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RESUMO

O desempenho do individuo no trabalho estd diretamente relacionado a aspectos tangiveis e
intangiveis que permeiam o ambiente laboral. Quando a instituicdo pertence ao setor publico,
o estabelecimento de vinculos entre esta e seus integrantes contribui para o alcance do interesse
da sociedade. Nesse sentido, o presente estudo analisa 0 comprometimento organizacional dos
docentes de uma Instituicdo Federal de Ensino. Para isso realizou-se uma pesquisa de cunho
descritivo, do tipo survey e com abordagem quantitativa, por meio do uso da Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional (EBACO). A andlise dos dados ocorreu por meio de
estatistica descritiva e teste T ¢ ANOVA (Teste F). Participaram da pesquisa 297 docentes,
sendo que a maioria apresentou as seguintes caracteristicas: género feminino; idade entre 31 a
40 anos; nivel de qualificacdo em mestrado ou doutorado; atuag¢do na institui¢do entre cinco a
dez anos; e faixa salarial acima de R$ 4.500,00. Os resultados evidenciaram que o
comprometimento organizacional estd associado a obriga¢do de desempenho como ideal de
bom empregado; identificagdo com os valores e filosofia da organizag¢do; permanéncia por
desejo e necessidade; e sentimento de pertenga a um grupo.
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ABSTRACT

The individual's work performance is directly related to tangible and intangible aspects that
permeate the work environment. When the institution belongs to the public sector, the
establishment of links between it and its members contributes to reach the interest of society.
In this sense, the present study analyzes the organizational commitment of teachers at a Federal
Teaching Institution. For this, a descriptive survey was carried out, of the survey type and with
a quantitative approach, using the Scale of Bases of Organizational Commitment (EBACO).
Data analysis was performed using descriptive statistics and T test and ANOVA (F test). Two
hundred and ninety-seven teachers participated in the research, most of whom had the following
characteristics: female gender; age between 31 to 40 years; qualification level in master or
doctorate; work in the institution for five to ten years; and salary range above R $ 4,500.00. The
results showed that organizational commitment is associated with the obligation to perform as
an ideal good employee; identification with the organization's values and philosophy;
permanence by desire and need; and feeling of belonging to a group.

Keywords: Organizational commitment. Educational institution. Teacher.

1 INTRODUCAO

A relevancia do gerenciamento de pessoal no servigo publico vem crescendo em decorréncia
do aumento das demandas por melhorias na qualidade dos servigos prestados (PALAZZO;
CARLOTTO; AERTS, 2012). Além dos direitos instituidos por lei, ha condi¢cdes almejadas
pelos colaboradores no ambiente de trabalho que extrapolam as obrigagdes meramente
trabalhistas. Nesse contexto se insere a abordagem relativa ao Comprometimento
Organizacional, a qual se refere ao estabelecimento de vinculo do individuo com a instituigdo,
englobando aspectos tangiveis (como estrutura fisica) e intangiveis (como cultura e clima
organizacional).

Uma varidvel que apresenta tanto aspectos tangiveis como intangiveis e que influencia o
comprometimento organizacional ¢ a de suporte organizacional. De acordo com Oliveira-
Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999, p. 29), “a literatura especializada em comportamento
organizacional tem considerado o conceito de suporte organizacional muito importante na
compreensdo do desempenho no trabalho, do comprometimento, da cidadania e da
rotatividade”. Desse modo, presume-se que a nao observancia das condi¢des de trabalho pode
propiciar a ineficiéncia de inimeras institui¢cdes, tendo em vista que sdo as pessoas as principais
responsaveis pelo alcance dos objetivos organizacionais.

Essa relevancia do comprometimento organizacional para o trabalho conduziu ao seguinte
problema de pesquisa: como os docentes avaliam os componentes do comprometimento
organizacional? Assim, este estudo tem o intuito de analisar o comprometimento organizacional
dos docentes do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia Farroupilha (IFFar). Para
isso buscou-se: (1) evidenciar o perfil dos participantes; (2) caracterizar o comprometimento
organizacional dos docentes; (3) verificar a influéncia do perfil dos participantes sobre o
comprometimento organizacional. A pesquisa ¢ de cunho descritivo, do tipo survey e com
abordagem quantitativa, operacionalizada por meio do uso da Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO).
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A relevancia deste estudo esta relacionada principalmente aos beneficios que seus resultados
podem possibilitar aos gestores da referida instituicdo, assim como para a sociedade por ela
beneficiada. Logo, a compreensdo dos vinculos de comprometimento favorece a adogdo de
medidas que possibilitem a construgdo de relacionamentos solidos entre organizagdo e
colaborador. Por consequéncia, o comprometimento maior dos docentes tende a elevar a
qualidade do ensino proporcionado a populacdo. Por outra 6tica, embora ndo seja objetivo de
solucionar lacunas sobre o tema, esta pesquisa contribui com a literatura na medida em que
reproduz uma estrutura tedrica em um contexto ainda ndo estudado, podendo ser utilizada de
maneira comparativa em estudos futuros.

2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento organizacional ¢ um dos topicos de pesquisa mais investigados no campo
do comportamento organizacional e a génese da sua importancia reside no reconhecimento do
amplo poder explicativo do constructo. O comprometimento organizacional se refere a um
estado psicologico positivo que caracteriza a relagao do individuo com a organizagdo, podendo
causar impacto em seu desempenho organizacional (PUENTE-PALACIOS; PEIXOTO, 2015).
Do mesmo modo, para Medeiros e Enders (1998), o comprometimento ¢ uma forte aceitacao
dos valores e objetivos da organizagao, ou seja, estar disposto a exercer um esfor¢o consideravel
em beneficio da organizagdo e um forte desejo de se manter como membro da organizagao.

Melo et al. (2014) verificaram, a partir dos estudos de Bastos (1993) e de Morrow, Mcelroy e
Scheibe (2012), que em meados do século XX, devido as novas relagdes de trabalho
estabelecidas em decorréncia do enxugamento das organizagoes, das transformagdes sociais,
demograficas, culturais, tecnoldgicas e de outros fendmenos organizacionais, novas demandas
foram geradas em relagdo as atitudes da forga de trabalho, alterando a percepcao dos fatores
ligados a competitividade das instituigdes.

Estes fatores fizeram com que as perspectivas em relagdo ao comprometimento mudassem.
Todavia, sua relevancia permanece como um topico bastante investigado no dominio do
comportamento organizacional. Além disso, o tema se tornou um dos alvos prioritarios em
praticas de gestdo de pessoas, juntamente com a qualifica¢do profissional, dada sua influéncia
no desempenho e na permanéncia do individuo no trabalho (BASTOS, 1993; RODRIGUES;
BASTOS, 2010; MEDEIROS et al., 2003; KLEIN, 2013).

Dentre os modelos de comprometimento utilizados em pesquisas visando a sua compreensao
nos mais diversos espacos laborais, destaca-se seu precursor, o modelo tridimensional de Meyer
e Allen (1991), amplamente utilizado no Brasil e em outros paises. As trés dimensdes descritas
pelos autores — afetiva, de continuidade (ou instrumental ou, ainda, calculativa) e normativa —
demonstram possiveis vinculos entre o colaborador e a organizagdo, os quais se diferenciam
mediante o carater pessoal. Nesse sentido, os autores entendem o comprometimento como um
estado psicologico que determina a ligagdo do individuo e a instituicdo a qual pertence. Tais
dimensdes sao consideradas por eles como componentes do comprometimento (BOTELHO;
PAIVA, 2011).

Ainda, na concepgdo de Botelho e Paiva (2011), os autores conceituam o comprometimento
organizacional em trés dimensdes, baseado nos estudos de Meyer e Allen (1991):

a) Comprometimento Afetivo (Affective Commitment): comprometimento como um
envolvimento, apego, no qual ocorre identificacdio com os objetivos e valores da
organizagdo. Representa algo além da simples lealdade passiva, envolvendo uma relagao
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ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si para contribuir com o bem-estar da
organizagao;

b) Comprometimento Instrumental (Continuance Commitment): comprometimento

percebido como altos custos associados a deixar a organizagao;

c) Comprometimento Normativo (Normative Commitment): comprometimento como uma
obrigagdo em permanecer na organizagao.

Diante do exposto, baseado nos estudos de Meyer e Allen (1991), essas dimensdes sdo
consideradas componentes e ndo tipos de comprometimentos tomados isoladamente. Esta
concepgdo, de acordo com os estudos de Bastos e Costa (2001), destaca-se nas investigagdes
empiricas sobre o comprometimento organizacional, em consonancia com o movimento de
afirmacdo da abordagem multidimensional no estudo desse constructo.

O comprometimento afetivo retrata a possibilidade de integragdo de objetivos, crengas e valores
entre colaboradores e organizagdo. Os colaboradores que possuem um forte comprometimento
afetivo permanecem na organizagdo porque eles assim desejam. J4 o comprometimento
instrumental € percebido como os custos associados com a sua saida da empresa e nela
permanece porque precisa. No comprometimento normativo entende-se que o colaborador tem
um compromisso moral com a organizagdo, no sentido de nela permanecer; caso contrario,
pode-se desenvolver um sentimento de culpa em deixd-la, em virtude dos investimentos
realizados pela organizagdo no individuo, bem como os realizados pelo colaborador para
organiza¢do (SIMON; COLTRE, 2012).

Embora Meyer e Allen sejam considerados precursores, outros autores também se destacaram
em estudos sobre comprometimento (Quadro 1), e com base na andlise destes pesquisadores
que Medeiros (2003) desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO). O Quadro 1 descreve as defini¢des e bases teoricas do comprometimento utilizadas
no instrumento EBACO.

Quadro 1 — Variaveis do Comprometimento Organizacional

Componentes Definicoes Autores
(In terﬁ:;zlzoao de Crenga ¢ identificagdo com a filosofia, os valores Meyer e Allen (1991);
valores e objge tivos) ¢ os objetivos organizacionais. Kelman (1958)
Instrumental (Poucas | Crenca de que existem poucas alternativas de
Alternativas) trabalho fora da organizagfo. Meyer e Allen (1991)
Instrumental Crenga de que o esforgo realizado em beneficio
da organizagio deve ser melhor recompensado e
(Recompensas ¢ d acio d he d . Becker (1992)
Oportunidades) ¢ que a organizagio deve lhe dar mais
P oportunidade.
Normativo Crenga de que se tem a obrigagdo de
(Obrigagio em permanecer; de que nao seria certo deixar; ¢ de Meyer e Allen (1991)
Permanecer) que se tem uma obrigagdo moral com as pessoas
da organizag@o.
Normativo Crenga de que se deve realizar esfor¢os em
(Obrigagdo pelo beneficio da organizacdo ¢ que se deve buscar Wiener (1982); Kanter (1968).
Desempenho) atingir os objetivos organizacionais.
(Sentiﬁfgrlll‘i;[ 1:1/:Fazer Crenga de que se ¢ reconhecido pelos colegas | Kelman (1958); Gouldner (1960);
Parte) como membro do grupo ¢ da organizagao. Becker (1992); Kanter (1968).
Instrum:ental (Linha Crenga de que se devem Qbsefvar certas Becker (1960); Hrebiniak ¢
Consistente de condutas e regras da organizagdo tendo em Alluto (1972)
Atividade) vista o objetivo de nela permanecer.

Fonte: Adaptado de Bastos et al. (2008)
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Segundo Viana (2012), o questionario EBACO foi aplicado por Medeiros pela primeira vez em
2003, numa pesquisa que teve como objetivo principal estabelecer um novo modelo diagnostico
de comprometimento organizacional dos individuos. Nesse estudo, Medeiros (2003) propos
reexaminar os modelos tedricos de conceituagdo do comprometimento organizacional,
buscando estabelecer as dimensdes que fazem parte do construto para o contexto cultural
brasileiro. Este modelo possui sete fatores de comprometimento organizacional: Afetivo,
Obrigacao em Permanecer, Obrigacdo pelo Desempenho, Afiliativo, Falta de Recompensas e
Oportunidades, Linha Consistente de Atividades e Escassez de Alternativas (MEDEIROS,
2003; MELO et al., 2014).

Por entendermos ser um instrumento completo para avaliar o comprometimento organizacional,
na presente pesquisa optou-se pela utilizacdo da Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional de Medeiros (2003) para mensuracao do tema no Instituto Federal Farroupilha.
O Topico 3 traz disposigdes de pesquisas que também utilizaram linha tedrica e metodologica
semelhante a da presente pesquisa, enfatizando o comprometimento organizacional no trabalho
docente.

3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO TRABALHO DOCENTES

O contexto de Instituicdes de Ensino Superior vem sendo atrativo para o desenvolvimento de
estudos sobre comprometimento organizacional, principalmente na area publica, haja vista que
a estrutura de Universidade e Instituto Federais sd3o, em regra, maiores que a maioria das IES
privadas. A abordagem quantitativa necessita de amostras significativas.

Além disso, a relevancia em aprofundar o tema com esses profissionais também estd
relacionada ao papel que estes desenvolvem na sociedade, de modo que a auséncia de
comprometimento pode prejudicar o ensino para geragdes de alunos. Segundo Rowe e Bastos
(2009), para obterem sucesso IES precisam contar com pessoas qualificadas e dispostas a
representar a instituicdo de forma a obter os melhores indices de desempenho, produtividade e
eficiéncia. No caso de instituicdes publicas, os autores acrescentam ainda que o
comprometimento organizacional dos profissionais das IES, isto €, dos docentes, estd dotado
de maxima importancia, pois a universidade ainda é por exceléncia o lugar de produgdo e
disseminagdo do conhecimento (ROWE; BASTOS, 2009).

Também nos conduziu a escolha da amostra o fato da profissao docente ser considerada com
alto grau de estresse. Johnson (2005), no qual elencou as profissdes mais estressantes em uma
amostra de vinte e cinco mil pessoas de inimeras ocupagdes, sendo que a de professor figura
na segunda posicao. Ou seja, trabalhar aspectos de comprometimento organizacional em uma
profissdo propicia ao desenvolvimento de estresse pode ser uma estratégia adequada.

Embora os estudos utilizando a EBACO com essa categoria profissional sejam reduzidos,
limitando assim comparagdes com outros estudos, alguns autores ja desenvolveram estudos
com este tema e publico no Brasil. Rowe e Bastos (2009), por exemplo, buscaram compreender
como o comprometimento organizacional impacta o desempenho académico dos docentes do
ensino superior. Este objetivo vai ao encontro de uma solugao para uma das lacunas indicadas
por Medeiros et al. (2003): relacionar desempenho e comprometimento.

Mesmo com resultados embasados em relagdes sem grande intensidade, Rowe e Bastos (2009)
identificaram, entre seus resultados, que “quanto mais o docente se vincula com a organizagao
devido a falta de alternativas de trabalho, menos orienta, menos coordena projeto de pesquisa e
menos adquire bolsa de produtividade académica” (ROWE; BASTOS; 2009, p. 14).
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Por sua vez, Sousa e Honoério (2011) buscaram verificar como se relacionam o
comprometimento organizacional e a carga horaria de trabalho (docentes integrais, parciais e
horistas) em uma institui¢do de ensino superior privada no interior de Minas Gerais. O
instrumento de pesquisa utilizado foi a EBACO. Um dos resultados mais significativos revelou
um alto comprometimento organizacional (nas bases obrigacdo pelo desempenho, afetiva e
afiliativa) de docentes com carga horéaria integral e de horistas quando comparados com aqueles
docentes que possuem carga horaria parcial.

Ja Ribeiro Filho ¢ Honoério (2013) buscaram conhecer as dimensdes do comprometimento em
docentes efetivos e temporarios de uma IES no interior de Minas Gerais. Foi empregada a
EBACO e os resultados demonstraram um elevado comprometimento dos profissionais
temporarios, sendo, na maioria dos casos, maior do que o dos docentes efetivos.

Nesse sentido, embora os citados estudos ndo apresentem mesmo enfoque que o da presente
pesquisa, sdo relevantes para efeitos de comparacdes. No Tdpico 4 esta evidenciado o método
empregado na pesquisa.

4 METODO

O presente estudo se caracteriza como uma pesquisa de cunho descritivo ¢ abordagem
quantitativa do tipo Survey. Segundo Malhotra (2011), a pesquisa descritiva se propoe a estudar
as caracteristicas de determinado grupo ou populagdo, supondo um conhecimento prévio. Ja
sobre o Survey, Babbie (1999) explica que esse ¢ um dos métodos apropriados a pesquisadores
sociais, visto que propicia uma série de andlises descritivas e o desenvolvimento de proposi¢des
gerais sobre o comportamento humano.

No que tange o instrumento para coleta de dados, este foi dividido em duas partes. A primeira
composta por dados sociodemograficos dos respondentes, incluindo: sexo, idade, escolaridade,
tempo de instituicdo e faixa salarial; e a segunda parte pela Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional proposta por Medeiros (2003). Este instrumento é composto
pelas dimensdes normativa, instrumental, afetiva e afiliativa distribuidas em sete componentes
e 28 questdes organizadas em escala Likert.

A pesquisa teve como foco os docentes do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
Farroupilha, que foi a tltima instituicdo do Rio Grade do Sul criada pela Rede Tecnologica de
Ensino, em 2008. O IF Farroupilha ¢ composto pela Reitoria, localiza na cidade de Santa Maria,
e por mais onze Campus, localizados nas cidades de: Sao Vicente do Sul, Alegrete, Julio de
Castilhos, Sao Borja, Jaguari, Santa Rosa, Panambi, Santo Angelo, Uruguaiana e Frederico
Westphalen.

O motivo da escolha da instituicdo foi nunca ter sido mensurado o comprometimento de seus
docentes. Além disso, o retorno da pesquisa também contribui com as comunidades localizadas
no interior do Rio Grande do Sul, pois a maioria das pesquisas tende a se localizar nos grandes
centros.

Tendo em vista a impossibilidade de estender a pesquisa a todos os individuos que compdem a
populagao, foi utilizada uma amostra, cujo numero minimo foi calculado por meio da férmula
estatistica para popula¢ao finita, embasada em Lopes (2016, p. 107), segundo a equacao:

Caderno de Administragéio, Maringd, v.28, n.2, jul.- dez./2019



50

o Z.,.p-q.N
(N-1)+22,.p.G

onde:

Za/2 = valor padrdo de Z (distribui¢do normal) para um nivel de confianca de 95% = 1,96;
p~ = percentual estimado = 0,5;

q" =complementode g =1- p =0,5;

e = erro amostral = 0,05;

o = nivel de significancia = 0,05.

Por meio deste procedimento, foi possivel determinar o quantitativo de respondentes minimo
que deveriam compor a amostra, de maneira nao-probabilistica. Este calculo evidenciou que a
pesquisa necessitaria de 241 respondentes para que se pudesse efetuar inferéncias da amostra
em relagdo a populagdo.

Diante disso, buscou-se autoriza¢do junto a Reitoria do IFFar e, apos, foi disponibilizado o
instrumento de pesquisa on-line para todos os docentes da instituicdo, via e-mail. A coleta de
dados foi encerrada com a participacao de 297 docentes atuantes na Institui¢ao. Posteriormente,
os dados foram organizados em um banco no software Microsoft Excel.

Os dados foram representados por meio de estatisticas descritivas (média e desvio padrao) e
frequéncias. A analise dos dados foi realizada pelo Teste T de Student, utilizado para verificar
a influéncia do perfil sobre as variaveis do comprometimento organizacional (LOPES, 2016).
O software utilizado para as analises foi o Software Acronimo de Statistical Package for Social
Sciences (SPSS) versao 26. No Topico 4 estdo descritos os resultados obtidos na pesquisa.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste topico sao descritos os resultados e analises dos dados obtidos nesse estudo subdivididos
em: perfil dos respondentes; caracterizagdo do comprometimento organizacional entre os
docentes; e influéncia do perfil sobre as variaveis estudadas.

5.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A partir da andlise das frequéncias sobre o perfil dos respondentes, identificou-se que, do total
de docentes, 57,9% sdo mulheres e 42,1% sao homens. A faixa etdria predominante ¢ de 31 a
40 anos, equivalente a 50,5% dos respondentes, de modo que os docentes com 61 anos ou mais
representam apenas 1,3% do total. No que tange a escolaridade, a maioria dos docentes possui
mestrado completo (36,7%) ou doutorado completo (30,3%), com tempo de atuagdo na
instituicdo de 5 a 10 anos (39,7%). Por fim, a grande maioria figura na faixa salarial acima de
R$ 4.500,00 (86,5%). No topico 5.2 esta a caracterizagdo do comprometimento organizacional
na amostra pesquisada.
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5.2 CARACTERIZACAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Para caracterizar o Comprometimento Organizacional entre os docentes participantes desse
estudo, procedeu-se a analise descritiva (médias e desvio padrao) das varidveis pertencentes a
cada um de seus componentes. Para melhor visualizar os resultados obtidos, primeiramente sao
descritos os resultados dos componentes cujas variaveis obtiveram as maiores médias, a saber:
Obrigacao de Desempenho, Afetivo, Linha Consistente de Ac¢ao e Afiliativo.

O componente do comprometimento organizacional Obrigacdo de Desempenho, balizado pela
crenca do dever em relagdo ao esforco no alcance dos objetivos organizacionais, foi o de maior
destaque, dentro da escala likert de cinco pontos, cujas médias variaram entre 4,89 a 4,59 e o
desvio padrao entre 0,36 a 0,61. As variaveis de maior destaque foram “Eu tenho obrigacdo em
desempenhar bem minha func¢do na Instituicao” (x=4,89 e s=0,36) ¢ “O bom empregado deve
se esforcar para que a Instituicdo tenha os melhores resultados possiveis” (X =4,75 es=0,51).

Na sequéncia, figura o componente Afetivo, com as médias variando entre 4,47 a 3,80 ¢ o
desvio padrao entre 0,74 ¢ 1,04. As variaveis de maior destaque foram “Eu acredito nos valores
e objetivos desta Instituicdo” (x=4,47 ¢ s=0,74) ¢ “Eu me identifico com a filosofia desta
Instituicao” (x=4,35 e s=0,77).

O terceiro componente do comprometimento organizacional, cujas variaveis obtiveram as
maiores médias, estd relacionado a Linha Consistente de Acdo, pelo qual os individuos
expressam a crenga que, para permanecerem na organizagdo devem observar determinadas
condutas e regras. Nesse componente, as médias dos respondentes variaram de 4,33 a 3,55 ¢ o
desvio padrao entre 0,92 e 1,22. As variaveis de maior destaque foram “Farei sempre o possivel
em meu trabalho para me manter neste emprego” (X=4,33 e s=0,92) e “Na situagao atual, ficar
com minha Instituicdo é na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo” (xX=3,84 ¢
s=1,15).

Por fim, destaca-se entre os demais componentes o Afiliativo, obtendo em suas varidveis
médias de 4,02 a 3,64 e desvio padrao entre 1,00 e 1,19. Nesse componente, os respondentes
indicaram maior grau de concordancias com as afirmativas “Sinto que meus colegas me
consideram como membro da equipe de trabalho” (x=4,02 ¢ s=1,00) e “Nesta Institui¢cdo, eu
sinto que fago parte do grupo” (x=3,84 ¢ s=1,15). As médias das variaveis pertencentes a cada
um dos componentes ja mencionados estdo descritas no Quadro 2.

Quadro 2 — Componentes do comprometimento organizacional com maiores médias

COMPONENTE OBRIGACAO DE DESEMPENHO X s
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fun¢fo na Instituicdo. 4,89 0,36
O bom empregado deve se esforgar para que a Institui¢ao tenha os melhores 475 0.51
resultados possiveis. ’ ’
O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 4,66 0,62
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da institui¢go. 4,59 0,61
COMPONENTE AFETIVO X s
Eu acredito nos valores e objetivos desta Instituicdo. 4,47 0,74
Eu me identifico com a filosofia desta Instituigdo 4,35 0,77
Desde que me juntei a esta Instituicdo, meus valores pessoais ¢ os da Instituigdo tém 3.89 1.02
se tornado mais similares. ’ ’
A razdo de eu preferir esta organizagdo em relagdo a outras é por causa do que ela
. ) 3,80 1,04
simboliza, de seus valores.
COMPONENTE LINHA CONSISTENTE DE ACAO X s
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 4,33 0,92

Caderno de Administragéio, Maringd, v.28, n.2, jul.- dez./2019



52

Na situagdo atual, ficar com minha Institui¢do ¢ na realidade uma necessidade tanto 3.84 115
quanto um desejo. ’ ’
Procuro nio transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 3,73 1,20
Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa. 3,55 1,22
COMPONENTE AFILIATIVO X s
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 4,02 1,00
Nesta Institui¢do, eu sinto que fago parte do grupo. 3,84 1,15
Sou reconhecido por todos na Institui¢do como um membro do grupo. 3,80 1,03
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta Instituico. 3,64 1,19

Fonte: os autores.

De acordo com os dados apresentados no Quadro 2, para os respondentes o comprometimento
com a organizagdo estd ancorado, principalmente, em um sentimento de obrigacdo no
desempenho da funcdo. Esse achado aponta para a énfase atribuida aos resultados, sendo esses,
inclusive, o critério que classifica um bom empregado, conforme sinaliza a segunda variavel de
maior média no componente em questdo. Nesse sentido, depreende-se que, para os docentes
pesquisados, o cumprimento das metas e objetivos organizacionais €, antes de tudo, uma
obrigagdo para com a instituicdo. Ou seja, o reconhecimento dos cursos ofertados pelas
instituicdes de ensino superior também depende do bom desempenho desses profissionais, 0s

quais se sentem responsaveis por tal mérito.

Em segundo lugar, destacam-se as variaveis do componente Afetivo do comprometimento
organizacional, que apontam para uma cren¢a nos valores e objetivos organizacionais bem
como a identifica¢do da filosofia da instituicdo. Tal resultado, seguido do anterior, indica que,
além do sentimento de obrigacdo de desempenho, hd um envolvimento ativo dos docentes em
relagdo a instituicao na busca de contribuir com o bem-estar e sucesso organizacional por meio
de seu trabalho. O baixo desvio padrao nesse caso indica que ndo houve variagdes significativas
da média geral, indicando poucas divergéncias no grau de concordancia.

Em terceiro lugar, constata-se que, para os respondentes, corresponder a conduta esperada pela
organizagdo ¢ um fator importante para sua permanéncia estando, pois, disposto ao que for
necessario para garanti-la. Ademais, percebe-se que os profissionais avaliam a permanéncia na
instituicdo também pelas necessidades pessoais e ndo somente pelo desejo de fazer parte. Por
fim, no que tange ao componente Afiliativo, verifica-se que os respondentes manifestam uma
percepcao positiva em relagdo ao ser reconhecido pelos colegas e membros da organizacao e
possuem sentimento de pertenga ao grupo que trabalham.

Esse ordenamento das quatro bases com maiores escores (Obrigacdo de Desempenho, Afetivo,
Linha Consistente de A¢do e Afiliativo) sugere algumas inferéncias quando comparados com
outros estudos. A base Obrigacdo pelo Desempenho aparece em varios estudos com maior
escore (ROWE; BASTOS, 2009 SOUSA E HONORIO, 2011; RIBEIRO FILHO; HONORIO,
2014), tendo uma tendéncia a ser uma das mais representativas em diversos cendrios, como
docentes efetivos de instituigdes publicas, docentes temporarios, docentes horistas ¢ docentes
temporarios A base Afetiva apenas ndo figurou como segundo maior escore em docentes
efetivos no estudo de Ribeiro Filho ¢ Honorio (2014), no qual teve segundo maior destaque a
base Afiliativa.

Ja os componentes cujas variaveis obtiveram as menores médias de concordancia estdo
relacionados a: Escassez de Alternativas; Obrigagdo em Permanecer; e Falta de Recompensas
e Oportunidades, conforme exposto no Quadro 3.
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Quadro 3 — Componentes do comprometimento organizacional com menores médias

COMPONENTE ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS X s
Se eu decidisse deixar minha Institui¢do agora, minha vida ficaria bastante 3.35 1.34
desestruturada. ’ ’
Umas das consequéncias negativas de deixar esta Instituicdo seria a escassez de 2.84 1.43
alternativas imediatas de trabalho. ’ ’
Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de trabalho. 233 133
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta Instituig@o. 214 1.17
COMPONENTE OBRIGACAO EM PERMANECER X s
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha 3.04 1.35
Instituigdo agora. ’ .
Eu ndo deixaria minha Instituigdo agora porque eu tenho uma obriga¢do moral com 2,55 1.35
as pessoas daqui. ’ ’
Acredito que ndo seria certo deixar minha Institui¢do porque tenho uma obrigagdo 245 1.34
moral de permanecer aqui. ’ ’
Eu me sentiria culpado se deixasse minha Institui¢do agora. 297 1.36
COMPONENTE FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES X s
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta Instituicdo, eu poderia considerar 1.76 0.98
trabalhar em outro lugar. ’ ’
Apesar dos esfor¢os que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta Instituigdo. 1,73 1,09
A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para 1.67 1.01
despender esfor¢os extras em beneficio desta Institui¢o. ’ ’
Minha visdo pessoal sobre esta Institui¢io ¢ diferente daquela que eu expresso 1.49 0.97
publicamente. ’ ’

Fonte: os autores.

Em relagdo as variaveis que compdem a escassez de alternativas, as quais expressam o receio
em deixar a organiza¢do devido a poucas alternativas de emprego, as médias dos graus de
concordancia dos respondentes variaram de 3,35 a 2,14 e o desvio padrdo entre 1,34 ¢ 1,17. A
afirmativa de maior destaque foi “Se eu decidisse deixar minha Institui¢do agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada” (x=3,35 e s=1,34).

Sobre as variaveis do componente Obrigagdo em Permanecer, pertinentes a crenga de que nao
seria correto deixar a organizagdo em fun¢ao de uma divida moral em relagdo a organizacao, as
médias variaram de 3,04 a 2,27 e o desvio padrio entre 1,35 e 1,36 destacando-se a afirmativa
“Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha Institui¢ao
agora” (x=3,04 e s=1,34).

Por fim, o componente no qual as varidveis obtiveram as menores médias 1,76 a 1,49 e o desvio
padrdo entre 0,98 e 0,97 estéd relacionado a falta de recompensas e oportunidades frente aos
esforcos realizados pelo individuo em prol da organizacdo. A variavel que obteve maior média
nesse caso foi “Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta Instituicdo, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar” (x=1,76 e s=0,98).

Pelo exposto no Quadro 3, verifica-se que os respondentes apresentam baixa concordancia em
relagdo a dependéncia da institui¢do no sentido de ndo haver alternativas externas a ela ou da
dificuldade de reinser¢do no mercado de trabalho. Tal resultado pode estar associado a
qualificacdo profissional dos docentes participantes, visto que mais de 50% possuem grau de
escolaridade acima da graduagdo. Do mesmo modo, constata-se baixa concordancia no que
tange ao sentimento de obrigagdo moral para com a instituicdo, ndo sendo esse um fator
determinante para sua permanéncia na mesma. As médias mais baixas, pertencentes ao
componente Falta de Recompensas e Oportunidades, sinalizam que os docentes sentem que sao
reconhecidos por seu trabalho e com perspectivas de crescimento na institui¢ao, fator que pode
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ter sido favorecido pela existéncia de plano de carreira para docentes, vigente nas institui¢des
publicas de ensino superior.

Ao comparar com os estudos acima mencionados, percebe-se uma dominancia da base Falta de
Recompensas e Oportunidades com menor escore (ROWE; BASTOS, 2009 SOUSA E
HONORIO, 2011; RIBEIRO FILHO; HONORIO, 2014). A tnica excec¢do foi no estudo de
Ribeiro Filho e Honorio (2014), no qual a base Escassez de alternativas foi a que obteve menor
escore em docentes com carga horéria parcial. Os demais docentes relacionados nos estudos
(efetivo, horista e carga horaria integral) apresentaram predominancia das mesmas trés bases
com menores pontuagdes nesta pesquisa.

No tépico 5.3 consta a descrigdo da influéncia do perfil dos docentes do Instituto Federal
Farroupilha sobre o comprometimento organizacional.

5.3 INFLUENCIA DO PERFIL SOBRE O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Visando identificar se o perfil dos profissionais pesquisados interfere nas variaveis que formam
os componentes do comprometimento organizacional, utilizou-se o Teste T ¢ ANOVA.
Conforme Hair et al. (2005), uma das questdes mais frequentes examinadas na pesquisa em
administracdo ¢é se a média de grupos de respondentes quanto a alguma atitude ou
comportamento ¢ significativamente diferente. Quando é obtido um nivel de significancia
menor ou igual a 0,050, afirma-se que existe uma relagdo significativa estatisticamente.

O resultado do Teste T identificou diferenca significativa, em um intervalo de confianca de
95%, entre as médias de homens e mulheres no componente Afetivo do comprometimento
organizacional, nas variaveis “Eu acredito nos valores e objetivos desta Institui¢ao” (x=4,55 ¢
s=0,72) e “A razdo de eu preferir esta organiza¢do em relagdo a outras € por causa do que ela
simboliza, de seus valores” (X=3,90 e s=1,01). As mulheres apresentaram maiores médias de
concordancia nessas duas varidveis, se comparadas aos homens, do mesmo modo que no
componente Afiliativo do comprometimento na afirmativa “Sinto que meus colegas me
consideram como membro da equipe de trabalho” (x=4,14 ¢ s=0,97).

Nas varidveis pertencentes ao componente Obrigagdo de Desempenho, as mulheres
apresentaram maiores médias de concordancia em relacdo aos homens na variavel “Eu me
sentiria culpado se deixasse minha Instituicdo agora” (x=2,43 e s=1,40). Ja os homens se
diferenciaram com maiores médias no que tange a “Todo empregado deve buscar atingir os
objetivos da instituicdo” (x=4,68 e s=0,49). Na Tabela 1 sdo apresentados os resultados dos
testes, bem como as médias de cada uma das variaveis encontradas.

Tabela 1 — Influéncia do sexo nas variaveis dos componentes do comprometimento organizacional

COMPONENTE AFETIVO
Variavel Sexo X s Teste t p-valor
Eu acredito nos valores e objetivos Masculino 4,36 0,77 2106 0.03
desta Institui¢do Feminino 4,55 0,71 ’ ’
A razio d? eu prefer1r~ esta ’ Masculino 3,66 1,06
organizacao em relacdo a outras é 1.974 0.04
por causa do que ela simboliza, de Feminino 3,90 1,01
seus valores
COMPONENTE OBRIGACAO DE DESEMPENHO

Todo empregado deve buscar Masculino 4,68 0,49 2241 0.02
atingir os objetivos da instituigdo Feminino 4,53 0,67 ’ ’

Masculino 2,06 1,28 -2,328 0,02
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Eu me sentiria culpado se deixasse

. . . Feminino 2,43 1,40
minha Instituicdo agora
COMPONENTE AFILIATIVO
Sinto que meus colegas me Masculino 3,87 1,03
consideram como membro da -2,278 0,02
equipe de trabalho Feminino 4,14 0,97

Fonte: os autores.

Conforme os dados descritos na Tabela 1, evidencia-se que as mulheres se destacam no
componente Afetivo do comprometimento organizacional, visto que expressam maior crenga e
identificagdo com os valores da instituicdo e se utilizam desse elemento como critério de
preferéncia sobre as demais. Ademais, as mulheres também demostraram maior percepgao em
relacdo ao sentimento de pertenga e aceitacdo da equipe de trabalho, se comparada com os
homens. Por outro lado, na amostra pesquisada, dentro do componente Obrigacdo por
Desempenho, homens consideram mais do que as mulheres que todo empregado deve atingir
0s objetivos organizacionais; ja as mulheres apresentam maior sentimento de culpa por uma
possivel saida da organizagao.

Embora as variaveis do componente Falta de Recompensa e Oportunidades tenham apresentado
as menores médias no quadro geral de analise, quando testadas sob a influéncia do tempo de
instituicao constantes no perfil dos respondentes, apresentam diferencas significativas em duas
variaveis. Tanto a afirmativa “Minha visdo pessoal sobre esta Instituicdo ¢ diferente daquela
que eu expresso publicamente” (x=3,00 e s=1,51), quanto a “Se eu ja ndo tivesse dado tanto
de mim nesta Instituicdo, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar” (x=2,25 e s=1,03)
destacaram-se com maiores médias entre os docentes que atuam de 10 a 15 anos na instituigao.
Na Tabela 2 s3o apresentadas as variaveis e as médias pertencentes a cada intervalo de tempo,
bem como os testes estatisticos.

Tabela 2 — Influéncia do tempo de instituicio nas variaveis dos componentes do
comprometimento organizacional

COMPONENTE FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

Variavel Tempo de instituicio (anos) X * S Teste F p-valor
Até 2 1,53% 0,94
Minha visdo pessoal sobre esta 2 a5 1,18 0,47
Instituigdo ¢ diferente daquela 5 a 10 1,47% 0,99 4,01 0,0033
que eu expresso publicamente. 10 a 15 1,76* 0,24
16 ou mais 1,31° 0,84
Até 2 1,54° 0,84

Se eu ja ndo tivesse dado tanto

de mim nesta Institui¢do, eu 23> 1,59° 0,83
poderia considerar trabafhar >all 1,90° 111 3,32 0,0107
em outro lugar. 10215 1,95* 1,19

16 ou mais 1,88° 1,11

* letras iguais, ndo diferem estatisticamente, teste duncan
Fonte: os autores.

Pelo exposto na Tabela 2, percebe-se que, entre os docentes da amostra pesquisada, o tempo de
atuagdo na instituigdo ¢ um elemento de diferenciagdo na percep¢do sobre a falta de
recompensas ¢ oportunidades. Nesse caso, os resultados dos testes aplicados podem indicar —
ainda que as médias tenham sido baixas — que, apesar das institui¢des publicas de ensino
superior disporem de um plano de carreira atrativo nos primeiros anos de atuagdo dos
profissionais, a progressdo desses com o passar do tempo na organizacao tende a ndo ser bem
avaliada.
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Por fim, na andlise das influéncias do perfil dos respondentes sobre as variaveis dos
componentes do comprometimento organizacional, identificou-se uma diferenga significativa
entre a faixa salarial e as varidaveis “O bom empregado deve se esforcar para que a Institui¢ao
tenha os melhores resultados possiveis” (*=5,00 e s=0,00), pertencente a Obrigacdo por
Desempenho; “Eu ndo deixaria minha Institui¢do agora porque eu tenho uma obrigagdo moral
com as pessoas daqui” (*=3,45 ¢ s=1,50) ¢ “Eu me sentiria culpado se deixasse minha
Institui¢do agora” (*=3,27 e s=1,84), relacionados a Obrigagdo em Permanecer; ¢ “A menos
que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razoes para despender esforgos
extras em beneficio desta Institui¢do” (*=2,81 e s=1,32), do componente Falta de
Recompensas e Oportunidades. Na Tabela 3 estdo as médias de cada uma das varidveis
conforme a faixa salarial.

Tabela 3 — Influencia da faixa salarial nas variaveis dos componentes do comprometimento

organizacional
OBRIGAC;&O DE DESEMPENHO
Variavel Faixa salarial (Reais) X ¥ S Teste F  p-valor

O bom empregado deve se esforgar Até 2.500,00 4,56 0,62
para que a Institui¢do tenha os 2.501,00 a 3.500,00 4,86 0,36 4,72 0,0030
melhores resultados possiveis 3'5.0 1,00 2 4.500,00 4,48° 0,67

Acima de 4.500,00 4,79% 0,50

OBRIGAC;&O EM PERMANECER

Eu nio deixaria minha Institui¢do Até 2.500,00 3,61° 1,33
agora porque eu tenho uma 2.501,00 a 3.500,00 3,76* 1,26 581 0.007
obrigagdo moral com as pessoas 3.501,00 a 4.500,00 2,67° 1,31 ’ ’
daqui Acima de 4.500,00 2,73° 1,40

Até 2.500,00 3,33 1,68
Eu me sentiria culpado se deixasse 2.501,00 a 3.500,00 3,332 1,32 4.45 0.0043
minha Institui¢do agora 3.501,00 a 4.500,00 2,48° 1,39 ’ ’

Acima de 4.500,00 2,46° 1,41

FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

A menos que eu seja recompensado Ate 2.500,00 2,72 1,36
de alguma maneira, eu ndo vejo 2.501,00 a 3.500,00 1,76 1,34
razdes para despender esforcos 6,67 0,0002
extras em beneficio desta 3.501,00 a 4.500,00 1,79 0,890
Instituigdo. Acima de 4.500,00 1,64° 0,99

* letras iguais, ndo diferem estatisticamente, teste duncan
Fonte: os autores.

Pelo exposto na Tabela 3, verifica-se que todos os respondentes enquadrados na segunda faixa
salarial, entre R$2.501,00 ¢ R$3.500,00, foram unanimes em concordar que o bom empregado
deve se esforgar para que a institui¢do obtenha os melhores resultados possiveis. Esse pode ser
um indicativo de que para esses docentes o progresso pessoal ¢ o institucional estdo
interligados, visto que possuem a possibilidade de ascensdo salarial. Por outro lado, os
respondentes que se situam na primeira faixa salarial, até R$2.500,00, expressam um
sentimento de obrigacdo moral com a organiza¢do ao mesmo tempo em que para despender
maiores esfor¢os esperam serem, de alguma forma, recompensados. Expostos os resultados e
analises sobre a influéncia do perfil sobre o comprometimento organizacional, no Tépico 6
estdo as consideragdes finais da pesquisa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo analisar o comprometimento organizacional dos docentes
do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia Farroupilha. Os resultados
demonstraram que, para os docentes pesquisados o comprometimento organizacional esta
associado a obrigagcdo de desempenho como ideal de bom empregado, identificacdo com os
valores e filosofia da organizagdo, permanéncia por desejo e necessidade e sentimento de
pertenga a um grupo.

No que diz respeito a influéncia do perfil sobre o comprometimento organizacional, as
diferengas encontradas apontaram que mulheres se destacam na identificagdo com os valores e
filosofia da organizacdo e sentimento de pertenca, se comparadas aos homens, os quais se
destacam na énfase de que todo colaborador deve ter objetividade na busca pelo desempenho.
Embora a falta de recompensas e oportunidades ndo se encontrem entre as varidveis de maior
média, quando analisada, considerando o tempo de atuacdo do docente na institui¢do, ha
diferencas significativas para os que ja atuam de 10 a 15 anos. Isso também ocorre entre aqueles
que recebem entre R$1.500,00 e R$2.500,00. Portanto, em geral os docentes pesquisados se
comprometem com a organizagdo tanto por meio do sentimento de obrigagdo em ter um bom
desempenho, quanto de identificagdo e pertencimento. Isto pode estar relacionado a
caracteristica de producdo académica inerente as institui¢des de ensino e possibilidade de
progressao.

As contribuigdes praticas deste estudo estdo relacionadas a criacdo de um panorama sobre
comprometimento organizacional para a institui¢do, de modo que, analisando os dados, ¢
possivel segmentar os seus docentes e implementar estratégias diferenciadas para aqueles que
possuem caracteristicas semelhantes (sexo, tempo de instituicdo, etc.). Além disso, a literatura
sobre a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional carece de estudos para fins
comparativos. A evolucdo de uma teoria também perpassa pelo seu amadurecimento aplicado
a um contexto pratico.

Como limitagdes do estudo se destaca o fato do estudo ndo visar solucionar as lacunas sobre o
tema elencadas por Medeiros et al. (2003), haja vista que seu objetivo principal foi o retorno
gerencial de uma aplicagdo pratica da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional.
A abordagem puramente quantitativa também pode ser interpretada como limitacdo, haja vista
que esta desconsidera métodos qualitativos que sdo capazes de captar percepgdes dos
individuos. Além disso, também foram agentes limitadores a analise de apenas uma instituigao,
bem como a utilizagdo de um corte transversal.

Para futuras pesquisas sugere-se ampliar a amostra a fim de favorecer a realizagdo de mais
testes estatisticos, bem como realizar esta mesma pesquisa sob um viés longitudinal. Estudos
longitudinais possibilitam acompanhar o desenvolvimento e a mudanga nos componentes de
comprometimento organizacional com a mesma populagdo pesquisada. Ainda, sugere-se que
sejam comparados os dados desta pesquisa com docentes de instituicdes privadas de ensino,
visando verificar se caracteristicas do servico publico tendem a aumentar ou diminuir o
comprometimento.
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