no primeiro momento da era industrial passam a ser substituidas por um lado mais
humano, que vem ganhando destaque. Pode-se dizer que € um novo tempo. Inseridas nesse
contexto, encontram-se a revolucdo digital e globalizacdo de mercados, com destaque por
uma busca maior pela empregabilidade e pelo desenvolvimento das competéncias da forca de
trabalho das organizacbes e o desenvolvimento de uma economia que se baseia no valor do
conhecimento, da informacéo e da inovagéo.

E o destaque das sociedades de conhecimento. Segundo Lévy (2010) ndo se deve
fabricar pessoas na Sociedade do Conhecimento, pois elas devem ter formacdo critica e
devem compreender qual informacdo possui fonte fidedigna e serem capazes de encontrar a
informacgdo que procuram e, a0 mesmo tempo, produzirem informacdo para ser consumida,
interpretada e criticada por terceiros, em um movimento de troca, colaboracdo e
complementacdo de conhecimentos. Crawford (1994) ratifica ao afirmar que as relagdes se
tornam mais complexas, as transformagdes cada vez mais répidas, e a proatividade as
mudancas cada vez mais requisitadas.

Por conseguinte, delineia-se o pressuposto de que o comprometimento da forca de
trabalho € um requisito fundamental para o sucesso dessas transformacdes, uma vez que
flexibilidade requer responsabilidade individual e corresponsabilidade entre individuos e
equipe. Assinala-se, também, que o éxito das mudancas pretendidas depende, em grande
parte, da forma como as organizac¢des lidam com o envolvimento do trabalhador mediante
estratégias que assegurem o compartilhamento de valores, de objetivos e de politicas que
garantam trocas equanimes entre as partes (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

Destaca-se, inclusive, o consenso na literatura de que as empresas buscam o elemento

humano como diferencial para enfrentar a competitividade, visto que tecnologia, sistemas e
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processos sao facilmente equiparaveis (BASTOS, 1993; REGO, 2003). Assim, o foco nas
pessoas assume um papel essencial neste contexto e buscar alternativas para valoriza-las
como seu principal ativo € um dever das instituicdes.

Em meados do século XX, com o0 aumento da competitividade e da inquietagdo com a
forma como o individuo relaciona-se com as organizag¢des, manifestaram alguns estudos sobre
0 comprometimento em si e 0 modo como esse constructo interfere nos relacionamentos
organizacionais. De acordo com Siqueira (2008), a partir de 1970 houve, mundialmente, um
aumento no numero de publicac@es cientificas sobre 0 que chamamos de comprometimento
no trabalho. Essas publicacdes objetivavam identificar o que vincula um individuo ao seu
ambiente de trabalho e quais as consequéncias de tal vinculo para este individuo, para o
trabalho e para as instituicdes.

Sob a mesma aplicacdo, passou-se a investigar também, conforme sumarizado por
Bastos (1993), os fatores que promoviam ou moldavam o comprometimento (denominados de
antecedentes, tais como caracteristicas peculiares ao individuo, ao trabalho e a organizacéo);
fatores que resultavam das atitudes adotadas por um individuo comprometido (denominados
de consequentes, tais como: a rotatividade e a produtividade) e os fatores que se relacionavam
intimamente com o comprometimento, embora n&o fossem seus antecedentes ou consequentes
(denominados de correlatos, tais como: a motivagéo e a satisfagéo).

A razdo de ser da maioria das pesquisas de comprometimento organizacional é que um
elevado nivel deste vinculo contribui para que as instituicdes atinjam seus objetivos
organizacionais e, conseguintemente, melhores desempenhos. Dessa forma, as organizacoes
desenvolvem préticas e politicas que visam obter um maior grau de comprometimento de seus
trabalhadores de acordo com os objetivos e metas da organizagdo (MEDEIROS, 2003).

Para este estudo, tem-se o fator comprometimento organizacional como principal
tema, pretendendo-se estuda-lo associando com o tema qualificacdo. Entende-se que é
necessario que as instituicdes publicas desenvolvam a¢des para incentivar a qualificacdo de
seus servidores.

A Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE) implementou o Programa de
Capacitacdo e Qualificacdo Profissional dos Servidores Tecnico-Administrativos no ano de
2008 e esta devidamente fundamentado no Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo da UFRPE, que, por sua vez,
encontra-se em conformidade com o estabelecido na Constituicdo Federal, na Lei n°® 11.091
de 12/01/2005, na Lei n° 11.233 de 22/12/2005, na Lei n°® 8.112 de 12/12/1990, no Decreto
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5.824 de 29/06/2006, no Decreto n° 5.825 de 29/06/2006, no Decreto n® 5707 de 23/02/2006,
na Portaria n® 801 / 2006 de 18/10/2006, na Resolucdo n° 226 de 06/09/2006 do Conselho
Universitario (CONSU), no Regimento da Universidade Federal Rural de Pernambuco e em
outras normas e regulamentos ministeriais e da Universidade Federal Rural de Pernambuco. O
Programa de Capacitacdo e Qualificacdo Profissional estd em consondncia com as
especificidades da Universidade Federal Rural de Pernambuco e levou em consideracdo
caracteristicas particulares dos Técnico-Administrativos lotados nesta Instituicdo Federal de
Ensino Superior (IFES) e teve como parametro os Programas de Capacitacdo das
Universidades Federal Fluminense e Federal do Para.

Conforme o Programa de Capacitacdo e Qualificacdo Profissional da UFRPE,
“qualificacdo ¢ o plano de aprendizagem baseado em ac¢des de educacgdo formal, por meio das
quais o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento
institucional e 0 desenvolvimento do servidor na carreira” (SUGEP/ UFRPE, 2008).

Para Lacombe (2005), as organizacdes precisam dispor de pessoas competentes com
conhecimento, habilidades, atitudes e motivadas para desempenhar um excelente trabalho,
mas para isso acontecer, a instituicdo necessita de pessoas qualificadas, sendo necessario
investir em acgdes de educacdo continuada para os profissionais se desenvolverem no trabalho.
O desenvolvimento profissional gera eficiéncia e eficacia e gerando grandes resultados para
as corporagoes.

Por outro lado, Melo (2010) destaca que as organizacOes publicas, diferentemente das
empresas privadas, em geral, ndo lidam com as demandas de mercado, nem se preocupam
tanto com as mudancas socioecondmicas, deixando, assim, a qualificacdo das pessoas, muitas
vezes, em segundo plano, o que pode resultar em ma qualidade dos servicos e falta de
funcionarios capacitados, gerar desperdicio de recursos técnicos, financeiros e humanos,
causar elevacdo dos custos operacionais e queda na qualidade dos servicos ofertados a
sociedade.

Serique (2011) considera que a educacgdo continuada — capacitacdo, qualificagéo,
treinamento, crescimento pessoal e profissional — incluindo valores, filosofia de vida,
autoconhecimento, autoimagem, relacionamento interpessoal, aumento do conhecimento e
competéncia pessoal passam a ser o diferencial nas empresas.

Nos ultimos dez anos, observam-se os esfor¢os da Administragdo Pablica Federal no
intuito da profissionalizacdo dos servidores publicos e, conseguintemente, da melhoria da

qualidade dos servicos publicos. Evidenciam-se algumas normas instituidas, tais como a Lei
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n°11.091/2005, o Decreto n° 5.707/2006, o Decreto n° 5.825/2006 e a Portaria n® 27, de 15 de
janeiro de 2014, cujos conteudos, de uma maneira geral, referem-se a a¢Oes de capacitacao
visando o aprimoramento dos processos de trabalho e a melhoria da eficacia, eficiéncia e
qualidade dos servigos publicos.

A gestdo da politica de qualificacdo dos servidores técnico-administrativos esta
envolvida no comprometimento dos servidores, ao passo que se indica qualificar os servidores
da universidade para compor um corpo de profissionais competentes e desenvolver os seus
objetivos dentro da instituigéo.

Dessa forma, com base no exposto que se delineou o objeto deste estudo, sucedido da

questdo da pesquisa, respondida ao logo do desenvolvimento desta investigacao.

1.1 OBJETO DE ESTUDO

Este estudo buscou levantar informacdes dos servidores técnico-administrativos egressos
dos cursos de pos-graduacdo Stricto Sensu custeados pela Universidade Federal Rural de
Pernambuco (UFRPE), que apresentaram elevado indice de comprometimento organizacional.

No ambito deste trabalho, consideram-se os servidores da UFRPE egressos dos cursos
de po6s-graduacdo, que efetivamente concluiram o curso e receberam diploma em cursos de
po6s-graduacdo Stricto Sensu oferecidos pela UFRPE ou estabelecidos através de parceria com
outras Universidades.

Foram analisados os servidores egressos desses cursos e que retornaram ao ambiente
de trabalho no minimo seis meses depois da conclusdo do curso. O estudo buscou verificar se
a qualificacéo dos servidores influenciou 0 comprometimento deles no trabalho.

A UFRPE possui 105 anos de tradigdo em ensino, extensdo e pesquisa. A Institui¢cdo
oferece um total de 56 cursos de graduacdo, nas areas de Engenharia, Educacdo, Ciéncias
Sociais Aplicadas, Ciéncias Humanas, Ciéncias Exatas e da Terra, Ciéncias Biologicas,
Ciéncias Agrarias e Ciéncias Ambientais.

Além disso, a UFRPE oferta cursos na modalidade de Educacédo a Distancia (EAD) e
na pés-graduacdo com 55 cursos Stricto Sensu, sendo 32 mestrados académicos, 5 mestrados
profissionais e 18 doutorados. Além do campus do Recife (sede), fazem parte da estrutura as
Unidades Académicas de Garanhuns (UAG), Serra Talhada (UAST) e do Cabo de Santo
Agostinho (UACSA).
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Ao longo dos anos percebe-se que a Universidade tem investido em acdes de
qualificacdo, nos quais se destacam a reserva de 21 vagas exclusivas no Mestrado de Gestdo
Publica da UFPE (ano de 2016); convénio com o Mestrado da Universidade Federal Rural do
Rio de Janeiro para Técnicos Educacionais (ano de 2014); reservas de vagas em Programas de
Pos-Graduacdo Stricto Sensu da UFRPE para servidores (conforme Resolucdo 96/ 2015);
ajuda de custo para realizacdo de cursos de graduacdo e pos-graduacdo em Universidades
Particulares (o chamado Programa Qualificar); entre outras agoes.

No ano de 2017, foram qualificados 1086 (mil e oitenta e seis) servidores nas mais
diversas areas e realizados 40 (quarenta) cursos/ eventos ofertados pela SUGEP
(Superintendéncia de Gestdo de Pessoas). Essas qualificacdes foram realizadas tanto na Sede
guanto nas Unidades académicas, nas modalidades presenciais e a distancia, com demandas
envolvendo a participacdo de técnicos, docentes e gestores. Desta forma, constata-se que a
UFRPE tem investido na qualificacdo dos servidores visto que a cada ano tem aumentado o

numero de servidores capacitados, conforme tabela 1, a sequir.

Tabela 1 - Quantidade de servidores capacitados versus carga horaria por ano

Ane Quantidade de Servidores Capacitados Carga Horiria
2012 120 563
2013 47 1.743
014 an 2773
2015 =H 687
2016 590 550
W7 086 20

Fonte: Relatorio de Gestdo UFRPE (2017).

O incentivo a qualificacdo se dara ao servidor que possuir educagdo formal superior a
exigida para o cargo, conforme consta no Anexo IV, da Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de
2005. A concessédo do Incentivo a Qualificacdo serd analisada a partir da defini¢do das areas
de conhecimento relacionadas direta e indiretamente ao ambiente organizacional e dos
critérios e processos de validacdo dos certificados e titulos, conforme esta previsto na

legislacao.
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Na instituicdo investigada, observa-se que houve aumento significativo na concessao
do Incentivo a Qualificacdo por titulo de especialista para o0s servidores técnico-
administrativos, no comparativo de 2012 a 2016, chegando-se a um percentual de 53,39%,
seguido do mestrado 33,33%, graduacdo 26,85% e doutorado 7,69%, conforme gréfico 1,

abaixo.

Gréfico 1 - Qualificagdo do Corpo Técnico-Administrativo de 2012 a 2016
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Fonte: SIAPE/ extrator de dados (2017)
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No ano de 2017, foram concedidos 149 (cento e quarenta e nove) Incentivos a
Qualificacdo para os TAE’s (Técnico-Administrativos em Educagdo) conforme pode ser

visualizado na tabela 2, a seguir:

Tabela 2 - Incentivos a qualificacdo por escolaridade — Técnico-administrativos
Ano Ensing Médio | Médio Profissionalizante Graduagho | Especializacho Mestrado Doutorado TOTAL

il (2 73 ki) X 0 149

Fonte: Relatorio de Gestdo UFRPE (2017).

A tabela 3, a seguir, apresenta a distribuicdo do corpo técnico pelo nivel de
escolaridade (Niveis A, B, C, D e E). Os de nivel A sdo 0s cargos com requisito minimo de
escolaridade alfabetizado; os de nivel B com requisito minimo de escolaridade fundamental
incompleto; os de nivel C com requisito minimo de escolaridade ensino fundamental

completo; os de nivel D com requisito minimo de escolaridade ensino médio
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profissionalizante ou médio completo; e por fim, o nivel E, com requisito de ensino superior

completo.
Verifica-se que a UFRPE possui um maior numero de especialistas (32,25%) na classe

dos técnico-administrativos. Observa-se ainda que 77,10% do seu corpo técnico possuem
escolaridade a partir da graduacéo e grande parte possui 0 nivel de escolaridade acima do

exigido para ingresso.

Tabela 3 - Qualificacdo dos técnico-administrativos da UFRPE — ano de 2017

’ . - - TOTAL FOR

N ! ! . ! OLARI
ESCOLARIDADE IVEL A NIVELE  |NIVELC (VELD | NIVELE ESC DADE
Alfabetirado Sem Cursos Regulares ‘ 06 04 . . 10
Emizno Fendsmental lncompleto [ L 14 0 . n
Emino Fundamental 0 " o o I8
Enimo MédioTecnico o7 L i 15 192
Gradus;ho 1] n 45 03 19 )
Espectiliracio 1 10 32 157 147 My
Mestrade . s 15 86 £ 161
Doatorsds 0l 2 1% 1
Totsl Per Nivel 4 L) 154 52 m e

Fonte: Relatorio de Gestdo UFRPE (2017).

1.2 O PROBLEMA DE PESQUISA

Uma das carreiras presentes em universidades publicas federais é a dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo, uma das poucas a ter plano de carreira estruturado
(Lei 11.091/2005) que contempla a progressdo por mérito (tempo de servico), por capacitacdo
(cursos de aperfeicoamento) e incentivo a qualificagdo por nivel de educacdo 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.

N&o obstante, a rotatividade nessa carreira ainda é alta, ndo apenas em relagdo a

entrada e saida de servidores da carreira, por meio de concurso publico, mas também por
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remocdo para outros setores dentro da propria instituicdo de ensino onde estdo lotados, ou
ainda, por redistribuicdo para outras instituicdes de ensino (SIQUEIRA et al., 2012).

Perante os desafios e as inimeras transformacdes pelas quais as universidades federais
vém passando, assumindo novas demandas, precisando se alinhar as exigéncias do mercado
em constante transformagdo sdo necessarios estudos para identificar as dimensfes do
comprometimento  organizacional dos servidores técnico-administrativos, buscando
compreender esse profissional no seu contexto de trabalho, conhecendo as variaveis que lhes
motivam, lhes engajam e o0s tornam produtivos, contribuindo para o crescimento da
organizacdo (LEONE et al., 2012).

Reforca-se a importancia de se compreender o comprometimento das pessoas na
instituicdo pablica para que possam ser desenvolvidas praticas de recursos humanos que
retenham os funcionarios na organizacdo, garantam uma melhor eficiéncia e produtividade,
assim como revelem as aspirac@es, desejos e necessidades dos individuos. Andrade (2015)
corrobora ao afirmar que, por muitas vezes, o servidor ndo consegue identificar perspectivas
de melhoria no ambiente laboral, por meio de recursos ilimitados e condicGes de trabalho
aquém do ideal, resultando de fato em um desempenho abaixo do esperado.

Assim, espera-se neste estudo conhecer se de fato a qualificacdo dos servidores
técnico-administrativos influencia no comprometimento organizacional desses servidores na
instituicdo pesquisada.

Para isso, pretende-se analisar as dimensdes do comprometimento em suas diversas
multiplicidades, tendo como base o modelo de Meyer e Allen (1997) sobre os seus
componentes e 0 modelo de Medeiros (2003) sobre os antecedentes de comprometimento
organizacional. Neste trabalho, a opcdo pelos modelos citados ocorreu devido a ampla
aceitacdo dos mesmos em pesquisas nacionais e internacionais sobre o comprometimento,
sendo 0 modelo de Meyer e Allen (1997) validado no Brasil por Medeiros e Enders (1997) e
Bandeira et al. (2000).

Acredita-se que este trabalho encontra relevancia ao inserir a discussdo dos temas
comprometimento organizacional e a qualificacdo dos servidores em uma organizacao publica
de ensino superior. Neste contexto, formulou-se o seguinte problema de pesquisa: Em que
medida a qualificacdo oferecida pelos programas de pos-graduagdo Stricto Sensu aos
servidores influencia no comprometimento organizacional deles segundo os modelos de
Meyer e Allen (1997) e Medeiros (2003)?
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1.3 OBJETIVOS

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a influéncia da qualificagdo dos
programas de pos-graduacdo Stricto Sensu oferecidos pela UFRPE aos servidores técnico-
administrativos no seu comprometimento organizacional.

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

a) ldentificar os servidores técnico-administrativos qualificados pela UFRPE com
elevado indice de comprometimento organizacional & luz de Meyer e Allen (1991) e
Medeiros (2003);

b) Verificar o grau de importancia atribuido pelos servidores técnico-administrativos
qualificados pela UFRPE com elevado indice de comprometimento organizacional em
relacdo as dimensfes afetiva, instrumental e normativa do modelo de Meyer e Allen
(1991);

c) Investigar a percepcdo dos servidores técnico-administrativos qualificados pela
UFRPE com elevado indice de comprometimento organizacional sobre o0s
antecedentes do comprometimento organizacional a luz do modelo de Medeiros
(2003);

d) Identificar a motivacdo da escolha da qualificagdo dos servidores técnico-
administrativos da UFRPE;

e) Conhecer a influéncia da qualificacdo oferecida aos servidores técnico-administrativos

da UFRPE sobre o comprometimento organizacional desses servidores.

1.4 JUSTIFICATIVA

O tema comprometimento organizacional ocupa lugar central nas pesquisas sobre as
organizacfes (CUNHA, 2007) e sinteticamente pode ser conceituado como o lago psicoldgico
gue une as pessoas as organizacdes (MEYER e ALLEN, 1991) e que influencia suas atitudes
e comportamentos.

O tema desta pesquisa foi escolhido devido a sua relevancia tedrica e prética,
principalmente sobre o fato de que ja existem pesquisas sobre o comprometimento
organizacional de servidores nas instituicdes publicas, entretanto, o estudo do relacionamento
dos temas comprometimento e qualificacdo indica ser pioneiro no ambiente estudado. A
relevancia pratica deste estudo reside em sua capacidade de gerar informagdes valiosas para a

gestdo da UFRPE, inclusive para futuras parcerias com programas de pos-graduacéo voltados
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para servidores, além da possibilidade da UFRPE ter um novo olhar sobre esses servidores
qualificados que retornam ao ambiente de trabalho.

A vivéncia profissional diaria como servidora publica lotada no Setor de Pessoal da
UFRPE, na Unidade Académica do Cabo de Santo Agostinho (UACSA) também foi uma das
razOes para gerar a curiosidade sobre o tema, visto que parece relevante que a organizagao
identifique o nivel de comprometimento organizacional dos servidores na instituicao.

Por ter sido a primeira assistente em administracdo convocada para a UACSA, a
pesquisadora tem percebido na convivéncia com os servidores da Unidade, alguns fatores que
propiciam o comprometimento deles com a UFRPE, e entende que a qualificagcdo pode ser um
dos fatores que incentivam o bom vinculo do servidor com a Universidade.

Assim, surge a seguinte curiosidade: “sera que a qualificagdo através destes programas
de pos-graduacdo influencia no comprometimento organizacional dos servidores quando
retornam ao ambiente de trabalho?”.

Pretende-se com os resultados dessa pesquisa oferecer alternativas de aprimoramento
da gestdo da universidade e politicas de gestdo de pessoas mais orientadas para melhores

resultados.

1.5. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

O primeiro capitulo da dissertacdo diz respeito a Introducdo, na qual é delimitado o
tema de pesquisa e explicitado o objeto de estudo, o problema de pesquisa, objetivos e a
justificativa.

Em seguida, no capitulo 2 sdo apresentadas as diferentes ideias ja formuladas por
outros autores sobre o tema em estudo. A revisdo tedrica estd dividida em duas partes. Na
primeira, sera abordado o comprometimento organizacional. Na segunda parte, sdo
apresentadas as tematicas relacionadas a qualificacdo de servidores.

Na sequéncia, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados para o
desenvolvimento da pesquisa, desde a abordagem, a coleta dos dados, até as técnicas de
andlise e interpretacdo dos resultados.

Logo apds, o trabalho apresenta a analise dos resultados procurando responder ao
problema e objetivos da pesquisa. Em seguida, nas consideracdes finais, é apresentada a
sintese da pesquisa e demonstra-se a posic¢ao da autora diante do tema.

Por fim, apresenta-se a relagdo das referéncias, nas quais é possivel identificar os

autores que embasaram o desenvolvimento teérico do trabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Também denominada referencial tedrico, revisdo de literatura, embasamento teorico,
estado da arte, dentre outras, a fundamentacao tedrica, conforme Gil (2006) deve esclarecer 0s
pressupostos tedricos que dao fundamentacdo a pesquisa e as contribuicdes proporcionadas
por investigagdes anteriores.

Nesta secdo sdo apresentadas as diferentes ideias ja formuladas por outros autores
sobre o0 tema em estudo. A revisdo teorica esta dividida em duas partes. A primeira parte versa
sobre 0 comprometimento organizacional, ja a segunda parte trata sobre a qualificacdo dos
servidores publicos.

E possivel verificar, na literatura, que tanto o comprometimento quanto a qualificagio
sdo dois fendmenos atuais e importantes de serem estudados, tendo em vista a existéncia de
lacunas na construcdo do conhecimento sobre as tematicas especialmente quando interagem

Nno Mesmo contexto.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
Nesta secdo sdo apresentadas as consideracGes iniciais sobre o estudo do
Comprometimento Organizacional, uma revisao conceitual sobre o tema, 0 modelo de Allen e

Meyer utilizado no estudo e por fim, os antecedentes do Comprometimento Organizacional.

2.1.1 Consideragdes iniciais sobre o estudo do Comprometimento Organizacional

Em termos historicos, foram varias as teorias, escolas e abordagens da area de
administracdo que buscaram entender os vinculos, comportamentos e tipos de envolvimento
entre os individuos e as organizacfes em que trabalhavam. Os estudos sobre as relagdes entre
o trabalhador, as atividades laborativas e a organiza¢do encontram suas origens e pressupostos
nas varias abordagens do pensamento administrativo que, embora paradoxais e em algumas
vezes complementares, contribuiram bastante para o estudo em questéo.

Neste sentido, as diferentes abordagens e teorias do pensamento administrativo -
Teoria Cléssica, Teoria das Relagdes Humanas, Teoria Neoclassica, Teoria Estruturalista,
Teoria Comportamental, Teoria Sistémica, Teoria Contingencial, dentre outras, forneceram

incontestavel contribui¢do académica para a compreensdo do envolvimento do individuo com
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a organizacdo, com o minimo de conflitos e 0 maximo desempenho, visando ao alcance da
eficiéncia organizacional.

A Abordagem Classica da Administracdo, cujos postulados dominaram a primeira
metade do século XX foi desenvolvida através dos trabalhos pioneiros dos engenheiros Taylor
e Fayol. O americano Taylor fundamentou a Escola da Administracdo Cientifica com
pressupostos que se baseavam no aumento e na eficiéncia da organizacdo, por meio da
racionalizacdo do trabalho do operario, sendo este visto como um “recurso” organizacional.
Mediante a énfase na tarefa e tecnologia, esta escola que teve como seguidores Gantt,
Emerson, Ford, Barth dentre outros, se baseou na Organizacdo Racional do Trabalho (ORT?Y),
ou seja, na substituicdo dos métodos empiricos e rudimentares pelos cientificos.

Na concepcdo do seu tedrico maior, o operario ou trabalhador de linha ndo tinha
capacidade nem formacgdo, tampouco meios para analisar cientificamente seu trabalho e
estabelecer racionalmente o método mais eficiente, cabendo ao gerente o planejamento do
trabalho e ao supervisor assisténcia e coordenacdo da equipe, enquanto que ao trabalhador,
somente a execucdo (TAYLOR, 1970).

No tocante ao fator motivacional, os trabalhadores foram entendidos na perspectiva do
homo economicus, ou seja, se limitava a ver o homem impulsionado por dinheiro e também
mesquinho, limitado, preguicoso e culpado pelo desperdicio das empresas, influenciados
“apenas” por recompensas extrinsecas, a exemplo dos salarios, recompensas financeiras e
materiais. Esta abordagem pregava que a eficiéncia também dependia de um conjunto de
condicBes de trabalho, que garantissem o bem-estar fisico do trabalhador e diminuissem a
fadiga humana, a exemplo da valoriza¢do do conforto do ambiente fisico (iluminacéo, ruido,
ventilagdo), ndo porque as pessoas 0 merecessem, mas porque eram essenciais para a melhoria
da eficiéncia do trabalhador (TAYLOR, 1970).

O engenheiro francés Fayol, principal tedrico e fundador da Escola Classica, conduziu
suas pesquisas com énfase na estrutura formal da organizacdo. Autor das seis fungdes basicas
da empresa:e dos quatorze principios gerais da administracdo, muito contribuiu para a
organizacdo e gestdo empresarial, entretanto ndo houve a valorizacdo do estudo das relacdes

de trabalho do individuo com a organizacéo.

A ORT se fundamentou em: Anélise do trabalho Estudo dos tempos e movimentos; Divisdo do trabalho e
especializagdo do operario; Desenho de cargos e de tarefas; Incentivos salariais e prémios de producdo; Conceito
de homo economicus; Padronizacdo de métodos e de maquinas e supervisdo funcional.

2Funcdes técnicas, comerciais, financeiras, de seguranca, contabeis e administrativas.
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Em oposicdo a corrente mecanicista, surge a Abordagem Humanistica, ou Teoria das
RelacGes Humanas, desenvolvida por Elton Mayo e sua equipe, tendo como eixo norteador o0s
trabalhos realizados nas experiéncias de Hawthorne. A Engenharia cede espaco para a
Psicologia e Sociologia, bem como o método e a maquina, em favor da dindmica de grupo,
passando a dar énfase nas pessoas, ao invés de ser nas tarefas ou estrutura (CHIAVENATO,
1994). Segundo esta abordagem, a felicidade e a motivacdo passam a ser consequéncia de
valores intrinsecos e ndo extrinsecos, como afirmara a Teoria Cléssica. Os conceitos de
autoridade, hierarquia e racionalidade perdem seu significado, passando ao advento da
motivacdo, lideranca, comunicacdo e dinamica de grupo. Surge entdo, uma teoria que ira
influenciar os estudos de motivacdo no comportamento das pessoas.

Em seguida, destaca-se a abordagem estruturalista, que se divide em Teoria da
Burocracia e Teoria Estruturalista, surgindo com o sentimento de equidade nas relacGes de
trabalho em reacdo as préaticas injustas, parciais e tendenciosas que marcaram a génese da
Revolucdo Industrial. Com forte énfase na estrutura, ambiente interorganizacional,
racionalidade e no planejamento, o estruturalismo propunha a ampliacdo de uma visédo
limitada, substituindo os conceitos de trabalhador como “recurso organizacional” e “ser
social” para “ser organizacional”.

Objetivando compreender a Teoria da Burocracia, Max Weber distinguiu trés tipos de
sociedade, que corresponderiam respectivamente aos tipos de autoridade: Tradicional,
Carismatica e Legal® (WEBER, 1965). Segundo 0 mesmo autor, o termo burocracia, visa em
sua concepgéo, a uma organizagéo eficiente por exceléncia, visto que detalha minuciosamente
como as coisas deverdo ser feitas, com foco nos regulamentos e rotinas de uma instituicéo.

Para o referido autor (1947), a burocracia se resume a previsibilidade do
funcionamento a situacdes desejadas, que conduzam a maxima eficiéncia. Neste mesmo
sentido, Merton et al. apud Chiavenato (1994), notou também que, muitas vezes, o trabalho
realizado ndo correspondia ao planejado, surgindo como consequéncias alguns produtos
indesejaveis ou imprevistos, que levariam a disfuncdes®ou ineficiéncia do modelo weberiano.

No concernente a Teoria Comportamental ou Behaviorista, observa-se um abandono
das posicbes normativas e prescritivas da Teoria Classica e das Relagbes Humanas,

permanecendo a énfase nas pessoas dentro de um contexto organizacional mais amplo e

*Também conhecida pelo nome de Autoridade Racional ou Burocratica.

4Disfun<;6es segundo Merton: Internalizacdo das normas; excesso de formalismo e papelério; resisténcia a
mudancas; despersonalizacdo do relacionamento; categorizacao do relacionamento; superconformidade; exibicdo
de sinais de autoridade e dificuldades com clientes.
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complexo. Para explicar o comportamento organizacional a Teoria Comportamental
fundamenta-se no comportamento individual das pessoas, e este, no estudo da motivacao
humana.

Neste sentido, a motivacdo passou a ser um dos temas fundamentais da Teoria
Comportamental para os estudos da época. A década de 50 foi um periodo importante para o
desenvolvimento de conceitos de motivacdo, sendo que trés teorias especificas foram
formuladas durante esta época: Teoria da Hierarquia de Necessidades de Abrahan Maslow;
Teorias X e Y de Douglas McGregor e a Teoria de Motivagdo-Higiene, de Frederick
Herzberg®. Embora de grande popularidade social, as trés teorias tradicionalmente conhecidas
ndo forneceram substanciacdo empirica e muitas pesquisas que buscaram valida-las ndo
encontraram sustentacdo cientifica (ROBBINS, 1998).

Posteriormente a estas, surgiram as Teorias Contemporaneas®de Motivacdo. Sio elas:
Teoria ERGgde Clayton Alderfer; Teoria de Necessidades de McClelland; Teoria da
Avaliacdo Cognitiva; Teoria do Reforco; Teoria da Determinacdo de Metas de Edwin Locke;
Teoria da Equidade de J. Stacy Adams e Teoria da Expectativa de Victor Vroom. Também
segundo a literatura foram fortemente questionadas em termos de validade cientifica, apesar
de fornecerem alguns subsidios as pesquisas de comprometimento.

Os estudos sobre motivagdo no trabalho mudam a partir dos anos 80, quando a
pesquisa académica sobre comportamento humano no trabalho passou a se interessar cada vez
mais pelo comprometimento, diminuindo progressivamente o numero de trabalhos sobre
motivacdo, e consequentemente, a respeito de satisfacdo e clima organizacional, embora
muitos dos problemas teoricos relativos a tais construtos ainda ndo estejam analisados.

O motivo para isso € que comprometimento organizacional é uma medida mais
duradoura, estavel ou menos sujeita a flutuacdo, global e com instrumentos mais satisfatorios
sem termos de validacdo e credibilidade de escalas (BASTOS, 1992, 1993, 1994). Autores

como Aryee e Heng (1990) acrescentam ainda que este possa ser, teoricamente, um preditor

®Abraham Maslow (1971) formulou a hipdtese de que o comportamento humano se embasa em uma categoria
hierarquizada de necessidades: Fisiologicas; Seguranca; Sociais; Estima e Auto-realizagdo. McGregor (1971)
defende duas concep¢des opostas da natureza humana: Teoria X - basicamente negativa, tradicional, e as pessoas
s80 vistas como recurso organizacional e a Teoria Y, positiva, moderna e sugere que o individuo ndo é indolente
e encontra no trabalho fonte de satisfacdo. Herzberg (1971) baseou a teoria do comportamento humano no
ambiente externo e no trabalho do individuo, considerando dois grupos: Satisfacientes ou motivacionais e
insatisfacientes ou higiénicos.

6O termo “contemporaneo” tem o sentido de representar um estagio atual de explicagdo da motivag@o e ndo para
dar uma idéia de novidade. Segundo a literatura, estas foram, provavelmente, as melhores explica¢es para o
estudo da motivacéo no trabalho nos anos cingiienta.

"Em inglés, ERG - existence, relatedness e growth ou existéncia, relacionamento e crescimento.
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confiavel de comportamentos relevantes de varios produtos humanos no contexto de trabalho,
a exemplo de rotatividade, absenteismo e qualidade do desempenho. Vale ressaltar,
entretanto, que a literatura aponta altas correlacbes observadas entre as escalas de
comprometimento, satisfacédo e motivacao.

Mesmo que ndo seja possivel a integracdo totalmente satisfatdria entre o individuo e a
organizacdo por ser este um objetivo de dificil e oneroso alcance, ja que ele depende dentre
outras coisas da aproximacéo efetiva e direta das relacdes entre o capital e o trabalho, Bastos
(1994, p.6) acrescenta que:

[...] se trata de um sonho impossivel, um empreendimento desafiador, diriam
o0s que enfatizam as contradi¢des insuperaveis entre o trabalho e o capital; ja
que dependente de muito avan¢o no conhecimento do comportamento e
atitudes no trabalho, provavelmente pensa os pesquisadores voltados para
ampliar a compreensdo desta complexa relacdo entre individuo-trabalho-
empregador.

Adicionalmente, deve-se considerar que mudancas tecnolégicas e organizacionais tém
tornado o trabalho mais cognitivo e abstrato, demandando dos atores envolvidos mudancas de
habitos e atitudes e exigindo, tanto dos dirigentes quanto dos trabalhadores uma conduta
capaz de avaliar e se adaptar as mudancas do ambiente organizacional, bem como, cada vez
mais profissionais generalistas e especialistas a0 mesmo tempo.

Assim, os trabalhos de Bastos e Lira (1997) sugerem que conceber e programar
politicas organizacionais que fortalecam os vinculos dos individuos com o seu trabalho e a
propria organizacdo passa a ser um desafio crescente.

Neste sentido, e em virtude das mudancas historicas ocorridas em meados do século
XX, bem como a evolucdo das teorias administrativas e das técnicas de gestdo, as
organizacOes tanto publicas como privadas foram se tornando gradativamente mais complexas
em suas estruturas.

Ainda neste contexto, Steil e Sanches (1998) comentam que as organizacfes estdo
empregando algumas estratégias com o objetivo de lidar com a complexidade das demandas
ambientais externas e internas.

Dentre elas, com variado grau de sucesso, sugerem algumas providéncias:
investimento macico em tecnologia (automacdo de processos e desenvolvimento de

organizacg0es virtuais); organizacoes estrategicamente integradas e cooperadas; e um leque de
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praticas e processos gerenciais, a exemplo de empowerment, downsizing, rightizing®,
programas de qualidade total, reengenharia, entre outras.

Em conjunto com estas estratégias, evidencia-se uma demanda por pessoas
qualificadas, motivadas e compromissadas, de modo a operacionalizar equipamentos,
gerenciar equipes e a garantir a satisfagdo dos usuarios internos e externos, obtendo assim,
vantagem competitiva de mercado.

Objetivando contextualizar o comportamento, Steil e Sanches (1998, p.1) destacam:

[...] o sucesso na operacionalizacdo de algumas estratégias, depende
fundamentalmente da aceitacdo e engajamento do corpo funcional da
organizacgdo no processo de mudancga. Neste contexto, ressalta-se cada vez
mais a importancia do homem para o alcance dos objetivos organizacionais.
Estes novos processos produtivos exigem que o trabalhador seja mais
autdbnomo, participativo e qualificado [grifo nosso] com desenvolvida
capacidade para trabalhos em equipe e, sobretudo, comprometido com os
resultados da organizagao a que pertence.

Diante deste entendimento, o contexto em mudanca aborda o desafio de a organizacao
ter em seus quadros, profissionais comprometidos com seus objetivos, valores emissao que as
fundamentam, assim como devidamente qualificados e, principalmente, envolvidos para
assumir os riscos e enfrentar estrategicamente o ambiente intra e interorganizacional, bem
como maximizar a produtividade e a qualidade do desempenho.

Neste cenario atual, marcado pela competitividade e transi¢des do mundo do trabalho,
as instituicdes publicas ndo fogem a este contexto. Com as tendéncias da nova ordem mundial
e administracdo gerencial, as organizagfes encontram-se bastante exigidas pela sociedade
civil, contribuintes e beneficiarios diretos e indiretos dos servi¢os, necessitando - assim como
nas empresas privadas - possuir processos organizacionais e equipes qualificadas para
responder a estas demandas.

Para tanto, torna-se necessario conhecer as expectativas sobre os efeitos que o
comprometimento pode gerar nos trabalhadores e organizacdes. Neste sentido, apresenta-se a

seguir a importancia para se estudar o construto.

80 Empowerment permite aos funcionarios da empresa tomar decisdes com base em informagbes fornecidas
pelos gestores, aumentando sua participacdo e responsabilidade nas atividades da empresa.

O Downsizing, que em portugués significa “achatamento”, ¢ uma técnica que visa a eliminagdo de processos
desnecessarios que engessam a empresa e atrapalham a tomada de decisdo, com o objetivo de criar uma
organizacdo mais eficiente e enxuta possivel. A expressao rightsizing significa “tamanho certo”, na traducéo do
inglés para o portugués, e consiste na ideia de construir um investimento empresarial que seja totalmente
compativel com as necessidades do mercado para o desenvolvimento continuo da organizacéo



32

2.1.2 Revisao conceitual

O termo comprometimento organizacional tem sido motivo de muitos estudos,
especialmente na literatura de psicologia organizacional e comportamento organizacional
(MATHIEU e ZAJAC, 1990; ALLEN E MEYER, 1990; MOTTAZ, 1988; BASTOS, 1993).
Assim, varios foram os significados encontrados, entretanto as varias definicGes
compartilham um tema comum, ou seja, ter um vinculo ou ligacdo do individuo com a
organizacdo (MATHIEU e ZAJAC, 1990).

O comprometimento organizacional envolve o desejo de permanecer, 0 sentimento de
orgulho por pertencer, a identificacdo, o envolvimento com o0s objetivos e valores, o
engajamento e o empenho do individuo com a organizagio (BASTOS; BRANDAO; PINHO,
1997). Bakker e Leiter (2011) definem engajamento no trabalho como algo positivo, que esta
relacionado ao bem-estar ou a uma satisfacdo caracterizada por um alto nivel de energia e uma
forte identificacdo com o proprio trabalho.

A necessidade de orientar esse vinculo de entrega do funcionario com a organizacao
fez surgir um conjunto de recursos psicoldgicos estudados por diversos pesquisadores (REGO
e SOUTO, 2004). Para Menezes e Bastos (2009), o vinculo de comprometimento estabelecido
entre o trabalhador e a organizacdo teve origens nos estudos da sociologia, da antropologia e
da psicologia.

Bastos (1993), na pesquisa das teorias organizacionais, buscando compreender 0s
determinantes do comportamento humano na situacdo de trabalho, observou grande
quantidade de constructos intrapsiquicos, sendo em sua maioria 0s de natureza atitudinal.
Porém, continua Bastos (1993), com o surgimento da Escola das Relagbes Humanas e seu
movimento contra as explicacbes tayloristas, observa-se o inicio da proliferacdo de
constructos psiquicos. Assim, a maioria dos estudos sobre o comportamento do funcionario
direcionava-se a investigacao da motivacao no trabalho, na perspectiva psicoldgica.

Com a finalidade de aumentar a produtividade organizacional através da satisfacao e
do engajamento dos colaboradores, 0 comprometimento organizacional tornou-se objeto de
estudo de diversas pesquisas nas Ultimas décadas. Neste sentido, 0 comprometimento associa-
se fortemente & unido e o envolvimento dos individuos com o ambiente organizacional
(REICHER; FONSECA, 2012).
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Muitas sdo as vertentes dos estudos sobre comprometimento organizacional, Bastos
(1993) assinala as abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas no estudo do

comprometimento organizacional (Figura 1).

Figura 1 - Abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas na investigacdo do comprometimento
organizacional

Disciplinas ’ '
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| | ORGANIZACIONAIS '
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{1986) {1973) ERS
Y PORTER (1982) l
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Autoridade no Side-beats

contextode Instrumental
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Fonte: Bastos (1993, p. 55)

Costa (2000) exprime que a diversidade de conceitos de comprometimento é
proveniente da sociologia, psicologia e teorias organizacionais. A Figura 1 sintetiza as
principais abordagens de comprometimento organizacional, bem como a trajetéria de
construcdo dos principais enfoques identificados por Bastos (1993) na literatura cientifica
sobre comprometimento.

Bastos (1994) argumenta que, de acordo com Etzioni, a obediéncia e possiveis

conflitos decorrem do envolvimento ou identificacdo do individuo com a organizagdo. Isso
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varia de acordo com a estratégia utilizada pela organizacdo para controlar o desempenho
individual.

O peso das vertentes apresentados na Figura 1 séo bastante diferenciados quando
considerado a quantidade de estudos gerados. Em seu estudo, Bastos (1994) aponta as cinco
principais abordagens: atitudinal/ afetiva, instrumental/ side-belts, socioldgica, normativa e
comportamental, conforme a figura 1.

Para Siqueira e Gomide Junior (2004) existem duas bases psicologicas do
comprometimento organizacional, sendo uma de natureza afetiva e outra cognitiva. A base
afetiva, segundo os mesmos autores, fortaleceu o estilo de comprometimento afetivo e
alicercam-se nas teorias psicologicas sobre ligacdes afetivas e na concep¢do de atitudes
referentes a uma forte identificacdo do individuo com a organizacdo, nutrindo por ela afetos
positivos ou negativos. J& a base cognitiva de comprometimento insere-se em postulados
socioldgicos sob relagGes de permuta e cognitivistas sobre crengas em torno do vinculo do
individuo com a organizacdo, fortalecendo os estilos de comprometimento organizacional

calculativo e normativo, conforme mostra a figura 2 a seguir.

Figura 2 - Bases psicoldgicas, estilos e foco do comprometimento

BASES PSICOLOGICAS | | ESTILOS | | FOCOS

Base Afetiva » | Comprometimento Afetivo ‘ ‘ Organizagio ‘
Sentimentos e Afetos P d «

Carreira/Profissac

Crengas sobre o papel social dos
envolvidos numa relagao de troca
Econdmica e social

Base Cogpnitiva <| Comprometimento Calculativo

Sindicato

Fonte: Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 314).

| Comprometimento Mormativo ‘

J& em um contexto mais atual, diversos estudiosos passaram a considerar nos seus
estudos uma abordagem do comprometimento organizacional com énfase em modelos
multidimensionais, classificados no caso de Meyer e Allen (1991), como componentes do
comprometimento (ANDRADE, 2015). Finalmente, Meyer e Allen (1991) afirmam que o
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termo “componente” se fixou como o mais adequado para se referir as dimensdes do
comprometimento, por considerar a existéncia de varios graus destes componentes na relacéo
entre o individuo e a organizagdo (MEDEIROS, 2003).

De acordo com Meyer e Allen (1997), a evolugdo do conceito de comprometimento
organizacional e, conseguintemente, a relacdo entre o individuo e a organizagao sao marcadas
por uma intensa discussdo nos ultimos quarenta anos. Neste sentido, vale ressaltar que
existem pelo menos trés definigdes amplamente difundidas sobre o termo comprometimento.

A primeira o caracteriza como compromisso, a segunda o define como antagonico ao
descomprometimento e a terceira o conceitua como prejudicar (BASTOS; BRANDAO:;
PINHO, 1997). Soldi e Zanelli (2006) apontam seis linhas de pesquisa sobre o
comprometimento organizacional. Na base da sua definicdo, estdo as linhas instrumental,
socioldgica, normativa, comportamental, afiliativa e a linha afetiva-atitudinal.

Segundo Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional é um laco
psicoldgico que reflete na disposicdo do empregado em permanecer ou ndo na organizagao.
Corroborando essa visdo, Siqueira e Gomide Junior (2004) entendem que 0 comprometimento
organizacional € um contrato psicologico, com direitos e obrigagdes intimas e veladas entre o
trabalhador e a organizacdo. J& Medeiros (2003) aponta no seu estudo como principais
vertentes conceituais para o estudo do comprometimento organizacional os enfoques afetivo,
instrumental e normativo.

Diante dos conceitos apresentados, o conceito adotado para esta pesquisa baseia-se no
modelo desenvolvido por Meyer e Allen (1991), no qual o0 comprometimento organizacional é
entendido como uma ligagdo emocional, normativa ou instrumental, que leva o individuo a
caminhar de acordo com o0s objetivos organizacionais (ARAUJO, 2010; BASTOS:;
BRANDAO; PINHO, 1997).

2.1.3 O Modelo de Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer

Ap0s revisar os estudos de diversos autores, bem como efetuar novos estudos, Allen e
Meyer (1990) apuraram que, entre todas as conceituacdes estudadas, em geral os funcionarios
que provavelmente ndo deixariam a organizacdo eram aqueles que estavam fortemente
comprometidos. Uma vez consideradas as teorias e conceituagcdes predominantes na época,
esses autores passaram a caracterizar o comprometimento organizacional em trés bases, a

citar: afetiva, de continuacdo (ou instrumental, para alguns autores) e normativa.
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De acordo com Allen e Meyer (1990 apud SIQUEIRA, 2008), o comprometimento
afetivo faz com que o individuo se sinta habilitado e realizado no seu trabalho, sendo
motivado por experiéncias anteriores que 0 marcaram psicologicamente. O comprometimento
instrumental pode surgir no trabalhador ao passo que ele identifica os custos de deixar a
organizagédo. Entre os custos citados estdo o receio de perder o tempo e o esforgo investidos,
beneficios, vantagens pelo tempo de servico, além do rompimento das relacGes pessoais
(MEYER; ALLEN, 1991).

O trabalho de fortalecimento do comprometimento organizacional deve abordar o
tema de forma ampla, j& que muitos gestores tendem a negligenciar o componente
instrumental através de acBes pontuais, direcionando os seus esforcos apenas para 0
comprometimento afetivo (CAVALCANTE, 2005).

J& no comprometimento normativo, conforme Allen e Meyer (1990 apud SIQUEIRA,
2001), o sentimento de dever continuar na organizagéo se consolida por meio de experiéncias
positivas no meio social, profissional e familiar, que sdo vividas pelos trabalhadores depois da
sua entrada na instituicdo.

Allen e Meyer (1990) afirmaram que os funcionarios podem desempenhar cada uma
dessas bases do comprometimento em graus variados, ou seja, desempenhar mais de uma base
simultaneamente. Em funcdo de sua diferenga conceitual, os autores sugerem que cada uma
das trés bases se desenvolva de modo independente em relacdo as outras. Segundo eles, cada
base apresenta antecedentes especificos que levam a estados psicoldgicos diferentes.

O modelo de conceituacao 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 andlise fatorial e analise de
cluster (técnica especifica para classificar elementos em grupos). Medeiros e Enders (1997)
verificaram a conceituagdo 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 servicos do segmento publico (ROWE, 2008).

Em 1997, Meyer e Allen apresentam duas escalas para se mensurar 0s niveis de
comprometimento organizacional considerando as trés dimensdes em sua analise. A primeira
escala é composta por vinte e quatro (24) itens e a segunda por dezoito (18) itens, esta pode

ser visualizada no quadro 1.
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Quadro 1 - Escala de dezoito itens de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1997)

Item Comprometimento Afetivo
1 “Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de minha carreira a esta organizacio”
2 “Eu realmente sinto os problemas da munha organizagio como se fossem meus™
3 “Eu nio sinto um forte senso de mtegracio com esta organizagio”
4 “Eu nio me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagio™
5 “Eu nfo me sinto como uma pessoa de casa nesta orgamizacio”
[\ “Esta organizacio tem um imenso significado pessoal para mim™
Item Comprometimento Instrumental
1 “Na sttuagio atual, ficar nesta organizacio €, na realidade, uma necessidade, mais que um desejo™
2 “Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil deixar esta orgamizagio agora™
3 “Se en decidisse deixar esta organiza¢io agora. muinha vida ficaria bastante desestruturada™
4 “Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagio™
5 “Se eu ja nio tivesse dado tanto de mim a esta organizagio. eu poderia pensar em trabalhar em outro
lugar”
a “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacio seria a escassez de alternativas
imediatas™
Item Comprometimento Normativo
1 “Eu nio sinto nenhuma obrigacio em permanecer nesta organizacio”
2 “Mesmo se fosse uma vantagem para mim. sinto que ndo seria certo deixar essa organizacio agora”
3 “Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizagio agora”
4 “Essa orgamzagio merece minha lealdade”
5 “Eu nio deixaria esta organizagio agora porque tenho uma obrigagio moral com as pessoas daqui”
G “Eu devo muito a esta orgamzagio”

Fonte: Adaptado de Meyer e Allen (1997).

Os estudos sobre comprometimento com a carreira vém ganhando cada vez mais
espaco na academia. Conforme Lamas e Noronha (2014), dentre as variaveis que formam o
modelo de comprometimento no trabalho: ética no trabalho, 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 mensuracdo, 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 a sua saida e devido a percepcdo de poucas alternativas fora
daquela organizagéo.

A seguir, serdo apresentadas as principais caracteristicas de cada enfoque do

comprometimento, segundo Meyer e Allen (1993).
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2.1.3.1 Enfoque Afetivo

As origens dos estudos deste enfoque, aqui nomeado de afetivo, embora muitos
autores o denominem de atitudinal, encontram-se nos trabalhos de Etzioni (1975), que
relaciona os métodos utilizados pelas organizagdes para obterem obediéncia/assentimento dos
trabalhadores, aproximando-os dos padrdes de envolvimento “moral” desejados. Siqueira e
Gomide Junior (2004) o consideram uma ligacdo psicolégica, de natureza afetiva com a
organizacdo. As varidveis envolvidas na definicdo desse estilo podem ser divididas em dois
grupos de fatores: componentes afetivos e intencGes comportamentais.

Este é o vinculo mais comumente estudado, sendo representado fortemente pelos
trabalhos desenvolvidos pela equipe de professores Mowday, Porter e Steers. Seus estudos
tiveram inicio na década de 70 e culminaram em 1979 com a validagdo de um instrumento
para se medir ou mensurar 0 comprometimento, que concomitantemente apontava 0 modelo
tridimensional para descobrir o enfoque de maior predominancia, chamado Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ)°. Algum tempo depois, Bastos (2003) propde outro
instrumento, com natureza bidimensional.

O cléassico trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982) apresentam como premissa
basica deste enfoque, autoexplicado pelo proprio nome, a identificacdo do individuo com
objetivos e as metas organizacionais, bem como a internalizacdo dos valores organizacionais,
assumindo-os como préprios, sendo esta congruéncia um dos seus aspectos relevantes.
Concluem dizendo: O enfoque atitudinal é tomado como o fendmeno pelo qual o individuo
vem a "[...] pensar acerca da sua relagdo com a organizacdo" (MOWDAY et al, p.26, 1982).

Nesta abordagem, o comprometimento representa algo além da simples lealdade
passiva a uma organizacao, pois envolve uma relacdo ativa, na qual o individuo deseja dar
algo de si proprio para contribuir com o bem-estar da empresa. Para Mowday et al. (1982,
p.27), 0 comprometimento organizacional atitudinal é “[...] a relativa forc¢a da identificagao e
envolvimento de um individuo com uma organizagao particular”.

Mowday e Colaboradores (1982, p.27), utilizaram trés dimensGes para definir este

construto: 1) crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizagdo (sentimento de

°0 OCQ é um instrumento bastante utilizado e tem a caracteristica de medir o comprometimento atitudinal,
também denominado de afetivo. Ele foi validado a partir de um banco de dados com 2.563 empregados e obteve
um indice de consisténcia interna ou Alpha de Cronbach de a = 0,90. Desde entdo, essa escala passou a ser 0
instrumento mais utilizado para se medir o comprometimento (Mathieu e Zajac, 1990). A escala é formada por
15 indicadores de comprometimento, possuindo uma versdo reduzida com nove itens. A escala OCQ é do tipo
Likert, podendo ser utilizada com 7 ou 5 pontos, variando de discordo totalmente a concordo totalmente.
Originalmente ela foi aplicada com 7 pontos, mas alguns estudos a utilizam com apenas 5.
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lealdade); 2) desejo de manter o vinculo com a organizacdo (permanéncia, compromisso);
3)intencao de despender esfor¢os em prol da organizacdo (conjunto, doacéo).

Entdo, nesta perspectiva atitudinal, o comprometimento afetivo envolve um tipo de
vinculo entre o empregado e a sua organizacdo, o qual se caracteriza por uma forte ligacéo
emocional; um sentimento de pertencer e de manter-se como membro; de sentir-se bem na
organizacdo; de se envolver com os papéis de trabalho e de lidar com os problemas dela como
se fossem seus, ou como diz o senso comum, “vestir a camisa”. Complementando, Bastos
(1994, p. 43) sugere que o individuo “[...] se identifica com uma organizacdo e seus objetivos
e deseja manter-se como membro, de modo a facilitar a consecug@o desses objetivos”. Moraes
e Marques (1997), em plena congruéncia com a citacdo, comenta que o funcionario estaria,
assim, disposto a dar algo de si para contribuir com o sucesso da empresa onde trabalha.

Existe, assim, uma afinidade entre o conceito de comprometimento de Mowday et al.
(1982) e o envolvimento moral de Etzioni (1975) que, contrario aquele baseado nas
trocas,como sera visto a seguir, envolve a identificacdo e a absor¢do dos valores da

organizacéo pelo individuo.

2.1.3.2 Enfoque Instrumental

A diferenca béasica deste enfoque em relacdo ao afetivo fica clara na seguinte
afirmacdo: "empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacao
porque eles desejam, enquanto aqueles com forte comprometimento instrumental, ou
continuacdo permanecem porque eles necessitam” (MEYER et al.1990, p.710).

Esta modalidade de ligacdo foi denominada por Meyer e Allen (1990) de
comprometimento duradouro (continuance commitment) e de comprometimento calculativo
(calculative commitment) por Mathieu e Zajac (1990). Portanto, esta segunda grande vertente
rotulada de instrumental, calculativa, continuacao ou side-bets, € também o segundo enfoque
mais popular do comprometimento organizacional.

Na concepgdo dos autores Moraes et al. (1998), o comprometimento instrumental
reflete o grau em que o individuo se sente prisioneiro pelos altos custos associados ao
abandono do trabalho, traduzido em fungéo da sua percepg¢ao quanto as recompensas, custos
percebidos e trocas estabelecidas enquanto parte integrante da organizagdo. Pode ser
decorrente do sentimento de que ja investiu muito de si na organizacao e perderia muito se a

abandonasse, correndo o risco de ndo conseguir algo melhor fora.



40

Este estilo descreve Siqueira e Gomide Janior (2004), seria suscitado pela avaliacao
positiva de resultados (privilégios ocupacionais, beneficios oferecidos a empregados antigos,
planos especificos de aposentadoria) consequentes aos investimentos do empregado, e pela
possibilidade percebida de perder, ou de ndo ter como repor, vantagens decorrentes dos
investimentos, caso se desligasse da organizagdo. Estes mesmo autores (2004, p.318)
afirmam:

[...] parece, portanto, existir um processo cognitivo avaliativo, por meio
do qual o trabalhador faz um balango — comparando investimentos feitos,
resultados alcangados na organizacgao e custos associados a sua perda -, 0
gual, em Ultima instancia, determinaria a acdo de permanecer ou ndo na
organizagdo,desencadeando uma linha consistente de agdo, como foi
defendido por Becker.

Neste mesmo entendimento, Bastos, Branddo e Pinho (1997) complementam o
paragrafo anterior, comentando que o comprometimento na 6tica do enfoque instrumental
indica uma forma de apego psicoldgico, que reflete o grau em que o individuo se sente
prisioneiro de um lugar pelos altos custos associados a sua saida, visto que, segundo a teoria
dos side-bets de Becker, o trabalhador se sente recompensado com o que Ihe é oferecido pela
organizacdo e o seu desligamento implicaria sacrificios significativos de ordem econémica,
social ou psicologica.

Atualmente, essa tradicdo de pesquisa, segundo 0s mesmos autores, une-se a uma
corrente oriunda das teorias organizacionais, ressaltando que vinculos fortes podem emergir
guando as organizacOes atendem as necessidades e expectativas trazidas pelo trabalhador, a
exemplos de salarios compativeis com o mercado; salarios indiretos, beneficios e incentivos
como auxilio alimentacdo, plano de saude, transporte, clubes recreativos, creche, incentivos
funcionais e pessoais, custeio integral ou parcial de cursos, graduacao e pos, dentre outros.

Ja os autores Meyer e Allen (1990) sugerem que as bases afetiva e instrumental devem
possuir, preferencialmente, instrumentos especificos para mensurd-los, por se mostrarem
construtos distintos e relacionados a diferentes antecedentes. Afirmam também nestas mesmas
obras que no comprometimento afetivo existe um apego emocional a empresa, enquanto no
instrumental a énfase é nos custos associados a saida da organizacao.

Meyer e Allen (1990) encontraram evidéncias de que o comprometimento afetivo
apresenta relagdes mais fortes com comportamentos prossociais, satisfagdo e desempenho,
enquanto que o comprometimento instrumental tem relacdo mais forte com o deixar ou

permanecer na organizacao.
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2.1.3.3 Enfoque Normativo

A natureza normativa do comprometimento, acerca da estrutura das atitudes e do seu
poder preditivo em relagdo ao comportamento surge da interacdo entre a teoria organizacional
de Etzioni (1975) e a Psicologia Social, sendo estes ultimos 0s responsaveis pela mensuragdo
do construto, através de escalas coerentes e apropriadas, em uma perspectiva quantitativa.

Esse novo enfoque do comprometimento é referenciado nos trabalhos de Weiner e
Vardi (1990), sendo que nesta abordagem, o comprometimento é visto através da
internalizacdo ou identificagdo com os objetivos e valores da organizagdo, na qual os
individuos se sentem na obrigacdo de retribuir o que a organizacdo fez ou faz, bem como uma
idéia geral de que todo empregado deve ser leal a sua organizacdo e nao ficar mudando de
uma empresa para a outra (BASTOS; BRITO, 2001; MORAES et al., 1998).

A partir das proposicdes de alguns autores que estudaram o assunto, percebe-seque
individuos comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam que ¢ “certo” e
moral fazé-lo. Este enfoque destaca que o elemento central na definicdo do comprometimento
- aceitacdo dos valores e objetivos organizacionais - representa uma forma de controle sobre
as acOes das pessoas, 0 qual o autor denomina de normativo-instrumental.

Como afirmam Wiener e Vardi (1990, p.300):

Quanto mais forte o comprometimento, maior a predisposicdo do
individuo para guiar as suas agbes por padrdes internalizados, mais do
gue consideragBes racionais acerca das consequéncias dessas agoes.
Assim, individuos comprometidos apresentam certos comportamentos
ndo porque eles calculam que em os apresentando obterdo beneficios
pessoais, mas porgue eles acreditam que é certo e moral fazé-lo.

Bastos (1993) pressupde neste construto um conjunto de pressdes normativas que
foram internalizadas pelo individuo, no sentido de orientar seu comportamento de modo
congruente com 0s objetivos e interesses organizacionais, implicando em dizer que as
pressdes normativas predispdem o individuo para se comportarem segundo padrdes
internalizados e que algumas vezes resultam em persisténcia, sacrificio e preocupacao
pessoal.

Wiener e Vardi (1990) trabalham num quadro de referéncia denominado normativo-
instrumental, mediante os conceitos de sistemas cultural e motivacional na determinacdo do

comportamento humano nas organizacdes. Nesta perspectiva, a cultura organizacional é
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definida como o conjunto de valores partilhados que produzem pressGes normativas sobre 0s
membros, sendo que ela pode atuar diretamente no sentido de produzir membros
comprometidos, exercendo uma influéncia estavel e de longo prazo sobre o comportamento
no trabalho. Tais pressdes associam-se ao sistema de recompensas (motivacao instrumental)
para influenciar o comportamento (BASTOS, 1994).

Contextualizado o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1997), serdo discutidos na
préxima secdo os determinantes do comprometimento, ou seja, os fatores que levam os
individuos ao comprometimento. Conhecendo o0s antecedentes, a organizacdo tera
informac0es necessarias para conduzir a equipe e organizagdo a um desempenho no trabalho e
competitividade desejada, bem como das decisdes inerentes a permanéncia ou abandono do

emprego.

2.1.4 Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Observa-se, com certa frequéncia que tem aumentado demasiadamente o volume de
pesquisas sobre os determinantes, preditores ou antecedentes do comprometimento do
trabalhador nos diferentes focos e bases. De acordo com Medeiros (2003), os valores, estratégia
e cultura determinam ndo somente 0 comportamento, mas também sdo antecedentes aos sistemas
organizacionais. Esses sistemas sdo, por sua vez, determinantes dos comportamentos das pessoas
e dos resultados.

Estudar os antecedentes do comprometimento organizacional tem sido a preferéncia de
muitos pesquisadores, justificados, provavelmente pelo fato de que, conhecendo tais fatores
ou preditores, a organizacdo tera subsidios necessarios a administracdo de um fenémeno de
tamanha importancia para o desempenho e competitividade (BASTOS e LIRA, 1997).

ApOls examinar os resultados de algumas pesquisas no exterior, Borges-Andrade e
Pilati (2001) concluiu que os mais relevantes preditores do comprometimento estdo no nivel
micro-organizacional, envolvendo variaveis pessoais relativas ao empregado, ao planejamento
e manejo adequados de atividades, bem como a qualidade da lideranca exercida pelos
gerentes. No caso do Brasil o autor afirma que emergem como mais elevados preditores as
variaveis de nivel macro-organizacional, a saber: crescimento ocupacional proporcionado por
politicas institucionais; existéncia de politicas justas de gestdo de recursos humanos; e a
imagem da organizacao na sociedade.

Neste raciocinio, o0s autores Mathieu e Zajac (1990) assinalaram que o

comprometimento é relacionado aos seguintes preditores: variaveis pessoais; situacdo da
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funcdo; caracteristicas e ambiente de trabalho e dimensdes da estrutura organizacional. J& 0s
autores Mowday, Porter e Steers (1979) apontaram os antecedentes do comprometimento
classificados em quatro categorias: caracteristicas pessoais; caracteristicas do trabalho;
experiéncias do trabalho; e caracteristicas estruturais. Porém, trés anos mais tarde (1982), os
mesmos autores apresentaram o0s determinantes do comprometimento organizacional
agrupados em apenas trés categorias ou variaveis: pessoais, do trabalho e organizacionais.

A maior parte das pesquisas realizadas no Brasil, que tentam identificar os preditores
ou determinantes do comprometimento organizacional, utilizou a escala atitudinal proposta
por Mowday et al. (1982). Ainda em territdrio brasileiro esta escala foi inicialmente traduzida
e adaptada por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989). Algum tempo depois, Bastos
(1994) testou uma versdo reduzida da mesma escala atitudinal, vindo a ser modificada e
depois ampliada para outros contextos, concluindo pela sua excelente adequacéo e sugerindo
que ela passasse a ser utilizada no lugar da original (BORGES-ANDRADE, 1999).

Outro conjunto de variaveis sobre antecedentes é apresentado por Albuquerque
(1999), o qual distingue organizacdes que se contrapdem em uma antiga e em uma nova
concepcao em relacdo a trés conjuntos de caracteristicas organizacionais:

a) Caracteristicas relacionadas a estrutura organizacional: a hierarquizacdo, sistemas de
producéo, forma de organizacdo do trabalho e sistemas de controle do trabalho;

b) Caracteristicas relacionadas a relacdes de trabalho: o nivel de educacdo e formacéo
requerido pelo trabalho, relagdes de independéncia e confianca entre empregador-empregado,
relacdes com o sindicato e participacdo dos empregados na decisao;

c) Caracteristicas ligadas as politicas de recursos humanos: emprego, contratacdo,
treinamento, carreiras e politica salarial e de incentivos.

Bastos (1994) apoiou-se ainda na existéncia de duas metas-analise elaboradas por
Mathieu e Zajac e Cohen apud Bastos (1994), apresentando os melhores resultados das
pesquisas sobre os antecedentes do comprometimento e obtendo uma visédo ampla e global das
variaveis encontradas nas pesquisas fora do Brasil.

Algumas pesquisas tém verificado que os melhores antecedentes deste construto séo
em funcdo de caracteristicas pessoais e fatores situacionais relacionados com o
estabelecimento de tarefas (MORROW, 1983). Para melhor ilustrar esta discussdo sera
apresentado no Quadro 2, um resumo dos principais preditores do Comprometimento
Organizacionais e logo a seguir, sera realizada uma contextualiza¢do das variaveis pessoais,

funcionais, organizacionais e de personalidade.



Quadro 2 - Relago direta e inversa dos antecedentes com o Comprometimento Organizacional

Antecedentes Relaciio com o comprometimento Referéncias
Mathieu e Zajac (1990);
Idade cronolagica | Cresce a medida que aumenta a idade dos individuos Medeiros (1997).
O comprometimento tende a aumentar com o aumento do | Luthans et alun Ghsson ;
Tempo de servigo | tempo de servico na organizagio. E mais elevado entre Mottaz apud, Bastos
aqueles que aderem a valores intrinsecos. (1994) Aryee e Heng

(1990)

Aces de
treinamento e
qualificagio

Estas acbes, em especial o treinamento introdutdrio,
aumentam o envolvimento do trabalhador com a organizacio,
por fomentar o sentimento de ajuste entre expectativas e
realidade.

Bastos e Lira (1997);

Mivel educacional

Decresce com o aumento do nivel de escolandade. Entretanto
aqueles com nivel médio revelam mais forte apego a
orgamizagio que os demais nivens.

Mathieu e Zajac (1990) ;
Mowday et al., (1982) ;
Medeiros( 1997 ); Brandio
(1991).

Sexo

E mais elevado entre os homens.

Mowaday et ali (1982)

Estado civil

Tende a ser maior entre pessoas casadas.

Mowaday et al (1982) ;
Mathieu e Zajac (1990) ;

Medeiros ( 1997).
i — Maior comprometimento na darea fim do que na drea meio. Mathieu e Zajac (1990);
Area funcional
Bastos { 1994).
Oportunidade de | Prionzar individuos da empresa para ocupar cargos mais
crescimento e elevados aumenta o comprometimento do individuo, | Bastos e Lira (1997).
promocio perceptivel a todos os individuos da organizacio.

Politica de
reconhecimento e
recompensas

Fortalece os vinculos. A avaliacio positiva das chefias é um
indicador de relagies em que o desempenho individual é
reconhecido e reforgado. Eleva-se também com um patamar
de remuneragio acima da média do mercado. A percepcio de
justica e equidade mas remuneragdes revela-se um  bom
preditor de comprometimento orgamizacional. Os sistemas de
recompensas e carreiras relacionam-se com malores nivels de
comprometimento instrumental.

Meyer e Allen (1990)

Recrutamento e
selecio

Processos de recrutamento e selecio aliados a um sistema de
valores claros  se  assoclam  os  altos  nivels  de
comprometimento organizacional, baseado em dentificacio e
internalizagio. A forma cuwdadosa com gue o processo de
selecio deve ser realizado, com o envolvimento do setor que
absorverd o trabalhador.

Caldwell, Chatman e
O’Reilly, apuwd Bastos
(1994).

Continua
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Antecedentes Relagio com o comprometimento Referéncias
Ter as expectativas avaliadas como atendidas no momento de
Admissao construgio mu.:ml _du vinculo e o tratamento realistico daqu.llu Bastos ¢ Lira (1997).
que a orgamzacdo pode oferecer se traduz em malor
comprometmento.
A existéncia de compensagio/beneficios para os famibares | Goldberg et alun  apud
Beneficios resulta em comprometimento afetivo se os individuos véem | Borges — Andrade e al,

1550 COMO apolo.

(1990).

Meérnito e
participagio nos
lucros

Pagamentos por ménto e planos de participagio nos lucros sio
bons preditores de comprometimento.

Goldberg et alun  apud
Borges — Andrade et al,
(1990).

Lotacio

Lotagdo dos individuos de acordo com competéncia técnica,
afinidade, habilidade e wvocagio elevam o grau de
comprometimento.

Bastos e Lira (1997)

Etica protestante

Mais elevado com os individuos que adotam valores
integrantes da ética protestante do trabalho. Basela-se na 1déia

Mathieu e Zajac (1990);
Buchanan apud Bastos

do trabalho de que ética e trabalho constituem as dimensbes mais | (1994);Borges ¢ Andrade
fundamentais do ser humano. et alu (1990).
Competéncia Mais elevado com aqueles que percebem a sua competéncia | Mathieu e Zajac (1990);
pessoal pessoal e acreditam no ldcus de controle interno.
Natureza do Alto grau de comprometimento mediante a variedade, cardter | pfathieu e Zajac (1990);
trabalho nido rotineiro e escopo do trabalho.
Rclas;ﬁus Grupo — Fusiti&'amﬁ:nﬁlﬂ ) aﬁsuuiadat_i a c{]mp_mmi:timi:nlu: Mathieu e Zajac (1990);
Lideranga nterdependéncia  das  tarefas, estilo  participativo, boa
comunicagio e consideragio ao lider,
Organizagio A classica orgamzacio burocrdtica possmi um  baixo
Classica e comprometimento  organizacional afetivo, ao contrano  das Bastos
L . . astos (1994,
Modemna organizagies ditas inovadoras, que possuem um alto grau de
comprometimento.
Elevam o grau de comprometimento orgamzacional quando
GLHIE{J djrﬁ:(:]'{]]'l.ﬂd.}:.l para um ['lp{].dL‘ f:nvulvimx:r_:ln mais qtguuiadu Moraes et alii (1998).
participativa e entre o individuo e a organizacio, em detrimento ao imposto e
democritica controlado por parte do capital.

Cargos ¢ salarios

Eleva-se o comprometimento com o aumento do nivel
ocupacional ¢ da remuneragio {malor dimensao instrumental ).

Moraes et aln (1998);
Medeiros (1997).

Natureza do Correlagoes negativas moderadas entre comprometimento e | Mathieu e Zajac (1990);
trabalho ambigiindade, conflito e sobrecarga do papel.
Centralidade do | Individuos que tém a vida centrada no trabalho possuem um .
. . _— .. Dupin (1975);
trabalho na vida | alto grau de comprometimento orgamizacional e produtividade,
. . L Champoux ¢ Porter apud
do trabalhador enquanto que o5 descomprometidos dido maior énfase a Medeiros (1997)

familia.

Fonte: Adaptado de Leite (2004 apud SIMON e COLTRE, 2012)

Via de regra, os niveis de comprometimento crescem a medida que aumenta a idade

dos trabalhadores, assim como o maior tempo de trabalho na organizacdo (LUTHANS et al.
GLISSON; DURICK; MOTTAZ apud BASTOS, 1994). O comprometimento também é
diretamente proporcional ao nivel ocupacional e a remuneragdo. Contrariamente ao esperado,
0 comprometimento revela-se maior na area fim do que na area meio (MATHIEU; ZAJAC,
1990; BASTOS, 1994; BASTOS; LIRA, 1997).

Bastos (1994) comenta que a diferenca entre 0s grupos ocupacionais se da devido ao

“status” socialmente atribuido as ocupagdes e ao conjunto de valores que definem estes
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grupos. De acordo com o autor, empregado de nivel ocupacional mais baixo é afetado pelos
altos custos em deixar a organizacdo, reforcando o pressuposto de que as caracteristicas
pessoais sdo mais fortes preditores entre ocupac¢des de menor status.

Quanto aos trabalhadores de mais elevado status, chamados “profissionais”, a relagdo
de troca com a organizagdo se da em virtude das expectativas em relacdo ao trabalho.
Variaveis pessoais ou demograficas- sexo, idade, lotacdo, tempo de servi¢o na organizacéo,
estado civil, nivel de escolaridade do individuo e rendimentos. As correlacdes entre
comprometimento e as caracteristicas pessoais tendem a serem reduzidas. No geral, tende a
decrescer quanto maior for o nivel educacional menor serd o nivel do comprometimento,
sendo que, aqueles de nivel médio revelam mais forte apego a organizacdo (MEDEIROS,
1997).

Como descrito por Mowday et al. (1982), o comprometimento é maior entre 0s
homens, principalmente entre os casados. Na visdo de Buchanan apud Bastos (1994) é mais
elevado entre os que aderem a ética protestante do trabalho, e no dizer de Aryee e Heng
(1990) e também maior para aqueles que aderem a valores intrinsecos.

Ja Bastos (1994), corroborando a pesquisa de Mathieu e Zajac (1990), as mulheres
casadas, com mais idade e tempo de organizacdo apresentaram correlagfes mais positivas com o
comprometimento. Os autores inferem ainda que estado civil é uma variavel que vem sendo
usada, na maioria dos estudos, apenas para fins descritivos e que tem apresentado relagdo positiva
baixa com comprometimento, apesar das pessoas casadas tenderem a ser mais comprometidas.

Quanto ao impacto das caracteristicas do trabalho, Costa (2007) verifica correlagbes mais
positivas entre o carater inovador, ndo rotineiro do trabalho, interdependéncia das tarefas e estilo
de lideranca e correlagbes menos importantes, quando se compara o 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 outras palavras, Mathieu e Zajac (1990, p. 179) sugerem que “[...] os trabalhos que
sdo percebidos como mais complexos, ou talvez enriquecidos, apresentam niveis mais
elevados de comprometimento™.

Quanto as relages grupo-lideranca, as correlagdes mais altas foram encontradas na
lideranca participativa e facilidade de comunicacdo do lider, além dos comportamentos de
"estruturacdo” e "consideracdo”, bem como interdependéncia das tarefas. Registram-se
correlagdes negativas moderadas entre comprometimento e ambiglidade, conflito, sobrecarga

do papel e centralizacao.
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No tocante as variaveis ocupacionais/grupos de trabalho, entende a percepcdo do
servidor quanto as tarefas desempenhadas, relacionamento interpessoal e quanto a outros
fatores que podem afetar o desempenho profissional, gerando um estado de satisfacdo (ou
ndo) com as tarefas e com o ambiente de trabalho: supervisdo (nivel de satisfacdo com a
qualidade da superviséo); escopo do trabalho (se as tarefas desempenhadas estdo claramente
definidas e se tem autonomia para decidir); sobrecarga de tarefas (acumulo ou tarefas
incompativeis); relagdo tarefa/individuo (relacdes existentes entre tarefas desempenhadas e
formagdo profissional, bem como nivel de interesse); feedback; interdependéncia na
realizacdo das tarefas e ambiente social (como o servidor percebe o seu relacionamento com o
grupo — relac@es colaborativas e afetividade).

Ja as caracteristicas organizacionais referem-se as percep¢des dos individuos no
tocante as condi¢bes fisicas, materiais, oportunidades existentes na organizacéo,
ingresso/estabilidade, treinamentos, tipo de organizacdo preferida e oportunidades
decrescimento na carreira e/ou promocao.

O presente estudo vai trabalhar com os antecedentes do comprometimento
organizacional elencados por Medeiros (2003). Tendo como base os estudos de Albuquerque
(1999) e Xenikou e Furnham (1996, apud MEDEIROS, 2003), o autor elabora indicadores que
avaliam a estrutura organizacional, politicas de recursos humanos e valores da organizagdo, que

podem ser visualizados no Quadro 3.

Quadro 3 - Antecedentes de comprometimento organizacional

Estrutura organizacional Politicas de recursos humanos Valores da organizacao
Especializagio Recrutamento/Selecio Pessoas
Centralizacio Carreira Equipe
Hierarquia Remuneragio Resultados
Treinamento Confianga
Avaliacio de desempenho Comportamentos

Fonte: Adaptado de Medeiros (2003).

O proposito do autor foi preencher uma lacuna discutida por Mowday (1998), o qual
declara que carecem trabalhos que relacionem os sistemas de Recursos Humanos ao
comprometimento organizacional e também ao desempenho das organizagdes. No tocante aos
valores da organizacdo, 0 autor procura associar as caracteristicas organizacionais com 0

comprometimento no que se refere a sua orientacao filoséfica (MEDEIRQS, 2003).
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Os antecedentes de indicadores de estrutura organizacional sdo divididos em trés
subdimensdes latentes: especializacdo, descentralizacdo e hierarquizacdo. A especializacao
deriva da divisdo do trabalho, que é 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 organizacgéo.

Segundo Fayol (1990), centralizacdo se refere ao grau de concentracdo da autoridade
em um Unico nacleo de comando centralizador na hierarquia organizacional, aumentando a
importancia da carga de trabalho do chefe. Descentralizar € distribuir de forma mais
homogénea as atribuigdes e tarefas, bem como a tomada de decis&o.

E por fim, a hierarquizacdo 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 subdimensdes latentes: recrutamento e selecdo, carreira, remuneracdo, treinamento e
avaliacéo de desempenho (MEDEIRQOS, 2003).

Recrutamento € o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar
vagas existentes ou previstas, podendo ser do tipo interno (funcionarios da organizacéo) ou
externo (candidatos fora da organizacdo). Ja a selecdo é o processo de escolha de individuos
com qualificacbes relevantes para preencher as vagas abertas existentes ou projetadas.
(BOHLANDER et al., 2005). No servigo publico, para a contratacdo de servidores efetivos, a
selecdo acontece por meio de concurso de provas ou titulos, conforme a Lei 8.112/1990.

Treinamento pode ser entendido de forma casual para descrever praticamente qualquer
esforco da organizacdo para estimular o aprendizado de seus colaboradores. A avaliacdo 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
organizacdo que envolvem questdes relacionadas a pessoas, equipe, resultados, confianca e
comportamentos (MEDEIROS, 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.
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Os valores organizacionais constituidos desde o surgimento de uma organizacao
firmam as metas e a imagem da mesma perante a sociedade e 0 mercado. Assim, 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).

2.2 QUALIFICACAO DO SERVIDOR PUBLICO

Nesta secdo sdo apresentados 0s seguintes temas para discorrer sobre a Qualificacao
do servidor publico: uma retrospectiva historica da gestdo de pessoas na Administracdo
Publica Brasileira, a necessidade de qualificagdo no setor publico, o conhecimento como
elemento para desenvolver competéncias no Servico Publico e por fim, a gestdo de pessoas da

UFRPE e a qualificacéo.

2.2.1 Gestao de Pessoas na Administracdo Publica Brasileira

A relevancia dada ao processo de capacitacdo e desenvolvimento de pessoal num
modelo de gestdo de pessoas pode ser em maior ou menor grau e depende, invariavelmente,
do contexto historico e dos mais diversos fatores internos e externos a organizagédo (FISHER,
2002).

Na administracdo publica brasileira, muitas foram as situaces e reformas politicas.
Em uma linha histérica, esta pode ser relacionada em quatro modelos principais:
patrimonialista, burocratica, gerencial e societal. Cada uma delas influenciou e determinou
condutas politicas e administrativas que transpassaram 0 tempo e reaparecem em VArios
pontos nas praticas publicas (CAMPELO, 2010).

A administracdo publica patrimonialista, baseada na sobreposicdo do privado ao
publico, com préticas clientelistas, nas trocas de favores e privilégios, delonga a vinda da
familia real portuguesa ao Brasil e perdurou até meados de 1930, ainda com resquicios atuais
(CAMPELO, 2010). Neste periodo, com o desenvolvimento do capitalismo industrial, que
demandava melhor distin¢do entre mercado e estado, houve a necessidade da substituicdo da
administracdo publica patrimonialista pela administracdo publica burocratica (BRESSER-
PEREIRA, 1996). Este modelo consistiu na busca de uma administragdo baseada em
procedimentos rigidos, legais, forte hierarquia, centralizadora (CAMPELO, 2010) e separacdo
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entre publico e privado (ABRUCIO, 2006), no pressuposto de maior eficiéncia ao aparelho
publico (BRESSER-PERREIRA, 1996).

O marco historico deste modelo consistiu na criagdo, em 1936, do Departamento
Administrativo do Setor Publico (DASP) que buscou empreender no Brasil, por meio de
concursos publicos e planos de cargos e salarios, o modelo burocratico de paises como
Canada e Franca (AMARAL, 2006).

Além deste marco, houve outras iniciativas envolvendo a administracdo de pessoal.
Em 1939, entrou em vigor o Decreto-Lei n°® 1.713, de 28/10/1939 que regulamentou o estatuto
dos funcionarios publicos civis da unido e, em 1952, a Lei n® 1.711, de 28/10/1952, também
relacionada ao estatuto dos funcionarios publicos civis (BRASIL, s/d). Contudo, apesar do
ideal racional do mérito profissional e da tentativa de profissionalizacdo do servico publico,
Campelo (2010) afirma que ndo foi dada uma real aplicacdo de politica de gestdo de pessoas.

Guerzoni Filho (2007, p. 207) indica ainda que as medidas ndo foram suficientes para
cessar o uso do servigo publico como “moeda de troca no jogo politico-partidario” (p. 270) e
foram utilizados dispositivos legais para burlar o estatuto dos funcionarios publicos e o
concurso publico como regra de admissdo. Em nivel internacional, os principios burocraticos
ja ndo mais atendiam as novas demandas sociais e econdmicas ocasionadas, sobretudo, pela Il
Guerra Mundial, a crise financeira de 1970 e a globalizagéo.

Bresser-Pereira (1996) indica que no momento em que o Estado assumiu demandas
sociais de saude, educacdo, cultura, previdéncia e assisténcia e as demandas econdmicas de
estabilidade da moeda, fomento do servico publico e regulacdo das relacBes econdmicas
internacionais, a eficiéncia da administracdo publica tornou-se um fator prioritario.

Assim, tendo como expoentes a reforma inglesa, estadunidense e neozelandesa, varios
paises passaram por reformas da administracdo publica, baseadas no modelo gerencial, um
modelo proveniente de ideais da gestdo privada, com o objetivo de garantir o interesse publico
com principios de eficiéncia, responsabilidade, controle e fiscalizacdo financeira e
descentralizacdo (BRESSER-PEREIRA, 1996; CAMPELO, 2010; DE PAULA, 2005).

No Brasil, a reorganizacdo da administracdo publica com o Decreto n° 200, de 1967,
foi um dos primeiros movimentos para a implantacdo do modelo administrativo gerencial,
principalmente com a descentralizacdo do poder publico, com a administracdo publica
indireta (CAMPELO, 2010), por meio das autarquias, das empresas publicas, as sociedades de
economia mista e as fundag6es publicas (BRASIL, 1967). Um dos objetivos da criacdo destas

empresas da administracdo indireta era tornar possivel a gestdo publica mais especializada,
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agil e eficaz por meio da contratacdo de pessoal técnico e operacional (CAMPELO, 2010),
contudo, Bresser Pereira (1996) alega que praticas patrimonialistas sobreviveram.

O nucleo estratégico do Estado enfraqueceu pela ndo realizagdo de concursos publicos,
pela inexisténcia de plano de carreiras e pela falta de formagdo dos administradores publicos
do alto escaldo provenientes, principalmente, destas empresas. Posteriormente, a crise
econémica de 1980 e os problemas da administracdo publica brasileira, como o descontrole
financeiro, a irresponsabilidade dos governantes, a fragmentacdo excessiva e o descontrole
das empresas publicas, potencializados durante o regime militar, impulsionaram o inicio de
importantes alteragdes na administracdo publica, no final desta mesma década (GUERZONI
FILHO, 2007) incluso maior relevancia aos aspectos de gestao de pessoal (BRASIL, s/d).

Em 1986, foi criada a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) como um
instrumento para a profissionalizacdo do servico publico. A prépria Constituicdo Federal de
1988 trouxe medidas em prol dessa profissionalizacdo, com o concurso publico sendo o Unico
modo de acesso ao cargo e ao emprego publico (ABRUCIO, 2007). Nao obstante, a
constituicdo também foi considerada um “retrocesso burocratico” ao dirigir regras
burocraticas rigidas a administragéo indireta (BRASIL, 1995, p. 27) e um equivoco aos ideais
gerencialistas, ao considerar como estaveis aqueles que estivessem no servico publico no
periodo minimo de cinco anos (GUERZONI FILHO, 2007).

Da mesma forma, a promulgacdo da Lei n® 8.112, de 11/12/1990, que trata sobre o
Regime Juridico Unico, instrumento regulatorio da vida funcional dos servidores publicos, foi
considerado, ao mesmo tempo, falho aos aspectos gerencialistas, pois concedeu vantagens que
acarretaram um desequilibrio financeiro, ao promover, por exemplo, a efetivagdo dos
celetistas (GUERZONI FILHO, 2007), mas um dos mais importantes instrumentos
regulatorios dos servidores (BRASIL, s/d).

Adiante, o Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado, de 1995, pretendeu
modificacBes mais contundentes para o modelo gerencial, com altera¢cBes a médio e longo
prazo de modo a tornar a administracdo voltada a resultados eficientes e de melhor
atendimento aos cidaddos (BRASIL, 1995; BRESSER-PEREIRA, 1996; ABRUCIO, 2007).
Esse plano iniciou uma série de mudangas na area de gestdo de pessoas. Na busca de alterar o
perfil dos servidores publicos, que até entdo, em sua maioria, apresentavam formacao de nivel
médio, foram propostos e realizados concursos periédicos, criagdo de novos cargos de nivel
superior, estabilidade condicionada a avaliagdo de desempenho (BRASIL, 1995; PACHECO,
2002) e reducdo de despesas com pessoal (GUERZONI FILHO, 2007).
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Além disso, € neste periodo que iniciam maiores esfor¢os na regulacéo e investimento
na educacdo continuada dos servidores por meio da capacitacédo e treinamento, principalmente
pelos decretos n° 2.029/1996 e n° 2.794/1998 (BRASIL, s/d; SEGEP, 2013). De acordo com
Pacheco (2002), o plano diretor apresentou resultados desiguais nos seus objetivos. Enquanto
0 numero de servidores com ensino superior aumentou, a capacitacdo ndo atendeu com
suficiéncia as necessidades das organizacdes e do pessoal e a cultura tradicional da area de
recursos humanos impediu a implantacdo de um modelo estratégico e provedor de mudancas.

Todavia, Amaral (2006) e Pinto e Silva (2015) indicam que essa situagdo s6 pbde ser
alterada, em parte, alguns anos depois a partir do Decreto n® 5.707/2006, que instituiu a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP). Estes autores afirmam que a
PNDP foi a normativa que gerou maior impacto a gestdo de pessoas na administracdo publica,
pois deu maior importancia a capacitacdo dos servidores atrelada ao modelo de gestdo por
competéncias.

Simultaneamente as iniciativas de implantar um modelo gerencial, De Paula (2005)
explana que outra vertente comecou a ser delineada em meados de 1960. As mobilizacbes
politicas e os movimentos populares pelos direitos de cidadania deram inicio a chamada
administracdo publica societal. A autora assinala que esta abordagem privilegia a democracia,
com aporte dos espacos publicos para a participacdo popular nas deliberacdes e negociages,
concepcdes estas que vdo de encontro ao modelo gerencial. Apesar de ndo apresentar forca
politica, devido a ndo conjuncdo aos partidos politicos e a ndo apresentacdo de um modelo
com projetos definidos, a administracdo publica societal permeou 0s espacos com efeitos na
construcdo de projetos politicos mais democréticos, principalmente a partir da primeira
década dos anos 2000 (DE PAULA, 2005).

Esses apontamentos do modelo societal podem ser percebidos na criacdo dos
conselhos e conferéncias. Como por exemplo, a Conferéncia Nacional de Recursos Humanos
da Administragdo Publica, realizada em 2009. Organizado pela Secretaria de Recursos
Humanos, do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo, os servidores publicos e
representantes da sociedade puderam discutir, em conferéncias regionais e nacionais, eixos
referentes a democratizacdo das relacdes de trabalho, as diretrizes de carreiras, a gestdo por
competéncias e avaliacdo de desempenho, a satde do servidor, a previdéncia e beneficios dos
servidores, e 0s sistemas e processos em gestdo de pessoas (BRASIL, 2009). O relatério desta
conferéncia assinala que as reformas da administracdo publica brasileira foram inacabadas,

acarretando falhas nas instituicdes e aos 6rgdos centrais. Porém, os mesmos buscam formas de
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suprir as falhas de modo a tornar os processos de gestdo de pessoas mais simples, melhores e
mais democraticos, como a implantacdo do Sistema Nacional de Negociacdo Permanente para
a mediacéo de conflitos coletivos e a Ouvidoria do servidor, para a manifestacdo individual, e
outras relacionadas aos demais eixos ainda a serem realizados (BRASIL, 2009).

Verifica-se assim que a administracdo publica transcorre de um processo continuo,
inacabado (SILVA, 2018). E nesse contexto, a gestdo de pessoas na administracdo publica
brasileira também experimenta essa ambivaléncia. Sua principal normativa continua sendo o
Decreto n°® 5.707/2006, apesar das dificuldades de sua implantacdo, e mantém influéncias das

novas perspectivas e da cultura patrimonialista e burocrética.

2.2.2 A necessidade da qualificacdo no setor publico

A partir da década de 1990, o Estado teve a necessidade indispensavel de buscar novos
paradigmas para a administracdo publica. Foi executado grande esfor¢o no sentido de mudar o
antigo modelo burocratico para a gestdo gerencial, com a introducdo de novas técnicas
orcamentarias, modernizacao e descentralizacdo administrativa, com reducéo de hierarquias e
implementacdo de instrumentos de avaliagdo de desempenho organizacional principalmente
na area de gestdo de Recursos Humanos.

No entanto, para que uma organizacao realmente mude, € essencial que as pessoas que
dela fazem parte também mudem especialmente em se considerando o fato de que toda
instituicdo, organizacdo ou empresa € um sistema aberto e dindmico, e que quaisquer
alteracGes em ambas as partes, tendera a provocar mudancgas no sistema como um todo.

Carbone et al (2006) afirmam:

O progresso cientifico e o tecnoldgico ainda urgem por uma nova
mentalidade e 0 homem, este sim, deve caminhar neste século XXI, néo
mais imbuido do fascinio que o poder ainda exerce nas pessoas, mas sim
de uma nova abordagem do ser humano, de aproveitamento integral do
seu potencial e do desenvolvimento de habilidades profissionais que
compdem a inteligéncia organizacional e que favorecem a atuacdo dos
profissionais dentro das organizagdes, tais como empatia; pensar e agir
flexivelmente frente aos ajustes e adaptagdes necessarias; relacionar-se e
comunicar-se, com o fim de entrosar, integrar, promover e influenciar; e,
atuar eficazmente, com objetividade, espirito pratico e senso de
oportunidade voltado para o alcance de resultados.

Para os autores, a inteligéncia organizacional é representada pelos sistemas de
informagdo e conhecimento, pelas competéncias dos servidores, pela qualidade dos processos
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de producdo e de atendimento ao cliente. O conhecimento passou a ser visto como o grande
diferencial e de crucial importancia para o sucesso de instituicGes, organizagdes, etc., 0 que
requer uma aprendizagem continua, dai a necessidade de se investir no desenvolvimento dos
Recursos Humanos (RH) por meio da capacitacdo e qualificacdo que levard ao conhecimento
e ao desempenho de competéncias e habilidades.

Selden (2010) declara que por mais de uma década, as instituicbes do setor publico
tém procurado realizar mudancas substanciais na forma como gerenciam Seus recursos
humanos. No mundo contemporaneo, ocorre uma globalizagdo das praticas de RH. Os
governos, de modo geral, estdo preocupados em como conseguir recrutar e reter trabalhadores
capacitados. Um relatério da Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico
(OECD) informa que a Holanda considera o recrutamento de equipe qualificada como um
grande desafio (SELDEN, 2010). A autora cita o relatério PUMA/RHM e relata que na
tentativa de combater a falta de interesse em carreiras publicas, alguns governos como
Canada, Holanda e Portugal vdo aos campi universitarios para recrutar novos talentos, ja
qualificados.

Selden (2010) ressalta que, assim como as empresas privadas recrutam ativamente 0s
profissionais mais bem qualificados e competentes, as instituicbes publicas devem fazer o
mesmo. Para isso, deve-se investir na gestdo dos Recursos Humanos, nas pessoas, quer pela
capacitacdo, quer pela remuneracdo ou desempenho. Os governos de modo geral procuram
realizar reformas de carater politico, administrativo e/ou técnicos que impulsionem mudancas
nos sistemas de gestdo de RH no setor publico, deixando muitas vezes de ser regulatoria e
reativa para ser estratégica e proativa. A busca pelo conhecimento passa a ser uma exigéncia e
o diferencial na prestagdo de servigos a sociedade, garantindo assim uma melhor gestdo
publica.

A capacitagdo tornou-se uma exigéncia global nos servigos publicos, podendo ser
conceituada, de acordo com o Plano de Carreira dos Técnicos Administrativos em Educacdo
(PCCTAE), como um processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza a¢oes
de aperfeicoamento e qualificacdo, com o proposito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais. O PCCTAE (2005) conceitua a qualificagdo como o processo de
aprendizagem baseado em acgdes de educacdo formal, por meio do qual o servidor adquire
conhecimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento institucional e o

desenvolvimento do servidor na carreira.
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Para Friedmann (1962, apud TARTUCE, 2002), qualificacdo é pelo saber e pelo
saber-fazer adquiridos tanto no trabalho quanto em sua aprendizagem sistematica. Portanto,
para o0 autor, a divisdo do trabalho defendida por Taylor na Administracdo Cientifica seria a
degradacéo do saber fazer.

Para Naville (1956 apud COSTA, 2007), a qualificagdo ndo € determinada pela
tecnologia, ela é construida socialmente, sua compreensao € a partir dela mesma e o contetido
do trabalho ndo é requisito para estabelecer a qualificacdo. Este autor afirma que a
qualificacdo é relativa e depende de elementos presentes no ambiente social e compreendida
como um estoque de saberes formais, estaticos e especializados.

Segundo Manfredi (1999), o conceito de qualificacdo sempre esteve relacionado a
ideia de crescimento socioecondmico, desde os anos 50 com as primeiras teorias sobre capital
humano. A qualificacdo € a saida para resolver um problema presente na maioria das
instituigdes, qual seja: a falta de capital humano possuidores de habilidades-chave.

Segundo Pacheco et al. (2009), ndo basta somente a elaboracdo de estratégias que
requeiram mudancas tecnoldgicas, mas acGes que causem impacto nos processos de
qualificagdo dos empregados e revertam em desempenhos eficazes e com valores

diferenciados.

2.2.3 O conhecimento como elemento para desenvolver competéncias no Servico Publico

De acordo com Durand (2000), o conhecimento corresponde a uma série de
informacoes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe permitem “entender o mundo”.
Davenport e Prusak (1998) e Davis e Botkin (1994) explicam que o conhecimento deriva da
informacé&o, que, por sua vez, deriva de conjuntos de dados. Segundo esses autores, dados séo
séries de fatos ou eventos isolados. As informacGes sdo dados que, percebidos pelo individuo,
tém significado e relevancia. Portanto, os conhecimentos sdo conjuntos de informacdes
reconhecidas e integradas pelo individuo dentro de um esquema preexistente, causando
impacto sobre seu julgamento ou comportamento.

No final da Idade Média, a palavra competéncia pertencia, tdo somente, a linguagem
juridica e era utilizada para designar alguém ou uma instituicdo, para apreciar e julgar certas
questdes, por conseguinte, a amplitude do termo foi reconhecida socialmente sobre a
capacidade do individuo em pronunciar-se a respeito de alguma coisa especifica. Com o

passar do tempo o significado foi adquirindo conotacdo genérica, sobretudo dentro das
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organizacOes, para qualificar o individuo capaz de realizar com habilidade, determinada
tarefa. Fleury (2005) observa que, nas organizacdes, a palavra competéncia denota varios
sentidos, alguns, relativos ao individuo, ou seja, conhecimento, habilidades e atitudes
(variaveis de input), e outros, a tarefa, resultados (variaveis de output).

Garrido (2000, p. 82) afirma que competéncia ¢ o “conjunto de conhecimentos,
habilidades e experiéncias que credenciam um profissional a exercer determinada fungao”.
Essa definicdo, porém, impde limites as questdes relacionadas ao trabalho, confirmando o
pensamento de Gilbert et al (2004), para quem, capacidade é a combinacdo de conhecimento
e habilidades, com a inteng&o de alcangar determinado fim.

Contudo, Zarifian (2008) estabelece uma defini¢do focada na transformacéo de atitude
social do individuo em convivéncia com o trabalho e a organizacdo a qual esta inserido. A
competéncia, portanto, ndo se restringe a um acervo de conhecimentos adquiridos pelo
individuo, mas refere-se a capacidade da pessoa assumir iniciativa, ir além das tarefas
estabelecidas, ter habilidade, entender e dominar novas situag6es no trabalho, ser responsavel

e ser reconhecido por suas atitudes, conforme figura 3.

Figura 3 - Dimensfes da Competéncia
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Fonte: Durand (1998) adaptado de Kalil, et al. (2007).
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A competéncia é definida por Zarifian (1999) como a inteligéncia pratica para
situacdes que se apdiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam com tanto mais
forma quanto mais aumenta a complexidade das situa¢des. Sobre 0 Modelo de competéncias 0

mesmo esta voltado para um processo de individualizagdo do trabalhador, pois as habilidades,
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competéncias e conhecimento demandados sdo estabelecidos de acordo com a estratégia
organizacional, devendo estar adequados aos objetivos e a missdo (DELUIZ, 2001).

Branddo e Machado (2000, p. 19) ressaltam que existem autores que “definem
competéncias ndo apenas como um conjunto de qualifica¢cBes que o individuo detém, mas
também como resultado ou efeito da aplicagdo dessas qualificagdes no trabalho” e definem
competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido pelos outros.

Fleury (2004) afirma que as competéncias devem agregar valor econémico para a
organizacdo e valor social para o individuo, conforme ilustra a figura 4, no qual a
competéncia resulta da mobilizac&o, por parte do individuo, de uma combinagéo de recursos
ou insumos (conhecimentos, habilidades e atitudes). O conhecimento refere-se a informacéo
reconhecida e integrada pelo individuo, ao saber acumulado ao longo de sua vida que vai
impactar sobre seu comportamento. A habilidade estd em saber usar o conhecimento
armazenado em acdo. A atitude tem a ver com aspectos sociais e afetivos, a predisposi¢cdo da

pessoa que influencia sua conduta em relagdo aos outros, ao trabalho ou a situacdes.

Figura 4 - Valor econdmico e social da competéncia
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Social Economico

Fonte: Fleury (2004, p. 76).

Branddo e Machado (2000) relatam que os atributos pessoais podem significar
estimulos, qualidades e habilidades, entre outros, 0s quais podem ser incontestados através da
forma pela qual o individuo se comporta no ambiente de trabalho. Nessa mesma diregé&o,

Calarge (2004) afirma que competéncias desempenham condutas identificadas como
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importantes para obtencdo de elevada performance em uma determinada tarefa, na extensao
de uma carreira profissional ou contextualizada numa estratégia corporativa.

Alguns autores explicam competéncia ndo s6 como um somatdrio de qualidades de
uma pessoa, mas também como o resultado ou o efeito multiplicador dessas qualidades no
trabalho. Por conseguinte, o efeito almejado, representaria, em Gltima andlise, a sua prépria
competéncia. Para Vergara e Branco (2003) um dos pontos principais do sentido de
competéncia é que esta ndo pode ser entendida de maneira desagregada da acao.

Considerando que pessoas capacitadas, qualificadas e treinadas adquirem novos
conhecimentos e habilidades (computagdo, internet, negociagdo, gestdo, planejamento,
gerenciamento) devem saber usar essas habilidades em qualquer situacdo além de procurarem
estar sempre atualizadas. As competéncias estdo nas pessoas que podem operar mudancas nas
rotinas administrativas (analise e encaminhamento de processos, melhoria de atendimento ao
publico, reducdo de custos, etc.) e ainda, operar mudancas de valores organizacionais, como a
criacdo de um ambiente favoravel, onde as pessoas se sintam bem em desempenhar suas
funcBes e descubram o valor do pertencimento institucional.

Portanto, para que a competéncia organizacional esteja presente nas organizagoes,
requer pessoas capacitadas fazendo uso de seus conhecimentos, de tecnologias, de habilidades
técnicas, funcionais, gerenciais e comportamentais que uma organizagdo possuli,
manifestando-as de forma integrada em sua atuacdo, causando impacto em seu desempenho e

contribuindo para a obtencéo de resultados.

2.2.4 Gestéao de Pessoas da UFRPE e a qualificacao

A gestdo de pessoas da UFRPE € responsavel por planejar e coordenar as ages que
visem ao desenvolvimento e a satisfacdo dos servidores das organizagdes, bem como
estabelecer estratégias de capacitacdo, motivacdo e gerenciamento de competéncias para o
bom desempenho individual e coletivo no @mbito institucional.

Na Universidade Federal Rural de Pernambuco, sua importancia foi evidenciada nos
altimos anos, quando, em 2007, ocorreu a primeira mudanca do Departamento de Pessoal
para a Superintendéncia de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas (Sugep), proporcionando
transformacdo nas acdes de gestdo de pessoas. Desde entdo, além de exercer rotinas
burocréticas e legais, o 6rgdo voltou suas agdes para a valorizacdo e o desenvolvimento

humano e profissional, promovendo qualidade de vida aos servidores.
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Dessa maneira, em um processo de expansdo continuo e crescente, a Instituicdo vem
apresentando aumento na quantidade e na complexidade dos processos de trabalho e, diante
dessa realidade, pde-se a necessidade de reestruturacdo de alguns setores. Em 2018, houve a
mudanca do 6rgdo gerenciador de Superintendéncia para Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEPE). Com essa reestruturacdo, a gestdo de pessoas passara a ser reconhecida como
area estratégica de planejamento e gestdo administrativa, contribuindo para a formulacdo e
implementacdo da Politica de Gestdo de Pessoas.

Diante dos novos paradigmas organizacionais e das transformaces que ja vém sendo
implementadas na area gestdo de pessoas da UFRPE, apresentam-se, para 0s proximos anos,
as seguintes diretrizes, conforme Relatério de Gestdo (UFRPE, 2017):

* Reestruturar a unidade de gestdo de pessoas para um nivel estratégico;

» Desenvolver acdes de atencdo a satde nos eixos da assisténcia suplementar, pericia
oficial, promocéo e vigilancia em salde, que visem a qualidade de vida no trabalho, ao
reconhecimento e a valorizacdo dos servidores;

* Fortalecer o programa de acolhimento, acompanhamento e orientagdao do servidor, a
partir do seu ingresso na UFRPE, durante e apds o estagio probatorio;

* Criar um Banco de Talentos, por meio da identificagio das competéncias,
habilidades e atitudes dos servidores, com o0 objetivo de promover o gerenciamento e a
valorizacdo do capital humano da UFRPE;

» Aperfeicoar o mapeamento e o gerenciamento dos fluxos de processos
administrativos no ambiente da gestao de pessoas na UFRPE;

» Fortalecer o Programa de Formacao de Gestores;

» Ampliar e aperfeigoar o Curso de Atualizagdo Didatico Pedagogica para o corpo
docente;

* Fortalecer e ampliar os programas de incentivo a qualificacdo e capacitagao;

» Investir em tecnologias e sistemas informatizados de gestao de pessoas;

* Aprimorar o processo de avaliagdo de desempenho dos servidores, com e sem fungdo
gerencial;

* Consolidar o processo de dimensionamento e redimensionamento de pessoal;

* Desenvolver e implementar uma politica institucional de distribuicdo da forga de
trabalho;

* Fortalecer a gestdo de pessoas nas unidades académicas;

* Criar estratégias de melhoria do clima organizacional da Institui¢ao.
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O crescimento da UFRPE visualizado nos ultimos anos e 0s novos paradigmas do
modelo de gestdo puablica exigem investimentos tanto nas pessoas quanto nNOS processos e
sistemas tecnoldgicos. Pretende-se, dessa forma, aumentar a capacidade produtiva da
Instituicdo e, a0 mesmo tempo, oferecer qualidade de vida no trabalho aos servidores.

Nesse sentido, varias acdes que visam ao desenvolvimento e a valorizacdo pessoal e
profissional dos servidores, bem como de inovacdo e de tecnologia, serdo realizadas e
planejadas na area de gestdo de pessoas da UFRPE, alinhadas aos objetivos e metas
institucionais, de forma a atingir resultados tanto profissionais quanto pessoais.

Em atencdo a esse aspecto, a UFRPE criou o Programa de Capacitagdo e Qualificacdo
Profissional dos Servidores, aprovado pela Resolu¢cdo CEPE n°. 682/2008, que tem por
objetivo propor acGes diretas que incentivem e propiciem o desenvolvimento dos servidores,
tanto no ambito profissional quanto no ponto de vista da cidadania, garantindo melhoria
constante do desempenho institucional. Para atender ao Programa, anualmente é formalizado
0 Plano Anual de Capacitacdo (PAC), documento em que sdo planejadas e executadas
diversas acbes que proporcionam a capacitacdo, o treinamento e o incentivo a qualificagéo,
abrangendo as seguintes linhas para seu desenvolvimento: Iniciacdo ao Servico Publico,
Formagdo Geral, Gestdo, Inter-relacdo entre ambientes, Conhecimentos Especificos,
Comportamento Organizacional, Atividades Interambientais e Educacdo Formal.

Nessa perspectiva, além dos cursos de capacitacdo oferecidos em todos os campi, Sao
realizados anualmente, eventos e programas como: Encontro dos Servidores em Educacdo da
UFRPE (Enseduc), Ciclo de Palestras, Formacdo de Gestores, Educacdo para Aposentadoria,
Gestdo da Economia Familiar e Programa Parceiros UFRPE. Dentro da politica para os
servidores ingressantes, a UFRPE realiza a Semana de Integracdo, com 0 objetivo de
introduzi-los as rotinas administrativas e apresentar-lnes a estrutura e ambiente
organizacional. Aos docentes em estagio probatdrio desta IFES, é oferecido o Curso de
Atualizagdo Didatico-Pedagdgica, regulamentado pela Resolucdo CEPE n° 211/2009, com o
objetivo de possibilitar contato com novas abordagens metodolédgicas do processo ensino-
aprendizagem, troca de experiéncias, interacdo, bem como melhor conhecimento das
dimensdes administrativa, funcional e académica da UFRPE.

Concomitantemente com as acOes de capacitacdo e treinamento, a UFRPE tem
potencializado a promocéo da qualificacdo do servidor, ofertando o Curso de P6s-Graduacao
Lato Sensu em Gestdo de Politicas Publicas, além de firmar parcerias que possibilitem o

ingresso dos servidores em Programas de Pos-Graduacao Stricto Sensu.
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A UFRPE instituiu ainda o Programa Qualificar, aprovado pela Resolu¢do CEPE n°.
049/2014, que define auxilio financeiro para servidores que estejam cursando Ensino Médio,
Graduacdo e Pds-Graduacdo Lato Sensu e Stricto Sensu em instituices da rede particular de
ensino. Outra acdo, promovida por meio da Resolucdo CEPE n°. 096/2015 é a
disponibilizagdo obrigatoria de vagas institucionais para servidores da UFRPE nos Programas

de P6s-Graduacdo Stricto Sensu da Instituicédo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesse capitulo sdo descritos os procedimentos metodoldgicos adotados para a
realizacdo do presente estudo, compreendendo a natureza e abordagem da pesquisa,
delineamento da pesquisa empirica, plano de coleta de dados, sua populacdo alvo e amostra, e

por fim, a analise e tratamento dos dados.

3.1 NATUREZA E ABORDAGEM DAPESQUISA

A pesquisa se caracterizou como exploratoria e descritiva. Exploratoria, pois, embora
a Universidade Federal Rural de Pernambuco seja uma instituicdo que possua pesquisas em
diversas areas de conhecimento, ndo se observou ainda a existéncia de estudos publicados que
relacionem a qualificacdo de servidores técnico-administrativos e o comprometimento
organizacional na instituicdo. Complementando com a pesquisa descritiva, cujo objetivo
primordial € a descricao das caracteristicas de determinada populacéo ou o estabelecimento de
relacdo entre variaveis. Esse tipo de pesquisa permite apresentar determinada populacdo ou
fendmeno, suas caracteristicas, e as possiveis correlagdes entre eles (VERGARA, 2010b).

No caso deste estudo, buscou-se relacionar variaveis do comprometimento organizacional

e de qualificacdo, descrevendo os resultados obtidos na pesquisa e associando com 0s
respondentes que foram os servidores técnico-administrativos da Universidade Federal Rural
de Pernambuco qualificados pela Universidade. As pesquisas descritivas e exploratorias sao
as mais utilizadas para as organizagdes com a atuacdo pratica na forma de levantamento
(GIL,1991).

Neste estudo, para analisar em que medida a qualificacdo oferecida pela UFRPE aos
servidores técnico-administrativos influenciou no comprometimento organizacdo deles com a

instituicdo foram utilizadas a abordagem quantitativa e qualitativa.
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O estudo quali-quantitativo, de acordo com Richardson (2007), é caracterizado por
compreender detalhadamente os significados e caracteristicas que sdo apresentadas pelo
fendmeno analisado. Deste modo, quando os dados que respondem a pergunta do estudo sao
oriundos de opinides, porém transformados em elementos quantificaveis por meio de escalas
para assegurar uma exatiddo melhor no plano dos resultados, séo caracterizados como estudos
quali-quantitativos.

Conforme Creswell (2007), na abordagem quantitativa, utiliza-se a quantificacéo,
tanto na coleta quanto na andlise das informacdes, utilizando-se técnicas estatisticas. Essa
abordagem foi utilizada para verificar quais servidores obtiveram maior comprometimento
organizacional a luz de Meyer e Allen (1997) e Medeiros (2003), caracterizar o perfil destes
servidores por género, faixa etaria, estado civil e avaliar o comprometimento organizacional
afetivo, instrumental e normativo, bem como 0s antecedentes de comprometimento
organizacional destes servidores.

Na abordagem qualitativa, a pesquisadora entrevistou o0s servidores técnico-
administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de comprometimento
organizacional, de modo que 0s participantes expressaram suas visoes sobre o tema, conforme
afirma Creswell (2007). Essa abordagem foi utilizada na analise das entrevistas semi-

estruturadas aplicadas aos servidores.

3.2 POPULACAO ALVO E AMOSTRA

A pesquisa teve como universo 0s servidores técnico-administrativos que solicitaram
incentivo a qualificacdo no periodo entre 01 de janeiro de 2015 a 31 de dezembro de 2017,
conforme relatério da SUGEP/ UFRPE (2017). O incentivo a qualificacdo é uma vantagem
concedida ao servidor da carreira de Técnico Administrativo em Educacdo (TAE) que possui
educacdo formal superior a exigida para o cargo e tera por base um percentual calculado sobre
0 padrdo de vencimento percebido pelo servidor, estabelecido em lei.

Verificou-se que neste periodo houve a solicitagdo de 351 incentivos a qualificacdo,

distribuidos conforme Tabela 4.
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Tabela 4 - Solicitac6es de incentivos a qualificacdo — TAE’s — 2015 a 2017

Nivel do curso Total
Ensino Médio 4
Ensino médio com curso técnico 1
Ensino médio profissionalizante 2
Graduacdo 150
Especializacao 104
Mestrado 74
Doutorado 16
Total 351

Fonte: elaborada pela autora com dados fornecidos pela SUGEP/ UFRPE (2018).

Na delimitacdo do grupo que faria parte da pesquisa foram desconsideradas, a partir da
populacdo supracitada, as solicitacdes de incentivos a qualificagdo com nivel de curso de
ensino Médio, ensino Medio com curso técnico e profissionalizante, graduacdo e
especializacdo. Optando-se pelos servidores Técnico-Administrativos com nivel de curso de
mestrado e doutorado, totalizando assim uma populacdo de 90 servidores. Para restringir
ainda mais e tambem por ser um motivo de curiosidade de estudo, a pesquisadora optou em
estudar os servidores qualificados que solicitaram incentivo & qualificacdo de Mestrado e
Doutorado pela UFRPE e aqueles qualificados através da parceria da UFRPE com a
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ), no qual foi uma selecdo com vagas
destinadas aos servidores da UFRPE. Descartando-se assim, 0s servidores técnico-
administrativos qualificados em outras institui¢cGes privadas ou publicas.

A partir desse recorte, a amostra reduziu-se a 54 servidores, conforme detalhamento

constante na Tabela 5.

Tabela 5 - Amostra do estudo

Nivel do curso Instituicdo Total Servidores
Mestrado UFRPE 29
Doutorado UFRPE 8
Mestrado (vagas destinadas a servidores) UFRRJ 17
Total servidores qualificados 54

Fonte: elaborada pela autora com dados fornecidos pela SUGEP/ UFRPE (2018).

Destes cinquenta e quatro servidores que atendiam aos critérios da pesquisa, trés
servidores ndo faziam mais parte do quadro de pessoal da UFRPE, um servidor estava
afastado para estudo Stricto Sensu e dois servidores ja possuiam o nivel de curso antes de

ingressar na UFRPE. Visto que um pré-requisito determinado foi que a qualificacdo do
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servidor deveria ocorrer ap6s ingressar na UFRPE. Reduzindo-se o nimero de servidores
aptos a participar da pesquisa para 48 (quarenta e oito) servidores. Por fim, destes 48
(quarenta e oito) servidores que participaram como amostra da pesquisa, 37 (trinta e sete)
deles responderam o questionério disponibilizado no Google, conforme detalhamento

constante no item 3.3.a seguir.

3.3 COLETA DE DADOS

Como o estudo pretendeu evidenciar o nivel de influéncia da qualificagdo no
comprometimento organizacional dos servidores qualificados pela UFRPE foi considerada
necessaria a realizagdo de uma preparacao ao trabalho de campo composta de duas etapas. Na
primeira etapa, utilizou-se um questionario (APENDICE A), que segundo Malhotra (2006) “o
questionario ajusta-se ao estudo pela sua objetividade e facil compreensdo dos respondentes,
além de ser um método bésico para a obtencdo dos dados quantitativos primarios da
pesquisa”.

O questionério utilizado nesta pesquisa foi estruturado com base em dois modelos. O
primeiro baseou-se nos estudos de Meyer e Allen (1991; 1997) sobre comprometimento
organizacional, também conhecido como Modelo Tridimensional de Comprometimento. O
proposito desse modelo visou a identificagdo do grau de comprometimento organizacional de
acordo com a percepc¢do dos respondentes. O modelo é composto de 18 (dezoito) variaveis
conforme visto anteriormente, que sdo agrupadas em trés dimensdes distintas: a afetiva, a
instrumental e a normativa, tendo cada dimensao seis variaveis. No questionario elaborado
pela autora a partir do modelo de Meyer e Allen (1991), aplicaram-se as 18 (dezoito)
variaveis, compondo assim as questdes de 1 a 18.

O segundo modelo teve como base os estudos de Medeiros (2003) sobre os
antecedentes de comprometimento organizacional. Este modelo é composto de 47 (quarenta e
sete) variaveis que sdo agrupadas em trés grupos de antecedentes distintos: estrutura
organizacional, com doze variaveis, politicas de recursos humanos, com quinze variaveis, e
valores da organizagdo, com vinte variaveis. Para o questionario elaborado pela pesquisadora,
utilizou-se 8 (oito) itens de estrutura organizacional, 10 (dez) itens de politicas de recursos
humanos e 10 (dez) itens de valores organizacionais, totalizando 28 itens. O recorte das
questBes foi devido a melhor adaptacdo ao ambiente estudado. No questionario utilizado,

estes itens compuseram as questdes de 19 a 46.
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Entretanto, para evitar que a confiabilidade do indicador de estrutura organizacional
fique baixa, a questdo 19 foi retirada do questionario no momento de analise dos resultados.

Dessa forma, o questionario estruturado foi dividido em trés partes: orientacdes
iniciais sobre o preenchimento, questdes sobre o perfil pessoal e funcional dos respondentes e
questbes sobre os componentes e antecedentes de comprometimento organizacional. As
avaliacdes foram realizadas a partir de escalas métricas do tipo Likert (HAIR; JOSEPH,
2005).

Os questionarios foram liberados no formuléario Google a partir do dia 7 de junho de
2018 estando disponiveis até o dia 30 de junho de 2018. A pesquisadora entrou em contato
através de ligacdes telefénicas nos setores dos servidores a partir do dia 4 de junho de 2018 e
conseguiu o contato com 45 (quarenta e cinco) servidores, que correspondeu a 93,75% do
grupo objeto de estudo. Deste montante, a pesquisadora obteve retorno de 37 (trinta e sete)
respondentes, correspondendo a aproximadamente 82% dos 45 servidores aptos a responder.

Na segunda etapa do estudo, os servidores identificados com elevado indice de
comprometimento organizacional na primeira etapa, foram convidados a participar de uma
entrevista semi-estruturada. Nesta fase, a pesquisadora pretendeu investigar se a qualificacdo
realizada de alguma forma influenciou no comprometimento desse servidor ao retornar ao
ambiente de trabalho.

Para os 37 (trinta e sete) respondentes deste estudo, foram utilizados critérios para
escolha dos servidores com maior grau de comprometimento, ou seja, aqueles que
apresentarem média maior que 3 (trés) no modelo tridimensional de Meyer e Allen atraves da
combinacdo ou ndo destas dimensdes, e apresentar média maior que 3 (trés) nos antecedentes
de comprometimento organizacional. Finalizando assim, identificou-se a amostra do estudo
de 21 (vinte e um) servidores técnico-administrativos qualificados pela UFPRE com alto nivel
de comprometimento organizacional.

Dando prosseguimento desses 21 (vinte e um) servidores, a pesquisadora entrou em
contato a partir do dia 9 de julho de 2018 para marcagdo de entrevistas e resultou em 13
(treze) entrevistas realizadas pessoalmente com os servidores de elevado comprometimento
organizacional. O periodo de realizacdo destas entrevistas aconteceu de 18/07/2018 a
01/08/2018, e foram gravadas conforme Termo de Consentimento assinado de cada
respondente (APENDICE B). As perguntas seguiram um roteiro pré-estabelecido

(APENDICEC). Importante destacar que devido a dificuldade de deslocamento, os servidores
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com lotacdo na Unidade da UFRPE em Garanhuns (UAG) ndo foram contatados para
participar desta fase.

O quadro 4, a seqguir, apresenta sintese dos objetivos especificos da pesquisa e 0s
respectivos instrumentos de coleta utilizados para o alcance dos objetivos desse trabalho.

Quadro 4 - Sintese dos objetivos especificos e métodos de coleta de dados

Objetivos Especificos Meétodo para coleta de dados Maétodo de anilise

Identficar os servidores  técnico-
administrativos qualificados pela UFRPE

o . uestionario da pesquisa (Questdes 1
com elevado indice de comprometimento Q pesquisa (Q

2 46) Analise das frequéncias

organizacional a liz dos modelos de

Meyer e Allen (1991) e Medeiros (2003);

Verificar o grau de importancia atribuido
pelos servidores técnico-administrativos

qualificados pela UFRPE com elevado uestionario da pesquisa (Questdes 1 . ..
indice de comprometimento organizacional ? g 1:;} «© Andlise das frequéncias
em relagdo as dimensdes afetiva,
mstrmmental e normativa, do modelo de
Meyer e Allen (1991)

[nvestigar a percepcio dos servidores
técnico-administrativos  qualificados pela
UFRPE com elevadoe imdice de

comprometimento organizacional sobre os

Questionario da pesquisa (Questdes

20 2 46) Andlise das frequéncias

antecedentes do comprometimento
organizacional a iz do modelo de
Medeiros (2003);

Identificar a motivacio da escolha da

qualificacio dos servidores técnico- Entrevista semi-estruturada Analise de contetudo
administrativos da UFRPE.

- Conhecer o nivel de influéncia da
qualificagio oferecida aos servidores
técnico-administrativos da UFRPE sobre o Entrevista semi-estruturada Analise de conteudo
comprometimento organizacional desses

servidores.

Fonte: Elaborado pela Autora (2018).

Na fase da entrevista com cada servidor, a autora seguiu 0 seguinte roteiro de
protocolo de entrevista: assinatura no termo de consentimento e solicitacdo para gravar a
entrevista (via aplicativo gravador de voz); explicacdo do motivo de ter sido escolhido;

apresentacdo dos principais conceitos da pesquisa (Comprometimento e Qualificacdo); inicio
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da gravacdo; questdes da pesquisa; esclarecimentos e encerramento/ agradecimento. O roteiro
foi elaborado pela autora.

Verificou-se no momento da entrevista que dos 13 (treze) servidores com elevado
comprometimento, uma servidora ndo estava dentro do pré-requisito da qualificacdo por ter
ocorrido apos ingressar na UFRPE, pois, a mesma entrou em exercicio apos a qualificacdo no

doutorado. Entdo, ficaram 12 (doze) servidores.

3.4 ANALISE E TRATAMENTO DOS DADOS

Apds o recebimento dos questionarios da primeira etapa (identificar os TAE’s
comprometidos) confeccionou-se um banco de dados contendo todas as respostas para suas
respectivas tabulacGes visando a eficicia e lisura do processo, a pesquisadora tabulou os
dados no programa Microsoft Office Excel, que, em uma segunda etapa foram transferidos
para 0 programa especifico, o pacote estatistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) versdo 22.0 subprograma Frequencies e Statistics para Windows, a fim de
implementar os procedimentos de analise estatistica.

Neste sentido, a classificacdo € a maneira de distribuir e selecionar os dados, em
classes ou grupos, (como em uma Tabela de distribuicdo de frequéncias), proporcionando a
categorizacdo mediante o agrupamento dos dados a partir de caracteristicas comuns, bem
como verificando a relacdo entre os elementos estudados com a analise de variancia. A
validacao do instrumento de coleta foi realizada através do coeficiente de Alfa de Cronbach,
com um percentual de 95% de confiabilidade e 7% para o erro amostral.

Apos concluir este processo foram cruzadas as informag@es entre varidvel dependente
e variaveis pessoais, funcionais e organizacionais, a fim de caracterizar 0s niveis de
comprometimento dos servidores entrevistados. A analise estatistica descritiva foi feita
através de graficos.

Para analise das questdes abertas na segunda etapa do estudo realizado com o0s
servidores que apresentaram elevado indice de comprometimento organizacional foi utilizada
a técnica de andlise de conteudo que de acordo com Bardin (2009, p. 40) consiste em “um
conjunto de técnicas de andlise das comunicacgdes que utiliza procedimentos sistematicos e
objetivos de descricdo do conteldo das mensagens”. Sua intengdo ¢ inferir conhecimentos

através de indicadores, enriquecendo a leitura dos dados. A andlise do conjunto de textos se
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baseou na frequéncia de palavras e na analise de similaridade, que representa a relacdo de
proximidade dos segmentos de texto.

A anélise de contetudo tem como objetivo conhecer o que se encontra por tras das
palavras observadas, ou seja, as varidveis de ordem psicolégica, socioldgica, histdrica etc.,
através da dedugdo com base em indicadores que surgem a partir de uma amostra particular
(BARDIM, 2009).

Ainda segundo a autora acima, a analise de contedo é composta pelas fases de pré-
analise, exploracéo do material e o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretagao.

A fase da pré-andlise se constitui de um momento de organizacdo das ideias, sua
operacionalizacdo e sistematizacdo de modo que leve a uma estrutura das operacoes
sucessivas em um plano de analises (Bardin, 2009). Assim, esta fase no estudo iniciou com a
leitura de textos e documentos numa revisdo da literatura, para em seguida, proceder-se a
preparacdo do material através da transcricdo das respostas para uma base do programa
Microsoft Excel 2007.

Apos finalizacdo da primeira fase, conduziu-se para a exploracdo do material, ou seja,
a anélise propriamente dita, que para Bardin (2009, p. 127) é “a aplicag@o sistematica das
decisdes tomadas”. Com isso, ap0s varias leituras aos relatos dos respondentes, realizou-se, de
forma manual, o desmembramento do texto em categorias com base nos objetivos especificos
da pesquisa.

Por fim, para o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacdo utilizou-se
como base a teoria abordada na revisdo da literatura e sua integracdo a um contexto mais
amplo pautado em conhecimentos ja existentes sobre o assunto.

Na sequéncia, serdo apresentadas as analises e discussfes com base na revisdo da

literatura mostrada ao longo do estudo.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo esta estruturado em topicos de acordo com cada objetivo especifico
elencado no capitulo de Introducdo com a finalidade de alcangar o objetivo geral desta
pesquisa, analisar a influéncia da qualificacdo dos programas de pos-graduacdo Stricto
Sensu oferecidos pela UFRPE aos servidores técnico-administrativos no seu

comprometimento organizacional, conforme segue.

4.1 GRAU DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS SERVIDORES

O topico refere-se ao objetivo especifico identificar os servidores técnico-
administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de comprometimento
organizacional a luz de Meyer e Allen (1991) e Medeiros (2003).

O estudo do comprometimento organizacional da pesquisa foi realizado através da
abordagem de Meyer e Allen (1991; 1997), traduzido e validado por Medeiros e Enders
(1997), que define a partir das trés dimensdes ou construtos, a saber: afetivo, normativo e
instrumental, bem como através da abordagem de Carlos Alberto Freire Medeiros (2003), que
apresenta em seu estudo o modelo de antecedentes de comprometimento organizacional.

A analise dessas dimensdes foi realizada atraves das respostas dadas pelos
respondentes ao questionario disposto em escala do tipo Likert de concordancia de cinco
pontos, cujo escore medio considerado foi 3,0. A escala graduava-se de “Concordo
totalmente” a “Discordo totalmente, portanto escores acima de 3,0 indicam situacdo de
concordancia com o item do questionario, e escores abaixo de 3,0, discordancia.

Nesta pesquisa pretendeu-se inicialmente identificar os servidores técnico-
administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de comprometimento
organizacional a luz de Meyer e Allen (1991) e Medeiros (2003), sendo o primeiro objetivo
especifico do estudo.

Acerca dos resultados obtidos na perspectiva do comprometimento organizacional na
realidade do individuo, o nimero de servidores técnico-administrativos identificados como
comprometidos com a organizacdo pesquisada foi de 60%, ou seja, 22 (vinte e dois)

servidores técnico-administrativos, conforme Tabela 6, a seguir.
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Tabela 6 - Distribuicao dos respondentes de acordo com o comprometimento com a UFRPE

Frequéncia Percentual
Comprometidos 22 60%
Nao comprometidos 15 40%
Total 37 100

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A andlise teve como base os modelos utilizados nesta pesquisa: de Meyer e Allen
(1997), na combinacao das trés dimensdes de comprometimento com a presenca ou ndo das
trés dimensdes simultaneamente, e de Medeiros (2003), utilizando como critério para escolha
dos servidores mais comprometidos, aqueles respondentes que apresentaram a média geral
(modelo tridimensional de Meyer e Allen e antecedentes de Medeiros) maior que 3,0,
indicando assim situacdo de concordancia.

Em outras palavras, foi realizado o célculo da media geral das questdes 1 a 18
(APENDICE A), referentes ao modelo tridimensional de Meyer e Allen (1993) e o célculo da
média geral dos antecedentes do comprometimento organizacional de Medeiros (2003),
composto pelas questdes 20 a 46 (APENDICE A). Os servidores técnico-administrativos que
obtiveram média geral abaixo de 3,0 foram desconsiderados para a préxima etapa, visto que
apenas aqueles que tiveram médias acima de 3,0 foram considerados com alto grau de
comprometimento organizacional.

A partir destes resultados, conclui-se que 22 (vinte e dois) servidores técnico-
administrativos da amostra dos 37 (trinta e sete respondentes) foram considerados

comprometidos com a instituicao.

4.1.1 Caracterizacéo dos servidores comprometidos

Nesta subsecdo serdo analisados os comportamentos de resposta dos servidores que
apresentaram maior indice de comprometimento na instituicdo pesquisada, no que concerne
aos itens: género, faixa etéria, estado civil, tempo de exercicio laboral na UFRPE e
pretensdo em continuar a carreira na instituicdo.Essas informacdes referem-se ao item do

questionario da pesquisa sobre o perfil sociodemografico e funcional dos servidores.
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4.1.1.1 Analise do género dos servidores

Nesta pesquisa foram identificados dentre os vinte e dois servidores qualificados pela
UFRPE com elevado comprometimento, o predominio do género feminino, com 63,64%
conforme pode ser visualizado na tabela 7. Como descrito por Mowday et al. (1982),0

comprometimento, ao que tudo indica, parece ser maior entre as mulheres.

Tabela 7 - Distribuicdo dos servidores comprometidos por género

R Frequéncia Percentual
Género
Masculino 8 36,36
. 14 63,64
Feminino
Total 22 100

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em relagdo ao comprometimento organizacional por género e as dimensfes do
comprometimento de acordo com o Modelo de Meyer e Allen (1993), identificou um
equilibrio dentre os homens e mulheres. Em ambos, o maior indice identificado foi no

comprometimento organizacional afetivo.

Tabela 8 - Comprometimento Organizacional por género

Dimensdo do Comprometimento Homens Mulheres
Comprometimento Afetivo 4,12 4,1
Comprometimento Instrumental 2,71 2,8
Comprometimento Normativo 3,39 3,2

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.1.1.2 Faixa etaria dos servidores

No tocante a faixa etaria dos respondentes, a maior concentracdo se situa no grupo
maior que 51 anos (40,91%), ou seja, 9 (nove) dos 22 (vinte e dois) servidores

comprometidos, conforme Tabela 9.
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Tabela 9 - Distribuicéo dos servidores por idade

Faixa etaria Frequéncia Percentual
18-25 1 4,54
26-30 3 13,64
31-35 4 18,18
36-40 4 18,18
41 - 45 0 0
46 - 50 1 4,54

Mais de 51 anos 9 40,91
Total 22 100

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Esses achados apresentam sintonia com os estudos de Mathieu e Zajac (1990) e
Medeiros (1997), onde o comprometimento organizacional tende a crescer a medida que
aumenta a idade dos trabalhadores.

As respostas da organizacgédo a individuos de um mesmo grupo demogréafico 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¢édo dentro ou
fora da organizacdo etc. (LAWRENCE; TOLBERT, 2007).

Em relacdo ao comprometimento organizacional por faixa etaria (Tabela 8), acredita-
se que servidores mais jovens podem considerar os custos de sair da organizacao e percebem
menores oportunidades de trabalho. Tal pensamento é reforgado através do resultado do
comprometimento instrumental dos servidores de 18 a 25 anos (4,0).

Por sua vez, os servidores mais velhos podem sentir a obrigacdo de permanecer no
atual emprego pela internalizagdo das normas da organizacdo. Identificando-se isso nos
resultados das faixas etarias acima de 30 anos com indices maiores de comprometimento

normativo (Tabela 10).

Tabela 10 - Comprometimento Organizacional por faixa etaria

Dimenséo do Entre 18 | Entre26 | Entre31 | Entre36 | Entre46 | Acimade
Comprometimento e25anos | e30anos | e35anos | e40anos | e50anos 51 anos
Comprometimento 4,33 4,54 4,11 3,83 3,42 4,18

Afetivo

Comprometimento 4,0 2,87 2,14 3,1 2,58 2,82

Instrumental
Comprometimento

Normativo 2,83 2,58 3,33 3,47 3,25 3,43

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Quanto ao estado civil dos respondentes, 40,91% dos servidores declararam-se

solteiros, e 36,36% deles declararam-se casados, conforme Tabela 11.

Tabela 11 - Distribuigdo da amostra por estado civil

Estado Civil Frequéncia Percentual
Solteiro (a) 9 40,91
Casado (a) 8 36,36
Separado / Divorciado (a) 3 13,64
Outros 2 9,09
Total 22 100

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Segundo os estudos de Mathieu e Zajac (1990), Medeiros (1997) e Mowday et al.

(1982), o comprometimento organizacional tende a ser maior em pessoas casadas. Na

pesquisa, os resultados indicam que houve um equilibrio entre o numero de servidores

solteiros e casados dentre os mais comprometidos.

4.1.1.4 Tempo de servico dos servidores

Como se pode constatar a seguir na Tabela 12, os achados revelam que 72,73% dos

respondentes desta pesquisa possuiam mais de 6 anos de exercicio na UFRPE.

Tabela 12 - Tempo de servico na Instituicdo

Tempo de servico Frequéncia Percentual
0 -2 anos 2 9,09
2 —4 anos 3 13,64
4 — 6 anos 1 4,55
Mais de 6 anos 16 72,73
Total 22 100

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Em suas analises sobre tempo de servico e comprometimento organizacional, Pinto

(2011) identificou que individuos com maior tempo de empresa em geral, apresenta maior
comprometimento afetivo que os demais. Semelhantemente, observa-se em relagdo ao
comprometimento normativo: individuos que possuem mais tempo de servi¢co revelam maior

comprometimento normativo.
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De acordo com Pinto (2011), 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, j& avancaram significativamente na carreira, provavelmente ja tendo
alcancado a posigéo 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 organizagdo nessa etapa da carreira.

Acerca dos resultados da presente pesquisa, constatou-se, na Tabela 13, que os
servidores com 4 a 6 anos de servico na instituicdo apresentam maior comprometimento
afetivo (4,46). Conforme Bastos (1994), o comprometimento tende a aumentar com o
aumento do tempo de servico na organizacdo. E mais elevado entre aqueles que aderem a
valores intrinsecos. Contudo, os servidores com até 4 anos de servigo apresentam maiores
escores de comprometimento normativo (3,61) e os servidores com tempo menor (0 a 2 anos)

apresentaram maior comprometimento instrumental (3,25).

Tabela 13 - Comprometimento Organizacional por tempo de trabalho

Dimenséo do Comprometimento 0-2anos | 2-4anos | 4-6 anos Mais de 6 anos
Comprometimento Afetivo 40 4,22 4,46 4,04
Comprometimento Instrumental 3,25 2,72 2,37 2,80
Comprometimento Normativo 3,42 3,61 2,83 3,29

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.1.1.5 Pretensao de carreira dos servidores

Acerca da pretenséo de carreira na UFRPE, os resultados indicam que 95,45% dos
servidores comprometidos, isto €, 21 (vinte um) dos 22 (vinte e dois) totais tém a pretensao de

permanecer na instituicdo, como se pode perceber no Grafico 2.
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Grafico 2 - Carreira na UFRPE
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Resumindo, no que se refere ao objetivo especifico identificar os servidores técnico-
administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de comprometimento
organizacional a luz de Meyer e Allen (1991) e Medeiros (2003), os achados revelam que dos
37 (trinta e sete) respondentes, 22 (vinte e dois) servidores apresentaram um alto grau de
comprometimento organizacional.

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

de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991; 1997).

4.2 RESULTADOS SOBRE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DO MODELO
TRIDIMENSIONAL DE MEYER E ALLEN (1991; 1997)

Nesta secdo do capitulo serdo avaliados os resultados obtidos com as analises dos itens
gue compdem o modelo de comprometimento organizacional conforme Meyer e Allen (1991;
1997).

A primeira subsecao analisa 0 comprometimento organizacional de forma geral assim
como a consisténcia interna dos dados. E a partir da segunda subsecéo, o0 comprometimento é
analisado de acordo com cada dimensé&o (afetiva, instrumental e normativa).

A secdo visou responder ao objetivo especifico verificar o grau de importancia
atribuido pelos servidores técnico-administrativos qualificados pela UFRPE com elevado
indice de comprometimento organizacional em relacéo as dimensfes afetiva, instrumental e

normativa do modelo de Meyer e Allen (1991).
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4.2.1 Comprometimento Organizacional nas Trés Dimensdes

A partir dos resultados listados na tabela 14 a seguir, infere-se que os servidores
qualificados pela instituicdo pesquisada indicam ser mais comprometidos afetivamente
(Média 4,13) com instituicdo quando comparado com as dimensdes instrumental (Média 2,93)
e normativa (Média 3,32), elevando-se assim a média geral do comprometimento geral.

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 organiza¢do. Quando o individuo é comprometido afetivamente, 0 mesmo tem
interesse em dedicar-se sua carreira na organizagdo, apresenta percepcdo dos problemas
organizacionais, demonstra forte senso de integracdo com a organizacdo e a organizacao

proporciona um alto significado pessoal ao individuo (MEYER E ALLEN, 1997).

Tabela 14 - Estatisticas descritivas do Comprometimento Afetivo, Instrumental e Normativo

Comprometimento Minimo | Maximo| Meédia Desvio Padrio
Nio Afetivo 2,00 4,67 3,822 071677
comprometidos |  Instrumental 1,17 2,83 2,189 0,53403
Normativo 1,83 3,50 28444 0,49388

Comprometimento | Minimo |Miaximo| Média Desvio Padrio
. Afetivo 2,33 5,00 4,1364 0,60342

Comprometidos — - -

Instrumental 1,50 4,17 29318 0,74652
Normativo 2,33 5,00 3,3258 0,61609

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Diante dos resultados, conclui-se que mesmo com a média mais elevada que 3,0
(concordancia com o item) no comprometimento afetivo (Média 3,82), os valores baixos de
percep¢do quanto aos comprometimentos instrumental (Média 2,189) e normativo (Média
2,84), diminuiram a média geral de comprometimento dos servidores considerados néo
comprometidos com a organizacdo. Indicando assim, que estes servidores apresentaram uma
baixa média de comprometimento instrumental, que em outras palavras, no enfoque
instrumental ou de continuacao, o servidor identifica os custos de deixar a organizagéo.

O trabalho de fortalecimento do comprometimento organizacional deve ser abordado
de forma ampla, j& que muitos gestores tendem a negligenciar o componente instrumental
através de agdes pontuais, direcionando os seus esfor¢os apenas para 0 comprometimento
afetivo (CAVALCANTE, 2005).
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4.2.2 Consisténcia interna das trés dimensoes

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 0,604. Para os construtos comprometimento afetivo instrumental e normativo, 0s
valores encontrados neste estudo foram superiores ao limite indicado por Maroco e Garcia-
Marques (2006), atestando assim sua consisténcia interna, demonstrados na Tabela 15,

abaixo.

Tabela 15 - Analise da consisténcia interna

Comprometimento Organizacional Carga Cronbach
Comprometimento Afetivo (Questbes 1 a 6) 0,831
Comprometimento Instrumental (Questdes 7 a 12) 0,690
Comprometimento Normativo (Questdes 13 a 18) 0,664

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.2.3 Comprometimento organizacional afetivo

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 associagdo com a
organizacgédo. Estes efeitos podem ser alcancados quando, por exemplo, o colaborador sente
que a organizacéo o trata de modo justo, respeitador e ajudador; tem confianca na organizacéo
e nos seus lideres; obtém satisfacdo no trabalho; considera que os valores da organizagdo tém
uma orientacdo humanizada; sente que existe congruéncia entre 0s seus objetivos e os da
organizacdo; e a organizacdo é uma boa cidadd e assume comportamentos socialmente
responsaveis (REGO et al. 2007).



78

Tabela 16 - Médias do comprometimento afetivo por variavel

VARIAVEL MEDIA

1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira na UFRPE. 3,90
2. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem 377
meus. ’

3. Eu me sinto integrado e familiarizado com a UFRPE. 4,36
4, Eu me sinto orgulhoso do trabalho que realizo na UFRPE. 4,36
5. Meu trabalho na UFRPE é uma das fontes principais de satisfacao 40
pessoal. ’

6. A UFRPE tem um imenso significado pra mim. 4,40

Média Geral do Comprometimento Afetivo = 4,13

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na tabela 16 acima, apresentam-se as médias dos itens do questionario referentes ao
comprometimento afetivo na percepcao de importancia, todas com valores significativamente
elevados positivamente. Dentre as variaveis que compdem o construto de comprometimento
afetivo, a variavel “Eu realmente sinto os problemas da organiza¢ao como se fossem meus” é
a que possui menor média (3,77).

Ja a variavel “A UFRPE tem um imenso significado pra mim” obteve maior média de
importancia (4,40). Dessa forma, os achados revelam que esse item foi 0 mais importante para
0 comprometimento afetivo dos respondentes.

Para Reicher e Fonseca (2012), um alto grau de comprometimento afetivo desperta no
trabalhador o desejo de contribuir com a organizagdo, fazendo com que ele mantenha uma
posicdo ativa e positiva na realizacdo das suas atividades. Organizagdes que promovem a
descentralizacdo na tomada de decisdo, justica e integridade, tendem a apresentar fortes
indicadores de comprometimento afetivo.

Em relacdo ao comprometimento organizacional no servico publico, a pesquisa de
Goes (2016), que destacou as reflexdes dos servidores de uma Universidade Federal, também
revelou entre os seus achados a predominancia do componente afetivo do comprometimento,

por meio das questdes pessoais que trataram do reconhecimento e a valorizagdo do servidor.
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4.2.4 Comprometimento organizacional instrumental

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

A seguir, a tabela 17 apresenta as meédias dos itens do questionéario referentes ao
comprometimento instrumental na percep¢do de importancia, refletindo a baixa importancia
do comprometimento instrumental na visdo dos respondentes (Meédia 2,93). Dentre as
variaveis que compdem o construto de comprometimento instrumental, “Se ndo tivesse dado
tanto de mim, eu poderia pensar em trabalhar em outro lugar” ¢ a que possui menor média
(2,36).

J& a varidvel “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFRPE agora” obteve
maior média de importancia (3,59). Dessa forma, entende-se que esse item € 0 mais

importante para 0 comprometimento instrumental na viséo dos respondentes.

Tabela 17 - Médias do comprometimento instrumental por variavel

VARIAVEL MEDIA

7. Atualmente, ficar na UFRPE é mais uma necessidade do que um 272
desejo. '

8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFRPE agora. 3,59
9. Se eu decidisse deixar a UFRPE, minha vida ficaria 329
desestruturada. '

10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a UFRPE. 2,40
11. Se eu ndo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em 236
trabalhar em outro lugar. '

12. Se eu saisse da UFRPE hoje, seria dificil conseguir outra 327

alternativa imediata.

Média Geral do Comprometimento Instrumental = 2,93

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Segundo Meyer e Allen (1997), individuos com comprometimento instrumental
permanecem na organizacdo porque eles precisam das recompensas oferecidas. No momento
em que perceber mais vantagens na saida, ele provavelmente deixara a organizagdo. Quando o
individuo estd comprometido instrumentalmente, apresenta a dificuldade em deixar a
organizacdo mesmo que quisesse (necessidade financeira de permanéncia), considera o
esforco ja desprendido ao longo do tempo e percebe escassez de alternativas imediatas, caso

saia da organizacao.

4.2.5 Comprometimento organizacional normativo

O comprometimento normativo tende a se evoluir quando o colaborador internaliza as
normas da organizacdo mediante socializagdo; recebe beneficios que o induzem a atuar
reciprocamente ou estabelece com a organizagdo um contrato psicolégico. E possivel, por
exemplo, que desenvolva o dever de lealdade a organizacdo quando o individuo se sente
satisfeito no trabalho, justicado e apoiado; percebe que a organizacdo fomenta valores que ele
proprio possui; verifica que os seus lideres séo de confianca; percebe que a organizagédo adota
politicas de recursos humanos que o valorizam como pessoa € ndo como mero instrumento ou
recurso (REGO et al. 2007).

A tabela 18 apresenta as médias dos itens do questionario referentes ao
comprometimento normativo na percepcdo de importdncia. 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 UFRPE agora” ¢
a que possui menor média (2,27).

Ja a variavel “Estou sempre me esfor¢ando para melhorar minhas habilidades no
trabalho” obteve maior média de importancia (4,63). Dessa forma, esse item demonstra ser o
mais importante para 0 comprometimento normativo na visdo dos respondentes. Cabe

ressaltar que esse item teve um comportamento de resposta diferente dos outros itens.
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Tabela 18 - Médias do comprometimento normativo por variavel

VARIAVEL MEDIA

13. Eu me sinto na obrigacdo de permanecer no meu atual emprego. 2,68
14. Estou sempre me esforcando para melhorar minhas habilidades 463
no trabalho. '
15. Mesmo se fosse vantagem, eu me sentiria culpado se deixasse a

2,27

UFRPE agora.
16. A UFRPE merece minha lealdade. 3,68
17. Eu ndo sairia da UFRPE agora, pois tenho uma obrigacdo moral 286
€om as pessoas. '
18. Eu devo muito a UFRPE. 3,81

Meédia Geral do Comprometimento Normativo = 3,32

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Segundo Meyer e Allen (1997), os individuos com comprometimento normativo
permanecem na organizacdo porque eles sentem que sdo obrigados. Dessa forma, 0s
servidores da instituicdo estudada ndo sentem as pressfes normativas como determinantes
para o comprometimento dos mesmos, como demonstrado nos itens 13 e 17.

E percebido que as médias de concordancia dos itens 13, 15 e 17 obtiveram escores
abaixo de 3,0. Esses dados indicam, de certa maneira, que 0 comprometimento normativo ndo
é percebido como aparente na realidade laboral dos servidores.

Bastos (1994) argumenta que as organizacGes possuem diversas formas de fazer com
que seus funcionarios sintam que ndo podem abandonéa-las. Estruturas de socializagdo, nas
quais existe grande contato entre os membros, podem ser uma maneira de aumentar o
comprometimento normativo. Com a propagacdo da ideia dos membros como “uma grande
familia” e por meio de fortes regras de conduta ¢ forte missdo, as organizagdes podem fazer

com que o individuo pense que elas necessitam dele para continuar com seus projetos.

Em sintese, sobre o objetivo especifico verificar o grau de importancia atribuido
pelos servidores técnico-administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de
comprometimento organizacional em relacdo as dimensdes afetiva, instrumental e normativa

do modelo de Meyer e Allen (1991), os achados revelaram que os servidores indicam ser mais
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comprometidos afetivamente (média 4,13) com a instituicdo quando comparado com as
dimensGes instrumental (média 2,93) e normativa (média 3,32).
A seguir, a andlise de resultados quanto aos antecedentes do comprometimento

organizacional.

4.3 ANTECEDENTES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, serdo avaliados os resultados obtidos neste trabalho com itens que
compdem o modelo de antecedentes de comprometimento organizacional (MEDEIROS,
2003). Procurando responder assim ao objetivo especifico investigar a percepcdo dos
servidores técnico-administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de
comprometimento organizacional sobre 0s antecedentes do comprometimento organizacional
a luz do modelo de Medeiros (2003).

O modelo de Medeiros (2003) procurou preencher uma lacuna discutida por Mowday
(1998), onde afirma que faltam trabalhos que relacionem os sistemas de Recursos Humanos
ao comprometimento organizacional e 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 orientacgdo filosofica.

Nas subsecOes seguintes, serdo analisados os resultados da pesquisa de antecedentes
de comprometimento agrupados em cada uma das trés principais dimensfes do modelo:
estrutura organizacional, politicas de recursos humanos e, por fim, valores organizacionais.

Em relacdo as estatisticas descritivas dos antecedentes do comprometimento
organizacional, os itens Recursos Humanos e Valores dos servidores considerados nao
comprometidos apresentaram medias abaixo de 3,0, demonstrando discordancia com os itens.
Por isso, na média geral do comprometimento, tais servidores apresentaram médias abaixo de
3,0. Ja as médias dos antecedentes dos servidores comprometidos foram maiores que 3,0.

Conforme tabela 19, abaixo.
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Tabela 19 - Estatisticas descritivas dos Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Antecedente Minimo |Miximo| Média | Desvio Padrio
. Estrutura
Nio il organizacional 243 4,00 3,0005 0,43016
COmMPromencos " Recursos Humanos | 160 350 | 2,5333 0.48795
Valores 1,70 3,20 23467 0,46270
Antecedente Minimo |Maiximo| Meédia Desvio Padrio
Estrutura
Comprometidos organizacional 2,71 443 3,3492 0.46997
Recursos Humanos 1.80 3,90 3.2000 050238
Valores 1,90 4.00 :SE_EI?E'.-' (}1,_5555()

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.3.1 Antecedentes do comprometimento organizacional relacionados a Estrutura
Organizacional

No modelo de Medeiros (2003), os antecedentes de indicadores de estrutura
organizacional sdo divididos em trés subdimensbes latentes, sendo elas especializacao,
descentralizacao, e hierarquizacéo.

A “especializagdo” ¢ analisada através da questdo 20: “Os servidores nesta
organizagdo executam diversas tarefas”.

A “descentralizagdo” ¢ averiguada na questdo 22: “Aqui, na UFRPE, os superiores
fornecem respostas aos seus subordinados”; questdo 23 “Os servidores participam na tomada
de decisdao”; questao 24: “Nesta organizacdo, as decisdes sao tomadas em grupo, buscando a
participagdo dos servidores” e questdo 25 “Esta organizagdo da liberdade ao servidor para
exercer o trabalho da maneira que considera eficaz”.

E por fim, a “hierarquizacdo” ¢ analisada na questdo 21: “Na UFRPE, existem muitos
chefes” e questao 26 “A UFRPE possui muitas regras e normas”.

Através da andlise estatistica dos valores obtidos com as respostas dos respondentes, na
tabela 20, percebe-se que os servidores tiveram uma visao positiva de maneira geral com os itens
de estrutura organizacional na sua realidade laboral. Apenas dois itens apresentaram média menor
que 3,0. Os itens com menores médias de concordancia nesta subdimensao foram “(23) Os
servidores participam na tomada de decisao” e “(24) Na UFRPE, as decisdes sao tomadas em
grupo, buscando a participagdo dos servidores”, ambos com média de 2,80.

Através das médias dos itens 23 e 24 sobre descentralizacdo, podemos aferir que na

visdo dos respondentes, a descentralizacdo ¢ um fator pouco aparente na sua realidade laboral.
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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 descentralizagdo

Ja o item com maior média foi o “(20) Os servidores desta institui¢do executam
diversas tarefas”, com 4,04, revelando que a diversificacdo das tarefas ¢ um fator de
concordancia pelos respondentes. Mathieu e Zajac (1990) afirmam que a variedade, carater ndo-

rotineiro e escopo do trabalho podem contribuir para um alto comprometimento organizacional.

Tabela 20 - Médias relacionadas a Estrutura Organizacional por variavel

VARIAVEL MEDIA

: T . 4,04

20. Os servidores desta instituicdo executam diversas tarefas.
. . 3,52

21. Na UFRPE, existem muitos chefes.
22. Aqui, na UFRPE, os superiores fornecem respostas aos seus 3,47
subordinados.

: . - 2,80
23. Os servidores participam na tomada de deciséo.
24. Na UFRPE, as decisdes sdo tomadas em grupo, buscando a 2,80

participacdo dos servidores.
25. A UFRPE da liberdade ao servidor para exercer o trabalho da 3,42

maneira que considera eficaz.

3,90
26. A UFRPE possui muitas regras e normas.

Meédia Geral Estrutura Organizacional = 3,34

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.3.2 Antecedentes do comprometimento organizacional relacionados a Politica de
Recursos Humanos

No modelo de Medeiros (2003), os antecedentes de indicadores de politicas de
recursos humanos séo divididos em cinco subdimensdes latentes, sendo elas: recrutamento e
selecdo, carreira, remuneragéo, treinamento e avaliagédo de desempenho.

A subdimensdo denominada “recrutamento e selegdo” foi contemplada apenas um
item, “(27) O processo de selegao (concurso) na UFRPE ¢ rigoroso, sendo realizado em varias

etapas”.
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A subdimensao “carreira” contemplou os seguintes itens “(28) A UFRPE admite seus
servidores visando uma carreira na organizacdo” e “(29) Acredito que posso seguir minha
carreira na UFRPE e exercer cargos melhores”.

A “remuneragdo” envolveu os seguintes indicadores: “(31) Na UFRPE, o salario e
incentivo sdo determinados pelo desempenho individual” e “(34) Na UFRPE, os incentivos
sao dados para todos e sdo determinados pelos resultados coletivos”.

A quarta subdimensdo “treinamento” utilizou as seguintes variaveis “(32) Os
treinamentos realizados na UFRPE preparam os servidores para novas funcdes, encorajando-
os ao desenvolvimento profissional.” e “(33) A UFRPE oferece oportunidades de
aprimoramento para os servidores e investe continuamente o treinamento de seu pessoal.”.

E por fim, a tltima subdimensao “avaliagdo de desempenho”, com trés variaveis sobre
o tema: “(30) A UFRPE se preocupa mais com o desempenho atual de seus servidores do que
o potencial de trabalho deles no futuro.”, “(35) A avaliagdo de desempenho na UFRPE ¢
realizada para melhorar o desempenho de cada um.” e “(36) Na UFRPE, os chefes discutem
com o subordinado como melhorar o desempenho”.

Acerca da andlise de presenca dos itens de politicas de recursos humanos na realidade
laboral dos servidores, 60% dos itens apresentaram médias acima de 3,0, conforme
visualizado na pagina seguinte, na tabela 21. Sdo os itens que refletem a concordancia na

realidade laboral dos respondentes sobre as politicas de recursos humanos na UFRPE.

Tabela 21 - Médias relacionadas aos Recursos Humanos por variavel

VARIAVEL MEDIA

217. O processo de selecdo (concurso) na UFRPE é rigoroso, sendo 368
realizado em vérias etapas. '
28. A UFRPE admite seus servidores visando uma carreira na 354
instituicdo. '
29. Acredito que no futuro, posso seguir minha carreira na UFRPE e 340
exercer cargos melhores. '
30. A UFRPE se preocupa mais com o desempenho atual de seus

. . 3,22
servidores do que o potencial de trabalho deles no futuro.
31. Na UFRPE, salario e incentivos sdo determinados pelo

s 2,77

desempenho individual.
32. Os treinamentos realizados na UFRPE preparam os servidores 327

para novas fung¢des, encorajando-o0s ao desenvolvimento profissional.
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VARIAVEL MEDIA

33. A UFRPE oferece oportunidades de aprimoramento para 0s 368
servidores e investe continuamente o treinamento de seu pessoal. '
34. Na UFRPE, os incentivos sdo dados para todos e sdo

. . 2,90
determinados pelos resultados coletivos.
35. A avaliacdo de desempenho na UFRPE ¢ realizada para melhorar 577
0 desempenho de cada um. '
36. Na UFRPE, os chefes discutem com o subordinado como 2,72

melhorar o desempenho
Média Geral Recursos Humanos = 3,20

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os indicadores da “remuneracdo” (itens 31 e 34) apresentaram médias abaixo de 3,0,
2,77 e 2,90. Isto revela que na andlise de remuneracdo pelos respondentes, os incentivos
organizacionais ndo sdo dados para todos, nem determinados pelos resultados coletivos.
Segundo Stoner e Freeman (2000), recompensas e incentivos contribuem para a
implementagdo de estratégia moldando o comportamento individual e grupal. Planos de
incentivos bem concebidos sdo coerentes com as metas e a estrutura da organizagéo.

Como também os indicadores de “avaliacao de desempenho” representados nos itens
35 e 36 apresentaram as menores médias, conforme a Tabela abaixo. Demonstrando assim,
uma discordancia dos respondentes sobre as politicas de avaliacdo de desempenho da
instituicdo na realidade laboral, refletindo a percepcéo negativa dos mesmos.

Os resultados dos indicadores 35 e 36 demonstram que na realidade laboral possa
existir uma lacuna referente ao feedback da avaliacdo de desempenho ao servidor.

Pontes (2005) afirma que para consolidar um modelo cooperativo entre empresas e
funcionérios, é necessario a construcdo de uma via de méo dupla, na qual ganhem a empresa e
os funcionarios.

Em relacdo a politica de avaliacdo de desempenho no servico publico, a pesquisa de
Azevedo (2015), que destacou as reflexdes dos servidores de uma Universidade Federal,
revelou entre 0s seus achados que a avaliagdo é vista como um instrumento superficial e
formal para a progressao na carreira dos servidores.

A autora ainda conclui que ¢ superficial porque ndo apreende a dindmica do trabalho,
ndo denota as particularidades das funcdes exercidas e do ambiente organizacional onde 0s

servidores trabalham e ndo gradua os critérios conforme ocorre a progressdo ao longo da
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carreira. Formal porque cumpre uma diretiva do Governo Federal para a progressao na
carreira. A superficialidade e o grau de formalismo sdo reforgados pela auséncia de feedback
dos avaliadores com relagdo as notas concedidas aos avaliados devido a inexisténcia de
didlogo e & auséncia de trocas de opinides em busca de entendimento.

A avaliacdo de desempenho ndo deveria ser um ato mecanico, passivo, e sim um
poderoso instrumento de gestdo para a organizacgdo, especialmente nas organizacdes publicas.
Uma sugestdo seria a avaliacdo de desempenho no modelo de gestdo por competéncias.

Para VROOM, (1997) o primeiro passo nesta nova abordagem consiste na
reformulacéo do papel dos funcionarios no sistema de avaliacdo. Eles devem fazer uma auto-
avaliacdo, identificando ndo apenas seus pontos fracos, mas seus pontos fortes e seus
potenciais. Deixam de serem objetos passivos e passam a ser agentes ativos da avaliacdo de
seu desempenho.

GRAMIGNIA (2002) refere que é possivel pensar a avaliagdo de desempenho por
competéncias como um poderoso meio de identificar os potenciais dos funcionarios, melhorar
o desempenho da equipe e a qualidade das relacdes dos funcionarios e superiores, assim como
estimular aos funcionarios a assumir a responsabilidade pela exceléncia dos resultados

pessoais e empresariais.

4.3.3 Antecedentes do comprometimento organizacional relacionados aos Valores da
Organizagao

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

pessoas, equipe, resultados, confianga e comportamentos. Conforme Tabela 22 abaixo.

Tabela 22 - Médias relacionadas aos Valores por variavel

VARIAVEL MEDIA
37. A UFRPE possui um conjunto claro e expressivo de valores 30
compartilhados por todas as pessoas. '
38. Percebo que na UFRPE, ha uma grande preocupagao com as 304

pessoas independente do trabalho.

39. A UFRPE valoriza os trabalhos realizados em grupo. 3,09
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VARIAVEL MEDIA

40. Na UFRPE h& um senso de responsabilidade coletiva, todos 30
sabem que fazem parte de um time. '
41, Aqui todos sabem quais sdo os propositos mais amplos da 5 86
UFRPE. )
42, A UFRPE da bastante importancia aos resultados das pessoas. 3,04
43. Os servidores aqui tém acesso as informagdes importantes e aos 304
resultados obtidos pela UFRPE. '
44, H& uma relagdo de confianca mutua entre chefe e subordinado na

3,13
UFRPE.
45, As praticas adotadas na UFRPE sdo condizentes com os valores 3.40
da instituicdo. '
46. A UFRPE possui regras explicitas, todos sabem o que deve ser 3.00
feito. '

Média Geral Valores = 3,07

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O valor “pessoas” ¢ analisado através das questdes 37: “A UFRPE possui um conjunto
claro e expressivo de valores compartilhados por todas as pessoas” e questdo 38: “Percebo
que na UFRPE, h4 uma grande preocupacao com as pessoas independentes do trabalho”.

O valor “equipe” ¢ averiguado através das questoes 39: “A UFRPE valoriza os
trabalhos realizados em grupo” e 40: “Na UFRPE, ha um senso de responsabilidade coletiva,
todos sabem que fazem parte de um time”.

O valor “resultados” é avaliado através das questdes 41: “Aqui todos sabem quais sao
os propoésitos mais amplos da UFRPE”, questdo 42: “A UFRPE da bastante importancia aos
resultados das pessoas” e questdo 43: “Os servidores aqui t€m acesso as informagdes
importantes e aos resultados obtidos pela UFRPE”.

O valor “Confianga” ¢ analisado através da questdao 44: “Ha uma relagdo de confianca
mutua entre chefe e subordinado na UFRPE”.

E por fim, o valor “Comportamentos” ¢ avaliado nas questdes 45: “As praticas
adotadas na UFRPE sdo condizentes com os valores da institui¢do” e questdo 46: “A UFRPE
possui regras explicitas, todos sabem o que deve ser feito”.

Podemos destacar com a maior média, o item “(45) As praticas adotadas na UFRPE sdo

0 condizentes com os valores da instituigdo” e o item “(44) Ha uma relagdo de confianga
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mutua entre chefe e subordinado na UFRPE”. Apontando que a confianga e os comportamentos
da organizacdo foram os fatores mais importantes nos valores da organizacdo analisados pela
maioria dos respondentes.

Segundo Robbins (2010), a confianca é entendida como um estado psicolégico que
existe quando o individuo concorda em se tornar vulnerdvel ao outro porque possui
expectativas com relagdo ao modo como a situacdo vai se desenrolar. A confianca €
desenvolvida ndo apenas pelas caracteristicas do chefe, mas os subordinados exercem grande
influéncia para esta construcdo (ROBBINS, 2010).

A questdo “(41) Aqui todos sabem quais sdo os propdsitos mais amplos da UFRPE”
apresentou a menor média dentre os demais itens, indicando assim que dentro do valor
“Resultados”, ha uma visdo mais negativa dos servidores. Ao se analisar os resultados da
organizacdo, pretende-se que os funcionarios possam ter acesso as informagdes sobre as
conquistas da instituicdo e que todos tenham consciéncia dos feitos organizacionais.

Entretanto, podemos destacar também que sete (7) das dez (10) questbes apresentaram
média oscilando entre 3,0 e 3,9, revelando que na maioria dos itens dos antecedentes do
comprometimento organizacional relacionados aos Valores da Organizagdo ndo apresentaram
nem concordancia nem discordancia por parte dos respondentes. Ressalta-se também que dentre
os antecedentes, o item Valores da Organizacdo apresentou maior desvio padrdo (conforme

Tabela 17), as médias tiveram maior variacdo de valores.

Sobre o terceiro objetivo especifico investigar a percepcdo dos servidores técnico-
administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de comprometimento
organizacional sobre os antecedentes do comprometimento organizacional a luz do modelo
de Medeiros (2003), os resultados demonstraram que diante das trés dimensfes basicas
(estrutura organizacional, politicas de recursos humanos e valores da organizacdo), 0S
servidores avaliaram de forma mais positiva: a ‘diversificagdo de tarefas’ dentro da estrutura
organizacional; ‘treinamento e carreira’ foram os mais bem avaliados dentro das politicas de
recursos humanos e ‘comportamentos’ foi o melhor avaliado dentro dos valores da

organizacao.
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4.4 ANALISE TEXTUAL

Nesta secdo sdo apresentados os resultados da andlise da entrevista semi-estruturada
realizada com 12 (doze) servidores qualificados pela UFRPE identificados com elevado
comprometimento com a instituicdo, abrangendo dessa forma, os Ultimos objetivos
especificos deste estudo, que foram: identificar a motivacdo da escolha da qualificacdo dos
servidores técnico-administrativos da UFRPE e conhecer o nivel de influéncia da
qualificacdo oferecida aos servidores técnico-administrativos da UFRPE sobre o

comprometimento organizacional desses servidores.
4.4.1 A motivagao para qualificacéo

No intuito de analisar a principal motivacdo para escolha da qualificacdo destes
servidores foram elencadas trés categorias principais. A partir das respostas definiram-se as

unidades finais de cada categoria, conforme apresentado a seguir no quadro 5, seguindo-se a
ordem dos topicos do questionario do APENDICE C (pergunta 1).

Quadro 5 - A motivacdo para a qualificagdo

Categorias Unidades Respondentes'’ Frequéncias
Continuidade de estudos Servidores A, E, G, J, K 5
Questdes Pessoais Desafio Servidor C 1
Sonho Servidor D 1
5 Aumento salarial Servidor B, I, J, K 4
Remuneracao Mudanca de categoria (de técnico para
professor) Servidor E, K
Maior oferta de vagas para servidores Servidores A, G,I, M 4
Estimulo do ambiente de trabalho
A Universidade (Universidade) Servidor B
Valorizagao Profissional Servidor L
Profissionalizar para a institui¢do Servidor B, L

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A categoria QuestBes pessoais, na unidade referente a Continuidade de estudos, foi a
que obteve maior nimero de respostas; seguida da categoria Remuneracdo, na unidade
Aumento salarial, com frequéncia de 4 respostas.

A mudanga no perfil dos servidores TAE’s, apos o Plano de Carreira em 2005 (lei
federal n° 11.091/2005) e as mudancgas ocorridas em 2008 (lei federal n° 11.784/2008),

10 Os respondentes foram identificados através das letras do alfabeto.
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acarretou maior profissionalizacdo e maior produtividade no ambiente de trabalho, além de
propor melhorias salariais por meio da qualificacdo dos servidores.

Na categoria A universidade a unidade Maior oferta de vagas para servidor também
merece destaque, demonstrando que a instituicdo estudada tem investido em possibilidades de
qualificagdo com vagas voltadas para servidores.

No quadro 6 a seguir serdo apresentadas as respostas referentes a essa primeira
questdo da entrevista, de acordo com as unidades que apresentaram maior frequéncia sobre o

principal motivo para a qualificagéo destes servidores.

Quadro 6 - Respostas sobre a motivacao para a qualificacdo

Categorias: questdes pessoais, remuneracdo e a Universidade
Unidades Respostas

A: Uma continuidade realmente dos estudos, entrei na UFRPE
com duas especializacBes e pretendia o mestrado desde que
ingressei aqui.

Continuidade dos estudos

K: (...) 0 meu objetivo principal era dar continuidade a minha
formacéo enquanto economista doméstica.

B: (..) Entdlo o que me motivou foi a progressdo, o
conhecimento e o ambiente. (...) incentivo financeiro.

J: (...) mas realmente temos que confessar que é gratificante ver
que seu esforco também foi recompensado financeiramente. 1sso
ai ninguém pode negar e esta uma febre hoje em dia muitos
servidores fazerem mestrado, doutorado, especializa¢do, porque
sabem que tera um retorno financeiro(...)saber que terd um
aumento no salario de 52% ajuda e muito.

Aumento salarial

D A: (...) quando entrei em 2010 ndo tinham tantas ofertas de
mestrado para servidor (..) No inicio ndo tinham tantas
oportunidades entdo vocé ia procurando uma linha de pesquisa
gue se encaixasse, hoje em dia, tem uma gama de oportunidades
muito boa. Tenho interesse em fazer doutorado depois.

Maior oferta de vagas para servidores
I: O que me levou a participar foi o incentivo que a UFRPE dava
para vocé se qualificar, pra vocé fazer uma p6s-graduacdo, ela
dava essa abertura pra vocé estudar.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Uma das situacBes que mais se repetiu na unidade de continuidade dos estudos,
conforme pode ser observado no quadro 6 acima, foi o fato da busca dos servidores em
permanecer se qualificando, dando continuidade em suas formagdes profissionais.

Podemos remeter a qualificacdo dos servidores publicos da éarea federal ao topo da
piramide de Maslow, pois ela atende as necessidades individuais de autorrealizag&o.

Segundo Montana e Charnov (2000, p. 205) “Maslow afirmava que existem cinco
sistemas responsaveis por grande parte do nosso comportamento. Ele colocou esses sistemas
em uma escala hierdrquica indo do mais primitivo em termos de comportamento ao mais
civilizado e maduro. Seriam cinco niveis de necessidades: sobrevivéncia, protecdo ou
seguranca, necessidade de pertencer a um grupo, estima ou ego e autorrealizacdo. O individuo
predisposto e motivado no seu ambiente organizacional busca aquisicdo e aprimoramento de
conhecimentos.

Sobre a categoria Remuneracgéo, destaca-se o indicador aumento salarial. A questdo do
incentivo financeiro foi citada por quatro respondentes, demonstrando assim, ainda ser uma
das motivacoes da qualificacdo dos servidores.

Conforme Godoy (2014), o servidor técnico-administrativo em educagdo qualificado
com especializagdo, mestrado e doutorado passa a ser, em tese, mais preparado para
enfrentar os  desafios administrativo-institucionais e, por outro angulo, torna-se,
financeiramente, mais dispendioso para os cofres publicos, podendo ter sua remuneragédo
acrescida de incentivos que vao de 10% a 75%.

A possibilidade de mudanca de classe ou categoria também foi citada pelos
respondentes (Quadro 6), porém a possibilidade é apenas por novo concurso publico. Alguns
respondentes até sugeriram a possibilidade do aproveitamento do servidor qualificado por
concurso interno, entretanto, ndo existe amparo legal para isso. Segundo a Constituicdo
Federal de 1988, em seu artigo 37, inciso II:

a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacao prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza
e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei,
ressalvadas as nomeac@es para cargo em comissao declarado em lei de livre
nomeacao e exoneragédo (1988).

Na categoria A Universidade, é importante se destacar que uma das diretrizes para a
Gestdo de Pessoas da UFRPE é fortalecer e ampliar os programas de incentivo a qualificacdo
e capacitacdo (PDI/ UFRPE, 2013-2020), inclusive através de agdes como a disponibilizacdo

obrigatéria de vagas institucionais para servidores da UFRPE nos Programas de POs-
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Graduacdo Stricto Sensu da Instituicdo. E podemos aferir que essa acdo é vista de forma
positiva pelos respondentes (Unidade: maior oferta de vagas para servidores), principalmente
pela abertura da instituicdo para a possibilidade da qualificacéo.

A UFRPE tem desenvolvido politicas voltadas a valoriza¢do e desenvolvimento de
seus servidores conforme PDI (2013-2020). As politicas sdo delineadas visando a melhoria da
qualidade de vida, a promocao e vigilancia da saude dos servidores no ambiente de trabalho,
bem como a sua capacitagdo e qualificacdo, tendo em vista o desenvolvimento continuo das
pessoas. A Universidade Federal Rural de Pernambuco, como instituicdo gestora do
conhecimento, propde-se a trabalhar as vocacGes e desenvolver as competéncias do seu
capital humano.

Nesse sentido, Toledo (2001, p. 8) afirma que "é vencedora a organizacdo que tem real
sucesso em promover um ambiente de valorizagdo das pessoas.” E continua expondo, que
"ndo hé& nada que pese mais para a satisfacdo e realizacdo dos funcionarios que a certeza de
estarem sendo vistos, valorizados e estimulados a crescer".

A frequéncia de respostas dos servidores entrevistados sobre estimulo do ambiente de
trabalho, valorizacé@o e profissionalizacdo do servidor (Quadro 6) reforcam ainda mais o
quanto os servidores consideram importante a continuidade da qualificagédo da UFRPE.

4.4.2 Influéncia da qualificagdo sobre o Comprometimento Organizacional

No tocante ao Ultimo objetivo especifico da pesquisa sobre a influéncia da qualificacéo
(Questdes 2, 3 e 4 da entrevista do APENDICE C), a categoria Houve influéncia obteve maior
frequéncia de respostas, demonstrando assim que o comprometimento organizacional dos

servidores foi influenciado pela qualificacdo realizada.

Quadro 7 - Influéncia da qualificacdo no comprometimento

Categorias Unidades Respondentes | Frequéncias

Nio houve influéncia Considerar-se sempre comprometido com o trabalho A 1
Podena ter aumentado GeM 2

Pretensido de fazer concurso na UFRPE para outro cargo Bel 2

A qualificagdo ajudoua participar de outras atividades Bel 2

Agregar valor ao trabalho L 1

. Tomou-se mais tolerante C 1

Houve influéneia

Sentimento de gratidio D 1

Aplicabilidade do aprendizadona pratica B.EF1Iel 4

Pela mudanca de cargo (de técnica para professora) através novo concurso K 1

Pretensdo de fazer doutorado F 1

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Através das falas dos respondentes na categoria ndo houve influéncia (Quadro 7), um
dos respondentes (A) demonstrou que “é normal” estar sempre comprometido com o trabalho.
Através desta entrevista, a pesquisadora aferiu que houve um pouco de decep¢édo por parte do
servidor por ndo ter cursado um curso de mestrado da &rea de administragdo. O servidor G
demonstrou em sua fala que o comprometimento ndo aumentou, pois, ele permaneceu no
mesmo setor de trabalho enquanto a sua vontade era trabalhar com o pablico da qualificacéo.
Segundo o servidor G, a mudanga de setor ndo foi possivel devido ao tempo de servico e
conhecimentos adquiridos ao longo dos 30 anos de servigo na UFRPE na mesma funcéo/

setor.

Quadro 8 - Respostas sobre a ndo influéncia da qualificagdo

Categoria: Nio houve influéncia
Indicadores: considerar-se sempre comprometido com o trabalho; poderia ter aumentado o
comprometimento
Unidades Respostas

A-Narealidade, vocé me passou essa informacio [que sou uma
servidora comprometida)], mas eu nunca pensel "ah, eu sou uma

Considerar-se sempre servidora comprometida”, pois em todos os lugares em que eu
comprometido com o trabalho trabalhei, eu desenvolvi as mesmas atividades com o mesmo
profissionalismo (...) E um "plus" a mais essa questio deter um
mestrado, € normal pra mim sabe?

Gz (...) Talvez tivesse aumentado se eu tivesse ido para o lugar que
. eu queria, talvez tivesse aumentado. Como eu nio conseguir ir por
Poderia ter E.UI?IEIltE.dO o conta, como eu disse, o periodo que eu terminei o mestrado foi o

comprometimento periodo que se aposentaram duas colegas de setor e ficava dificil
sair todo mundo ao mesmo tempo do setor. Duas aposentadas e eu
mudando de setor. Gostaria de trabalhar com esse publico que eu
me qualifiquei em relagio a ele.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Sobre as falas dos respondentes da categoria Houve influéncia (Quadro 8), podemos
remeter ao que esta na teoria sobre o tema competéncias, visto que houve a maior frequéncia
de respostas em aplicabilidade do aprendizado na pratica, isto €, houve um conhecimento
maior sobre o trabalho desenvolvido. Brand&o e Machado (2000, p. 19) ressaltam que existem
autores que “definem competéncias nao apenas como um conjunto de qualificagdes que o
individuo detém, mas também como resultado ou efeito da aplicacdo dessas qualificacdes no

trabalho” e definem competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido pelos outros.
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Quadro 9 - Respostas sobre a influéncia da qualificacdo

Categorias: questfes pessoais, remuneragéo e a Universidade
Unidades Respostas

B: (...) tenho perspectivas de no futuro fazer um concurso na
propria UFRPE. Seria muito bom passar num concurso dentro da
prépria Universidade, seria uma conexdo muito boa.

Pretensao de fazer concurso na UFRPE

para outro cargo I: O trabalho que eu tenho, agora ndo penso em sair, penso em
melhorar minha posi¢do aqui mesmo na UFRPE, passando como
professor.

I: De acordo com as disciplinas ofertadas no mestrado (...) de
certa forma, também me qualificou para poder fora da UFRPE,
eu fazer também outras atividades, como lecionar também. E
bem importante..

A qualificacdo ajudou a participar de
outras atividades

J: A minha pesquisa na época foi de professor substituto, e eu
trabalhava com eles (...) O comprometimento ampliou com
certeza pois através dos estudos das leis, que tive que me
aprofundar para fazer minha dissertacdo, eu tive que buscar
muita coisa em outras universidades, na CAPES, s0
enriquecimento. Assim, meu servi¢o que eu fazia sozinha, que eu
atendia o professor substituto (...) tudo era eu quem fazia. O
trabalho trouxe uma melhoria para o setor, hoje sdo trés se¢des
que fazem o que s6 era comigo.

Aplicabilidade do aprendizado na
pratica

K: (...) No caso se eu tivesse permanecido como técnica, eu ndo
teria o interesse de continuar como técnica para toda a minha
vida, ndo era a carreira que eu estava almejando. A Universidade
deveria repensar: como posso dar mais oportunidades para o
servidor permanecer na Universidade? Para que ela ndo venha
qualificar um técnico ou quem quer que seja, e ele ndo tiver a
pretensdo de ficar na instituicéo.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Pela mudanca de cargo (de técnica para
professora) através novo concurso

A competéncia é a combinagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes. O
conhecimento refere-se a informacdo reconhecida e integrada pelo individuo, ao saber
acumulado ao longo de sua vida que vai impactar sobre seu comportamento. A habilidade esta
em saber usar o conhecimento armazenado em acdo. A atitude tem a ver com aspectos sociais
e afetivos, a predisposicdo da pessoa que influencia sua conduta em relacdo aos outros, ao

trabalho ou a situacdes. O servidor J através do conhecimento adquirido com a qualificacéo
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trouxe melhorias para o setor de trabalho, fazendo uso assim das competéncias adquiridas,
consequentemente, aumentando o seu comprometimento organizacional.

Os servidores F e L afirmaram que a competéncia adquirida agregou valor ao trabalho.
Ja os servidores C, D e I, demonstraram gratiddo e tolerancia. A posicao € corroborada através
de Fleury (2004), que afirma que as competéncias devem agregar valor econdmico para a
organizacdo e valor social para o individuo.

Por fim, o servidor K comprova o aumento do comprometimento organizacional
através da mudanca de cargo por intermédio de novo concurso, passando de técnico-
administrativo para professor. E encerra a sua fala dirigindo um questionamento a
Universidade sobre como se poderia conceder mais oportunidades a um servidor qualificado?

Em sintese, sobre a influéncia da qualificacdo oferecida aos servidores técnico-
administrativos da UFRPE sobre o comprometimento, os achados, em sua maioria,
demonstraram que aumentou o comprometimento deles ap6s a qualificacdo. Através dos
relatos, percebe-se que a aplicabilidade do aprendizado na préatica, a pretensdo de fazer
concurso na UFRPE para outro cargo e por a qualificacdo ajudar a participar de outras
atividades foram as respostas com maior nimero de frequéncias.

Sendo importante também frisar que existiram relatos sobre a ndo influéncia da
qualificagdo no comprometimento: como por exemplo, um servidor afirmou que nédo
aumentou, ja que se considera sempre comprometido, e dois servidores afirmaram que
poderia ter aumentado 0 comprometimento, caso tivesse ocorrido a mudanca de setor para

aquele especifico do estudo do mestrado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo teve como foco a discussdo dos fendmenos da qualificagdo e do
comprometimento organizacional, apresentados em uma organiza¢do publica de ensino
superior. Neste sentido, constituiu-se o seguinte problema de pesquisa: em que medida a
qualificacdo oferecida pelos programas de poOs-graduacdo Stricto Sensu oferecidos aos
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal Rural de Pernambuco influencia
no seu comprometimento organizacional segundo os modelos de Meyer e Allen (1997) e
Medeiros (2003)?

A pesquisa se caracterizou como exploratdria e descritiva e foi utilizada a abordagem
quantitativa e qualitativa, sendo o trabalho em campo realizado em duas etapas. Na primeira
etapa para a coleta de dados, adotou-se um questionario composto por 45 questdes, baseado
nos estudos de Meyer e Allen (1991; 1997) e Medeiros (2003).

O instrumento de pesquisa nesta primeira etapa foi respondido por trinta e sete (37)
servidores, que foram selecionados no corpo de técnico-administrativos da UFRPE, onde se
utilizou como critério os servidores que solicitaram incentivo a qualificacdo de Mestrado e
Doutorado pela UFRPE no periodo de 2015 a 2017 e aqueles qualificados através da parceria
da UFRPE com a Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ. Outro ponto
importante € que a qualificacdo deveria ocorrer ap0s ingressar na instituicao.

Na segunda etapa do estudo, os servidores que apresentaram elevado indice de
comprometimento organizacional na etapa anterior (média acima de 3,0), foram indicados
para serem convidados a responder uma entrevista semiestruturada. Dos quais, 22 servidores
técnico-administrativos qualificados pela UFPRE demonstraram elevado comprometimento
organizacional. A pesquisadora obteve 12 entrevistas com estes servidores.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico deste estudo que buscou identificar os
servidores tecnico-administrativos qualificados pela UFRPE com elevado indice de
comprometimento organizacional a luz de Meyer e Allen (1991) e Medeiros (2003), 60% dos
respondentes (22 servidores) apresentaram elevado nivel de comprometimento
organizacional.

Para este célculo dos servidores comprometidos, foi realizado o calculo da média geral
das questdes do questionario: 1 a 18, questdes referentes ao modelo tridimensional de Meyer e

Allen (1993); e 20 a 46, questbes referentes aos antecedentes do comprometimento
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organizacional de Medeiros (2003). Os servidores técnico-administrativos que obtiveram
média geral abaixo de 3,0 foram desconsiderados para a proxima etapa.

As principais caracteristicas destes servidores sdo: predominam mulheres (14
servidoras); possuem idade maior que 51 anos (9 servidores); tém mais de 6 anos de exercicio
na UFRPE (16 servidores) e 21 deles tém a pretensdo de fazer carreira na Universidade.

O segundo objetivo do estudo foi verificar o grau de importancia atribuido pelos
servidores mais comprometidos em relacdo as dimensdes afetiva, instrumental e normativa do
modelo de Meyer e Allen (1991; 1997) sobre comprometimento organizacional.

Bastos e Mowday et al. (1982) afirmam que o comprometimento é mais elevado entre
as mulheres, porém a pesquisa apresentou um equilibrio dentre os homens e as mulheres. Vale
salientar que para o estudo, obteve-se o retorno de 23 mulheres e 14 homens, ou seja, antes
mesmo dos resultados, ja se tinha um ndmero maior de mulheres. O maior indice identificado
por género, em ambos, foi no comprometimento organizacional afetivo.

No tocante a faixa etaria dos servidores, a maior concentracdo se situou no grupo
maior que 51 anos. Via de regra, os niveis de comprometimento crescem a medida que
aumenta a idade dos trabalhadores, conforme achados nos trabalhos de Mathieu e Zajac
(1990) e Medeiros (1997), assim como 0 maior tempo de trabalho na organizacdo (PINTO,
2011).

Em relacdo ao comprometimento organizacional por faixa etaria, os servidores mais
jovens (faixa etaria de 18 a 25 anos) apresentaram maior média de Comprometimento
Instrumental. Acredita-se que os servidores mais jovens podem considerar 0s custos de sair da
organizagédo e percebem menores oportunidades de trabalho. Por sua vez, os servidores mais
velhos podem sentir a obrigagdo de permanecer no atual emprego pela internalizacdo das
normas da organizacdo. Identificando-se isso nos resultados das faixas etarias acima de 30
anos com indices maiores de Comprometimento Normativo.

Acerca dos resultados do comprometimento organizacional por tempo de servigo, 0S
servidores com 4 a 6 anos de servico na UFRPE apresentaram maior comprometimento
afetivo que os com tempo de servico de até 2 anos. Bastos (1994) corrobora ao afirmar que o
comprometimento tende a aumentar com o aumento do tempo de servico na organizacdo. E
mais elevado entre aqueles que aderem a valores intrinsecos. Contudo, os servidores com
tempo de servico menor (até 2 anos) apresentaram maior comprometimento instrumental que

0S mais antigos.
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Dos 22 servidores que apresentaram alto grau de comprometimento organizacional, 21
deles afirmaram que pretendiam fazer carreira na Universidade.

Os servidores qualificados demonstraram-se mais comprometidos afetivamente (4,13)
com a UFRPE que nas dimens@es instrumental (média 2,93) e normativa (3,32). Quando o
individuo € comprometido afetivamente, 0 mesmo tem interesse em dedicar sua carreira na
organizacgéo, apresenta percepcao dos problemas organizacionais como se fossem dele, demonstra
forte senso de integracdo com a organizacdo e a organizacdo proporciona um alto significado
pessoal ao individuo (MEYER E ALLEN, 1997).

O terceiro objetivo desta pesquisa foi verificar a percepgdo dos servidores técnico-
administrativos sobre os antecedentes de comprometimento organizacional de Medeiros
(2003). Como foi visto, o0 modelo é composto por trés dimensbes basicas (estrutura
organizacional, politicas de recursos humanos e valores da organizagao).

Os achados do estudo demonstraram que na dimensdo Estrutura Organizacional, os
servidores apresentaram uma visdo positiva nas questdes que versavam sobre a diversificacdo
de tarefas (natureza do trabalho) na préatica laboral. Os estudos de Mathieu e Zajac (1990)
reforcam que h& a possibilidade do alto grau de comprometimento mediante a variedade,
carater ndo rotineiro e escopo do trabalho. Em contrapartida, os resultados demonstraram a
visdo negativa dos servidores sobre a centralizacdo da tomada de decisdo. Os estudos de
Moraes et al. corroboram ao relacionar comprometimento organizacional e uma gestdo
participativa e democratica (conforme Tabela 20).

Na dimensdo Politicas de Recursos Humanos, os resultados demonstraram que 0s
servidores tiveram uma avaliagdo negativa sobre os itens que tratavam de remuneragdo e
feedback da avaliacdo de desempenho. A explicacdo poderia estar centrada nos estudos de
Meyer e Allen (1990) sobre que o reconhecimento fortalece os vinculos, assim como a
avaliacdo positiva das chefias. Além disso, eleva-se 0 comprometimento com o aumento do
nivel ocupacional e da remuneracdo (MEDEIROS, 1997).

Na dimensdo Valores da Organizacdo, os achados apontaram que a confianca e 0s
comportamentos da organizacdo foram os fatores mais importantes na visdo da maioria dos
respondentes. Entretanto, podemos destacar também que sete das dez questbes apresentaram
médias oscilando entre 3,0 e 3,9, revelando que na maioria dos itens dos antecedentes do
comprometimento organizacional relacionados aos Valores da Organizagdo ndo apresentaram
nem concordancia nem discordancia por parte dos respondentes, em outras palavras, os servidores

demonstraram “estar em cima do muro” sobre tais questoes.
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O quarto objetivo dessa pesquisa foi identificar a motivacdo da escolha da qualificacdo
dos servidores técnico-administrativos. Atraves dos relatos dos entrevistados, as respostas
com maior nimero de frequéncias foram: continuidade de estudos, aumento salarial e maior
oferta de vagas para servidores.

Demonstrando assim que a mudanga no perfil dos servidores TAE’s, ap6s o Plano de
Carreira em 2005 (lei federal n°® 11.091/2005) e as mudancas ocorridas em 2008 (lei federal n°
11.784/2008), acarretou maior profissionalizacdo e maior produtividade no ambiente de
trabalho, além de propor melhorias salariais por meio da qualificacdo dos servidores.

E importante se destacar que uma das diretrizes da Gestdo de Pessoas da UFRPE é
fortalecer e ampliar os programas de incentivo a qualificacdo e capacitacdo, inclusive através
de acBes como a disponibilizacdo obrigatoria de vagas institucionais para servidores da
UFRPE nos Programas de P6s-Graduacao Stricto Sensu da Instituicdo.

Percebe-se também que o fato de se obter um aumento salarial apds a qualificacdo
incentiva o comprometimento dos servidores no trabalho, conforme os estudos de Medeiros
(1997), nos quais afirma que se eleva o comprometimento com o aumento do nivel
ocupacional e da remuneragdo (maior dimenséo instrumental).

E por fim, o quinto objetivo foi conhecer a influéncia da qualificagcdo oferecida aos
servidores sobre o comprometimento organizacional. Através dos relatos dos respondentes,
demonstra-se que houve influéncia da qualificacdo no comprometimento organizacional dos
servidores. Apenas dois servidores demonstraram que ndo houve influéncia no
comprometimento, um deles por achar ser sempre comprometido e o outro, por ndo ter obtido
uma vaga no setor da area onde foi qualificado.

O fato do servidor ndo ter conseguido trabalhar na area de sua afinidade remete aos
estudos de Bastos e Lira (1997), os quais asseguram que a lotagdo dos individuos de acordo
com a competéncia técnica, afinidade, habilidade e vocacdo elevam o grau de
comprometimento.

A maior frequéncia de respostas sobre o motivo do aumento do comprometimento na
realidade laboral foi em aplicabilidade do aprendizado da qualificacdo na pratica, remetendo
assim o resultado ao conceito de competéncias e também esta em consonancia com os estudos
de Mathieu e Zajac (1990) sobre a natureza do trabalho: “Alto grau de comprometimento

mediante a variedade, carater ndo rotineiro e escopo do trabalho”.
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Acdes de treinamento e qualificacdo aumentam o envolvimento do trabalhador com a
organizacdo, por fomentar o sentimento de ajuste entre expectativas e realidade (BASTOS e
LIRA, 1997).

Como limitacdo, vale ressaltar a divergéncia e falta de dados disponibilizados pela
Instituicdo quanto ao nimero dos servidores técnico-administrativos qualificados no periodo
pesquisado, o que dificultou a analise. Além da auséncia de outras pesquisas com a juncéo dos
temas qualificacdo e comprometimento organizacional.

O presente estudo também apontou que existem diversas demandas dos servidores que
sdo atendidas abaixo do desejado, principalmente ligadas as estrutura da organizagdo e
politicas de recursos humanos. Dessa forma, recomenda-se que a UFRPE considere o0s
resultados desta pesquisa e insira na pauta do planejamento das atividades acdes de
treinamento, avaliacdo de desempenho, divulgacdo dos seus propésitos (missdo, visdo e
valores), entre outras.

Como contribuicbes, os achados deste estudo podem servir de suporte no
direcionamento e na implantacdo de acdes, com foco no aprimoramento das praticas voltadas
para a satisfacdo e a valorizacdo do servidor. Como investimentos nas politicas de gestdo de
pessoas, com acgdes que priorizem a qualificacdo dos servidores publicos, bem como a criagdo
de um sistema de avaliagdo de impactos relacionada a qualificacdo dos servidores.

Como sugestdo para futuras pesquisas, sugere-se 0 estudo com uma amostra mais
ampla, inclusive com os mestres da turma XV do Mestrado em Gestéo Publica da UFPE, que
mesclava servidores da UFRPE e servidores da Secretaria de Educacdo. Sugerem-se também
novos estudos associando qualificagdo dos servidores publicos e o conceito de engajamento,
este utilizado amplamente por Siqueira et. al (2014) e Cavalcante (2013).

E por fim, também a sugestdo para futuras pesquisas: investigar a influéncia do

comprometimento organizacional na qualificagdo dos servidores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

UM DUETO ENTRE QUALIFICACAO E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO COM OS SERVIDORES DE UMA
INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

Prezado (a) Servidor (a), esta pesquisa faz parte do trabalho da minha Dissertacdo de
Mestrado em Gestdo Publica na UFPE. Portanto, gostaria de contar com a sua colaboracédo
para responder as questdes abaixo, com total sinceridade, a partir daquilo que realmente
expressa a sua visao sobre o assunto. Para contar com sua ajuda em uma possivel segunda
etapa da pesquisa, solicitamos ainda que seja disponibilizado o seu nome, telefone e e-mail
para contato. Informamos que a sua identificacdo ndo fara parte da dissertacdo. Os servidores
lotados nas Unidades Académicas (UAST, UAG, UACSA, CODAI, UEADtec, CODAI) da
UFRPE devem responder de acordo com o seu trabalho em relacdo a Unidade de lotacéo.

Desde ja agradeco a sua atencdo, disponibilidade e participacédo neste estudo.
Rafaela Simdes Egito (Mestranda)

Méonica Maria Barbosa Gueiros (Orientadora)

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E FUNCIONAL (Obrigatério)

Nome: | |

Telefone e e-mail para contato: |

Setor: | |

Cargo: | |

Funcdo (caso ocupar): |

Género: Masculino ©  Feminino O

2) ldade:

() 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
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3) Estado Civil:
() Solteiro

() Casado

() Divorciado
()Viavo

() Outros

4) Escolaridade:

() Médio Completo

() Superior Incompleto

() Superior Completo

() Especializacdo Incompleto
() Especializagdo Completo
() Mestrado

() Doutorado

5) H& quanto tempo vocé trabalha na UFRPE?
() 0- 2 anos

() 2-4anos

() 4- 6 anos

() Mais de 6 anos

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

7) Qual o curso de Mestrado/ Doutorado concluiu? Quando concluiu?

7) 1. O curso escolhido foi:
( ) Parceria da UFRPE com outra instituicdo (UFRRJ OU UFPE)
() Concorréncia em selecdo na UFRPE com vaga de servidor

() Ampla concorréncia

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por itens que devem ser avaliados de acordo com o grau de
SATISFACAO do servidor, no seu cotidiano de trabalho, conforme a legenda abaixo:

1
2
3
4
5

DISCORDO TOTALMENTE
DISCORDO

INDIFERENTE

CONCORDO

CONCORDO TOTALMENTE



1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira na UFRPE.

1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE
2. Eu realmente sinto os problemas da organizag&o como se fossem meus.
1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O (O (O CONCORDO TOTALMENTE
3. Eu me sinto integrado e  familiarizado com a
1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE
4. Eu me sinto orgulhoso e do trabalho que realizo na UFRPE.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE
6. A UFRPE tem um imenso significado pra mim.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

7. Atualmente, ficar na UFRPE é mais uma necessidade do que um desejo.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a UFRPE agora.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

9. Se eu decidisse deixar a UFRPE, minha vida ficaria desestruturada.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a UFRPE.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE
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UFRPE.

Meu trabalho na UFRPE é uma das fontes principais de satisfacéo pessoal.
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11. Se eu ndo tivesse dado tanto de mim, eu poderia pensar em trabalhar em outro
lugar.
12. Se eu saisse da UFRPE hgje, seria dificil conseguir outra alternativa imediata.

1 2 3 4 5§

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

13. Eu me sinto na obrigacéo de permanecer no meu atual emprego.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

14. Estou sempre me esforcando para melhorar minhas habilidades no trabalho.
1 2 3 4 65

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

15. Mesmo se fosse vantagem, eu me sentiria culpado se deixasse a UFRPE agora.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

16. A UFRPE merece minha lealdade.

1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O (O (O CONCORDO TOTALMENTE
17. Eu ndo sairia da UFRPE agora, pois tenho uma obriga¢cdo moral com as pessoas.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

18. Eu devo muito a UFRPE.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

19. Considero meu trabalho muito repetitivo, pois sempre executo as mesmas tarefas.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

20. Os servidores desta instituico executam diversas tarefas.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

21. Na UFRPE, existem muitos chefes.

DISCORDO TOTALMENTE © O O O (O CONCORDO TOTALMENTE
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22. Aqui, na UFRPE, os superiores fornecem respostas aos seus subordinados.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O () CONCORDO TOTALMENTE

23. Os servidores participam na tomada de decisao.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O (O (O CONCORDO TOTALMENTE

24.Na UFRPE, as decistes sdo tomadas em grupo, buscando a participacdo dos
servidores.

DISCORDO TOTALMENTE () (O O (U () CONCORDO TOTALMENTE

25. A UFRPE da liberdade ao servidor para exercer o trabalho da maneira que
considera eficaz.

DISCORDO TOTALMENTE O O O (O () CONCORDO TOTALMENTE

26. A UFRPE possui muitas regras e normas.

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

27.0 processo de selecdo (concurso) na UFRPE ¢é rigoroso, sendo realizado em
varias etapas.

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

28. A UFRPE admite seus servidores visando uma carreira na instituicao.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O (O (O CONCORDO TOTALMENTE

29. Acredito que no futuro, posso seguir minha carreira na UFRPE e exercer cargos
melhores.

DISCORDO TOTALMENTE O O (O O () CONCORDO TOTALMENTE

30. A UFRPE se preocupa mais com o desempenho atual de seus servidores do que o
potencial de trabalho deles no futuro.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE
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31. Na UFRPE, salario e incentivos sdo determinados pelo desempenho individual.

DISCORDO TOTALMENTE O U (O O (U CONCORDO TOTALMENTE

32.0s treinamentos realizados na UFRPE preparam os servidores para novas
funcdes, encorajando-os ao desenvolvimento profissional.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (U CONCORDO TOTALMENTE

33. A UFRPE oferece oportunidades de aprimoramento para os servidores e investe
continuamente o treinamento de seu pessoal.

1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE ) O (O O () CONCORDO TOTALMENTE

34. Nesta instituicao, os servidores séo capacitados a atuar em mais de uma funcao.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O U (O O (U CONCORDO TOTALMENTE

35. A avaliacéo de desempenho na UFRPE ¢ realizada para melhorar o desempenho
de cada um.

DISCORDO TOTALMENTE ) O (O O () CONCORDO TOTALMENTE

36.Na UFRPE, o0s chefes discutem com o subordinado como melhorar o
desempenho.

DISCORDO TOTALMENTE ) O (O O (O CONCORDO TOTALMENTE

37. A UFRPE possui um conjunto claro e expressivo de valores compartilhados por
todas as pessoas.

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (U CONCORDO TOTALMENTE

38.Percebo que na UFRPE, hd uma grande preocupacdo com as pessoas
independente do trabalho.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE ) O (O O () CONCORDO TOTALMENTE
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39. A UFRPE valoriza os trabalhos realizados em grupo.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

40.Na UFRPE h& um senso de responsabilidade coletiva, todos sabem que fazem

parte de um time.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

41. Aqui todos sabem quais sdo os propdsitos mais amplos da UFRPE.

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

42. A UFRPE da bastante importancia aos resultados das pessoas.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

43.Os servidores aqui tém acesso as informacbes importantes e aos resultados
obtidos pela UFRPE.

1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O O () CONCORDO TOTALMENTE

44. Ha uma relacdo de confianga mutua entre chefe e subordinado na UFRPE.

1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O O (O CONCORDO TOTALMENTE

45. As préticas adotadas na UFRPE sdo condizentes com os valores da instituicéo.

1 2 3 4 5
DISCORDO TOTALMENTE O O O O O CONCORDO TOTALMENTE
46. A UFRPE possui regras explicitas, todos sabem o que deve ser feito.
1 2 3 4 5

DISCORDO TOTALMENTE O O O (O (O CONCORDO TOTALMENTE
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Bom dia/Boa tarde. Meu nome é Rafaela Egito, sou aluna do Mestrado Profissional
em Gestdo Pudblica para o Desenvolvimento do Nordeste da Universidade Federal de
Pernambuco (MGP/UFPE), e servidora lotada na Unidade Académica do Cabo de Santo
Agostinho da UFRPE.

Estou desenvolvendo uma pesquisa para minha dissertacdo de mestrado no MGP. O
estudo tem como objetivo compreender o impacto dos programas de pds-graduagdo Stricto
Sensu oferecidos pela UFRPE aos servidores no comprometimento organizacional destes com
o trabalho e a instituigéo, sob a orientagédo da Professora Doutora Ménica Gueiros.

Dessa forma, gostaria de contar com a sua colaboracdo para o acesso as informagées
necessarias para a pesquisa. Asseguramos que as informacdes coletadas sdo sigilosas e sO
poderdo ser utilizados para as finalidades do estudo.

A sua participacdo é voluntaria e se dara por meio de respostas a um roteiro. A
entrevista sera gravada para facilitar a escuta por parte da entrevistadora e a posterior analise
dos dados. Ao aceitar participar, informamos que a entrevista deve durar de 20 a 30 minutos e
gue manteremos a confidencialidade e o sigilo das informacdes, que serdo utilizadas
exclusivamente para a analise.

Vocé deseja fazer alguma pergunta? VVocé concorda em ser entrevistado/a?

[ 1] NAO CONCORDA EM SER ENTREVISTADO/A

[ ] CONCORDA EM SER ENTREVISTADO/A

Assinatura do/a entrevistado/a

Declaro que li o consentimento acima e o/a entrevistado/a esta de acordo em participar.

Assinatura da entrevistadora
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA

ROTEIRO DE PERGUNTAS

Data:
Cadigo de identificagao:

Tempo de UFRPE:

Curso:

Termo de consentimento ( ) Autorizacdo para gravar ( )

Por que foiescolhido( ) Conceitos ( ) Iniciar

1) O que o motivou a participar da qualificacdo que foi oferecida pela UFRPE?

2) Na sua visdo, de que forma a qualificacdo contribuiu para ampliar o seu
comprometimentona UFRPE?

3) Houve alguma mudanca de funcdo ou lotagdo no ambiente de trabalho posterior a
sua qualificagdo? Qual sua opinido? Onde vocé gostaria de trabalhar?

4) Como voceé avalia o seu comprometimento organizacional na UFRPE?
Antes da qualificacdo?
Depois da qualificagéo?



