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RESUMO

Este trabalho procurou analisar o valor da literatura do comprometimento
nas duas ultimas décadas para imprimir a direcdo basica do estudo. Em
seguida, identificou uma organizagdo que tivesse uma imagem positiva diante
da opinidao publica, pois acredita-se que seus funcionarios tenham uma
participacdo na formagdo da imagem que é conferida a organizagao, sendo,
portanto, comprometidos com o trabalho que prestam a Instituicdo, logo a
sociedade. Com base na pesquisa de avaliagdo administrativa (Vasconcelos,
2000) desenvolvida pela Prefeitura Municipal de Vitéria (PMV), observou-se
que a Instituicaio PMV apresentava condicoes favoraveis ao estudo do
construto. Assim, foi estudado o comportamento dos agentes publicos’ em
cargos comissionados da Prefeitura Municipal de Vitéria, a fim de identificar o
tipo e grau de comprometimento de cada um. Procurou-se, também, identificar
se o vinculo empregaticio desses comissionados® influencia o
comprometimento organizacional. A amostra consistiu de 237 comissionados
com 2° grau completo, divididos em dois grupos: efetivos e nao-efetivos,
selecionados de um universo de 693 comissionados com as mesmas
caracteristicas, sendo 246 efetivos e 447 nao-efetivos (TAB. 1). A amostragem
utilizada foi a estratificada proporcional e o tamanho da amostra foi definido a
partir do universo de 693 comissionados para estimacdo de proporgdes
populacionais, com confiangca de 95% e erro de 2%. Nessas condicdes, o
tamanho amostral foi de 237 que corresponde a 34% da populagao. Dentro de
cada grupo (efetivos e nao-efetivos), os individuos foram selecionados por
Secretaria, num total de dezoito, aleatéria e proporcionalmente a quantidade de
comissionados lotados nessas Secretarias (TAB. 2). A pesquisa trata de um

estudo descritivo da amostra, sendo o objetivo principal comparar os dois

' Apesar de a Constituigio de 1988, na segdo II do capitulo concernente & Administragdo Piblica, empregar a
expressao servidor publico, utilizou-se o termo agente publico, por tratar-se de uma expressdo mais ampla que se
pode conceber para designar genérica e indistintamente os individuos que servem ao Poder Publico, ou seja, os
servidores publicos sdo uma espécie dentro do género agente publico, assim como os agentes politicos. (Bandeira,
C. A. Curso de Direito Administrativo, 1998).

2 Toda vez que o termo comissionado for empregado sera para denominar tanto o agente politico quanto o servidor
publico em cargo comissionado.
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grupos (efetivos e ndo-efetivos) de agentes publicos em cargos comissionados
da PMV quanto ao tipo e grau de comprometimento, baseado no modelo de
conceituacdo de Meyer & Allen (1991), que aborda trés componentes do
comprometimento organizacional (instrumental, afetivo e normativo) e tem
como premissa o fato de um individuo poder apresentar diferentes
manifestacdes no seu envolvimento com a organizagdo e nao possuir apenas
uma unica dimensdo. Foi investigada também a satisfagdo geral dos grupos e
avaliada as cinco caracteristicas mais importantes de uma empresa na visao
desses grupos. A metodologia estatistica utilizada na analise dos dados
consistiu da comparagao do perfil dos dois grupos de comissionados por meio
das variaveis: sexo, faixa etaria, estado civil, tempo de servico e grau de
instrucdo; da verificacdo da associagdo das variaveis relacionadas com o
comprometimento afetivo, instrumental e normativo (18 itens do questionario)
ao vinculo; da analise fatorial com o objetivo de analisar conjuntamente as
variaveis de comprometimento, a fim de identificar um menor numero de
fatores (varidveis) a serem usados para facilitar a interpretagdo conjunta das
variaveis em estudo; e da analise discriminante para verificar se as variaveis de
comprometimento sdo capazes de discriminar os grupos em estudo. Os
resultados encontrados foram os seguintes: 1) As variaveis, faixa etaria e
tempo de servigo, apresentaram significancia relativa entre os grupos de
comissionados; 2) Ha uma grande uniformidade de comprometimento nos
grupos de comissionados; 3) Dentre o grupo dos efetivos, o tipo de
comprometimento predominante é o instrumental; 4) Dentre o grupo dos nao-
efetivos predomina-se o comprometimento afetivo e normativo; e, 5) Os
efetivos apresentam maior grau de comprometimento na dimenséao

instrumental e normativa, enquanto os nao-efetivos, na dimensao afetiva
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1 INTRODUGAO

A busca pela compreensdo dos fatores que interferem na relagao
individuo-organizagédo tem como objetivo encontrar o equilibrio entre a
produtividade e eficiéncia das organizagdes e as aspiragbes, desejos e
necessidades dos individuos, tornando o assunto intrigante e objeto de um
vasto campo de pesquisa. Ao longo da historia de construgdo das teorias
organizacionais, multiplos conceitos, sob diferentes perspectivas, procuraram
captar e compreender os vinculos do individuo com o seu trabalho e
organizacgao, tais como, motivacao e satisfagdo no trabalho.

No entanto, as transformagdes sociais, culturais e tecnoldgicas em curso
tém alterado profundamente as relacées de trabalho, impondo a necessidade
de novos formatos organizacionais e gerando novas expectativas, demandas e
atitudes dos individuos, grupos sociais e sociedade como um todo.

Tais alteracbes configuram ambientes altamente instaveis levando as
organizagbes a um continuo ajuste com corte de gastos para se tornarem
competitivas. Surge, entdo, forte duvida sobre a propria continuidade do
emprego, haja vista a precarizacdo das relagdes de trabalho, subemprego e
estimulo para que cada trabalhador construa sua carreira, ndo tendo como
referéncia central uma organizagdo empregadora.

Isso significa que o estudo do comprometimento esta ultrapassado?
Meyer & Allen (1997) acreditam que ndao, uma vez que as organizagdes nao
estdo desaparecendo e sim tornando mais enxutas, o0 que tornam as pessoas
que se mantém na organizagdo ainda mais importante. Numa outra
perspectiva, Bastos (1998) argumenta que é exatamente nesse momento em
que as organizagoes estao fortemente expostas as pressées por qualidade e
competitividade, que elas mais necessitam de uma forga de trabalho
efetivamente comprometida com a sua missdo e valores, mesmo que seja
terceirizada.

Portanto, as mudangas que assolam as  organizagoes,
independentemente de seu segmento, englobam alteracbes fundamentais no
comportamento humano. O grande paradigma ndo esta na flexibilidade e

eficiéncia, mas na mudanca de atitude e de cultura organizacional, pois é
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preciso renovar valores para ganhar vantagem competitiva. Funcionarios
comprometidos com a organizagao tornam sua margem competitiva (Dessler,
1996).

Nesse sentido, os conceitos referentes aos recursos humanos tém
evoluido bastante, as pessoas ndo sdo mais consideradas como meros fatores
de producéao ou elemento representativo do trabalho. Atualmente, os conceitos
relacionados com essa area consideram as pessoas como agentes de
maximizacgao dos resultados organizacionais.

Por meio das politicas de recursos humanos, as organizagdes procuram
estabelecer uma comunicagao com seus empregados e, de certa forma, tentam
influenciar o comportamento e o0 envolvimento deles no ambiente
organizacional. Por isso, cada vez mais a atitude e o comportamento dos
funcionarios sao indicadores fundamentais para o sucesso de uma
administracdo. Dai a necessidade de serem identificados, compreendidos e
estimulados de modo a garantir a satisfagéo do cliente em suas necessidades.
Da mesma forma, é importante compreender as condicdes que contribuem
para o desenvolvimento e as consequéncias do comprometimento na
perspectiva dos empregados.

Os estudos sobre comprometimento organizacional tém buscado
conhecer a origem, as consequéncias e os niveis 6timos de comprometimento,
tanto para o alcance dos objetivos organizacionais quanto para a preservagao
de um nivel aceitavel de qualidade de vida do trabalhador. Em linhas gerais, o
comprometimento pode ser entendido como um forte vinculo do individuo com
a organizacéo, que o incita a dar algo de si, a saber: sua energia e lealdade. E
um sentimento de pertencer a um grupo, com o propésito de identificagdo com
seus objetivos e valores (Monday et al., 1982).

Compreender a dindmica do comprometimento nas organizagdes e,
especialmente nas instituicbes publicas, faz-se pertinente e necessario para
identificar o nivel de integragdo do individuo com os objetivos e valores da
organizacdo da qual faz parte, haja vista as atuais transformacdes dos
ambientes de trabalho e formatos organizacionais terem enfraquecido a

intensidade do vinculo individuo-organizagao (Monday et al., 1982).
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Nesse contexto, ressalta-se cada vez mais a importancia do individuo
para o alcance dos objetivos organizacionais. Por isso, as organizacdes estao
conferindo mais énfase a valorizagdo e ao comprometimento das pessoas
como suporte a sua sobrevivéncia e prosperidade (Malvezzi, 1996).

Portanto, investir no comprometimento de seus funcionarios ¢
conveniéncia politica e estratégia administrativa. Conhecer como se
desenvolve o comprometimento organizacional e qual seu nivel ideal, de modo
a favorecer suas consequéncias positivas e minimizar as negativas nas
instituicées publicas, € mais do que desejavel, é fundamentalmente necessario.

Sob a odtica dessa realidade, o fato de os agentes publicos da Prefeitura
Municipal de Vitéria pertencerem a grupos ocupacionais diferenciados pelo
vinculo empregaticio, gera, segundo Birnbaun & Somers,® citado por Bastos
(1997), expectativas que afetam as atitudes e o comportamento na organizagao
e fornece um contexto interpretativo para as experiéncias no trabalho. Em
razao disso, a questdo central que conduziu o presente trabalho pode ser
assim formulada: ha diferengas significativas entre os grupos de comissionados
(efetivos e nao-efetivos) no que se refere ao tipo e grau de comprometimento
organizacional?

Essa pergunta foi respondida buscando respaldo no modelo de
conceituacdo de Meyer & Allen (1997) e, incrementando a proposta desses
autores, foram agregados alguns aspectos da metodologia de Bandeira (1999)
com o objetivo de ampliar ainda mais a abrangéncia desse tipo de
investigacdo. Pretendeu-se com isso promover a evolugdo do tema para uma
nova dimensdo, que é investigar se o vinculo empregaticio determina o
comprometimento. Contudo, ndo se pode generalizar este estudo para outros
orgaos da administragao publica.

Considerando que a competéncia e o efetivo comprometimento das
pessoas com a organizagdo e o trabalho exercem influéncia indireta na
qualidade final da prestacéao dos servigos (Zehuri, 1997), esta pesquisa visou a

analisar e comparar o grau e tipo — afetivo, instrumental ou normativo —de

3 BIRNBAUM, D.; SOMERS, M. J. Prevocational experience and postentry behavior: occupational influences on job
attitudes and turnover. Journal of Applied Social Psychology, v. 21, n. 6, p. 508-523, 1991.
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comprometimento organizacional dentre os agentes publicos comissionados da

Prefeitura Municipal de Vitéria, formando um padrdao de comprometimento —

combinagdo de grau e tipo de comprometimento —, além de identificar as

caracteristicas pessoais desses comissionados que determinam seu

comprometimento e nivel de satisfagdo no trabalho. A partir dai, alguns

objetivos especificos serviram para guiar a pesquisa e fornecer subsidio a

obtencgao dos resultados almejados. Procurou-se identificar:

a) o grau de comprometimento organizacional dos comissionados efetivos e
nao-efetivos;

b)os tipos de comprometimento organizacional presentes nos
comissionados efetivos e ndo-efetivos;

c) os padrdes de comprometimento organizacional, pela combinagdo de
intensidade do grau e dos tipos de comprometimento organizacional,

presentes nos comissionados efetivos e ndo-efetivos.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

O proposito deste capitulo consiste em apresentar um arcaboucgo tedrico
consistente com a questdo central e os objetivos desta pesquisa. Para tal, a
escolha centrou-se na vertente de comprometimento, que € uma das areas de
maior interesse no momento para o comportamento organizacional.

No que tange ao comportamento organizacional, foram abordados
aspectos relacionados com a formacdo de atitudes e comportamentos
humanos no contexto de trabalho e resumidas as principais tendéncias
referentes a tais conceitos, com destaque para as variaveis envolvidas. Esses
aspectos tém importantes implicagdes ndo somente para a definicdo e medida
do comprometimento, mas também para as abordagens dadas ao estudo do
seu desenvolvimento e consequéncia.

Finalmente, no comprometimento organizacional serdo apresentadas as
fontes tedricas que originaram os trabalhos pertinentes ao tema e os autores
mais importantes que contribuiram para legitimar conceitos diferentes desse
constructo. Dentre as correntes teodricas, sera utilizado o modelo dos trés
componentes propostos por Meyer & Allen (1997), com vistas a construir a
estrutura da presente pesquisa. Em seguida, apresentar-se-4 um resumo dos

principais estudos sobre comprometimento realizado no Brasil.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

A compreensao do comportamento humano na organizagdo possibilita
conceber a atitude como resultante de valores, crencgas, sentimentos,
pensamentos, cogni¢cdes e tendéncias a reacgado, referentes a determinado
objeto, pessoa ou situagao. Dessa forma, o individuo, ao assumir uma atitude,
vé-se diante de um conjunto de valores que tendem a influencia-lo na maneira

de se comportar (Kanaane, 1994, 1999).

Ainda segundo o autor, diferenciar conceitualmente atitude e

comportamento possibilita afirmar que ambos se referem a conduta humana,
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embora com peculiaridades inerentes a cada um desses conceitos. Enquanto o
comportamento refere-se as agées que o individuo exterioriza em sua relagéao
direta com o meio social, a atitude implica uma predisposi¢ao interior do
individuo para reagir em face de tais situagdes; portanto, a atitude é anterior ao

comportamento.

Para Kanaane (1994, 1999), a atitude € uma reagao avaliativa, aprendida
e consolidada no decorrer da experiéncia de vida do individuo, em cuja

formagao estdo presentes os seguintes componentes basicos:

a) componente afetivo-emocional: refere-se aos sentimentos ou reagéo
emocional que o individuo apresenta diante de uma situagao especifica;

b) componente cognitivo: refere-se as crengas do individuo, aos
conhecimentos e aos valores associados a situagao, objeto ou pessoa;

c) componente comportamental: refere-se as acgdes favoraveis ou desfa-
voraveis com relagao a situagao em foco;

d) componente volitivo: constitui-se nas motivagbes, desejos, expecta-

tivas e necessidades inatos e adquiridos.

O comportamento é a reacao dos individuos e as respostas que estes
apresentam a dado estimulo, sendo determinado pelo conjunto de
caracteristicas ambientais (adquiridas) e hereditarias (genéticas), com
absorcao das pressoes exercidas pelo meio ambiente.

As reagdes que o individuo manifesta no contexto organizacional sofrem
influéncias dos seguintes fatores:

e estrutura organizacional;

¢ nivel tecnoldgico existente;

¢ relagdes de poder, autoridade e conflito;

e cultura organizacional: mitos, ritos, rituais, simbolos organizacionais;

e perspectivas de se trabalhar com mudancas etc.

Comumente, observa-se que as referéncias aos aspectos do
comportamento humano no trabalho sdo semelhantes a atitude, mas também
retratam enfoques distintos no dia-a-dia do trabalho. Comum também é o erro

conceitual cometido entre tomar uma atitude e tomar uma decisdo. Do ponto de
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vista organizacional, espera-se que os individuos se decidam em fungao dos
fatos e ndo em fungdo de suas crencas e valores, que normalmente sdo os
determinantes das atitudes. Entretanto, na pratica, € inviavel pensarmos que o
processo decisorio seja eminentemente racional, pois uma deciséo isenta de
emocgdes e de subjetivismo é mera ficcdo, mesmo quando a énfase situa-se,
tdo-somente, na consideragao de fatos especificos e de determinada situagao
ou problema existente no contexto de trabalho.

De acordo com Kanaane (1994), a énfase ao comportamento
organizacional € um desafio, que hoje se apresenta como uma das mais
valiosas possibilidades e perspectivas para a implantagcdo do
comprometimento. E necessario que o homem repense constantemente seus
atos e atitudes, com o objetivo de contribuir para seu comportamento individual
(reagbes inerentes ao individuo e suas condutas no contexto organizacional),
comportamento grupal (gama de reagdes dos individuos que compdem um
grupo) e comportamento organizacional (manifestagbes emergentes no
contexto das organizagdes, indicando os controles, o processo decisorio e 0s
esquemas técnico-administrativos assumidos num dado momento
organizacional).

Em suma, mais importante do que saber se o processo de
comprometimento comeca com atitudes ou comportamentos é saber que ele é
caracterizado pela influéncia reciproca do individuo e da organizagao.

Conforme mostra a Figura 1, o comportamento humano nas
organizagbes € o resultado da interagdo entre caracteristicas individuais e
organizacionais. Os individuos trazem para o ambiente de trabalho suas
habilidades, crencas pessoais, expectativas e experiéncias passadas. Por sua
vez, o ambiente organizacional tem uma série de caracteristicas: os cargos, o
relacionamento entre as pessoas, o trabalho a ser executado, as recompensas
disponiveis e assim por diante. Nem a natureza dos individuos nem a das
organizagbes determinam completamente o comportamento (Nadler et al.,
1983).
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Caracteristicas Individuais

v

habilidades, necessidades, atitudes,

valores, crencas e outras
¢ Comportamento

Humano nas
Organizagbes

Caracteristicas Organizacionais A

cargos, recompensas, punigoes,
controle, comunicagdes, outros

FIGURA 1. Modelo geral do comportamento nas organizagdes
Fonte: Nadler et al., 1983

Essas caracteristicas ndo abrangem toda a vida organizacional, mas sao
as mais importantes para a compreensao do problema da integragao que existe
entre o individuo e a organizagdo. Uma forma de enfrentar essa questdo é
conceber as organizagbes como sistema social aberto, continuamente
influenciando e sendo influenciado pelo meio ambiente (Davis & Neustron,
1982).

A idéia de sistema social fornece bases estruturais para analisar
assuntos referentes ao comportamento organizacional, bases estas de
interesses mutuos entre seus participantes. As pessoas véem as organizagdes
como um meio de atingir seus objetivos, enquanto as organizagdes necessitam
das pessoas para atuarem na consecugao das metas organizacionais. Se nao
ha reciprocidade, ndo faz sentido reunir um grupo e desenvolver a cooperagao,
uma vez que nao ha bases comuns para se construir sobre elas.

Conforme demonstrado na Figura 2, o interesse mutuo promove um
objetivo superior, que integra os esforgos dos individuos e da organizagao, ou
seja, os individuos procuram atingir os objetivos estabelecidos por ela e
esperam que sua participagdo satisfaga algumas de suas necessidades
pessoais, caracterizando, desse modo, uma atragao reciproca entre individuo e
organizagdo. No entanto, a medida que as exigéncias organizacionais forem
antagbnicas a necessidade dos individuos, criam-se sentimentos de malogro,

frustragao e conflito (Argyris, 1957).
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Objetivos dos

empregados ﬁ Empregados

Organizacgéo dos Mutuo compro-
objetivosde 1, metimento com
interesse mutuo os objetivos

Objetivos da
1 EEEN

organizagao Organizacao

FIGURA 2. Modelo de organizagao dos objetivos de interesse mutuo
Fonte: Davis & Neustrom, 1992

Davis & Neustron (1982) acreditam que as organizagdes atuam no
comportamento das pessoas de modo mais decisivo do que se pode deduzir da
simples jornada diaria de trabalho, exercendo grande influéncia no
desenvolvimento da capacidade intelectual dos individuos, envolvendo-os e
tornando-os dependentes, submissos e passivos em relacdo aos recursos e
atividades organizacionais.

O comportamento das pessoas nas organizagdes também é identificado
a partir dos conceitos de responsabilidade, postura e tdbnus corporal, que
possibilitam visualizar os tragcos e caracteristicas de personalidade (Kanaane,
1999).

Assim, ao estudarmos o comportamento humano, estudamos também o
modo como se formam e se desenvolvem as caracteristicas psicologicas dos
individuos. No entanto, compreender a personalidade humana ¢é tarefa
extremamente dificil, mas de vital importancia, pois € impossivel compreender
a organizagcéo sem compreender o individuo e vice-versa (Aguiar, 1981).

Levinson,* citado por Aguiar (1981), sintetiza a interacdo individuo-
organizacao, mostrando que a estrutura social representa forgas poderosas
que influenciam a personalidade do individuo em dire¢cao a certas formas de

adaptacao, da mesma maneira que a personalidade representa forgas internas

4 LEVINSON, D. J. Role, Personality and social structure in the organizational setting. In: SMELSER, J. N;
SEMLSER, W. T. Personality and social systems. New York: John Wiley, 1964.
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que levam o individuo a selecionar, criar e sintetizar certas formas de
adaptacao mais do que outras.

O impacto das forgas da estrutura social na personalidade é menos
significativo e profundo quando os individuos centram seus objetivos e valores
individuais na independéncia intelectual, na sua auto-realizagao profissional e
na sua liberdade afetiva. Esses individuos tornam-se membros mais criticos da
organizagdo, pois trabalham mais no sentido de mudar a estrutura
organizacional do que de se acomodar e adaptar-se a ela. Procuram
resguardar seus valores e tragos individuais (Aguiar, 1981).

Ainda segundo a autora, a influéncia da estrutura organizacional sobre a
personalidade dos individuos sera maior ou menor, dependendo de suas
proprias caracteristicas de personalidade; os individuos mais comprometidos
com o poder e o status conformam-se mais, pois seus valores e motivos
basicos os levam ao conformismo, a adaptacdo de seus sentimentos,
pensamentos e acdes e as demandas do contexto social.

Para Dejours (1996), o ambiente de trabalho permite uma transposigao
da construgdo da personalidade do individuo num espago onde possa
aprimorar seus alicerces e solidifica-los na relagdo com os pares. O autor
salienta ainda que, pela intermediacdo do trabalho, o sujeito engaja-se nas
relagdes sociais, para os quais ele transfere as questdes herdadas de seu
passado e de sua historia afetiva.

Por isso, fatores que interferem na relagdo entre o individuo e a
organizacdo tém recebido consideravel atencdo dos estudiosos sobre
comportamento humano no trabalho. Essa atencdo vem contribuindo para o
conhecimento dessa relagéo por meio de pesquisas voltadas para os aspectos
de satisfacdo e qualidade de vida no trabalho, bem como para o

comprometimento organizacional.
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2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A palavra comprometimento, originaria do termo inglés commitment,
significa:®> a) uma responsabilidade ou promessa de seguir certas crencas ou
ter determinadas atitudes; b) estar comprometido, ter sentimento de lealdade
profunda em relagdo a um objetivo ou crenga particular.

Cientificamente, comprometimento tem sido definido por outros
conceitos — envolvimento, identificacdo, apego. No entanto, todos esses
parecem assumir uma dimensao principal de "engajamento em um curso de
acao" (Bastos, 1994). E, embora tenha sua extens&o reduzida, quando utilizado
pela ciéncia, traz ainda muita ambiglidade e carrega uma variada gama de
fendmenos, como sentimentos, intengdes, crencgas e valores.

A utilizacdo do conceito de comprometimento emerge e torna-se
crescente no bojo de uma larga tradigdo de estudos que explora, sob os mais
diversos rétulos, o vinculo do trabalhador com aspectos do seu contexto de
trabalho. De acordo com Bastos (1999), Morrow, em 1983, fez uma
caracterizagao da multiplicidade de conceitos e de instrumentos utilizados sob
esse grande rotulo — comprometimento, revelando a sobreposi¢cao entre as
definicbes conceituais e operacionais com que os pesquisadores trabalham. A
autora organiza tal diversidade fixando cinco grandes focos de
comprometimento: valores, organizagao, carreira, trabalho e sindicato. Bastos
também menciona que, em trabalho mais recente, desenvolvido em 1993,
Morrow considera como forma universal de comprometimento: ética do
trabalho, comprometimento com a carreira/profissdo, envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional.

Para cada foco de comprometimento, percebe-se o desenvolvimento de
inimeras pesquisas, com poucos enfoques em suas inter-relagcées. Tanto no
exterior, quanto no Brasil, a maioria dos estudos concentra-se na analise do
comprometimento organizacional ou do vinculo existente entre o individuo e a

organizagdo empregadora (Bastos & Lira, 1997).

> Significado extraido do Longman Dictionary of English Language and Culture, 1992.
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A pesquisa sobre comprometimento organizacional encontra-se, de
certa forma, fragmentada em diferentes abordagens do fenédmeno, apoiada em
diferentes conceitos de comprometimento, diferentes estratégias de
mensuracdo e diferentes modelos explicativos. Essa diversificagdo de
definicbes pode ser entendida a partir de suas raizes em diferentes fontes
tedricas (Figura 3), como a Sociologia, as Teorias Organizacionais € a
Psicologia Social. Na Sociologia, 0 comprometimento € analisado como apego
a organizagao empregadora, ou seja, interesse em continuar no emprego atual
por perceber a legitimidade da relagdo de autoridade-subordinagdo. As Teorias
Organizacionais analisam os varios focos do seu contexto de trabalho, como:
profissdo, organizagdo, sindicato, grupos de colegas, chefias, objetivos etc,
procurando desvendar o que motiva os individuos a se diferenciarem na forma
como reagem e enfrentam seus desafios. A Psicologia Social analisa a
consisténcia entre seu comportamento e sua atitude.

Na Teoria Sociologica, coerentemente, predomina a abordagem
sociologica, denominada “autoridade no contexto do trabalho” por tratar o
comprometimento organizacional como sendo resultante das relagdes de
autoridade estabelecidas pelo empregador, caracterizada pela relagdo capital-
trabalho.

A partir das idéias de Weber (em especial sua teoria da autoridade) e de
tedricos com influéncias marxistas, como Edwards, Burrawoy e Halaby, foi
analisado o apego do trabalhador a organizagao. Esse apego nédo depende do
amor nem do dinheiro, mas do grau de percep¢ao da legitimidade do regime de
governo do empregador. Assim, nessa perspectiva, o vinculo do empregado
com a organizagao se baseia nos processos de dominagao dos empregadores
e de subordinagao dos trabalhadores (Zehuri, 1997).

Ainda de acordo com Zehuri, Halaby & Weaklien® estabeleceram um
método para mensurar esse tipo de comprometimento (apego), em que o

trabalhador se depara com duas opgdes: permanecer ou buscar novo emprego.

S HALABY, C. N.; WEAKLIEM, D. L. Worker control and attachment to the firm. American Journal of Sociology,
v. 95, p. 549-591, 1989.
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FIGURA 3 — Abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas na investigacido do

comprometimento organizacional

Fonte: Bastos (1993)
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Os autores revelam que, em um certo grau de controle por parte do
empregador, haveria apego ou consentimento mais evidente.

Assim, as relagdes entre controle e apego s&o determinadas por uma
l6gica instrumental, envolvendo custos e beneficios associados ao abandono
da organizagdo, mais do que uma resposta psicoldgica afetiva e social em
relacdo a uma condicao de trabalho valiosa em si (Bastos, 1994).

Outra abordagem com origem na Teoria Sociologica € a instrumental,
que constitui o segundo grande referencial tedrico adotado sobre
comprometimento (Bastos, 1994). Essa abordagem, também conhecida como
calculativa, de continuagdo e side-bets, apdia-se na tradigdo iniciada por
Becker,” em que o comprometimento é visto como funcéo das recompensas e
custos associados a condi¢do de integrante da organizagao. Esse conceito visa
superar a insuficiéncia das explicagcdes correntes para a consisténcia do
comportamento, ou para o fato de que individuos se engajam em linhas
consistentes de atividades, que persistem ao longo de algum periodo de tempo
(Bastos, 1992).

O enfoque de Becker foi operacionalizado, inicialmente, por Ritzer &
Trice® e por Alluto, Hrebiniak & Alonso® que propuseram escalas de
mensuragao que avaliam a probabilidade de o trabalhador deixar a organizagéo
caso recebesse incentivos externos, tais como: melhor pagamento, maior
status e maior liberdade (Bastos, 1993).

Atualmente, essa tradigdo de pesquisa une-se a uma corrente oriunda
das Teorias Organizacionais, com antecedentes nas idéias de Barnard, March
& Simon. Tais autores ressaltavam que vinculos fortes podem emergir quando
as organizagdes atendem as necessidades e expectativas trazidas pelo
trabalhador (Bastos,1993).

" BECKER, H. S. Notes on the concept of commitment. American Journal of Sociology, v. 66, p. 32-40, 1960.

8 RITZER, G.; TRICE, H. M. Na empirical study of Howard Becker’s side-bet theory. Social Forces, v. 47, p. 475-
479, 1969.

® ALLUTO, J.; HREBINIAK, L. G.; ALOSNO, R. On operationalizing the concept of commitment. Social Forces,
v. 20, p. 448-454, 1973.
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Os trabalhos desenvolvidos por Meyer & Allen (1984) demarcam os tipos
de comprometimento oriundos dos enfoques afetivo, normativo e instrumental e
propdem instrumentos especificos para mensurar cada um deles.

Essa linha de pesquisa tem sido abordada em conjunto com uma
corrente procedente das Teorias Organizacionais, a qual se encontra dominada
pela abordagem atitudinal/afetiva, que caracteriza o classico trabalho de
Mowday et al. (1982). A premissa basica da abordagem afetiva revela a
identificacdo e envolvimento do individuo com a organizagdo, caracterizada
como um constructo unidimensional. Conceitualmente, o constructo esta
associado a trés fatores: a) forte crenca e aceitagao dos objetivos e valores da
organizacgéao; b) disposigao para se esforcar em favor da organizacgéo; c) forte
desejo de continuar na organizagao.

Ainda segundo Mowday et al. (1982), esses fatores afetam o
desenvolvimento do comprometimento e podem ser classificados em trés
categorias: a) a tarefa (0 que o individuo faz no trabalho); b) o grupo
(interagbes com supervisores e colegas); c¢) a organizagdao (variaveis do
trabalho). Cada uma dessas categorias pode, por sua vez, ser subdividida em
diversas variaveis ou dimensdes especificas.

A Teoria da Psicologia Social, fundamentada principalmente nas
pesquisas desenvolvidas por Weiner & Vardi,'° rotulada de normativo-
instrumental, nasceu da intersecgao entre a Teoria Organizacional de Etzioni e
a Psicologia Social, especialmente nos trabalhos de Azjen & Fishbein'" acerca
da estrutura das atitudes e do seu poder preditivo em relacdo ao
comportamento (Bastos, 1992).

Para Weiner & Vardi, citado por Bastos (1992), o constructo
comprometimento €& definido como o conjunto de pressdes normativas
internalizadas pelo individuo para que se comporte congruentemente com os
objetivos e interesses da organizagdo. Eles trabalham com os conceitos de

sistemas cultural e motivacional na determinacdo do comportamento humano

O WEINER, Y., VARDI, Y. Relationships between organizational culture and individual motivation — a conceptual
integration. Psychological Reports, v. 67, p. 295-306, 1990.

' AZJEN, 1.; FISHBEIN, M. Understanding attitudes and predicting social behavior. Englewood Cliffs, NJ:
Prentice-Hall Inc., 1980.
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nas organizagdes. Isso implica que tais pressdes predispdéem o individuo para
se comportar segundo padrdes internalizados. O individuo acredita que os
comportamentos sdo corretos, moralmente adequados, e que suas
consideragdes racionais acerca das consequéncias de suas ag¢des tém menor
influéncia.

De acordo com Bandeira et al. (1999), essa adesao depende dos valores
e normas partilhados e do que os membros acreditam ser a conduta ética e
moral. O modelo de Wiener & Vardi aponta que o comportamento humano esta
vinculado a esses valores e costumes recebidos ao longo da vida que, aliados
as crengas instrumentais (recompensas), justificariam as intencoes
comportamentais preditoras do comprometimento organizacional. Esses
comportamentos sao determinados basicamente por dois fatores: o atitudinal,
pelo qual sua atitude acerca de uma agdo € um resultado da avaliagdo dos
efeitos dessa ac¢ao; o normativo, pelo qual sua percepgao acerca de uma acgao
é resultado de pressdes normativas, geralmente da cultura da empresa, que
impdem sua agao e o seu comportamento na organizagao.

Outro enfoque na Psicologia Social é a abordagem comportamental, que
entende ser a avaliagdo do comprometimento, pelo individuo, feita para manter
a consisténcia entre os seus comportamentos e as suas atitudes.

Para Kiesler & Sakamura (1966), o comprometimento € um vinculo do
individuo com atos ou comportamentos (volitivos, explicitos, tais como o de
continuar na organizacao), que faz com que as cognicdes relativas a tais atos
se tornem mais resistentes a mudancgas posteriores. Existe, portanto, um
circulo de auto-reforcamento, no qual o comportamento leva ao
desenvolvimento de atitudes que, por sua vez, levam a comportamentos
futuros.

De forma semelhante, Salancik (1991) observa que as pessoas se
tornam comprometidas pelas implicacbes de suas proprias agdes. Existe uma
pressado psicolégica para que o individuo se comporte de forma consistente
com as implicagcbes do seu comportamento prévio. Trés aspectos dessas

acdes prévias sdo importantes para determinar niveis de comprometimento:
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a) voluntariedade do comportamento: a percepgdao de que a agao foi
desempenhada por livre escolha faz com que se sinta pessoalmente
responsavel pelo ato;

b) irreversibilidade do comportamento: a percepg¢do de que o comportamento
nao pode ser revertido ou que isso envolve altos custos faz aumentar seu
comprometimento com determinado curso de acgao;

c) visibilidade do comportamento: a percepgdo de que outras pessoas
significativas (familia, amigos etc.) tomam conhecimento do seu
comportamento faz aumentar a probabilidade de vir a se comportar de

forma congruente.

Nessa perspectiva, o autor considera importante focalizar manifestagoes
observaveis de comprometimento ou a busca de elementos que distinguem um
“ato comprometido” de um “ndo comprometido”. Assim, a avaliacdo do
comprometimento ndo pode se limitar a verbalizagdes dos individuos, como
nos enfoques que utilizam escalas de atitudes. O comprometimento seria
observavel em comportamentos que vao além das expectativas normatizadas
pela organizacéo para o individuo. A assiduidade, o tempo no emprego, a
qualidade adicional no desempenho de tarefas sdo alguns dos indicadores
utilizados para operacionalizar o constructo (Bastos, 1992).

Investimentos nessa linha de pesquisa parecem, entdo, encontrar
alguma dificuldade no meio académico quanto a sua praticidade, pois o
comportamento do ser humano muitas vezes pode nao ter uma explicagao
l6gica ou cientifica ou ser mensurado de modo quantitativo por meio de
escalas, por estar associado a complexidade inerente ao ser humano (Moraes
& Marques, 1996).

A diversidade de definicdes, com raizes nas distintas teorias, implicam
conceituacdes e propostas de mensuracao diferenciadas. O ponto em comum
das definicdes de comprometimento organizacional, segundo Bastos & Lira
(1997), consiste em ser um estado psicolégico que caracteriza o
relacionamento do empregado com a organizagcdo e outros aspectos do seu
mundo do trabalho e que tem implicacbes nas decisdes relativas a cursos de

acao especificos em relagcado a cada alvo ou foco. Constituido por componentes
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afetivos, cognitivos e de acao. Esse estado psicoldgico caracteriza-se, também,
por ser um vinculo mais profundo e duradouro que o individuo estabelece com
elementos do seu mundo de trabalho e que se desenvolve lentamente,
sofrendo menos o efeito de aspectos circunstanciais.

Ainda que ndo haja um conceito unico, o propdsito basico dos tedricos
tem-se restringido a delimitar e identificar seus determinantes de modo a
direcionar esforgos para envolver o ser humano integralmente com a

organizagao e atingir maiores escores de produtividade.

2.2.1. Antecedentes / Determinantes do comprometimento

As pesquisas sobre antecedentes encontram-se fortemente
influenciadas pelo modelo proposto por Mowday et al. (1982). Por sua vez,
Gama (1992), com base nos estudos de Borges-Andrade et al. (1990),
identificou e caracterizou os antecedentes do comprometimento organizacional
em seis grandes grupos: caracteristicas pessoais, funcionais, papéis
organizacionais, grupos de trabalho, organizacionais e ambiente externo
(Figura 4).

Os grupos de antecedentes identificados como “pessoais” e “funcionais”,
incluem idade, tempo de casa, nivel de escolaridade, sexo.

Para Bastos (1993) as correlagdes entre comprometimento e
caracteristicas pessoais tendem a ser reduzidas. Em geral, vé-se
comprometimento organizacional ligado positivamente a maior idade, maior
tempo na organizagao, maior nivel ocupacional e maior remuneragédo. March &
Simon (1975) notam que, a medida que a idade ou o tempo de casa na
organizagdo aumentam, diminuem as oportunidades do individuo para novos
empregos, e isso pode fazer com que aumente a atragdo percebida no atual

trabalho, criando assim, maior ligagao psicoldgica.
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COMPROMETIMENTO

ORGANIZACIONAL

GRUPOS DE
TRABALHO

1.

2.

3.

LN

Solicitagcbes de
cooperacao de outros
Solicitacbes de
cooperagao a outros
Satisfagdo com
supervisao
Satisfacdo com
divisdo do trabalho
Satisfacdo com o
relacionamento no
grupo

Grau de autonomia
Feedback positivo
Feedback negativo
Aceitacao de
sugestdes

10. Competi¢édo no grupo

FUNCIONAIS

BN =

o,

Tempo de servigo
Mobilidade interna
Treinamento
Ocupacao de fun-
¢éo de confianga
Exercicio de
supervisao
Remuneragao

AMBIENTE EXTERNO

1.

2.

Alternativas de

emprego

Organizacao

preferida:

a. melhor saléario

b. melhor condicéo
de salubridade

c. promogdes justas

d. realizacao
profissional

e. oportunidades de
inovacao

f. imagem

organizacional

g. oportunidade de
treinamento

h. segurancga no
emprego

i. plano de saude

j.  plano de

aposentadoria

FIGURA 4 - Modelo que sumariza as variaveis antecedentes que podem estar relacionadas
ao comprometimento organizacional

Fonte: Gama, 1993
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Segundo Mottaz (1988), a variavel tempo de casa, por si mesma, nao
explica por que trabalhadores com mais tempo de casa sao mais
comprometidos. Para ele, o que produz variagdo no comprometimento sdo os
diferentes niveis de recompensas e valores do trabalho recebidos pelo
individuo durante sua trajetéria de carreira na organizagao.

Em contraste com a idade e o tempo na organizacdo, o nivel de
escolaridade apresenta, com frequéncia, uma relagdo negativa com o
comprometimento. Segundo Steers (1977), uma das razdes para essa relagéo
inversa resulta do fato de que individuos com maior escolaridade tém maiores
expectativas que a organizagdo nao pode atender, além de possuirem maior
comprometimento com sua carreira ou negocio, em detrimento da organizagéo.

Segundo Gama (1993), os trabalhos de Angle & Perry'? e de Gruscky™
verificaram, de forma bem consistente, a relagcdo entre sexo e
comprometimento e apontam que as mulheres, como grupo, sao mais
comprometidas com a organizagdo. Para Gruscky, isso ocorre pelo fato de, em
geral, por terem de vencer mais barreiras para conseguir emprego, as
mulheres atribuem maior importancia a sua permanéncia como membros da
organizacgao.

No grupo identificado como “papéis organizacionais”, as variaveis que
apresentam potencial de influenciar o comprometimento s&o: campo de
trabalho ou desafio, conflito de papéis, ambiglidade e sobrecarga de trabalho.
Os aspectos como ambiglidade, conflito e sobrecarga de papéis tém
apresentado correlagdes negativas moderadas com o comprometimento.
Assim, o retrato que emerge, com relagédo ao impacto dos fatores ligados ao
papel no comprometimento, é tal que essas influéncias podem ser positivas na
medida em que o individuo tenha atribuicdes claras e desafiadoras. Mas
quando essas se tornam ambiguas, os efeitos do comprometimento tendem a

ser adversos.

12 ANGLE, H., PERRY, J. An empirical assessment of organizational commitment and organizational effectiveness.
Administrative Science Quarterly, v. 26, p. 1-14, 1981.

13 GRUSKY, O. Career mobility and organizational commitment. Administrative Science Quarterly, v. 10, p. 488-
503, 1966.
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Um grupo também importante para o comprometimento s&o os “grupos
de trabalho”, que incluem a autonomia, competicdo, coesao de grupo etc. Para
Borges-Andrade et al. (1990), a competicdo esta associada a maior
comprometimento dos individuos, a medida que a percepcéo de sua existéncia
parece determinar mais lealdade do empregado, compartilhamento dos valores
da empresa, disponibilidade para defendé-la e desejo de nao deixa-la.

Salancik (1977) afirma que os relacionamentos organizacionais que
reduzem os sentimentos de responsabilidade individual também reduzem o
comprometimento, ou seja, o lider que estabelece os objetivos e metas e da
altos niveis de orientagdo aos seus subordinados faz com que eles tenham a
sua responsabilidade reduzida. Ao retirar a autonomia dos empregados, a
oportunidade para o comprometimento organizacional € potencialmente
reduzida.

Com relacdo aos grupos “organizacionais” e “ambiente externo”, os
estudos existentes apontam pouca influéncia dessa variavel no
comprometimento. Observa-se, no entanto, um relacionamento direto com o
comprometimento quando ha oportunidade de crescimento na carreira e
progresso profissional na instituicdo, dificuldade de entrar na organizagao e
percepcado de que a empresa exerce grande influéncia em sua area de atuacgéo

no pais (Borges-Andrade et al., 1990).

2.2.2. Correlatos do comprometimento

Para Bastos (1992), estdo incluidas nessa categoria as variaveis que, a
priori, ndo podem ser tomadas como antecedentes nem consequentes de
comprometimento; sdo, na realidade, constructos atitudinais ou motivacionais.
Segundo o autor, as altas correlagbes observadas entre comprometimento,
satisfacado e motivagao se devem a trés fatores:

a) o viés de todas as correlagbes serem mensuradas conjuntamente no
mesmo instrumento, considerando-se a sua natureza afetiva;

b) a existéncia de itens similares integrando as diversas escalas;
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c) a possibilidade de que tais conceitos sejam aspectos especificos de uma
resposta afetiva mais generalizada em frente ao contexto de trabalho, o

que determinaria um efeito halo entre essas avaliagdes.

Finalmente, Gama (1993) cita varios estudos realizados por Kock,'
Morris & Sherman'® e Steers'® que examinaram fatores de personalidade
ligados ao comprometimento. Em achados isolados, viu-se que o
comprometimento liga-se a motivagao pela realizagdo, senso de competéncia e
outras necessidades de ordem mais elevada.

Essas indicagcbes sugerem que o grau de comprometimento
organizacional pode ser aumentado quando os empregados véem a
organizagdo como fonte de satisfacdo de suas necessidades. Ai, novamente,
desenvolve-se uma relagado de permuta entre o individuo e a organizagao, na
qual atitudes de compromisso sao “trocadas” por produtos desejados, por meio
de recompensas e valores de trabalho (Mowday et al.,1982).

Sob essa perspectiva, as recompensas do trabalho sdo os
determinantes-chave do comprometimento organizacional. As recompensas do
trabalho referem-se aos beneficios intrinsecos e extrinsecos que os individuos

recebem e incluem recompensas nas tarefas sociais e organizacionais.

2.2.3. Consequentes do comprometimento

Os estudos nesta area tém-se apoiado na hipétese de que o alto grau de
comprometimento enseja menor rotatividade, melhor desempenho e baixo
absenteismo. No entanto, a existéncia de elevados niveis de

comprometimento, além das consequéncias positivas, tem algumas

" KOCK, J. L. Need environment congruity and self-investment in organizational roles. Sociology of Work and
Occupations, v. 12, p. 119-128, 1978.

S MORRIS, J. H., SHERMAN, J. F. Generalizability of an organizational commitment model. Academy of
Management Journal, v. 24, p. 512-526, 1981.

' STEERS, R. M. Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative Science Quarterly, v.
22, p. 46-56, 1977.
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consequéncias negativas tanto para os individuos quanto para os grupos de

trabalho e para a organizacdo (Mowday et al., 1982).

Os custos associados a elevados niveis de comprometimento

organizacional podem ter as seguintes consequéncias para o individuo:

a)

Positivas: sentimento de pertencer ao grupo, seguranca, eficiéncia, sentido
na vida e auto-imagem. As pessoas, de modo geral, desejam diregao e
sentido em suas vidas e a seguranga advinda da ligagcdo com uma
instituicdo estavel. Além disso, pode surgir uma auto-imagem positiva da
identificagdo com a organizacado reconhecida e a sensagao de contribuir
para ela. Se as pessoas nao possuirem outras ligacdes (familia, igreja
etc.), o comprometimento organizacional pode tornar-se ainda mais
importante na formagao da auto-imagem e nos sentimentos de pertencer e
de contribuir, pois, desse modo, o trabalho passa a ser mais central e
significativo para o individuo (Mowday et al., 1982).

Negativas: reducdo de chances de progresso e mobilidade profissional,
estresse e tensdes nas relagdes sociais e familiares. Em varias profissoes,
0 progresso é obtido via mobilidade, pois o crescimento pessoal também
pode resultar da mudanca de emprego na qual o individuo assume novos
desafios. Assim, os individuos muito comprometidos com uma unica
organizacado podem deixar passar os possiveis beneficios da mobilidade, e
a extensao desse prejuizo dependera das politicas de recursos humanos
bem como da existéncia de mobilidade interna na organizacdo. Em casos
extremos de comprometimento, os individuos investem tanto tempo e
energia na organizacdo que sacrificam sua relacdo familiar e social
(Mowday et al., 1982).

Os custos associados a elevados niveis de comprometimento

organizacional podem ter as seguintes consequéncias para o grupo de

trabalho:

a)

Positivas: maior estabilidade e coesdo. Os grupos constituidos de
individuos comprometidos possuem maior estabilidade pelo fato de
apresentarem menos absenteismo e demissdo voluntaria tendo, portanto,

menor chance de experimentar as interrupgdes associadas a esse
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comportamento. Embora a instabilidade de membros ainda possa ocorrer
como resultado de transferéncias e promogdes normais, o desejo de se
esforgar, por parte de empregados altamente comprometidos, pode resultar
em maior eficiéncia do grupo. Outra relagéo positiva € o nivel mais alto de
coesao grupal nas organizagbes, pela interdependéncia das tarefas
grupais, que propicia maior interagdo de trabalho e envolvimento social
(Mowday et al., 1982).

Negativas: adaptagdo e criatividade reduzidas. Apesar do alto
comprometimento dos membros do grupo, estes podem ser menos abertos
a novas idéias ou valores que questionem as metas existentes na
organizacdo. Além disso, a caracteristica de estabilidade na composi¢ao do
grupo pode ser também uma barreira a criatividade (Janis”, 1972 apud
Mowday et al., 1982).

Os custos associados a elevados niveis de comprometimento

organizacional podem ter as seguintes consequéncias para a organizagao:

a)

Positivas: maior probabilidade de atingir sua meta com menor indice de
absenteismo, rotatividade e incidéncia de atrasos, bem como uma imagem
positiva na sociedade. A teoria subjacente ao constructo prediz que os
individuos altamente comprometidos sdo mais motivados a assiduidade,
facilitam o alcance das metas da organizagdo e se engajam em
comportamentos consistentes com suas atitudes em relagdo a
organizacao, além de descreverem em termos positivos a organizagao para
pessoas nao membros, aumentando a capacidade de recrutamento e de
obteng¢ao de méo-de-obra de alta qualidade para a organizagao.

Negativas: baixo nivel de criatividade e adaptagdo dos grupos de trabalho,
pela menor probabilidade de questionar as politicas e estratégias que se
contrapbem as praticas consagradas. Esse problema pode ser
especialmente evidente quando os cargos executivos (no topo da

organizacado) estiverem caracterizados por niveis exagerados de

'7 JANIS, I. Victims of groupthink. Boston: Houbleton Mifflin, 1972.
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comprometimento e de lealdade, pois podem enrijecer a criatividade e levar

a decisdes com consequéncias desastrosas (Mowdaw et al., 1982).

As analises das consequéncias do comprometimento organizacional tém
se concentrado em duas classes de comportamento. A primeira inclui decisdes
relativas a permanéncia ou abandono do emprego; a segunda abrange o
proprio desempenho do trabalho. Quanto ao desempenho, o0s resultados
mostram fracas correlagdes com o comprometimento, principalmente quando
este é avaliado a partir do préprio produto do trabalho. Esse resultado nao é
surpreendente por se saber que o desempenho é produto de um complexo de

fatores situacionais e individuais.

2.3 MODELO DE CONCEITUAGAO DE MEYER E ALLEN

Dentre as correntes teoricas apresentadas, optou-se por utilizar o
modelo de Meyer & Allen (1991, 1997), por tratar da premissa de que um
individuo pode apresentar diferentes manifestagdes de seu envolvimento com a

organizagao e nao possuir apenas uma unica dimensao comportamental.

Meyer & Allen (1997) conceituam o comprometimento organizacional em
trés dimensdes: a) afetiva (vinculado as expectativas atendidas e as condigbes
de trabalho), b) instrumental (vinculado a disponibilidade de emprego e aos
beneficios do emprego); ¢) normativa (vinculado ao sentimento de dever e

valores pessoais).

Cada tipo de comprometimento produz uma reacgao diferente: o afetivo
apoia-se no orgulho ao trabalho, no desejo de filiagdo e no prazer de ser
membro, desenvolvendo um tipo de vinculo entre o empregado e sua
organizacgao, o qual se caracteriza por um sentimento de pertencer, de sentir-
se bem na organizagao, de ver os problemas da organizagdo como seus e de

forte apego emocional.

O comprometimento instrumental produz apenas um compromisso

passivo apoiado na impossibilidade de abandonar a situacdo atual. E aquele
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que reflete o grau em que o individuo se sente prisioneiro pelos altos custos
associados a abandonar a organizagdo. Pode ser decorrente do sentimento de
ter investido muito de si na empresa e nao ter condigbes de conseguir algo
melhor. Ja o comprometimento normativo gera uma propensdo ao
compromisso, apoiado na identificagdo com os valores e deve-se a um
sentimento de obrigagao de retribuir o que a organizacao fez ou faz, bem como
uma idéia geral de que todo empregado deve ser leal a sua organizagao.

Meyer & Allen (1997) caracterizam os individuos nas trés dimensdes da
seguinte forma: empregados com forte comprometimento afetivo permanecem
na organizagao porque assim o querem. Aqueles cuja ligacao esta baseada no
comprometimento instrumental continuam empregados porque precisam.
Empregados com alto grau de comprometimento normativo julgam que devem
permanecer na organizagao porque tém um sentimento de obrigagao.

Esses autores argumentaram que seria mais apropriado considerar o
comprometimento afetivo, instrumental e normativo como sendo componentes
de comprometimento em vez de tipos de comprometimento, porque o
relacionamento de um empregado com uma organizagcdo pode se refletir em
varios graus de todos os trés componentes. Por exemplo, um empregado pode
sentir um forte apego a organizagcéo e também um sentimento de obrigacdo em
permanecer nela. Um segundo empregado pode ndo gostar de trabalhar para a
organizagdo, mas sair seria muito dificli do ponto de vista econdmico.
Finalmente, um terceiro empregado poderia experimentar um grau consideravel

de desejo, necessidade e obrigagédo de continuar com o empregador atual.

2.4 PESQUISAS BRASILEIRAS

No Brasil, os estudos sobre o comprometimento no trabalho restringem-
se, praticamente, ao foco organizacional. Tais estudos inserem-se na maioria
das vezes na perspectiva afetiva, utilizando o instrumento proposto por
Mowday et al. (1982), traduzido e adaptado para o contexto do servigo publico

por Borges-Andrades et al. (1989) e depois ampliado para outros contextos por
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Bastos (1994), com focos multiplos de comprometimento. A partir do trabalho
de Medeiros (1997), adotou-se o modelo de Meyer & Allen (1997), que apontou
o0 comprometimento a perspectiva de multiplos comprometimentos.

Conforme demonstrado no Quadro 1, ressaltamos os principais aspectos
das diversas pesquisas realizadas no Brasil, como o nome do pesquisador,
empresa pesquisada, objetivo e resultado da pesquisa, sem, no entanto,
preocupacao em recuperar histérica e conceitualmente toda a riqueza de suas
propostas.

Pode-se verificar uma correlagdo dos objetivos dessas pesquisas, em
que cada pesquisador procurou analisar os antecedentes do comprometimento
organizacional, na tentativa de construir, de forma exploratéria, modelos
explicativos de comprometimento em amostras de trabalhadores. Os resultados
encontrados sdo bastante coerentes, destacando a importancia das variaveis
organizacionais, principalmente a oportunidade oferecida para o crescimento e
realizacao profissional do trabalhador.

Quando comparados os resultados das pesquisas realizadas no Brasil
com as do exterior, Borges-Andrade (1994) aponta algumas diferengas
relevantes. No exterior, as variaveis de maior peso sao as pessoais, O
planejamento e manejo das atividades e a qualidade da lideranga; enquanto no
Brasil aparecem as variaveis ligadas a oportunidade de crescimento
ocupacional, a justica das politicas de Recursos Humanos e ao status da

organizacgao.



QUADRO 1

LEVANTAMENTO DAS PESQUISAS BRASILEIRAS

(Continua...)
Pesquisador(es) | Ano da Empresa(s) Objetivo da pesquisa Resultado da pesquisa Modelo tedrico
pesquisa| pesquisada(s) utilizado
Borges-Andrade, 1989 Empresa Brasileira | Identificar, dentre as varidveis —|Os aspectos de maior correlagdo | Mowday et al.
Xavier & Afanasieff de Pesquisa em |pessoais, de papel organizacional, | positivos com o comprometimento
Agropecuaria de grupo de trabalho, de|nas unidades de perfis-meio e fim
(EMBRAPA) caracteristicas organizacionais e |foram os da variavel organiza-
de ambiente externo — aquelas |cional, sendo os mais importantes
que eram as preditoras do|a existéncia de um sistema justo
comprometimento dos funciona-|de promogoes e de oportunidades
rios dos perfis-meio (unidades da|de crescimento na carreira e
sede) e fim (unidades descentra- | progresso profissional
lizadas)
Brandao 1991 Universidade Identificar os fatores que poderiam | O fator que mais se destacou|Monday et al.
Federal da Bahia|determinar o nivel de comprome-|como preditor foi o conjunto de
(UFBA) timento dos servidores técnico-|varidveis organizacionais, mais
administrativos precisamente as que se referiam a
oportunidade de crescimento na
carreira e progresso profissional
Gama 1993 Fundacéao Jodo |Explicar o  comprometimento | O comprometimento aumenta na|Monday et al.
Pinheiro organizacional por meio das|medida que aumentam as
variaveis preditoras que | oportunidades de crescimento
descrevessem caracteristicas | profissional, a seguranga no

pessoais, funcionais, organizacio-
nais, papéis organizacionais,
grupos de trabalho e ambiente
externo dos pesquisadores e
servidores de apoio

emprego (variavel organizacional),
e a satisfagdo com a supervisao
recebida (grupos de trabalho),
dentre outros aspectos

Nota:Quadro construido com base nos trabalhos apresentados pelos pesquisadores citados.
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(Continua...)

Pesquisador(es)

Ano da
pesquisa

Empresa(s)
pesquisada(s)

Objetivo da pesquisa

Resultado da pesquisa

Modelo tedrico
utilizado

Dias

1993

Empresa de As-
sisténcia Técnica
e Extensdo Rural
de Minas Gerais
(EMATER/MG)

Estabelecer os preditores do
comprometimento mais significa-
tivos entre os empregados técni-
cos e administrativos, com énfase
na natureza afetiva de identifica-
¢ao e envolvimento desses com a
organizagao

As variaveis satisfagdo com
possibilidades de crescimento na
carreira e progresso profissional e
satisfacdo com compensacao e
oferta de treinamento destacaram-
se como as de maior poder
explicativo do comprometimento

Monday et al.

Bastos

1994

Vinte organiza-
¢bes do setor pu-
blico e privado da
Bahia

Identificar os padrbes de compro-
metimento dos empregados dés-
sas organizagdes e seus predito-
res, focalizando a carreira, o sin-
dicato e a organizagdo no com-
texto do trabalho

Foram identificados oito distintos
padrdes de comprometimento:
anti-sindicato, sindicalista, profis-
sional, profissional-sindicalista,
descomprometido, comprometido,
localista e descomprometimento
com a carreira

Monday et al.

Pena

1995

Faculdades de
Ciéncias Economi-
cas (FACEs) da
Universidade Fe-
deral de Minas
Gerais (UFMG) e
da Pontificia Uni-
versidade Catoélica
de Minas Gerais
(PUC-MG)

Investigar as relagbes do compro-
metimento  organizacional em
relagdo a ética do trabalho nos
professores da FACE/UFMG e da
FACE/PUC, bem como identificar
os preditores do comprometimento
organizacional e padrées de
comportamento com relagcdo a
carreira e a organizagao

Os professores mostraram-se
mais comprometidos com as
respectivas instituicbes do que
com a carreira, sendo a opor-
tunidade de crescimento, sistema
justo de promocgéo, influéncia da
universidade no Pais e oportu-
nidade de desenvolvimento pés-
soal as variaveis que apresen-
taram correlacdo positiva com
comprometimento

Monday et al.
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(Continua...)

Pesquisador(es)

Ano da
pesquisa

Empresa(s)
pesquisada(s)

Objetivo da pesquisa

Resultado da pesquisa

Modelo tedrico
utilizado

Britto

1995

Universidade Fe-
deral de Lavras
(UFLA)

Investigar  os padroes de
comprometimento dos professores
universitarios com a carreira e
com a organizagcdo e sua
correlagdo com estresse.

Os professores apresentaram alto
indice de comprometimento, tanto
com a carreira quanto com a
organizagdo, bem como baixo
nivel de estresse.

Monday et al.

Moraes & Marques

1996

Universidades Fe-
derais de: Minas
Gerais (UFMG),
de Vigosa (UFV),
de Juiz de Fora
(UFJF) e de Ouro
Preto (UFOP)

Realizar o diagnostico e a com-
paracdo dos niveis de compro-
metimento organizacional dos fun-
cionarios técnico-administrativos
dessas universidades e identificar
as variaveis preditoras dos mode-
los de comprometimento afetivo e
comportamental

O conteudo do trabalho — identi-
ficagdo e significado da tarefa — e
fatores contextuais, como a
satisfacdo com o ambiente social
€ com as recompensas, Sao
influenciadores importantes do
comprometimento organizacional

Monday et al.

Zehuri

1997

Tribunal Regional
do Trabalho de
Minas Gerais
(TRT/MG)

Realizar o diagndstico e a
comparacdo dos niveis de
comprometimento organizacional
de diretores e servidores de apoio
judiciario da Primeira Instancia da
Justica do Trabalho da Terceira
Regido, bem como identificar as
variaveis preditoras dos modelos
de comprometimento comporta-
mental e afetivo

As variaveis que mais se
destacaram foram as referentes
ao conteudo e contexto do
trabalho, especialmente no
modelo comprometimento
afetivo

de

Monday et al.
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(Conclusao)

Pesquisador(es) | Ano da Empresa(s) Objetivo da pesquisa Resultado da pesquisa Modelo tedrico
pesquisa | pesquisada(s) utilizado
Medeiros 1997 201 pequenas em- | Identificar as correlagdes entre | O agrupamento dos individuos em | Meyer & Allen
presas do Rio|padrdes de comprometimento |oito padrdes distintos de compro-
Grande do Norte | organizacional, caracteristicas | metimento organizacional
relacionadas com |pessoais e performance no
as atividades in-|trabalho dos individuos
dustriais, comer-
ciais e servigos
Bandeira 1999 Empresa Brasi- | Investigar  variaveis comporta- | As variaveis de recursos humanos | Meyer & Allen

leira de Correios e
Telégrafos (ETC)

mentais e praticas de recursos
humanos

(treinamento e desenvolvimento)
influenciam as dimensdes norma-
tiva e afetiva do comprometimento




3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa realizada caracterizou-se como empirica descritiva e foi
definida com base na literatura dos autores abaixo, sob dois aspectos: no
primeiro, levantamento das caracteristicas pessoais dos grupos de
comissionados com vinculo empregaticio (efetivo e nao-efetivo); no segundo,
relacdo dos padrbes do comprometimento organizacional existentes nos
grupos.

Para Gil (1991), as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou,
entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Segundo Cervo & Bervian (1983), a pesquisa descritiva observa,
registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis) sem manipula-
los. No entanto, procura descobrir, com a precisdo possivel, a frequéncia com
que um fendbmeno ocorre, sua relagdo e conexao com outros, sua natureza e
caracteristica. A pesquisa descritiva pode assumir diversas formas, dentre elas,
os estudos exploratorios, estudos descritivos, pesquisa de opinido e estudo de
caso. A pesquisa descritiva, em suas diversas formas, trabalha sobre dados ou
fatos colhidos da propria realidade.

De acordo com Tripodi et al. (1975), a pesquisa descritiva se subdivide
em estudos de verificagdo de hipotese, estudo de avaliagcdo de programa e
estudo de descrigao de populagédo que possui, como fungdo primordial, a exata
descricdo de certas caracteristicas quantitativas de populagdes como um todo,
organizagbes ou outras coletividades especificas. Geralmente, essas
pesquisas contém um grande numero de variaveis e utilizam técnicas de
amostragem para que apresentem carater representativo. Quando pesquisam
aspectos qualitativos, como atitudes e opinides, empregam escalas que

permitem a quantificacio.
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3.2 QUESTOES DE PESQUISA

Por se tratar de uma pesquisa descritiva, ndo ha necessidade de
estabelecer hipdteses explicitas (Greenwood, 1973 citado por Gama, 1993),
pois ela induz a um modelo explicativo. Todavia, algumas questdes basicas
orientaram o presente estudo:

a) Ha diferengas de tipo e grau de comprometimento entre os dois grupos de
comissionados, considerando os vinculos empregaticios distintos?
b) Ha diferengas de tipo e grau de comprometimento no mesmo grupo de

comissionados, quando comparados entre as diversas Secretarias?

3.3 OBJETIVOS

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar e comparar o grau e tipo —
afetivo, instrumental ou normativo — de comprometimento organizacional dos
agentes publicos comissionados da Prefeitura Municipal de Vitdria. A partir dai,
alguns objetivos especificos serviram para guiar a pesquisa e fornecer subsidio
a obtencgao dos resultados almejados. Procurou-se identificar:

a) ograu de comprometimento organizacional dos comissionados efetivos
e nao-efetivos;
b) os tipos de comprometimento organizacional presentes nos

comissionados efetivos e nao-efetivos;

3.3 ORGANIZACAO PESQUISADA

A organizacgao, foco do presente estudo, € o Poder Executivo Municipal
— Prefeitura Municipal de Vitéria — pessoa juridica de direito publico interno,
com sede na Av. Marechal Mascarenhas de Moraes, 1927, Bento Ferreira,
Vitéria, ES, onde funcionam as Secretarias meio (Administracdo, Fazenda,
Procuradoria, Auditoria, Desenvolvimento Econdmico e Gabinete do Prefeito),

sendo as Secretarias fim (Saude, Educacdo, Transporte, Servigos Urbanos,
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Cultura, Desenvolvimento Urbano, Meio Ambiente, Cidadania, Ag¢dao Social,
Obras e Administracbes Regionais) localizadas em diversos pontos do
Municipio.

A PMV, como qualquer instituicdo publica, possui duas funcgdes
essenciais, uma como promotora do processo decisorio coletivo e outra como
prestadora de servicos a populacdo. Como promotora de decisdo coletiva,
elabora, articula e aprova leis, politicas e outros instrumentos especificos;
como prestadora de servigos, ela deve organizar a sua acédo da maneira mais
eficiente possivel, visando a melhor qualidade dos servigos ofertados ao

cidadao.

Para isso, ha mecanismos de controle interno que asseguram a protegao
ao seu patrimbénio e garante que os atos dos agentes publicos estejam
estritamente vinculados ao cumprimento da misséo institucional que Ihe foi
destinada pela sociedade. O controle interno promove o comportamento ético e
a responsabilizagdo dos agentes publicos, para que o cidaddao n&o seja visto
como um mero cliente dos servigos publicos. Embora seja considerado assim
nas situagdes em que se utiliza de determinados servigos publicos, o cidadao,
como individuo ou grupo social sujeito ao poder do Municipio, quase nada tem
a ver com as regras e padroes de satisfagcdo do cliente das organizagdes

privadas, a nao ser aquelas relativas a exceléncia do atendimento.

O cidadao nao é cliente quando é fiscalizado, quando paga imposto,
enfim, quando o seu relacionamento com o Municipio ocorre em fungao de
cumprimento de uma determinagao legal, imposta pelo poder publico, a revelia
de sua vontade. Nesses casos, o foco € no cidadao e a preocupacao da PMV é
atender as suas expectativas no sentido de fazer com que o resultado da agéo
do Municipio seja benéfico a coletividade. Essa concepg¢ao vem funcionando de
forma estruturada e continua, porque a PMV tem estimulado o cidadéo a ser
mais ativo, a participar mais como controlador da qualidade da administracao

publica.

A atual administracdo apresenta ainda indicadores de receita

orcamentaria excelentes em relacido a maioria dos municipios brasileiros; esta
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com o pagamento de pessoal em dia; possui um grau de endividamento

reduzido no sistema financeiro; e detém credibilidade com os contribuintes.

3.3.1 Histoérico

A Prefeitura Municipal de Vitéria foi criada pela Lei 582, no ano de 1908,
pelo Governador do Estado do Espirito Santo, Jerdbnimo Monteiro, o qual
nomeou, em 14 de dezembro de 1908, o engenheiro Ceciliano Abel de Almeida
para ser o primeiro prefeito de Vitdria.
No ano de 1953, na administracdo do prefeito Arnaldo Duarte Rabelo, a
Prefeitura Municipal de Vitoria sofreu a primeira intervengdo organizacional
global que se constituiu no primeiro esforco mais definido, sistematico e, ao
mesmo tempo, com resultados palpaveis de organizagdo dos varios servigos
que se reuniam sob a coordenagao da Prefeitura de Vitoria. Consubstanciou-se
esse esforgo, principalmente na Lei 336/53, a qual se sucedeu o Regimento
Interno dos Servigos Administrativos da Prefeitura (Decreto 2.430, de 16 de
janeiro de 1954). Esses documentos constituiram o que se chamou de “Plano
Estrutural em Vigor”, isto é, um conjunto de principios € normas que orientaram
a organizagao da Administragdo Municipal até 1970.
Em 1970/71, o prefeito Décio da Silva Thevenard preparou o Plano
Geral de Reorganizacdo, voltado para a reorganizacao administrativa geral e
de planejamento do Governo Municipal de Vitéria. Os objetivos iniciais da
reestruturagcao eram:
e elaboragcdo de um novo organograma estrutural geral para a
Prefeitura, com identificacdo de seus graus divisionais;

e elaboracdo do Regulamento Geral e dos Regimentos Internos dos
orgaos de primeiro grau divisional, com identificagdo de sua estrutura
organica, das atribuicbes dos o6rgédos e dos preceitos a serem

obedecidos no seu funcionamento.
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Em 1976/77, na gestdo do prefeito Setembrino Pelissari, foi realizada
uma nova reforma administrativa que veio satisfazer as seguintes
necessidades:

e elaboracido de novo organograma;

e elaboracgéo do Plano de Cargos e Salarios;

e estudo de viabilidade da aplicacdo de tratamento automatico de

informacoes.

A partir da gestdo do prefeito Vitor Buaiz (1989-92), iniciou-se uma
administragao publica gerencial, orientada para o cidadao e para a obtengéao de
resultados, utilizando principios como a descentralizagdo e a delegacéo de
autoridade, com limites bem definidos da atuagcdo do Municipio, visando a
reducdo dos gastos publicos em curto prazo e o aumento da eficiéncia em
médio prazo. Essa nova administragdo publica abrangeu a esfera institucional,
estrutural, funcional e comportamental, da seguinte forma:

e institucional: mapeando as inter-relagbes entre a Prefeitura e as

demais organizagdes publicas e privadas;

e estrutural: concebendo um novo desenho organizacional para o Poder
Executivo Municipal a ser consubstanciado em forma de Projeto de
Lei, integrado e baseado em parametros doutrinarios que norteassem
as agoes basicas do Governo Municipal;

e funcional: identificando, analisando e racionalizando as principais
rotinas e fluxos operacionais, permitindo a eliminagcdo de
procedimentos obsoletos, maximizando a eficiéncia da Administracao
Municipal no atendimento ao seu publico interno e externo;

e comportamental: definindo e normatizando politicas e procedimentos
relativos a gestao de recursos humanos na Prefeitura, englobando
treinamento e desenvolvimento de individuos e grupos atuantes no

ambiente organizacional.

De 1993 a 1996, o prefeito Paulo Cesar Hartung Gomes consolidou a
administragdo publica gerencial, baseando-se, exclusivamente, na prioridade

das politicas sociais, nos valores democraticos, no interesse publico, na
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recuperacao da eficacia e da credibilidade do setor publico, no equilibrio

financeiro-orgamentario e na austeridade administrativa. As principais medidas

adotadas nessa gestao foram:

implantagdo do Programa Municipal de Qualidade e Produtividade,
Planejamento Estratégico e Orgamento Popular;

instrumento de gestéo colegiada;

medidas de qualificagdo gerencial;

orgaos colegiados com participagao popular.

No inicio da atual gestdo, o prefeito Luiz Paulo Vellozo Lucas definiu

suas prioridades num Plano Estratégico da Cidade 1997-2000, que permitiu a

realizacéo das reformas administrativa, previdenciaria e tributaria, garantindo a

manutencdo da capacidade de investimento para a execugdo dos projetos

prioritarios de Governo. A realizagdo do Plano Estratégico pressupbe a

participacéo efetiva dos seguintes segmentos:

populacdo de Vitéria: atuando de forma ativa na definicao
compartilhada de agdes para a melhoria da qualidade de vida e com
propostas para a melhoria dos servicos prestados pela Prefeitura;
Camara Municipal: concretizando o0s anseios legitimos da
comunidade;

iniciativa privada: atuando em parceria com a Prefeitura, promovendo
o aumento do trabalho produtivo e da renda, em prol da melhoria da
qualidade de vida da populacéo;

funcionarios publicos: como principais agentes na prestagdo de
servicos de qualidade a populagao, da qual fazem parte; e
administradores da Prefeitura: aprofundando a gestdo participativa
com os varios segmentos da sociedade e valorizando os funcionarios
da Prefeitura, na construcdo de uma comunidade moderna e

socialmente mais justa.
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3.3.2 Missao

A missdo da Prefeitura Municipal de Vitoria € promover o exercicio da
cidadania e a permanente melhoria da qualidade de vida da populacdo de
Vitéria. Para que a Prefeitura possa cumprir a sua missdo, os valores da
Administracédo estdo embasados nos seguintes principios:

e consolidacdo da democracia com a participagcdo da sociedade no

exercicio dos seus direitos e deveres fundamentais;

e adocdo de politicas publicas integradas para a melhoria das

condi¢des de vida da populacéao;

e promogao do desenvolvimento a fim de assumir o papel de indutor do

trabalho e da renda;

e valorizagdo e potencializagdo do desenvolvimento do servidor como

condi¢cbes essenciais para a construgao de uma administracao publica

de qualidade.

3.3.3 Estrutura organizacional

A estrutura organizacional da PMV é constituida de 17 secretarias e 7
regionais (ANEXO B), com um contingente de 7.721'® agentes publicos, dos
quais 80,84% pertencem ao quadro permanente (efetivos e efetivados) e

19,16%, ao quadro nao permanente (comissionados e contratados).
3.3.4 Politicas de recursos humanos
A sistematizagdo das politicas de recursos humanos da PMV, apesar de

essas politicas estarem atreladas a tramites legais, burocraticos e morosos,

busca um modelo de gestdo mais participativo, flexivel, autbnomo e

'8 Dados fornecidos em 14-2-2000, pelo Servigo de Cadastro do Departamento de Recursos Humanos da Secretaria
Municipal de Administragao.
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autogerenciado nas areas em que goza de certa liberdade e autonomia, como
no Nucleo de Capacitagao, atuando em prol do agente publico com dinamismo,
para enfrentar o cenario globalizado, cada vez mais exigente de uma
administracao publica de qualidade.

Para que se possa enfrentar esse desafio e encontrar a melhor
estratégia para competir local e globalmente, a PMV priorizou trés projetos na

area de recursos humanos:

a) Potencializagdo da area de recursos humanos: visa garantir uma gestédo
eficiente e de qualidade, dotando a area de recursos humanos de estrutura,
meétodos, processos e tecnologias modernas. Uma agao desse projeto € a
readequacéao da politica de cargos e salarios que possibilita o desenvolvimento
de carreira. Para isso, pretende-se adotar salarios compativeis com o mercado
de trabalho; promover a corre¢ao de distor¢gées salariais internas; simplificar o
plano de cargos, tornando suas competéncias mais amplas e genéricas;
restringir as carreiras somente para servidores em fungdes exclusivas de
Estado mais permanentes; permitir a mobilidade funcional; estabelecer
escolaridade minima de segundo grau completo para ingresso; manter
aproximadamente 50% dos cargos comissionados ocupados por servidores do
Municipio. Obviamente, qualquer modificagdo nesses aspectos depende da
manutencgéo do equilibrio fiscal e orgamentario da Instituicdo e da anuéncia do

Legislativo.

b) Qualidade de vida do servidor: objetiva promover o bem-estar do agente
publico em seu ambiente de trabalho, a fim de valoriza-lo como pessoa e
profissional e aumentar seu indice de satisfagao. Para isso, vem
desenvolvendo, em conjunto com as demais Secretarias, agbes nas areas
social, de saude e educacional/cultural/ lazer, tendo como principais agdes:

e café da manha com o prefeito: possibilitar uma aproximagao maior do

prefeito com os servidores;
e programa de preparagao para aposentadoria: preparar os servidores

em fase de aposentadoria, ndo s6 para o momento em que deixarem
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a PMV, mas também, oferecer-lhes alternativas que enriquegam o
tempo que Ihes serao disponibilizados;

e datas comemorativas: promover integragao/confraternizagéo entre os
agentes publicos (agentes politicos e servidores publicos);

e atividades fisicas: incentivar a atividade fisica, por intermédio da
natacdo, hidroginastica, musculagédo, yoga, dangca de saldo, como
fontes de manutencao da saude e diminuicdo do estresse;

e palestras: informar e orientar os agentes publicos quanto a
importancia da acao preventiva na manutencao da saude integral,

e projeto universidade para todos: possibilitar a participagdo dos
servidores oriundos de escolas publicas e de baixa-renda em cursos
pré-vestibulares;

e descobrindo talentos: valorizar os servidores propiciando a divulgagao

e exposicao de seus trabalhos artisticos e potencial criativo.

c) Desenvolvimento e qualificagdo profissional: visa desenvolver um processo
continuo e sistematico de capacitagao a fim de atribuir ao servidor o papel de
agente de seu proprio desenvolvimento profissional e pessoal. Para isso, as
atividades de treinamento e qualificagado profissional ganharam, em 1997, um
Nucleo de Capacitagdo que priorizou trés niveis de agdo: a) desenvolvimento
funcional, que visa desenvolver conhecimentos e habilidades dos agentes
publicos nas areas técnica e comportamental; b) desenvolvimento gerencial,
que objetiva desenvolver habilidades gerenciais; c) especializagao “lato sensu”,
que cria a oportunidade de participagdo em cursos de pos-graduagao em areas
de interesse da Administracdo Publica Municipal, além do beneficio (Dec.
9574/95) que concede licenca, com vencimento, para o servidor participar de

cursos de mestrado e doutorado.
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3.4 POPULAGAO E AMOSTRA

A atual pesquisa foi realizada nas dezessete Secretarias e sete
Regionais que compdem a estrutura organizacional da Prefeitura Municipal de
Vitéria. O universo da pesquisa constitui-se dos agentes publicos em cargos
comissionados do quadro permanente (efetivos) e do nao-permanente (nao-
efetivos), lotados nessas Secretarias, que possuiam escolaridade minima de 2°
grau completo.

O universo da pesquisa foi de 693 agentes publicos, sendo a amostra
estratificada em dois grupos de comissionados: efetivo e nao-efetivo, ambos
com escolaridade minima de 2° grau completo (TAB. 1).

A opcgao de realizar a pesquisa somente com os funcionarios que
ocupam cargos comissionados (gerenciais) tem por objetivo estabelecer uma
igualdade funcional, para que, na avaliacdo do problema, prevalega a relagao
do vinculo empregaticio existente entre os grupos. Ja a exigéncia da
escolaridade minima de 2° grau justifica-se pela intengdo de nivelar o grau de

conhecimento e expectativa de vida desses grupos.

TABELA 1
AMOSTRA ESTRATIFICADA DOS COMISSIONADOS
EFETVOS. | maoeremvos | TOTAL | %
Populagao 294 518 812 100,00
Universo 246 447 693 85,34
Amostra 85 152 237 34,09

Fonte: SEMAD/RH/RS/CM
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Outro aspecto a considerar € que os comissionados excluidos da
populagao sao basicamente os que exercem fungdes de forma itinerante e com
horarios fora dos padrées da PMV, o que também dificultaria a coleta dos
dados.

A escolha dos comissionados que responderam ao questionario,
pertencentes a cada grupo, foi feita pela técnica de amostragem estratificada,
selecionando-os aleatoriamente em cada Secretaria, a fim de aumentar a
representatividade do universo a ser pesquisado (TAB. 2).

O calculo da amostra foi feito por meio de procedimento estatistico,
apropriado a um nivel de confiabilidade de 95% e margem de erro maxima de

2%, conforme féormula abaixo:

n= N. 72. 62
e? (N-1) + Z2.62

onde:
n = tamanho da amostra

Z = valor da variavel Z para a confiabilidade adotada
o2 = variancia da populacdo'®

e = precisao da amostra ou erro maximo admitido

N = numero de elementos da populagao finita

' A estimativa da varidncia populacional baseou-se na suposigédo de “pior caso”, ou seja, de
maxima variancia, quando metade dos respondentes atribuem nota 1 (extremo inferior) e a
outra metade atribuem nota 5 (extremo superior).



55

TABELA 2
DISTRIBUICAO DA AMOSTRA POR SECRETARIA

SECRETARIA | GRUPO DOS EFETIVOS | GRUPO DOS NAO-EFETIVOS
Universo Amostra Universo Amostra

AUDIT 2 1 8 3
GAB 9 3 50 17
PROJUR 4 1 9 3
REG 5 2 9 3
SEMAD 15 6 45 15
SEMAS 7 2 21 10
SEMCID 1 1 20 7
SEMC 2 1 15 5
SEMDE 1 1 14 5
SEDUR 18 6 28 10
SEME 88 30 21 7
SEMESP 1 1 10 3
SEMFA 34 11 10 3
SEMMAM 9 4 23 8
SEMOB 11 3 31 11
SEMURB 3 1 35 12
SEMUS 27 9 50 17
SETRAN 9 3 40 14
TOTAL 246 85 447 152

Fonte: SEMAD/RH/RS/CM

Nota: Foi utilizado o percentual de 34,09% do quantitativo de cada Secretaria,
selecionada por grupo, para definir a amostra. No entanto, quando o universo de
comissionados da Secretaria era um, ndo se tomou por base a percentagem e sim a
representatividade.
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3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de pesquisa utilizado na coleta de dados foi o
questionario, apresentado no ANEXO A, constituido com base nos trabalhos de
Meyer & Allen (1997), adaptado e testado por Bandeira (1999). Tendo em vista
as particularidades desta pesquisa, o questionario foi novamente adaptado em
forma e conteudo.

O levantamento de dados foi realizado por meio de perguntas fechadas
medidas em escala tipo Likert, admitindo valores de 1 a 5, sendo:

1. Discordo totalmente

. Discordo em parte

. Nem concordo nem discordo
. Concordo em parte

a ~ ODN

. Concordo totalmente

O instrumento em questdo aborda dezoito itens que avaliam o grau de
comprometimento afetivo (AFET.1, AFET.2, AFET.3, AFET.4, AFET.5,
AFET.6); instrumental (INST.7, INST.8, INST.9, INST.10, INST.11, INST.12), e
normativo (NORM.13, NORM.14, NORM.15, NORM.16, NORM.17, NORM18).
Ha ainda um item adicional que afere a satisfagdo geral do comissionado com
a organizacdo e outro que permite, ao respondente, marcar cinco
caracteristicas mais importantes numa empresa. Os demais itens referem-se
aos dados pessoais e funcionais do individuo e tém como objetivo tracar o

perfil dos participantes da pesquisa.

3.6 COLETA DE DADOS

De posse da relagéo, em ordem alfabética, de todos os agentes publicos
em cargo comissionado com pelo menos 2° grau completo, divididos por local
de trabalho e respectivos telefones, foi efetuado o sorteio de tantos quantos

comissionados eram necessarios para compor a amostra de cada grupo de
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comissionados — efetivos e nao-efetivos — de acordo com o quantitativo
estabelecido na TAB. 2.

Os dados foram coletados no més de junho e julho de 2000, da seguinte
forma: agendamento de visita, por telefone, com os comissionados sorteados
para entrega do questionario; apresentacdo em seu local de trabalho,
pessoalmente, dos objetivos e finalidade da pesquisa, além da reiteracdo do
sigilo das respostas; entrega do questionario acompanhado de uma carta de
apresentacao com os devidos esclarecimentos; e, posteriormente, retorno ao
local de trabalho do comissionado para recolhimento do questionario

preenchido.

3.7 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

A analise dos dados foi realizada utilizando-se o programa estatistico
SPSS versdo 8.0 para Windows. O tratamento dos dados da pesquisa foi
realizado por meio de analise multivariada.

Para fazer o tratamento dos dados com profundidade, foram utilizadas
varias técnicas estatisticas: testes estatisticos para verificacdo de
relacionamento entre variaveis: qui-quadrado, coeficiente de incerteza U e
estatistica Eta; anadlise fatorial e analise discriminante. O emprego dessas
varias técnicas aconteceu em decorréncia da natureza dos dados coletados e

dos problemas de pesquisa.

Inicialmente, foi realizado um estudo exploratério para descrever o perfil
dos respondentes, por meio das variaveis: sexo, faixa etaria, estado civil,
tempo de servigo e grau de instrugdo. Foram realizados testes estatisticos para
estabelecer a significancia das associa¢gdes dessas variaveis com o vinculo,
cruzando tabelas de cada varidvel com o vinculo do comissionado. As
percentagens para cada opg¢ao de resposta permitiram, de modo bem simples,
ter uma idéia do comportamento dos dois grupos de comissionados em relagao

a cada uma das variaveis.
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Em seguida, foi verificada a associacdo das variaveis relacionadas com
o comprometimento afetivo, instrumental e normativo (18 itens do questionario)
ao vinculo. Devido a nao existéncia no pacote SPSS 8.0 de um meétodo
apropriado para a escala real das variaveis ordinais (de comprometimento) e
nominal (do vinculo), para verificagdo do relacionamento entre elas e das
restricdes quanto ao uso de meétodos, levando em conta a hierarquia na escala
das variaveis, optou-se pelo teste estatistico do qui-quadrado e do coeficiente

de incerteza U (para verificagdo da grandeza da associagéo).

Admitindo que se possa considerar a escala de comprometimento (tipo
Likert) como intervalar, foi calculado o coeficiente Eta para avaliar a associagcao
entre a escala de comprometimento e o vinculo empregaticio, bem como
verificar o nivel de concordancia dos resultados. Foi feita ainda uma analise
descritiva dos grupos de comissionados para relacionar os individuos com os
fatores. Finalmente, efetuou-se uma analise discriminante, com o objetivo de
verificar se as variaveis em estudo s&o capazes de discriminar os grupos de

comissionados segundo o vinculo empregaticio.
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4 APRESENTAGAO DOS RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo encontra-se dividido em quatro partes principais,
planejadas de modo a proporcionar um entendimento mais claro dos resultados
alcancados. A primeira secao descreve o perfil dos respondentes. Sao
apresentadas tabelas de frequéncias e graficos de cada uma das variaveis
pesquisadas, tais como: sexo, faixa etaria, estado civil, grau de instrugdo e
tempo de servigo.

O segundo tépico mostra os principais resultados revelados pelos
cruzamentos de cada uma das 18 variaveis do comprometimento com o vinculo
empregaticio do comissionado

A terceira secao contempla a analise fatorial, demonstrando as variaveis
que mais contribuem com o modelo das trés dimensdes de Meyer & Allen
(1997).

O quarto e ultimo tépico discrimina e classifica o vinculo do
comissionado diante das variaveis de comprometimento afetivo, instrumental

ou normativo.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A TAB. 3 mostra o resultado do p-valor relativo ao teste qui-quadrado,
utilizado para verificar a associagao das variaveis relacionadas com sexo, faixa
etaria, estado civil, tempo de servico e grau de instrucdo (perfil dos
respondentes) ao vinculo. Sempre que o seu valor for inferior a 0,05, teremos
que o teste sera significativo ao nivel de 5%, isto é, a associacédo é
estatisticamente assumida como verdadeira para o nivel de significancia

considerado.
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TABELA 3
VALORES DA DEPENDENCIA DOS CRUZAMENTOS

CRUZAMENTO P-VALOR
Sexo x Vinculo 0,543
Faixa etaria x Vinculo 0,015
Estado civil x Vinculo 0,502
Tempo de servigo x Vinculo 0,001
Grau de instrugao x Vinculo 0,268

Fonte: Dados da pesquisa

O resultado para o conjunto de todos os respondentes na variavel sexo

apresentou um equilibrio: 42,6% sdo homens e 57,4% mulheres (TAB. 4).

TABELA 4
TABULAGAO CRUZADA: SEXO X VINCULO

Vinculo

Efetivo Nao-efetivo Total

Sexo Masculino Fregjiéncia 34 67 101
% vinculo 40,0% 44.1% 42,6%
Feminino Freqiiéncia 51 85 136
% vinculo 60,0% 55,9% 57,4%
Total Freqiiéncia 85 152 237
% vinculo 100,0% 100,0%  100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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Quando analisado por grupo (efetivos e n&o-efetivos), também nao foi
detectada diferenga significativa entre as proporgdées de homens e mulheres
(GRAF. 1).
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GRAFICO 1 - Freqiiéncia de sexo x vinculo
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A TAB. 5 mostra que, em relagdo a idade, no conjunto, houve uma
grande concentragdo na faixa etaria acima de 41 anos (42,2%). As faixas
etarias de 25 a 30, 31 a 35 e 36 a 40 apresentaram percentagens relativamente

proximas, havendo uma menor incidéncia na faixa abaixo de 25 anos (4,2%).

) TABELA5 ,
TABULAGAO CRUZADA: FAIXA ETARIA X VINCULO

Vinculo

Efetivo Niao-efetivo  Total

Faixa  apaixode  Freqiiéncia 10 10
etdria 25 % vinculo 6.6%  42%
25230 Freqiiéncia 8 28 36
% vinculo 9,4% 18,4% 15.2%
31a35 Freqiiéncia 12 27 39
% vinculo 14,1% 17,8% 16,5%
36 a 40 Freqiiéncia 21 31 52
% vinculo 24,7% 20,4% 21,9%
acima de 41 Freqiiéncia 44 56 100
% vinculo 51,8% 36,8% 42,2%
Total Freqtiéncia 85 152 237
% vinculo 100,0% 100,0%  100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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Quando comparados idade e vinculo (GRAF. 2), o teste estatistico
mostra que essas variaveis sado significativamente dependentes no grupo dos
efetivos, possivelmente por se tratar de pessoas maduras, experientes e que

detém a memodria da organizagao.
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GRAFICO 2 - Freqiiéncia de faixa etaria x vinculo
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Quanto ao estado civil, do total coletado, a grande maioria € casada

(52,3%), 33,3% sao solteiros e o restante (14,4%) esta distribuido nas demais
categorias (TAB. 6).

TABELA 6

TABULACAO CRUZADA: ESTADO CIVIL X VINCULO

Vinculo
Efetivo Niao-efetivo Total
estado  solteiro(a) Frequéncia 26 53 79
. 0/ i
civil % VlnCU,l(') 30.6% 34’9% 33’3%
casado(a) Frequéncia 47 77 124
o/ o1
% vinculo 55.39% 50,7% 52.,3%
separado(a) Freqiiéncia 3 6 9
judicialmente % vinculo 350 3,9% 3,8%
divorciado(a) Freqiiéncia By 10 12
% vinculo 249 6.6% 5,1%
vitvo(a) Freqiéncia ’ ) 4
o/ or
% vinculo 2.49% 1,3% 1,7%
Freqiiéncia 4 9
outros % vinculo 3 3.8%
5.9% 2,6% ’
Total Freqiéncia 85 152 237
ot % vinculo 100,0%  100,0%  100,0%

Fonte: Dados da pesquisa



65

Os grupos de comissionados também nao apresentam diferengas
quanto ao estado civil, pois 0 maior percentual é de casados, com 55,3% para
os efetivos e 50,7% para os nao-efetivos; seguido dos solteiros com 30,6% e
34,9% respectivamente (GRAF. 3).
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GRAFICO 3 — Freqiiéncia de estado civil x vinculo
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Na TAB. 7, o grau de instru¢cdo de maior concentragao, no geral, € o
superior completo (36,7%), seguido de especializagdo (27,4%) e 2° grau
completo (17,7%). As demais categorias apresentam percentagens inferiores a
(18,2%).

TABELA 7
TABULACAO CRUZADA: GRAU DE INSTRUCAO X VINCULO
Vinculo
Efetivo Nao-efetivo Total
Graude  2° grau completo Freqiiéncia 15 27 42
instruco % vinculo 17,6% 17,8% 17,7%
superior incompleto  Freqiiéncia 8 25 33
% vinculo 9,4% 16,4% 13,9%
superior completo  Freqiiéncia 31 56 87
% vinculo 36,5% 36,8% 36,7%
especializagio Freqiiéncia 29 36 65
% vinculo 34,1% 23,7% 274%
mestrado Freqiiéncia 2 8 10
% vinculo 24% 5,3% 42%
Total Freqiiéncia 85 152 237
% vinculo 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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Nos grupos, a distribuicdo do grau de instrugdo também foi equilibrada.
Comparando as percentagens, a maior concentragao ocorreu no nivel superior,
com 36,5% para os efetivos e 36,8% para os n&o-efetivos, seguido de

especializacdo com 34,1% e 23,7%, respectivamente (GRAF. 4).
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GRAFICO 4 - Freqiiéncia de grau de escolaridade x vinculo



68

O tempo de servigo na PMV aparece distribuido de forma que 42,6%
possuem de 1 a 5 anos; 21,1% de 6 a 10 anos; e 11% de 11 a 15 anos, sendo

as demais opgdes com percentagens inferiores a 16% (TAB. 8).

TABELA 8
TABULACAO CRUZADA: TEMPO DE SERVICO X VINCULO

Vinculo
Efetivo Nao-efetivo Total
Freqiiéncia 1 21 22
Tempo menos de 1
de P ano % vinculo 1,2% 13,8% 9,3%
Servigo Freqiiéncia 7 94 101
1 a5 anos ,
% vinculo 8,2% 61,8% 42.6%
Freqiiéncia 21 29 50
6 a 10 anos % vinculo 24,7% 19,1% 21,1%
Freqiiéncia 20 6 26
11 al5 anos % vinculo 23,5% 3,9% 11,0%
Freqiiéncia 16 16
16 a 20 anos % vinculo 18,8% 6.8%
mais de 20 anos rediiéncia 20 2 22
% vinculo 23,5% 1,3% 9,3%
Total Freqiiéncia 85 152 237
% vinculo 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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O GRAF. 5 demonstra que, entre os grupos, a distribuicdo do tempo de
servico é significativa para o grupo dos nao-efetivos, pois ha uma uniformidade
nas diversas faixas dos efetivos, enquanto nos nao-efetivos esta concentrada
na faixa de um a cinco anos, possivelmente por se tratar de agentes publicos
que tém um mandato predefinido, ou seja, a cada periodo eleitoral (4 anos),

sdo substituidos.
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GRAFICO 5 — Freqiiéncia de tempo de servigo x vinculo



70

Tomando a amostra do nivel de satisfagcdo em estudo como um todo, os
resultados sao surpreendentes: os indices de satisfagdo dos comissionados
com a PMV apresentaram uma pontuagao bastante positiva. Cerca de 70% se
mostraram satisfeitos e 9% extremamente satisfeitos. Apenas 10% estao
insatisfeitos ou extremamente insatisfeitos. Os outros 11% n&o estdo nem
satisfeitos nem insatisfeitos (GRAF. 6). Entdo, a insatisfacdo ndo parece ser
um problema t&o grave entre os comissionados. No entanto, & preciso observar

onde se localizam as insatisfacdes a fim de minimiza-las ainda mais.
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GRAFICO 6 — Freqiiéncia de nivel de satisfacdo x vinculo

Muito embora essas analises ndo venham a retratar a construgdo do
comprometimento organizacional dos grupos estudados, pois ndo geraram
conhecimento do comportamento ambiental, optou-se por apresenta-las por
serem dados muito elucidativos a respeito da organizagao estudada, uma vez

que mapeiam o quadro psicossocial da PMV.
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Quanto as cinco caracteristicas que o individuo julgasse mais importantes,
caso pudesse escolher outra empresa para trabalhar, houve novamente um

equilibrio nas respostas dadas pelos efetivos e ndo-efetivos (TAB. 9).

TABELA 9
CARACTERISTICAS MAIS VOTADAS

CARACTERISTICAS EFETIVO | NAO-EFETIVO | GERAL
melhor salario 74.1% 68,4% 70,5%
oportunidades de desafios 65,5% 70,2% 67,8%
transparéncia e ética 63,5% 66,4% 65,4%
amplas oportunidades de treinamento 62,4% 59,2% 60,3%
plano de carreira 64,7% 56,6% 59,5%
maior autonomia na tomada de decis&o 52,9% 50,7% 51,5%
estabilidade no emprego 35,3% 36,8% 36,3%
bem conceituada no mercado 21,2% 38,8% 32,5%
politica de beneficio mais atraente 24, 7% 19,7% 21,5%
melhores programas de aposentadoria 20,0% 8,7% 14,3%
melhores condi¢des de seguranga fisica 7,1% 5,9% 6,3%

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que, em ambos 0s grupos, os aspectos referentes ao
desenvolvimento pessoal e profissional sdo mais valorizados do que as
necessidades de seguranca. No entanto, algumas caracteristicas merecem ser
comentadas:

a) a caracteristica “oportunidade de desafio” foi mais votada no grupo dos
nao-efetivos, possivelmente por estarem vinculados ao mercado de trabalho e

nao com a manutencgao do status quo;

b) a caracteristica “bem conceituada no mercado”, apesar de nao ser
prioridade de nenhum dos grupos de comissionados, mostra uma preocupagéo

bem maior dos nao-efetivos sobre os efetivos, possivelmente pelo retorno que
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a imagem da organizagdo possa incidir sobre a sua propria imagem no

mercado de trabalho;

c) a caracteristica “melhores programas de aposentadoria”’, embora n&o
esteja configurada como prioridade nos grupos de comissionados, mostra
uma supremacia dos efetivos sobre os nao-efetivos, possivelmente em
funcdo da idade mais elevada desses grupos, bem como do maior tempo de
servigo.

As demais respostas apresentadas ao questionario foram as seguintes:

- menos burocracia;

- melhores programas de valorizagao e de desenvolvimento humano;

- lugar para dormir apés as refeigoes;

- respeito e dignidade;

- valor ao trabalho;

- projetos voltados a mudancgas sociais;

- reconhecimento e respeito profissional;

- avaliagcdo de desempenho.

4.2 ESTUDO EXPLORATORIO DAS VARIAVEIS POR GRUPO

Neste tépico sdo apresentados os resultados dos testes qui-quadrado,
coeficiente de incerteza e Eta (TAB. 10), cujo objetivo € verificar a dependéncia
de cada uma das opcgdes de respostas validas, das variaveis em estudo, com o
vinculo. No teste qui-quadrado, quando o resultado do p-valor for menor que
0,05, este indicara a situagdo de dependéncia e, nas estatisticas U e Eta,

quanto maior o valor (de 0 a 1) maior a grandeza da associagao.
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TABELA 10
VALOR DE DEPENDENCIA PARA AS DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO

QUESTAO | CODIGO VARIAVEL P-VALOR U Eta
1 AFET.1 Afetiva 0,201 0,009 0,044
2 AFET.2 Afetiva 0,011 0,025 0,125
3 AFET.3 Afetiva 0,200 0,011 0,054
4 AFET .4 Afetiva 0,275 0,009 0,121
5 AFET.5 Afetiva 0,117 0,014 0,103
6 AFET.6 Afetiva 0,076 0,013 0,045
7 INST.7 Instrumental 0,007 0,021 0,132
8 INST.8 Instrumental 0,008 0,020 0,181
9 INST.9 Instrumental 0,110 0,011 0,174
10 INST.10 Instrumental 0,168 0,011 0,065
11 INST.11 Instrumental 0,003 0,022 0,237
12 INST.12 Instrumental 0,285 0,007 0,079
13 NORM.13 Normativa 0,090 0,013 0,073
14 NORM.14 Normativa 0,237 0,008 0,060
15 NORM.15 Normativa 0,234 0,008 0,058
16 NORM.16 Normativa 0,021 0,028 0,142
17 NORM.17 Normativa 0,138 0,010 0,089
18 NORM.18 Normativa 0,088 0,012 0,011

Fonte: Dados de pesquisa

No teste qui-quadrado, as variaveis que apresentam maior dependéncia
com o vinculo sdao as questdes de codigo INTS11, INST7, INST8, AFET2 e
NORM16. Esse resultado indica que o tipo de resposta (discordo totalmente,
discordo em parte, nem concordo nem discordo, concordo em parte, concordo
totalmente) correspondente as perguntas relacionadas com essas variaveis,
depende do tipo de vinculo (efetivo e nao-efetivo) do agente publico.

O coeficiente de incerteza U apresenta maiores medidas para as
variaveis NORM.16, AFET.2, INST.11, INST.7 e INST.8 e a medida Eta
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apresenta as maiores medidas para as variaveis INST.11, INST.8, INST.9,
NORM.16 e INST.7, ndo havendo, portanto, concordancia das variaveis nas

maiores associacdes.

4.3 ANALISE FATORIAL

Alguns testes precedem a andlise fatorial com vistas a verificagdo de
suas premissas. Dentre eles, destacamos a determinante da matriz de
correlagao, que apresentou resultado de 1,645E-02; teste KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) e teste de esfericidade de Bartlett (TAB 11); e, teste MSA (Measures of
Sampling Adequacy) que apresentou valores grandes, indicando bom ajuste,
nas variaveis NORM.17 (0,854), AFET.6 (0,838), AFET.1 (0,811) e INST.11
(0,802)

TABELA 11
Teste KMO e Bartlett

KMO 758

Teste de esferacidade Qui-quadrado aproximado 883,756

de Bartlett df 153
Sig 000

Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser observado, o resultado do teste de Bartlett rejeita a
hipotese nula por apresentar valores de significAncia menores do que 0,05,
enquanto o teste (KMO) apresenta valor superior a 0,75, o que indica uma
adequacao razoavel dos dados a analise fatorial.

Numa analise fatorial considerando dezoito variaveis, poderia haver até
dezoito fatores, correspondendo as variaveis originais, o que tornaria a analise
conjunta complexa. A escolha do numero de fatores pode levar em conta

diferentes critérios, sendo o mais usual considerar fatores com autovalores
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superiores a 1. A TAB. 12 indica que ha cinco variaveis que se inter-relacionam

fortemente pois possuem autovalores maiores de 1.

TABELA 12

VARIANCIA EXPLICADA: CINCO FATORES

Autovalores Rota¢do da matrix de fatores
% de Cumulativo % de Cumulativo

Fatores Total Variéncia % Total Variancia %

1 3,43 19,05 19,05 2,68 14,89 14,89
2 2,71 15,10 34,15 2,49 13,85 28,74
3 1,43 7,94 42,10 2,13 11,42 40,60
4 1,27 7,09 49,20 1.42 7.90 48,50
5 1,10 6,12 55,33 1,22 6,82 55,33
6 973 5,40 60,74

7 ,888 4,93 65,67

8 ,878 4,87 70,55

9 , 791 4,39 74,94

10 ,712 3,95 78,90

11 ,627 3,48 82,38

12 ,572 3,17 85,56

13 ,512 2,84 88,40

14 ,503 2,79 91,19

15 ,484 2,68 93,88

16 ,454 2,52 96,40

17 ,383 2,12 98,53

18 ,264 1,46 100,00

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: Método de extracdo - analise dos componentes principais
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Pela dificuldade de analise considerando ainda cinco variaveis, apesar

de serem capazes de explicar 55,33% de sua variancia, reduzir-se-a para trés

na tentativa de tirar conclus6es da pesquisa realizada (TAB. 13).

TABELA 13

VARIANCIA EXPLICADA: TRES FATORES

Autovalores Rotacdo da matrix de fatores
% de Cumulativo % de Cumulativo
Fatores Total Variancia % Total Variancia %
1 3,43 19,05 19,05 3,15 17,53 17,53
2 2,71 15,10 34,15 2,71 15,10 32,64
3 1,43 7,94 42,10 1,70 9,46 42,10
4 1,27 7,09 49,20
5 1,10 6,12 55,33
6 973 5,40 60,74
7 ,888 4,93 65,67
8 ,878 4,87 70,55
9 ,791 4,39 74,94
10 ,712 3,95 78,90
11 ,627 3,48 82,38
12 ,572 3,17 85,56
13 ,512 2,84 88,40
14 ,503 2,79 91,19
15 ,484 2,68 93,88
16 ,454 2,52 96,40
17 ,383 2,12 98,53
18 ,264 1,46 100,00

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: Método de extracdo - analise dos componentes principais
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O novo modelo adotado representa 42,1% da variagao total explicada
pelos dados, e as variaveis que mais contribuem com o modelo sao: AFET.S,
INST.9, INST.12, NORM.14, NORM.15 e NORM.17, pois apresentaram os
maiores communalities na coluna extraction (ANEXO C). Este termo
communalities (comunalidade) € a propor¢ao das variagdes totais das variaveis
que estao envolvidas com os fatores identificados.

O proximo passo foi verificar se os fatores, que sdo dimensbdes
abstratas, podem ser interpretados de forma coerente com a natureza dos
fendmenos estudados. Para isso, analisou-se a matriz fatorial para identificar,
por meio dos factor loadings (coeficiente de correlagdo entre uma variavel e um
fator) quais variaveis se correlacionam com cada fator. Quanto maior a relacao,

mais relacionado (TAB. 14).



TABELA 14
RELACAO DA MATRIX DE COMPONENTES
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Fatores

2

Eu seria muito feliz em
dedicar o resto da minha
carreira a PMV (AFET.1)

Eu realmente sinto os
problemas da PMV como
se fossem meus (AFET.2)

Eu ndo me sinto integrado
com a PMV (AFET.3)

Eu gosto de discutir sobre
a PMV com pessoas que
estdo do lado de

for a (AFET .4)

Eu nio me sinto como uma
pessoa da casa na
PMV (AFET.S)

Na situagdo atual, trabalhar
na PMV ¢, narealidade um
desejo pessoal (AFET,6)

Na situagdo atual, trabalhar
na PMV é, narealidade,
uma necessidade (INST,7)

Mesmo se eu quisesse,
seria muito dificil para eu
deixar a PMV agora (INST,8)

Na situagdo atual, trabalhar
na PMV, ¢ narealidade um
desejo pessoal (INST,9)

Eu acho que teria poucas
alternativas no mercado de
trabalho se deixasse a
PMV (INST,10)

Se eu ja ndo tivesse me
dedicado a PMV, eu
poderia considerar a opgao
de trabalhar em outro
lugar (INST,11)

Uma das conseqiiéncias
negativas em deixar a PMV
seria a falta de alternativas
de emprego

Imediato (INST.12)

Eu ndo me sinto obrigado a
permanecer na PMV, se eu
ndo quiser (NORM.13)

Mesmo se fosse melhor
para mim, eu acho que nao
seria correto deixar a PMV
Agora (NORM.14)

Eu me sentiria culpado se
deixasse a PMV
agora (NORM.15)

A PMV merece minha
lealdade (NORM.16)

Eu ndo deixaria a PMV
agora porque tenho
obrigagdo moral ¢ ética
para com as pessoas que
nela trabalham (NORM.17)

Eu devo muito a
PMV (NORM.18)

3,206E-02

-443

9,806E-02

2,124E-02

1,229E-02

111

-1,534E-02

1259

179

-5,793E-02

-,102

-3,352E-02

-5,646E-02

-7,101E-02

,495

,709

,756

,492

,762

-,103

4,245E-02

178

-,179

-6,089E-02

207

7,674E-02

3,451E-02

-270

-9,819E-02

-5,888E-02

-,101

6,850E-03

,392

4,218E-02

,248

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: Método de extragao - analise dos componentes



Os valores da TAB. 14 representam as correlagdes das variaveis com os
fatores. Quanto maior (em valor absoluto) a grandeza das variaveis, maior a
correlagdo com o fator. Assim, verifica-se que no fator 1 os maiores escores
estao

relacionados ao comprometimento normativo; no fator 2, ao

comprometimento instrumental ; e no fator 3, ao comprometimento afetivo.

4.4 ANALISE DESCRITIVA

A andlise descritiva, por grupo de comissionados, foi realizada a partir
dos escores fatoriais padronizados, que correspondem a uma medida do
relacionamento do individuo com cada fator. Quanto maior o valor do escore,
maior a relagao.

A TAB.

comprometimento organizacional medidos no grupo dos efetivos.

15 demonstra a variagdo dos escores fatoriais do

TABELA 15
ESTATISTICAS REFERENTES A DISTRIBUICAO DOS ESCORES FATORIAIS

Escore do fator 1

Escore do fator 2

Escore do fator 3

N Valido 77 77 77
Ausente 8 8 8

Media ,1013210 ,3439530 -4,8584425E-02
Desvio Padrao 1,0991967 1,0427123 ,9911573
Variancia 1,2082334 1,0872490 ,9823928
Minimo -2,55064 -1.97789 -3,12754
Maximo 1,81851 2,23705 2,09206
Percentuais 25 -,8828609 -,4811138 -,5729357

50 ,1487778 ,5565159 -3,5412688E-05

75 7212125 1,1391646 ,7778500

Fonte: Dados da pesquisa
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O GRAF. 7 mostra a distribuicdo da freqléncia relativa ao
comprometimento normativo. Escores fatoriais positivos nessa dimensao
representam a tendéncia de o grupo dos efetivos ser comprometido com a

PMV por acreditar que é certo e moral terem essa atitude.
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GRAFICO 7 - Distribuigéo dos escores fatoriais do comprometimento normativo
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O GRAF 8 aponta que ha escores fatoriais positivos também na
dimensao instrumental, caracterizados pela necessidade de os comissionados

efetivos trabalharem para sua sobrevivéncia.
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GRAFICO 8 - Distribuigao dos escores fatoriais do comprometimento instrumental
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O GRAF. 9 possibilita verificar que, na dimenséo afetiva, a amostra
obteve escores fatoriais negativos. Isso leva a crer que, esse grupo nao possui
um envolvimento emocional grande com a Instituicdo da qual fazem parte,

portanto, sentem pouco prazer em trabalhar na PMV.
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GRAFICO 9 - Distribuicdo dos escores fatoriais do comprometimento afetivo

Os GRAFs. 7, 8 e 9 mostram que muitos individuos do grupo dos
efetivos estdo inseridos em mais de uma dimensao, pois 0s escores positivos

estiveram presentes em mais de um tipo de comprometimento.
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Com o objetivo de separar os individuos em padrbes de
comprometimento, a TAB. 16 mostra o relacionamento desses efetivos com os
fatores afetivo, instrumental e normativo. Para isso, foi feita uma contagem de

escores positivos que se interpreta como tendo relacionamento com o fator.

TABELA 16
IDENTIFICACAO DOS EFETIVOS COM OS FATORES

IDENTIFICACAO QUANTIDADE %

comprometido com os 3 fatores 12 15,5
comprometido apenas com os fatores 1 e 2 13 16,9
comprometido apenas com os fatores 1 e 3 10 13,0
comprometido apenas com os fatores 2 e 3 9 11,7
comprometido apenas com o fator 1 5 6,5
comprometido apenas com o fator 2 15 19,5
comprometido apenas com o fator 3 7 9,1
descomprometido com os 3 fatores 6 7,8
TOTAL 77 100

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, no grupo dos efetivos, o numero de comprometidos com o fator 1
€ 40, com o fator 2 € 49, e com o fator 3 é 38. Tomando como referéncia todos
0s padroes, tem-se, portanto, a maior parte deles comprometidos
instrumentalmente (fator 2) com 63,6%, seguido do comprometimento
normativo (fator 1) com 51,9% e afetivo (fator 3) com 49,3%.

O comprometimento em apenas um fator foi observado em 19,5% para o
fator 2 (instrumental), 9,1% no fator 3 (afetivo) e 6,5% no fator 1 (normativo).
Numa analise conjunta somente com envolvimento em dois fatores, tem-se
32,4% de individuos com os fatores 1 e 2; 28,5% com os fatores 1 e 3; e 27,2%
com os fatores 2 e 3. Comprometidos com os trés fatores encontram-se 15,5%

e descomprometidos em todas as dimensdes, 7,8%.
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Quando comparados os escores fatoriais positivos dos efetivos por

Secretaria (TAB. 17), percebe-se que a Secretaria Municipal de Educacéao

(SEME ) apresenta maior comprometimento nas trés dimensdes.

TABELA 17

FREQUENCIA DOS ESCORES FATORIAIS POSITIVOS POR SECRETARIA

SECRETARIA FATOR 1 FATOR 2 FATOR 3
Escores positivos | Escores positivos | Escores positivos
SEME 35,0% 28,6% 34,2%
SEMESP 2,5% 2,0% 2,6%
SEMAD 5,0% 8,3% 5,3%
SEMCID 2,5% - -
SEMAS - 4,1% 2,6%
SEMMAM 7,5% 2,0% 7,9%
GAB - 4,1% 5,3%
REG 2,5% 2,0% 2,6%
SEMC - 2,0% 2,6%
SEMDE - 2,0% 2,6%
SEMFA 15,0% 14,3% 15,8%
SEMOB 7,5% 6,1% -
SEMUS 5,0% 6,1% 7,9%
AUDIT - 2,0% -
PROJUR 2,5% 2,0% -
SEMURB 2,5% 2,0% -
SETRAN 2,5% 4,1% 5,3%
SEDUR 10,0% 8,3% 5,3%
TOTAL 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa



85

A TAB. 18 demonstra a variagdo dos escores fatoriais do
comprometimento organizacional medida no grupo dos nao-efetivos. O
tratamento descritivo dos escores desses grupo foi realizado utilizando-se os
mesmos procedimentos estabelecidos anteriormente na analise do grupo dos

efetivos.

TABELA 18
ESTATISTICAS REFERENTES A DISTRIBUIGAO DOS ESCORES FATORIAIS

Escore do fator 1 Escore do fator 2 Escore do fator 3

N Valido 146 146 146

Ausente 6 6 6
Média 5,343643E-02 -,1813999 2,562329E-02
Desvio Padrio ,9430943 ,9301666 1,0070802
Variancia 8894268 8652099 1,0142106
Minimo -2,33216 -2,31871 -3,06838
Maximo 2,13800 1,87172 2,10739
Percentuais 25 -,6139909 -,8933096 -,5603462

50 1482493 -,2219088 ,2646910

75 ,8730671 ,5073498 ,7045188

Fonte: Dados da pesquisa
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O GRAF.10 apresenta escores fatoriais positivos na distribuicdo da
freqUuéncia relativa ao comprometimento normativo. Da mesma forma que os
comissionados efetivos, os nao-efetivos possuem tendéncia a serem
comprometidos com a empresa por acreditarem que é certo e moral terem essa

atitude.
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GRAFICO 10 - Distribuigao dos escores fatoriais do comprometimento normativo
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O GRAF. 11, apresenta escores fatoriais negativos na dimenséo
instrumental, caracterizado pela ndo necessidade de os comissionados né&o-
efetivos trabalharem na PMV para sua sobrevivéncia, possivelmente por ja
serem aposentados ou terem outro vinculo empregaticio, estando, portanto, a

disposicao do Municipio de Vitoria.
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GRAFICO 11 - Distribuigéo dos escores fatoriais do comprometimento instrumental
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O GRAF. 12 possibilita verificar que, também na dimensdo afetiva, a

amostra obteve escores fatoriais positivos. Esse grupo, ao contrario do grupo

dos efetivos, possui um envolvimento emocional grande com a PMV, pois

sentem prazer em trabalhar na Prefeitura.
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GRAFICO 12 - Distribuicéo dos escores fatoriais do comprometimento afetivo

Os GRAFs. 10, 11 e 12 demonstram que muitos individuos do grupo dos

nao-efetivos estdo inseridos em mais de uma dimensdo, por isso esses

individuos também foram separados por padrées de comprometimento.
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A TAB. 19 mostra o relacionamento dos comissionados nao-efetivos

com os fatores afetivo, instrumental e normativo, que apresentaram escores

positivos.
TABELA 19
IDENTIFICACAO DOS NAO-EFETIVOS COM OS FATORES

IDENTIFICACAO QUANTITATIVO %
comprometido com os 3 fatores 17 11,6
comprometido apenas com os fatores 1 e 2 13 8,9
comprometido apenas com os fatores 1 e 3 27 18,5
comprometido apenas com os fatores 2 e 3 17 11,6
comprometido apenas com o fator 1 23 15,8
comprometido apenas com o fator 2 10 6,8
comprometido apenas com o fator 3 23 15,8
descomprometido com os 3 fatores 16 11,0
TOTAL 146 100

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, no grupo dos nao-efetivos, o numero de comprometidos com o
fator 1 & 80, com o fator 2 € 57 e com o fator 3 é 84. Tomando como referéncia
todos os padrdes, tem-se, portanto, a maior parte deles comprometidos
afetivamente (fator 3) com 57,5%, e normativamente (fator 1) com 54,8%.
Instrumentalmente (fator 2), o indice de comprometimento é de 38,9%.

O comprometimento em apenas um fator foi observado em 15,8% para
os fatores 1 e 3, e 7% para o fator 2. Numa analise conjunta somente
comprometidos em dois fatores, tém-se 30,1% para os fatores 1 e 3, 23,2%
para os fatores 2 e 3 e 20,5% para os fatores 1 e 2. Comprometidos com os
trés fatores, foram encontrados 11,6% e descomprometidos em todas as
dimensbes, 11%.

Quando comparados os escores fatoriais positivos dos nao-efetivos por
Secretaria (TAB. 20) percebe-se que a Secretaria Municipal de Saude
(SEMUS) tem o maior escore com o comprometimento normativo (fator 1),

possivelmente por se tratar de area médica, em que esses comissionados tém
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uma identificagdo com os valores pessoais. Comprometidos com o fator 2
(instrumental), destaca-se a Secretaria Municipal de Obras (SEMOB),
provavelmente pela falta de perspectiva de colocacdo no mercado de trabalho.
E, por fim, a Secretaria Municipal de Administracdo (SEMAD) com
predominancia do fator 3 (afetivo), possivelmente pelo prazer de os
comissionados fazerem parte da PMV, haja vista serem a maioria desses
comissionados oriundos de outros 6rgdos publicos — Governo do Estado —

onde ha descontentamento generalizado.

TABELA 20

FREQUENCIA DOS ESCORES FATORIAIS POSITIVOS POR SECRETARIA
SECRETARIA FATOR 1 FATOR 2 FATOR 3

Escores positivos | Escores positivos | Escores positivos
SEME 7,5% 5,3% 1,2%
SEMESP 3,8% 3,5% 2,4%
SEMAD 7,5% 5,3% 14,3%
SEMAS 5,0% 5,3% 7,1%
SEMCID 7,5% 3,5% 7,1%
SEMMAM 3,8% 3,5% 3,5%
GAB 12,5% 12,3% 11,9%
REG 1,2% - 1,2%
SEMC 2,5% 3,5% 4,8%
SEMDE 5,0% 1,8% -
SEMFA 2,5% 3,5% 1,2%
SEMOB 3,8% 14,0% 6,0%
SEMUS 13,7% 8,7% 10,7%
AUDIT - 3,5% 2,4%
PROJUR 1,2% - 2,4%
SEMURB 6,3% 10,5% 10,7%
SETRAN 8,7% 12,3% 9,5%
SEDUR 7,5% 3,5% 3,6%
TOTAL 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa
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4.5 ANALISE DISCRIMINANTE

O objetivo da analise discriminante é classificar casos dentro de muitos
grupos mutuamente exclusivos com base em um conjunto de caracteristicas
observadas. Essas caracteristicas, no caso em estudo, sdo as dezoito
variaveis, classificadas como afetivas, instrumentais ou normativas. A posicao
do comissionado diante dessas variaveis permitira classifica-lo como efetivo ou
nao-efetivo.

O resultado da analise discriminante € demonstrado na TAB. 21, por
meio do teste Wilks'Lambda, que tem o objetivo de mostrar se o escore médio
entre o grupo dos efetivos e ndo-efetivos, obtido pela média aritmética dos

pontos de cada respondente do questionario, difere significativamente.

TABELA 21
WILKS'LAMBDA

Teste de fun¢ado Wilks’
Lambda Qui-quadrado Df Sig
1 ,843 36,110 18 ,007

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se que o nivel de significancia foi menor que 5%, o que permite
rejeitar a hipotese nula de que os grupos (efetivos e nao-efetivos) tenham as
mesmas meédias. O resultado deste teste indica que as perguntas feitas no
questionario discriminam os dois grupos. A analise descriminante permitira

compreender como essa discriminagao ocorreu para 0s grupos em estudo.
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Embora os grupos possam apresentar médias significativamente
diferentes, pode existir muita sobreposi¢cao nas distribuigdes que nao permita
uma classificagdo dos grupos. A TAB. 22 mostra os escores médios nos dois

grupos em analise.

TABELA 22
Escore médio por grupo
Vinculo Escore médio
Efetivo -,591
N&o-efetivo ,312

Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser observado, os efetivos tém um escore médio de -0,591,
enquanto os nao-efetivos apresentam um escore médio de 0,312. No entanto,
os coeficientes ndo sdo todos positivos. Assim, escores altos dos individuos
nem sempre associarao valores grandes da fungdo discriminante, ou seja,
depende do coeficiente da variavel na fungéo ser positivo ou negativo.

A analise discriminante confirma que a variavel INST.11 tem grande
influéncia na discriminagdo dos grupos. Existe grande indicagdo de que
comissionados que optem por valores altos nessa variavel sejam efetivos.
Outras variaveis que apresentam essa mesma influéncia sdo AFET.1, AFET.3,
INST.7, INST.8, INST.9, NORM.14.
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A seguir, apresenta-se a classificagao dos resultados na TAB. 23.

TABELA 23

CLASSIFICACAO DOS RESULTADOS

Vinculo Efetivo Nao-efetivo Total
Qt Efetivo 52 25 77
Nao-efetivo 49 97 146
% Efetivo 67,5 32,5 100,0
Nao-efetivo 33,6 66,4 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser observado, as variaveis sao capazes

67,5% dos comissionados efetivos e 66,4% dos nao-efetivos.

de discriminar
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5 CONCLUSOES/RECOMENDAGOES

Este estudo representou importante estimulo no sentido de trabalhar
com uma linha mais abrangente do comprometimento organizacional, pois,
provavelmente, trata-se do terceiro trabalho no Brasil a langar mao da
abordagem de multiplo comprometimento. Para isso, foram utilizados os trés
componentes de Meyer & Allen, desenvolvidos a partir de uma identificagao de
temas comuns na conceituagdo do comprometimento das literaturas existentes.
A utilizagdo desse modelo nos permitiu incorporar os resultados num amplo
leque de estudos. No entanto, todo trabalho que se predispbée a uma
investigacao empirica apresenta limitagbes das mais diversas. A necessidade
premente de estar atento e levar em consideragcao esse aspecto fez com que
nao se tomasse como verdade absoluta qualquer comentario ou conclusao.

Considerando que a situagao em que se procedeu a coleta de dados foi
marcada pela campanha eleitoral, o que pode ter alterado, de certa forma, o
comportamento dos respondentes, pressupbe-se que algumas respostas
podem ter sido influenciadas por esse fator, pois, a cada eleicdo, mesmo com a
possibilidade atualmente de reeleigcdo, sempre ha mudanga na composi¢ao dos
cargos comissionados. Portanto, transforma-se numa fonte de tensdo que
obviamente nao pode ser negligenciada em uma pesquisa de natureza
comportamental.

A utilizagdo do modelo de Meyer & Allen (1991) permitiu entender
melhor como se processa o comprometimento dentro dos individuos. Cada
pessoa € caracterizada por relagdes positivas e negativas com cada dimensao
do comprometimento, variando de intensidade em cada uma dessas
dimensoes.

O principal objetivo do trabalho consistiu na descricdo do
comportamento das variaveis afetivas, instrumentais e normativas em cada
grupo de comissionado com o vinculo (efetivo e ndo-efetivo). No teste do qui-
quadrado para analise de associacdo entre cada variavel do comprometimento
organizacional com o vinculo, a significAncia estatistica ocorreu para as
variaveis: AFET.2, INST.7, INST.8, INST.11, e NORM.16. Pode ser destacado
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um maior numero de variaveis instrumentais dentre elas. Pelo coeficiente de
incerteza U, a maior grandeza de associagdo ocorreu para a variavel
NORM.16, sendo os valores dessa medida, para todas as variaveis, muito
préximos entre si.

Na selegdo aleatéria para definicho da amostra em cada grupo de
comissionados, apresentaram, em relagcdo as variaveis sexo, estado civil, grau
de instrugdo e tempo de servico, proporgdes iguais com significancia de 5% . A
nao igualdade nas proporgdes entre os grupos verificou-se em relagédo a
variavel faixa etaria e tempo de servico. As andlises fatorial, descritiva e
discriminante, foram realizadas com esse perfil de respondentes.

A analise fatorial definiu trés fatores que foram identificados por: fator 1
como normativo, fator 2 como instrumental e fator 3 como afetivo. A analise
permitiu identificar que o grupo dos efetivos tem maior comprometimento com o
nivel instrumental e os nao-efetivos, com os niveis afetivos e normativos.

A analise discriminante reforgou o resultado da analise fatorial, indicando
que o nivel instrumental, por meio das variaveis desta natureza incluidas no
estudo, gera escores maiores no grupo dos efetivos (a variavel INST.11 tem
grande influéncia na discriminagcdo dos grupos), ou seja, possivelmente um
escore alto de INST.11 define um comissionado efetivo.

Pode-se acrescentar, finalmente, que os dois grupos de comissionados
apresentam grande uniformidade de comprometimento nos niveis estudados,
segundo a metodologia enfocada.

Atreladas a questdo principal, encontraram-se as secundarias, que
nortearam o presente trabalho. A primeira questao aferia diferenca de tipo e
grau de comprometimento entre os dois grupos de comissionados (efetivos e
nao-efetivos). O resultado da questdo foi alcancado pela analise fatorial que
mostrou as dimensdes do comprometimento para a amostra estudada. Na
segunda, os escores fatoriais positivos dos individuos mostraram que ha
diferenca de tipo e grau de comprometimento no mesmo grupo de
comissionados, quando comparados entre as diversas Secretarias.

Estudos dessa natureza ndo sé agregam novos modelos de

interpretacédo da realidade, como realgam a necessidade de se investigar cada
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vez mais o comprometimento das pessoas, devido as transformacgdes sociais,
as inovagdes tecnoldgicas, a globalizagdo da economia, a escalada da
informatizacdo e, sobretudo, aos valores éticos da administracao publica.

Investigar variaveis comportamentais em organizagdes do setor publico
implica um passo importante em direcdo a uma contribuicdo efetiva no
processo de mudangas que esta ocorrendo nesse setor, especialmente na
PMV, onde as agdes dos agentes publicos municipais estdo orientadas
exclusivamente para os cidadaos, ou seja, para o atendimento ao bem comum;
0 que garante o cumprimento da misséao institucional que Ihes fora destinada
pela sociedade.

A escolha da PMV para realizagdo deste trabalho foi devido também ao
fato do reconhecimento publico do sistema municipal de governo o que lhe
conferiu, de acordo com a revista Exame de maio/2000, a décima posigcéao
dentre os cem municipios brasileiros, num total de 5.570, mais competitivos do
Pais.

Com o intuito de aprimorar, ainda mais, a qualidade dos servigcos
prestados pelo setor publico, futuras pesquisas deveriam tratar das variaveis de
personalidade e tentar relacionar o comprometimento organizacional com
essas variaveis. Essa atitude demonstra uma ampliacdo dos horizontes da
pesquisa e a tendéncia e necessidade de atualizacdo constante de
conhecimentos do proprio pesquisador. Outras recomendagdes sao
pertinentes, pois evidenciam que uma investigacdo néo se conclui em termos

definitivos, tais como:
a) compreender como os comprometimentos se desenvolvem e sdo mantidos;

b) estudar comprometimento enfocando a valorizagdo do servidor publico
para atender ao cidadao de forma a causar surpresa nas suas expectativas
preconcebidas;

c) investigar o comprometimento do cidaddo para com o desenvolvimento

social.

Como se vé, € um campo extenso de pesquisas que ha pela frente,

talvez até mesmo em fungdo de sua complexidade inerente, subjacente ao
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constructo. O sentimento humano é matéria delicada e deve ser tratado com
bastante cuidado e critério.

Mas a verdadeira descoberta do que € ser comprometido com o trabalho
e com a vida é saber que as organizagdes tém sua origem nas pessoas, 0
trabalho é processado por pessoas e o produto/servico de seu trabalho destina-
se as pessoas. Portanto, as organizagdes precisam resgatar a capacidade de o
ser humano ser feliz, completo e realizado naquilo que faz, pois as acbdes sao
produtos de valores; € inutil tentar criar comprometimento se ndo houver

confianca na administracao e respeito pelas pessoas.
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ANEXO A - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Universidade Federal de Minas Gerais
Faculdade de Ciéncias Econdmicas
Centro de Pos-Graduacao e Pesquisas em Administracao

Belo Horizonte - MG, 5 de junho de 2000.

Prezado Comissionado,

Vocé faz parte de uma amostra selecionada aleatoriamente no cadastro de
agentes publicos em exercicio de cargo comissionado da PMV, para participar
de uma pesquisa académica que esta sendo realizada como quesito parcial do
curso de Mestrado em Administracdo da Universidade Federal de Minas Gerais
- UFMG.

Ressaltamos que essa pesquisa estd sendo feita pelo Centro de Pos-
graduagédo e Pesquisas em Administragdo da UFMG e ndo pela PMV. Vale
lembrar ainda que suas respostas serdo andénimas e confidenciais e que sua

participagcao é muito importante.

O presente instrumento de pesquisa foi elaborado para obter informagdes
sobre diversos aspectos do seu trabalho, procurando entender seu nivel de
atuacado na PMV. Os dados seréao utilizados para elaboracido da Dissertagao de

Mestrado.

Para que nossa pesquisa tenha validade, é necessario que todas as questdes
sejam respondidas. Portanto, caso tenha alguma duvida, favor entrar em
contato com Herickson, nos telefones: 337-2093 ou 9994-2090.

Atenciosamente.

ez AL

Herickson bim Rangel Prof. Lucio Flavio Renault de Moraes, PhD
Mestrgndo Orientador




105

COM BASE NAS AFIRMATIVAS ABAIXO, E DE ACORDO COM A ESCALA

SEGUINTE, MARQUE O NUMERO QUE MAIS SE APROXIMA DE SEUS
SENTIMENTOS E SUA PERCEPCAO A RESPEITO DAS AFIRMATIVAS.
1 2 3 4 5
Discordo Discordo em Nem concordo | Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente
Afirmativas Respostas
1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a PMV. 112131415
2. Eurealmente sinto os problemas da PMV como se fossem meus. 112131415
3. Eu ndo me sinto integrado com a PMV. 112131415
4. Eu gosto de discutir sobre a PMV com pessoas que estdo do lado de fora. 112131415
5. Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na PMV 112131415
6. Na situacéo atual, trabalhar na PMV é, na realidade, um desejo pessoal. 112131415
7. Na situagdo atual, trabalhar na PMV é, na realidade, uma necessidade. 112131415
8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar a PMV agora. 112131415
9. Se eu decidisse deixar a PMV agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 112131415
10. Eu acho que teria poucas alternativas no mercado de trabalho, se deixasseaPMV. |12 (3[4 |5

11. Se eu ja nao tivesse dedicado tanto a PMV, eu poderia considerar a opgéo de 112131415
trabalhar em outro lugar.

12. Uma das consequéncias negativas em deixar a PMV seria a falta de emprego 112131415
imediato.

13. Eu ndo me sinto obrigado a permanecer na PMV, se eu ndo quiser. 112131415

14. Mesmo se fosse melhor para mim, eu acho que nao seria correto deixar a PMV 112131415
agora.

15. Eu me sentiria culpado se deixasse a PMV agora. 112131415

16. A PMV merece minha lealdade. 112131415

17. Eu nao deixaria a PMV agora porque tenho obrigagdo moral com as pessoas que 112131415

nela trabalham.

18. Eu devo muito a PMV.
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19. Como vocé se sente, no geral, trabalhando na PMV? Marque a alternativa

que mais se aproxime de seu sentimento:
a) () Extremamente insatisfeito.

b) () Insatisfeito.

c) () Nem insatisfeito nem satisfeito.

d) ( ) Satisfeito.

e) () Extremamente satisfeito.

(1Rt

20. Marque com um “X” as cinco caracteristicas abaixo que vocé julgaria mais

importantes se pudesse, hoje, escolher outra empresa para trabalhar:

a) () a que oferecesse melhores oportunidades de desafios

b) () a que tivesse melhores programas de aposentadoria

c) () a que oferecesse estabilidade no emprego

d) ( ) a que oferecesse maior autonomia na tomada de decisao

e) () a que pagasse melhor salario

f) () a que oferecesse amplas oportunidades de treinamento

g) () a que tivesse uma politica de beneficios mais atraente

h) () a que fosse bem conceituada no mercado

i) () aque oferecesse melhores condi¢cdes de seguranca fisica

j) () aque oferecesse um plano de carreira

K) () a que oferecesse transparéncia e ética nas relagdes pessoais e
organizacionais

) () outro

21. Sexo:

() masculino () feminino



22. Faixa Etaria:

a) () abaixo de 25 anos
b)( )25-30anos

c)( )31-35anos

d)( )36-40anos

e) ( ) Acimade 41 anos

23. Estado civil:

a) () solteiro (a)

b) ( ) casado (a)

c) () separado (a) judicialmente
d) () divorciado (a)

e)( )viuvo (a)

f) () outros

24. Indique seu grau de instru¢do mais elevado:

a) () 2°grau completo

b) () superior incompleto — Curso

c) () superior completo — Curso

d) ( ) especializagdo — Curso

e) () mestrado — Curso

f) () doutorado — Curso
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25. Ha quanto tempo vocé trabalha na PMV?
a) ( )menos de 1 ano

b) ( )de1ab5anos

c) ( )de6a10anos

d) ( )de11a15anos

e) ( )de 16 a 20 anos

f) () mais de 20 anos

26. Qual é seu vinculo (situagéo) atualmente na PMV ?
a) () Efetivo/comissionado.

b) () Comissionado.



ANEXO B - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA PREFEITURA MUNICIPAL DE VITORIA




ANEXO C — COMMUNALITIES

COMMUNALITIES

Initial Extraction

Eu seria muito feliz em
dedicar o resto da minha 1,000 432
carreira a PMV (AFET.1)

Eu realmente sinto os
problemas da PMV como 1,000 ,340
se fossem meus (AFET.2)

Eu ndo me sinto integrado
com a PMV (AFET.3)

Eu gosto de discutir sobre
a PMV com pessoas que
estdo do lado de

fora (AFET .4)

Eu ndo me sinto como uma
pessoa da casa na 1,000 437
PMV (AFET.5)

Na situagdo atual, trabalhar
na PMV, € na realidade um
desejo pessoal (AFET.6)

1,000 ,452

1,000 ,223

1,000 ,449

Na situagdo atual, trabalhar
na PMV &, na realidade,

uma necessidade (INST.7) 1,000 A47

Mesmo se eu quisesse,
seria muito dificil para eu

deixar a PMV agora (INST.8) 1,000 513

Na situagdo atual, trabalhar
na PMV ¢, na realidade, um

desejo pessoal (INST.9) 1,000 ~86

Eu acho que teria poucas
alternativas no mercado de
trabalho se deixasse a 1,000 315

PMV (INST, 10)

Se eu ja ndo tivesse me

dedicado a PMV, eu

poderia considerar a op¢do 1,000 ,446
de trabalhar em outro

lugar (INST,11)

Uma das conseqiiéncias

negativas em deixar a PMV

seria a falta de alternativas 1,000 ,596
de emprego

imediato (INST.12)

Eu ndo me sinto obrigado a
permanecer na PMV, se eu 1,000 ,140
ndo quiser (NORM.13)

Mesmo se fosse melhor
para mim, eu acho que nao

seria correto deixar a PMV 1,000 655
agora (NORM.14)

Eu me sentiria culpado se

deixasse a PMV 1,000 ,602
agora (NORM.15)

A PMV merece minha 1,000 238

lealdade (NORM.16)

Eu ndo deixaria a PMV

agora porque tenho

obrigagdo moral e ética 1,000 ,535
para com as pessoas que

nela trabalham (NORM. 17)

Eu devo muito a

PMV (NORM.18) 1,000 172

Extraction Method: Principal Component

Fonte: Dados da pesquisa



