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RESUMO

O comprometimento organizacional propicia o alcance dos objetivos organizacionais, de
modo que a organizagdo possa atingir uma performance eficiente e eficaz. O estudo deste
construto se faz imprescindivel para a Instituicdo de Ensino Superior (IES) publica que almeja
a adocdo de politicas e praticas de gestdo de pessoas capazes de conduzir seus integrantes a
um adequado e elevado desempenho, bem como, a uma alta produtividade com vistas a
prestacdo dos servicos necessarios aos cidadaos, tendo por escopo o desenvolvimento social.
O presente estudo trata das possiveis relagfes estabelecidas entre o comprometimento
organizacional, seus antecedentes e consequentes. O objetivo geral deste trabalho consistiu
em investigar a influéncia do suporte organizacional na produgdo do comprometimento
organizacional nas dimensdes afetiva, normativa e de continuagéo e a geragdo da cidadania
organizacional, nas dimensdes divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e
colaboragdo com os colegas como um consequente dessa relacdo. Para o atingimento deste
objetivo geral foram elaborados os seguintes objetivos especificos: 1) investigar a ocorréncia
de relacdes entre 0 comprometimento organizacional e o antecedente suporte organizacional;
2) verificar possiveis diferencas/(distin¢es) nas relacBes investigadas do comprometimento
organizacional com o seu antecedente suporte organizacional; 3) examinar a cidadania
organizacional como consequente da relacdo entre o comprometimento organizacional e o
antecedente suporte organizacional e 4) analisar possiveis diferencas nas relacdes
estabelecidas entre as dimensGes do comprometimento organizacional e as dimensdes da
cidadania organizacional. Buscando fundamentar o presente estudo, optou-se pelo framework
tedrico conceitual de Meyer e Allen (1991, 1993). A pesquisa desenvolvida caracteriza-se por
ser de natureza quantitativa quanto aos fins e exploratdria, descritiva e explicativa quanto aos
meios, revela-se ainda, pesquisa de levantamento e de corte transversal. O universo
populacional abrange os integrantes do corpo gerencial intermedidrio de uma IES publica,
lotados em todos os campi da Instituicdo e o universo amostral compde-se 265 servidores
publicos, ocupantes de funcdo gerencial de nivel intermediario, que equivale a 36% da
populacdo estimada. Os resultados apontaram que o0 suporte organizacional é um preditor do
comprometimento organizacional apenas quanto as dimensdes afetiva e normativa deste
construto, sendo também preditor do efeito gerado a partir das relacBes entre essas duas
variaveis (comprometimento organizacional e suporte organizacional), manifestado sob a
forma de cidadania organizacional.

Palavras-chave: comprometimento organizacional, suporte organizacional, cidadania
organizacional, comportamento organizacional, modelo tridimensional.



ABSTRACT

Organizational commitment enables the achievement of organizational goals so that the
organization can achieve efficient and effective performance. The study of this construct is
indispensable for the public Higher Education Institution (HEI) that aims to adopt policies
and practices of people management capable and leading its members to an adequate and high
performance, as well as, a high productivity with views to the provision of the necessary
services to the citizens, having as scope the social development. The present study deals with
the possible relationships established between the organizational commitment, its antecedents
and consequents. The general objective of this work is to investigate the influence of
organizational support in the production of organizational commitment in the affective,
normative and continuance dimensions and the generation of organizational citizenship in the
dimensions of organizational image dissemination, creative suggestions and collaboration
with colleagues as a consequent relationship. In order to achieve this general objective, the
following specific objectives were elaborated: 1) to investigate the occurrence of relationships
between the organizational commitment and the antecedent organizational support; 2) to
verify possible differences/distinctions in investigated relations of the organizational
commitment with its antecedent organizational support; 3) examine organizational citizenship
as a consequence of the relationship between organizational commitment and antecedent
organizational support, and 4) analyze possible differences in the relationships established
between the dimensions of organizational commitment and the dimensions of organizational
citizenship. In order base the present study, we chose the conceptual framework of Meyer and
Allen (1991, 1993). The developed research is characterized by being quantitative in terms of
the purposes and exploratory, descriptive and explanatory in what concerns its means, it is
also a cross-section survey. The population universe comprises the members of the
intermediate management body of a public HEI, in all campi of the Institution and the sample
universe comprises 265 public servants, occupying an intermediate level management
function, equivalent to 36% of the estimated population. The results pointed out that
organizational support is a predictor of organizational commitment only to the affective and
normative dimensions of this construct, being also a predictor of the effect generated by
relations between these two variables (organizational commitment and organizational
support), manifested in the form of organizational citizenship.

Keywords: Organizational commitment, organizational support, organizational citizenship,
organizational behavior, three-dimensional model.
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1 INTRODUCAO

Ao longo deste trabalho descrever-se-a& uma pesquisa desenvolvida no campo dos
estudos organizacionais e da gestdo de pessoas, mais precisamente, no ambito do
comportamento organizacional, cujo foco principal consiste no estudo do comprometimento
organizacional, seus antecedentes e consequentes. Da perspectiva que interessa ao presente
estudo, o antecedente considerado neste trabalho é o suporte organizacional e o consequente
buscado é a cidadania organizacional. Além de investigar as relacfes entre os construtos ja
citados, este trabalho acresce o elemento Instituicdo de Ensino Superior (IES) Publica,
delimitando assim, o ambiente organizacional no qual a gama de relagbes estudadas se
desenrola, fornecendo, desse modo, um pano de fundo, um cenario, que contextualiza
percepcdes e comportamentos manifestos por integrantes do corpo gerencial de nivel
intermediario.

Delimitar que este trabalho possui como contexto organizacional uma IES puablica
significa dizer que se trata de uma instituicdo educacional voltada para o ensino superior
pertencente ao setor publico ou setor estatal da economia. Ressalta-se, que a estrutura
organizacional da IES é caracterizada pela dualidade de &reas laborais que sdo: a &rea
administrativa e a area académica. A area administrativa contempla a atividade meio da IES,
com intensa atuacdo em governanga publica e a area académica contempla a atividade fim da
organizacéo, voltada para o ensino, a pesquisa e a extensdo. O ensino é realizado nos niveis de
graduacdo, pos-graduacdo lato sensu e pos-graduacdo stricto sensu. Em ambas as areas é
possivel encontrar servidores desempenhando funcgdes gerenciais que vao desde a funcdo de
secretario administrativo até a funcdo de coordenador.

Assim, na area administrativa na IES é possivel encontrar dezessete tipos de
funcbes gerenciais intermediarias, que sdo: 1) secretario administrativo; 2) secretario
executivo; 3) assessor; 4) chefe de secéo; 5) diretor de divisdo; 6) chefe de departamento
administrativo; 7) coordenador de nucleo; 8) coordenador de programa; 9) coordenador de
coordenadoria; 10) coordenador de curso de graduacdo; 11) vice-coordenador de curso de
graduacdo; 12) coordenador de curso de pés-graduacao lato sensu; 13) vice-coordenador de
curso de pos-graduacdo lato sensu; 14) coordenador de curso de pds-graduacao stricto sensu;
15) vice-coordenador de curso de pds-graduacdo stricto sensu; 16) chefe de departamento
académico e 17) subchefe de departamento académico. Quanto aos seus ocupantes, a maior
concentracdo de servidores técnico-administrativos se encontra nas funcdes de secretario

administrativo, secretario executivo, chefe de secdo, diretor de divisdo, coordenador de
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coordenadoria e assessor, as demais funcGes tém maior concentracdo de integrantes no corpo
docente.

A escolha da IES publica pesquisada ocorreu em razdo da conveniéncia, mas
também em virtude do seu desempenho destacado pelo Ranking UOL-Folha (RUF) 2017, no
qual foram classificadas 195 universidades publicas e privadas, estando a IES pesquisada
posicionada entre as 15 melhores universidades brasileiras, considerados como requisitos para
a classificacdo a qualidade do ensino, da pesquisa, 0 mercado, a inovagdo e a
internacionalizagdo. Salienta-se ainda o importante papel ocupado pelas IES, de modo geral,
no desenvolvimento regional e nacional. Para realizacdo desta pesquisa, foi necessaria a
elaboracdo de um cuidadoso planejamento, o qual consistiu na efetuacdo de uma estimativa
do quantitativo de servidores ocupantes de funcdo gerencial e no mapeamento de sua
localizagdo geogréfica em cada um dos campi da IES pesquisada.

Conforme coloca Bergue (2014), a funcdo de confianga se encontra positivada no
artigo 37, inciso V da Constituicdo Federal, acrescido pela Emenda Constitucional 19/1998.
Esta deve ser acometida ao ocupante de cargo efetivo, portanto, somente aqueles servidores
investidos em cargo publico estdo aptos a ocuparem as fungdes gerenciais sob esse titulo, as
quais ndo devem ser confundidas com o0s cargos em comisséo, 0s quais podem ser ocupados
por agentes publicos que ndo fazem parte do quadro de servidores da IES publica. Bergue
(2014) refere que a designacéo de servidores para ocuparem fungédo de confianca nao se pauta,
necessariamente, numa “politica de designacao” (BERGUE, 2014, p. 218), mas tem como
fundamento a relacdo entre o superior que realiza a nomeacdo e o subordinado que é
nomeado.

Na concepcdo de Bergue (2014), as funcdes de confianga merecem estudo no
contexto do setor publico, principalmente, no que diz respeito a politica de designacéo e ao
desenho do cargo ou funcdo. O autor entende por politica de designacdo, 0 conjunto de
valores e préticas que a norteiam, quer sejam de ordem formal ou informal, em que se apoia 0
dirigente publico para a escolha do ocupante da fungdo referida. De acordo com Bergue
(2014), um aspecto muito significativo que norteia a designacdo do ocupante de fungédo de
confianca ¢ a “natureza da relacao” (BERGUE, 2014, 219) entre o dirigente ¢ o designado
que, conforme este autor, supera a mera racionalidade esperada no momento da escolha e
repousa em dois aspectos distintos, que sdo (i) a confianga entre o dirigente e o designado e
(ii) o comprometimento esperado do ocupante da funcdo de confianca.

No presente estudo, pretende-se explorar esse aspecto do comprometimento do

ocupante de funcdo de confianca na IES publica, que neste trabalho estad sendo chamada de
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funcdo gerencial intermediaria, contudo, esse estudo visa abordar ndo apenas o aspecto do
“comprometimento pessoal” (BERGUE, 2014, 219) do servidor investido de funcdo de
confianga, mas pretende-se estuda-lo da perspectiva do comportamento organizacional. Desse
modo, foram eleitos trés construtos que sdo o comprometimento organizacional, o suporte
organizacional e a cidadania organizacional, com vistas a verificacdo de possiveis relacdes de
causa e efeito entre esses construtos. Assim, espera-se que 0 suporte organizacional exerca
influéncia sobre o comprometimento organizacional, bem como, que esses dois construtos
juntos possam gerar a cidadania organizacional.

O comprometimento organizacional consiste nhum conjunto de comportamentos
manifestos no trabalho pelos empregados, decorrentes dos vinculos psicoldgicos que estes
estabelecem com a organizacdo. Meyer e Allen (1997) acreditam que o comprometimento
organizacional ndo € uma categoria de comportamento Unica, mas um composto formado por
diversas categorias, dentre as quais enumeram: i) comprometimento no trabalho grupal; ii)
comprometimento gerencial; iii) comprometimento ocupacional; iv) comprometimento
profissional; v) comprometimento na carreira e vi) comprometimento sindical. Alertam os
autores, que o comprometimento também pode ocorrer fora do contexto laboral, direcionado a
outras atividades das quais participa 0 empregado. O interesse do empregado por seus
proprios direitos, por exemplo, pode influenciar o seu comprometimento no trabalho.

Meyer (2009) refere que a grande ameaca para O comprometimento
organizacional provém da mudanca; por essa razdo, considera que a corrida tecnoldgica, a
competicdo global e a demanda dos consumidores por bens pressionaram as organizagoes
para que estas se tornassem mais eficientes. A resposta dada pelas organizacbes a tais
pressdes ambientais envolveu diversas acdes e estratégias, sendo a modificacdo dos processos
de trabalho uma das estratégias mais expressivas e consequentes, revelando, como ponto alto
a eliminacdo de postos de trabalho e a flexibilizagdo do contrato de trabalho. Conforme o
autor, sdo exemplos disso as fusbes e aquisi¢fes, o downsizing ou enxugamento, a
terceirizacdo e a reengenharia que na década de 1990 atingiram, sobretudo, as
megacorporagoes.

Segundo Meyer (2009), uma inquietacdo 0 absorveu por uma década,
considerando que as mudancas implementadas a partir de 1990, pelas proprias organizaces,
pareciam minar o comprometimento dos empregados. Tal fato, na visdo deste autor, consiste
num paradoxo, pois ele considera que o comprometimento dos empregados constitui um fator
essencial para a implementacdo de mudancas organizacionais. Apdés refletir sobre o assunto,

Meyer (2009) rebate esse paradoxo, acreditando que o comprometimento organizacional
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ainda ndo se encontra ferido de morte, em razdo das mudancas realizadas no cenario
organizacional e declara que, mesmo num mundo do trabalhno em constante mudanca, o
comprometimento organizacional mantém ainda a sua importancia para a administracdo,
sendo realmente necessaria a continuidade de sua teorizagdo e pesquisa.

Na concepcdo de Meyer (2009), o comprometimento significa uma forca interna
que vincula o individuo a um objeto ou alvo, ou que o pde em acdo para alcanca-lo. Esse
objeto ou alvo pode ser ou ndo de natureza social. O comprometimento é influenciado por
fatores pessoais, tais como personalidade e valores e, também, por fatores externos, tais como
normas ou experiéncias no trabalho. Segundo Meyer (2009), essa forgca interna é
experimentada como uma mentalidade ou ideia consciente, que pode provir do desejo, no caso
do comprometimento afetivo, da obrigacdo, no caso do comprometimento normativo ou do
custo percebido, no caso do comprometimento de continuacdo ou de uma combinacdo destes
componentes. A natureza do vinculo, portanto, implica na qualidade da relagdo com o objeto
ou alvo.

Para Becker, Klein e Meyer (2009), o comprometimento organizacional consiste
num importante preditor do comportamento humano no trabalho, em razdo dos amplos
beneficios que decorrem desse vinculo para as organizagdes, tais como: (i) producdo de
comportamentos desejados pela organizacéo; (ii) diminuigdo de comportamentos indesejados,
como, por exemplo, o absenteismo e a rotatividade e (iii) melhoria do desempenho, que é a
mais importante e desejada de suas contribuicbes. Por essa razdo, 0 tema do
comprometimento organizacional é bastante recorrente na literatura, consistindo, também no
objeto de inumeras pesquisas. Becker, Klein e Allen (2009) consideram que as mudancas
organizacionais vivenciadas a partir da década de 1990, quer tenham natureza cultural ou
estrutural, apenas contribuiram para tornar esse campo de estudo mais importante,
interessante e pertinente.

No tocante ao estudo do comprometimento organizacional no Brasil, Bastos
(1994) revela preocupagcdo com a conceituacdo do construto, haja vista que o termo
comprometimento alberga certa variedade de significados e abrange diversificados tipos de
vinculos. Bastos, Branddo e Pinho (1997) manifestam preocupacdo com a variedade de
medidas do construto, razdo pela qual revelam interesse no continuo aprimoramento
conceitual do comprometimento organizacional, com vistas & possibilidade de incorporacao
de contribuices que venham a ser partilhadas pelos pesquisadores brasileiros. Bastos e Costa
(2001) realizam uma reflexdo sobre as pesquisas no campo do comprometimento

organizacional, buscando fomentar novas estratégias metodoldgicas de pesquisa sobre o
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construto, principalmente, trazendo o foco para o estudo voltado a organizacédo, ao sindicato e
a carreira.

Referem Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques (2003), que nos dez anos
que antecederam o seu trabalho sobre o comprometimento organizacional, havia poucos
trabalhos no Brasil tratando desse tema. Interessados por delimitar os avangos do estudo do
comprometimento organizacional no Brasil, notadamente no periodo compreendido entre
1993 a 2002, Medeiros et al (2003) revelam preocupacdo com a agenda de pesquisa nacional
sobre o comprometimento organizacional que deve, na opinido destes autores, comportar,
principalmente, modelos mais complexos, aptos a demonstrar relagfes de causa e efeito. De
acordo com os autores, no Brasil, as pesquisas sobre os antecedentes do comprometimento
organizacional proliferaram, enquanto que as pesquisas sobre 0s consequentes do
comprometimento organizacional foram um tanto quanto negligenciadas, havendo uma
producdo cientifica insipiente nessa area.

O estudo dos vinculos organizacionais, conforme apontam Siqueira e Gomide
Junior (2004), requer a devida identificacio dos tipos de vinculos presentes no
comportamento do trabalhador, bem como, demanda a explicagdo do modo pelo qual esses
vinculos se constituem a partir dos seus antecedentes e, ainda, como esses antecedentes, ao
produzirem comprometimento organizacional, ensejam a ocorréncia de comportamentos ou
consequentes desejados pela organizacdo. Para Borges, Pinho, Aguiar e Menezes (2011), as
Gltimas trés décadas consolidaram o estudo do construto, contudo, este fato ensejou a
multiplicagdo conceitual, no intuito de viabilizar a apreenséo de sua dimensionalidade pelos
estudiosos. Isso tem fomentado o debate acerca da quantidade e da qualidade dos fatores
componentes deste construto, persistindo a reflexdo sobre suas dimensdes e motivando a
criacdo de novas medidas para a sua afericao.

Bastos, Rodrigues, Moscon, Silva e Pinho (2013) chamam atencgéo,
reiteradamente, para a importancia dos preditores do comprometimento organizacional, isto €,
para 0s antecedentes do construto, que sdo fatores responsaveis pelo surgimento do vinculo do
empregado para com a organizagdo e, por essa razao, necessitam ser geridos pela organizacao,
sobretudo, em virtude dos beneficios que Ihe trazem. Bastos et al (2013) colocam que a
pesquisa sobre os preditores do comprometimento organizacional € bastante extensa, porém
denota certa dificuldade quanto a sua sistematizacdo, em razdo da variedade das medidas
adotadas, diversidade de conceitos e distingdo entre as caracteristicas dos grupos pesquisados.
Estes autores apresentam um modelo de antecedentes e consequentes do comprometimento

organizacional baseado em seis metanalises publicadas nos Gltimos 20 anos.
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A elaboracdo tedrica acerca do suporte organizacional, de acordo com Zanelli,
Borges-Andrade e Bastos (2004), decorreu, principalmente, da abordagem socioldgica de
trocas sociais de Blau (1964) e da norma de reciprocidade de Goudner (1960) que dizem
respeito as percepcbes dos empregados acerca da forma como a organizagdo se vincula aos
préprios colaboradores. Para Eisenberger et al (1986), a percepcdo de suporte organizacional
sofre influéncia de diversos fatores, que se manifestam ao empregado mediante o tratamento a
ele dispensado pela organizacdo e diz respeito as expectativas que este pode ter em relacdo a
organizacdo diante de certas situaces e condutas passiveis de ocorrer durante a sua carreira,
como, por exemplo, diante de sua doenca ou quando o empregado comete alguma falha. H&
uma tendéncia a que o tratamento dispensado pela organizacdo enseje uma interpretacdo por
parte do empregado e, ainda, evoque a sua concordancia ou discordancia com o tratamento
recebido.

Conforme Bastos, Siqueira e Gomes (2014), o interesse pelo estudo da cidadania
organizacional emergiu, principalmente, na década de 1980, movido pela curiosidade em
conhecer as razdes pelas quais certos trabalhadores extrapolam as atribuices do cargo por
eles ocupado. Essa situacdo consiste no que a Psicologia Industrial ou Psicologia do Trabalho
denomina de cidadania organizacional. O termo cidadania organizacional significa a emisséo
de comportamentos volitivos, benéficos ao ambiente laboral, que, no entanto, ndo mantém
nenhuma relacdo com as recompensas contratuais. De acordo com esses autores, hd quatro
macrodimensdes de cidadania organizacional: (i) comportamentos de ajuda, que se refere a
emissao de atos volitivos de ajuda para com colegas de trabalho; (ii) iniciativa individual, que
consiste em comportamento de comunicacdo interpessoal; (iii) empenho extra, que diz
respeito a dedicacdo a organizacdo além do necessario e (iv) defesa organizacional, que
significa promover a imagem da organizagéo.

Na concepcdo de Bastos, Siqueira e Gomes (2014), a cidadania organizacional
compreende uma série de comportamentos desempenhados pelos trabalhadores e constituem
manifestacfes espontaneas, que tém origem no proprio empregado, como formas de trocas
sociais com a organizacao e, embora, aparentemente, signifiquem atos altruistas, na verdade,
consistem em atos de natureza eminentemente social que beneficiam a organizacgéo e por essa
razdo geram possibilidade de retribuicdo futura para o empregado, apesar desta retribuicao
ndo ser necessariamente obrigatdria por parte da organizacdo. Conforme estes autores,
comportamentos de cidadania organizacional caracterizam ofertas voluntarias dos
empregados a organizacdo, porém nao importam em comportamentos desprovidos de

expectativa de eventual recompensa pela organizacdo. O estudo da cidadania organizacional,
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no entendimento destes autores, repercute na formulacdo de politicas e praticas de gestdo de
pessoas.

O setor publico, portanto necessita de agentes publicos, servidores e gerentes
comprometidos em todos os escalGes e atividades que lhes sdo peculiares, com vistas a
cumprir a sua funcdo social com eficiéncia e eficacia, visando empregar adequadamente as
verbas publicas, evitando o desperdicio destas, principalmente, em razdo do cenario
socioecondmico e politico brasileiro, no qual a base da piramide social é bastante larga,
sobretudo diante do contexto de mudancas juridico-trabalhistas e previdenciarias, que tendem
a aumentar a demanda por servicos publicos. E sabido que a sociedade esta mais consciente
dos seus direitos e mais organizada, de modo a requerer que 0s servicos publicos a ela
prestados sejam realizados ndo apenas com eficiéncia quanto a economia de recursos, mas,
acima de tudo, com adequacao, qualidade e eficacia em termos de resultados.

De acordo com a literatura pesquisada, os mesmos desafios enfrentados pelas
empresas privadas relativamente ao ambiente em constante mudanca, ao avan¢o tecnolégico,
a competitividade globalizada e as transformacdes por que vem passando o modelo de
emprego pautado na carreira tradicional, se refletem amplamente no contrato psicoldgico.
Consequentemente, se refletem também no comprometimento organizacional, nas decisGes
gerenciais e na percepcao do suporte organizacional pelos empregados. Estes evidenciam que
¢ importante para o setor puablico conhecer e compreender o comprometimento dos seus
agentes e gerentes, com vistas a identificar os seus preditores ou antecedentes, assim como 0s
seus consequentes. Tais informacfes devem propiciar a formulacdo de politicas e praticas
gerenciais, praticas de gestdo de pessoas, acdes de inovacdo e de suporte organizacional,
capazes de estimular o aumento do comprometimento organizacional e, consequentemente, a

melhoria do desempenho de seus membros.

1.1 Problema de pesquisa

A questdo de pesquisa que fundamentou o presente estudo buscou integrar trés
elementos relevantes para o0 sucesso organizacional, por contribuirem para o alcance de
resultados, consecucdo de planejamento, atingimento de metas, implementacdo de estratégias,
melhoria do desempenho, aumento da produtividade, melhoria do trabalho em equipes ou
grupos, possibilitando as organizagdes sobreviverem em um ambiente em constante mudanca,
globalizado, conduzindo as organizagdes a serem mais criativas, viabilizando a estas

alcancarem um diferencial estratégico em termos do seu capital humano. Esses elementos sdo
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0s construtos comprometimento organizacional, suporte organizacional e cidadania
organizacional. A partir do cenario proposto, buscou-se reunir um conjunto de variaveis, que
refletem a problematica possivelmente vivenciada por uma IES publica quanto ao
comprometimento dos seus gerentes intermediarios.

A seguinte questdo de pesquisa norteia este trabalho: o suporte organizacional
influencia o desenvolvimento do comprometimento organizacional nas dimensdes afetiva,
normativa e de continuacdo e a geracdo da cidadania organizacional nas dimensoes

divulgacédo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboragdo com os colegas?

1.2 Objetivo geral

Investigar a influéncia do suporte organizacional na producdo do
comprometimento organizacional nas dimensfes afetiva, normativa e de continuagdo e a
geracdo da cidadania organizacional nas dimensdes divulgacdo da imagem organizacional,

sugestdes criativas e colabora¢do com os colegas.
1.3 Objetivos especificos

Assim, como decorréncia da questdo de pesquisa supramencionada e,
principalmente, em razdo do objetivo geral proposto, delinearam-se os seguintes objetivos

especificos, com vistas ao atingimento do objetivo geral deste trabalho:

1.3.1 Investigar a ocorréncia de relagbes entre 0 comprometimento organizacional

e 0 antecedente suporte organizacional.

1.3.2 Verificar possiveis distingdes nas relagdes investigadas do

comprometimento organizacional com o seu antecedente suporte organizacional.

1.3.3 Examinar a cidadania organizacional como consequente da relagcéo entre o

comprometimento organizacional e o antecedente suporte organizacional.

1.3.4 Analisar possiveis diferencas nas relacdes estabelecidas entre as dimensdes

do comprometimento organizacional e as dimensdes da cidadania organizacional.
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1.4 Justificativa e plano da dissertacao

Dentre as inumeras razdes encontradas para a realizacdo de pesquisas sobre o
comprometimento organizacional, uma das mais importantes é aquela proposta por Borges-
Andrade (1994), na qual o autor considera que o0 construto consiste em um instrumento capaz
de predizer comportamentos requeridos pelo ambiente de trabalho, do mesmo modo, para
identificar aqueles comportamentos mais adequados para a organizacdo. A esse respeito,
Meyer e Allen (1997) relatam que o estudo do comprometimento organizacional se tornou
relevante a partir da década de 1960, em razdo de sua associacdo com comportamentos
préprios do ambiente organizacional, os quais as organizacdes almejam reduzir, tais como,
absenteismo e rotatividade, ou com aqueles comportamentos que as organizacfes almejam
maximizar e potencializar como o desempenho.

Medeiros et al (2003) consideram que ha caréncia de pesquisas mais complexas
no Brasil sobre o comprometimento organizacional, que abranjam diversas variaveis deste
construto e tratem, ao mesmo tempo, dos seus antecedentes e consequentes numa relacéo de
causa e efeito, na qual o comprometimento seja considerado uma variavel determinante do
comportamento organizacional. Ha4 também necessidade de pesquisas que apresentem novos
designs, tais como as pesquisas que se utilizam de equacdes estruturais. De acordo com estes
autores, os estudos sobre os antecedentes foram intensificados no Brasil, no entanto, o estudo
sobre os consequentes foi negligenciado. Para Siqueira e Gomide Junior (2004), a elucidagéo
das dimensfes do comprometimento tem sido um dos motivos que mais fortemente tem
levado pesquisadores ao estudo deste construto.

De acordo com Demo (2003) as pesquisas sobre comprometimento organizacional
devem levar em conta o carater multidimensional do construto, de modo que comportem suas
diversas dimensdes. Vale salientar, além das consideracdes tecidas pela autora, a escassez de
trabalhos que relacionem, ao mesmo tempo, antecedentes e consequentes do
comprometimento, bem como, que conjuguem, simultaneamente, a varidvel suporte
organizacional como antecedente e a variavel cidadania organizacional como consequente
deste construto. Outra relevante razdo para justificar os motivos pelos quais se reputa esta
pesquisa importante, diz respeito a realizacdo de uma investigacdo sobre comprometimento
organizacional de servidores publicos, especialmente dos ocupantes de funcdo gerencial
intermediaria.

A escassez de estudos e teorizacdes sobre o comprometimento organizacional dos

servidores publicos, principalmente, daqueles que desempenham funcdo gerencial
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intermediaria, pode ser considerada uma forte razdo para a realizacdo desta pesquisa. O estudo
do construto em comento se justifica, de modo geral, para oportunizar conhecer, conceituar e
elaborar novas concepc¢oes tedricas sobre 0 comprometimento organizacional. E, ainda, para
estudar novos aspectos do comprometimento organizacional ndo explorados até 0 momento,
confirmar conclusdes ou validar instrumentos de mensuracgao, encontrar novas aplicagcdes do
construto, efetuar transposicBes interdisciplinares, fornecer informacBes consistentes,
fomentar a elaboracdo de politicas organizacionais com vistas a predizer comportamento no
trabalho e estimular comportamentos adequados, apoiar a elaboracdo de estratégias e planos
organizacionais e propiciar o alcance dos objetivos organizacionais.

Esta pesquisa busca, igualmente, contribuir para o estudo do comportamento
organizacional nas Instituicbes de Ensino Superior (IES) Publicas, com escopo de realizar
reflexdes capazes de fomentar o aprimoramento de politicas e praticas de Gestdo de Pessoas,
bem como, de Gestdo Organizacional, de modo especifico, busca contribuir para a realizagdo
de estudos voltados para a compreensdo do comprometimento no trabalho e de suas
consequéncias no comportamento do servidor publico, sobretudo, no comportamento do
corpo gerencial intermediario das IES Publicas. Busca ainda fornecer informagdes com vistas
a fomentar a elaboracdo de politicas e a¢des atualizadas e inovadoras no campo da Gestdo de
Pessoas, haja vista que o setor publico para prestar um servico com expressiva qualidade
necessita de servidores com desempenho elevado, satisfatorio, diferenciado, considerando que
as organizagOes alcancam seus objetivos estratégicos através das pessoas e estas, por sua vez,
necessitam das organizacOes para sobreviverem, desenvolverem-se profissionalmente e
vivenciarem a sua natureza de seres sociais.

Enfim, cré-se que a relevancia deste trabalho consiste em buscar preencher
lacunas existentes na literatura sobre o comprometimento organizacional de servidores
publicos que sdo também ocupantes de funcdo gerencial, assim, da-se em face do estudo do
construto, com vistas a explorar relagdes de causa e efeito, uma agenda proposta por Meyer e
Allen (1997). Busca, além disso, contribuir para o maior uso, no Brasil, do modelo
tridimensional do comprometimento organizacional desenvolvido por estes autores, mediante
a realizacdo de pesquisa complexa, a qual requer a utilizacdo de equacao estrutural, além da
apresentacdo de analises estatisticas de natureza descritiva e inferencial, com vistas a
corroborar com a validacdo deste modelo e contribuir para 0 aumento do estudo dos seus
antecedentes e consequentes, agenda de pesquisa estabelecida pelo estudo desenvolvido por
Medeiros et al (2003).
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No tocante ao plano da dissertacdo, este trabalho preserva o modelo
tradicionalmente sedimentado pela disciplina de Metodologia Cientifica, que compreende: (i)
introducéo; (ii) desenvolvimento e (iii) concluséo. A introducdo busca contemplar uma viséo
geral sobre o comprometimento organizacional, partindo de breve contextualizacdo acerca da
funcéo de confianca, passando pelo estudo do comprometimento organizacional na literatura
internacional e, também, na literatura brasileira, bem como, apresentando, sucintamente, as
demais variaveis estudadas, o antecedente suporte organizacional e o consequente cidadania
organizacional. A introdugdo apresenta o problema de pesquisa, seguido pelo objetivo geral e
pelos objetivos especificos e traz ainda a justificativa para a realizacdo de um estudo sobre o
comprometimento organizacional.

O escopo da pesquisa foi destacado da introducdo, no intuito de dar énfase aos
seus elementos, que abrangem: (i) o modelo gréfico adaptado a partir do framework
tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991, 1993), (ii) a hipdtese geral ou hipotese
fundante e (iii) as demais hipéteses desta decorrentes. O desenvolvimento da dissertacdo
abrange trés itens: (i) o referencial tedrico; (ii) a metodologia e (iii) os resultados. O
referencial teorico esta dividido em trés capitulos: capitulo 1 - modelo tridimensional do
comprometimento organizacional; capitulo 1l - antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional e capitulo Il - estudo do comprometimento organizacional
em IES. Apos, serdo apresentados os resultados da pesquisa que se subdividem em: (i)
resultados alcancados e (ii) analise dos resultados e, por fim, coroando o trabalho, virdo as

(iii) consideragdes finais.
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2 ESCOPO DA PESQUISA

Figura 1- Escopo da pesquisa.
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Fonte: Elaboracédo prépria do autor.

Esta figura caracteriza uma adaptacdo do framework teorico-conceitual do
comprometimento organizacional, modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991,
1993), adicionado das dimensdes da cidadania organizacional, divulgagdo da imagem
organizacional, sugestfes criativas e colabora¢do com colegas, buriladas por Bastos, Siqueira
e Gomes (2014) a partir do trabalho de Katz e Kahn (1978) sobre o comportamento inovador
e espontaneo, com vistas a composi¢cdo de uma imagem que representa 0s principais
construtos da pesquisa e a relacdo de causalidade incidente. O escopo da pesquisa denota,
ainda, uma figura que possibilita a visdo topica ou visdo frontal das variaveis, dispostas em
sequéncia, numa relacdo de causa e efeito, portanto, aqui estdo representadas as trés partes
presentes no modelo ou framework proposto por Meyer e Allen (1991, 1993): antecedentes,
comprometimento organizacional e consequentes.

A primeira parte contém o antecedente do comprometimento organizacional
suporte organizacional, a parte central ou segunda parte contém o comprometimento
organizacional, que € o principal comportamento e, também, o principal construto estudado, o
qual se manifesta nas suas trés dimensdes ou bases ou fatores: afetiva, normativa e de
continuacdo e, a terceira parte contém a cidadania organizacional, que é o consequente ou

efeito esperado das relagdes possivelmente estabelecidas entre o comprometimento
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organizacional e o suporte organizacional, nas quais o comprometimento organizacional é
influenciado pelo suporte organizacional. Sob o titulo cidadania organizacional encontramos
0s comportamentos esperados, como efeitos dessa triplice relacdo entre as variaveis,
identificados em trés dimensdes ou fatores: divulgacdo da imagem organizacional, sugestoes
criativas e colaboracdo com os colegas (BASTOS; SIQUEIRA; GOMES, 2014). O
comprometimento organizacional, nas bases afetiva, normativa e de continuacdo, é mediado

pelas caracteristicas demogréficas da amostra pesquisada.

2.2 Hipdteses

Figura 2 — Hipdtese fundante (hf)

h1- h2 h3 - h4
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Fonte: Elaboracédo prépria do autor.

A hipétese fundante (hf) apresenta o panorama do estudo, tracado a partir do
objetivo geral da pesquisa, cujo enunciado pressupde que o suporte organizacional influencia
0 desenvolvimento do comprometimento organizacional nas trés dimensdes deste construto:
afetiva, normativa e de continuagcdo, bem como, infere que as relacGes estabelecidas entre
essas duas variaveis (comprometimento organizacional e suporte organizacional) tém como
efeito ou consequéncia a cidadania organizacional, também nas trés dimensdes do construto
em referéncia: divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colabora¢do com

0s colegas, portanto, conduzindo a suposicdo de que doze relagBes, possivelmente, se
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estabelecem entre esses trés construtos, desse modo, constituindo um conjunto complexo de
relacdes que envolvem antecedentes e consequentes, causa e efeito.

As relacdes R1, R2 e R3 partem da varidvel suporte organizacional em direcdo ao
comprometimento organizacional, sendo que a relagdo R1 se dirige a0 comprometimento
afetivo, a relacdo R2 se dirige ao comprometimento normativo e a relacdo R3 se dirige ao
comprometimento de continuacdo. Ja as relagdes R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12
partem do comprometimento organizacional, sob influéncia do suporte organizacional, nas
suas trés dimensdes afetiva, normativa e de continuagdo, dirigindo-se para a cidadania
organizacional em suas trés dimensdes, divulgacdo da imagem organizacional, sugestfes
criativas e colaboracdo com os colegas. As relagées R4, R5 e R6 partem do comprometimento
afetivo em direcdo a cada uma das dimensGes da cidadania organizacional, sendo que a
relacdo R4 se dirige a dimensdo divulgacdo da imagem organizacional, a relacdo R5 se dirige
a dimensdo sugestfes criativas e a relacdo R6 se dirige a dimensdo colaboracdo com 0s
colegas.

As relacbes R7, R8 e R9 partem do comprometimento normativo em direcao as
trés dimensdes da cidadania organizacional, sendo que a relacdo R7 se dirige a dimenséo
divulgagdo da imagem organizacional, a relacdo R8 se dirige a dimensdo sugestdes criativas e
a relacdo R9 se dirige & dimensdo colaboragdo com os colegas. Por fim, as rela¢cbes R10, R11
e R12 partem do comprometimento organizacional de continuacdo em direcdo a cidadania
organizacional nas suas trés dimensdes, sendo que a relacdo R10 se dirige a dimensdo
divulgagdo da imagem organizacional, a relagdo R11 se dirige a dimenséo sugestdes criativas
e a relacdo R12 se dirige a dimensdo colaboracdo com os colegas. Observa-se, ainda, que as
doze relacdes referidas possuem, cada uma delas, um sinal positivo (+), a atribuicdo do valor
zero (0) ou o sinal negativo (-), o que significa dizer, que as relacdes estabelecidas entre as
variaveis, numa linha de causalidade, sdo capazes de ter uma relacdo direta e produzir o efeito
esperado, ndo séo capazes de produzir nenhum efeito ou tém uma relagdo inversa com o efeito
esperado.

As hipoteses do presente estudo estdo assim definidas:

Hipotese fundante (hf) — O suporte organizacional influencia o desenvolvimento
do comprometimento organizacional, nas trés dimensdes deste construto: afetiva, normativa e
de continuacdo, bem como, as relagbes estabelecidas entre essas duas variaveis
(comprometimento organizacional e suporte organizacional) tém como efeito ou consequéncia

a cidadania organizacional nas dimensdes: divulgacdo da imagem organizacional, sugestfes
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criativas e colaboracdo com o0s colegas, portanto, doze relagbes, possivelmente, se
estabelecem entre esses trés construtos, das quais nove sdo relagcdes positivas e trés relacdes

séo nulas ou negativas.

Hipotese 1 (hl) — Trés relagbes positivas podem ser identificadas entre o

comprometimento organizacional, e o antecedente suporte organizacional.

Hipotese 2 (h2) - Ha distingbes nas relagbes estabelecidas entre o
comprometimento organizacional e o seu antecedente suporte organizacional, sendo possivel
distinguir comprometimento organizacional na dimenséo afetiva, na dimensdo normativa e na

dimensdo de continuagdo, na amostra pesquisada.

Hipotese 3 (h3) - A cidadania organizacional decorre, como um efeito ou
consequente, das relacBes investigadas entre o comprometimento organizacional e o seu
antecedente suporte organizacional, sendo positivas as relacdes decorrentes das dimensdes
afetiva e normativa do comprometimento e nulas ou negativas as relacBes decorrentes da

dimenséo de continuacao.

Hipétese 4 (h4) - H& diferencas nas relacBes estabelecidas entre o
comprometimento organizacional nas bases afetiva, normativa e de continuagdo, e 0 seu
consequente cidadania organizacional, sendo possivel distinguir cidadania organizacional nas
dimens@es divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboragdo com os

colegas, nas dimensdes afetiva e normativa do comprometimento.

As hipdteses relacionadas acima, encontram fundamentacdo no estudo do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991), que declaram que esse construto
possui caracteristicas tanto atitudinais quanto comportamentais, que podem ser estudadas sob
diferentes focos. Estes autores entendem que as trés dimensdes do comprometimento
organizacional, afetiva, normativa e de continuacdo requerem, indistintamente, um vinculo do
empregado para com a organizacdo, razdo pela qual se torna mais enriquecida a analise
tridimensional do comprometimento do empregado no trabalho. Para Meyer e Allen (1991),
as relacdes complexas, que envolvem as experiéncias no trabalho como antecedentes, o

comprometimento organizacional como construto principal estudado, e 0 comportamento do
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empregado como consequente, dizem respeito a operacdes que se ddo simultaneamente a
partir de diferentes processos.

De acordo com Meyer e Allen (1991), antecedentes e consequentes constituem
mais do que meras listas de variaveis justapostas ao construto principal, razdo pela qual, se faz
imprescindivel o estudo de suas diferentes relagbes com o comprometimento organizacional.
O modelo proposto pelos autores implica presuncdo de relacdes de causa e efeito entre
antecedentes, consequentes e o comprometimento. Meyer e Allen (1997) colocam que é
esperada correlagdo positiva do comprometimento nas dimensfes afetiva, normativa e de
continuacdo, com a retencdo do empregado na organizacao, bem como, € esperada correlagdo
negativa dessas mesmas dimensdes com a inten¢do do empregado de deixar a organizagéo e
com o turnover volitivo, contudo, estes autores reconhecem que ha diferencas psicologicas
entre as trés dimensdes do comprometimento organizacional.

Conforme Meyer e Allen (1997), a pesquisa sobre antecedentes tem denotado a
ocorréncia de correlagBes consistentes entre as categorias que estdo sob o tema “experiéncias
no trabalho” e o desenvolvimento do comprometimento afetivo pelo empregado, isto se da em
razdo dessas categorias indicarem para 0 empregado que a organizacdo responde
favoravelmente aos seus esforcos, dispensando-lhe um tratamento justo, manifestando
consideracdo com sua pessoa e valorizando a sua competéncia. Uma das mais importantes
categorias desse tema consiste no suporte organizacional. Estes autores colocam que a forma
mais comum e objetiva de conhecer a experiéncia de suporte organizacional do empregado €
através de medidas de percepcdo desse construto. O suporte organizacional desempenha um
papel significativo no desenvolvimento do comprometimento afetivo.

O modelo de trés componentes do comprometimento organizacional apresentado
por Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) indica, a partir de estudos realizados
sob a forma de metanalise, os quais contemplam os antecedentes, correlatos e consequentes
desse vinculo organizacional, que as correlagdes entre cada uma das dimensdes, do construto
em comento, afetiva, normativa e de continuacdo, com o0s antecedentes e consequentes
esperados do comprometimento, poderdo apresentar-se sob formas distintas. Afirmam estes
autores, que as correlagdes com as variaveis do grupo de antecedentes “experiéncias no
trabalho”, a qual contempla o antecedente suporte organizacional, sdo particularmente fortes,
principalmente, nas dimensdes afetiva e normativa, contudo, essa correlagdo é fraca quando se
trata da dimensao de continuacéo.

Referem Meyer et al (2002), que as correlagbes entre as dimensbes do

comprometimento organizacional podem manifestar-se de forma positiva ou negativa diante



32

de um dado consequente. Assim, estes autores encontraram resultados que apontam as
correlagdes das trés dimensdes do comprometimento com o grupo consequente denominado
“comportamento no trabalho” do qual faz parte a cidadania organizacional. Desse modo,
aludem Meyer et al (2002), que a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional
revela correlagdo positiva com o consequente cidadania organizacional, fato que se repete no
tocante a dimensdo normativa, a qual também revela correlacdo positiva com este construto.
Quanto a dimensdo de continuacdo, conforme Meyer et al (2002) a situacdo se modifica,
invertendo-se, uma vez que esta dimensdo denota, entdo, duas distintas possibilidades de

correlagdo com a cidadania organizacional, que pode apresentar-se nula ou negativa.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Comprometimento organizacional

Historicamente, o comprometimento organizacional tem sido ndo apenas definido
e conceituado, mas, também, elaborado e construido por inimeros autores ao redor do mundo,
principalmente, por aqueles situados nos Estados Unidos e Canada onde os estudos foram
iniciados e ganharam visibilidade mundial, mas, com o tempo, esse construto passou a ser
transposto para outras culturas, que tém buscado conhecé-lo, adapta-lo e incorpora-lo. Ao
longo do tempo, diversos estudiosos tém buscado aprimorar e desenvolver o
comprometimento organizacional, propiciando novos rumos para a pesquisa e influenciando a
literatura atinente. Do mesmo modo, indmeros autores tém tentado recompor a historia e a
trajetéria do construto. Seguem-se algumas consideracdes acerca do estudo do
comprometimento organizacional, de sua importancia na atualidade.

O comprometimento organizacional consiste num vinculo desenvolvido pelo
empregado para com a organizagao em que exerce as suas atividades laborais, o qual tem sido
bastante estudado desde a década de 1960, em razdo dos beneficios que dele advém para as
organizacbes. O conceito deste construto emergiu a partir da literatura e da pesquisa,
destacando-se, paulatinamente, do campo da Sociologia e da Psicologia, migrando para o
campo da Administracdo sem pertencer exclusivamente a este campo do saber. Desde 0 seu
surgimento, diversas tentativas de definicdo e conceituacdo foram empreendidas, porém, tém
sido marcadas pela variedade de entendimentos a respeito do significado deste construto. A
sequir, serdo apresentadas algumas consideracbes a respeito das possibilidades de
conceituagdo do comprometimento organizacional, a partir da literatura.

Becker (1960) é, talvez, um dos mais expressivos precursores do estudo do
comprometimento organizacional. Em seu trabalho intitulado Notes on the Concept of
Commitment, este autor discorre acerca do conceito do comprometimento organizacional,
tomando por base as concepcdes inerentes a sua Side Bet Theory tendo em conta as ideias
existentes a época sobre o comportamento humano, principalmente, aquelas oriundas da
Sociologia, embora reconhega a significativa influéncia da Psicologia e da Psicanalise nos
esforcos de compreensdo do comportamento do individuo. De acordo com Becker (1960), ha
trés elementos que devem ser considerados no comportamento de comprometimento: (i) o
primeiro elemento diz respeito ao fato de que a linha de acdo escolhida pelo individuo terd

consequéncias para outros interesses e atividades, ainda que ndo estejam necessariamente
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relacionadas com eles; (ii) o segundo elemento aponta que o individuo deve assumir um
posicionamento previo e (iii) o terceiro elemento € a consciéncia, por parte do individuo, de
que barganhou e o reconhecimento de que a pratica desse ato Ihe trara ramificacdes futuras.

Na concepg¢do do comprometimento manifesta por Becker (1960), a qual se baseia
em trocas laterais ou barganhas realizadas numa organizagdo social, o0 comprometimento do
individuo nem sempre € tido como um comportamento consciente e deliberado, decorrente de
uma decisdo, mas, por vezes, simplesmente, aparece e cresce, com isso, apenas em um dado
momento o individuo se da conta da mudanca em seu comportamento, desconhecendo a
génese deste vinculo. De acordo com Becker (1960), conhecer a génese do comprometimento
organizacional implica no conhecimento prévio do sistema de valores vigente no contexto
organizacional no qual o individuo esta inserido, portanto a conceituacdo do
comprometimento organizacional para este autor passa pela compreensdo de que o0
comprometimento organizacional consiste num comportamento que se consolida pela
repeticao.

Alude Becker (1960), acerca da conceituacdo do comprometimento calculativo
proposta por ele, que esta, em seu proprio entendimento, possui contingéncias no tocante ao
esclarecimento da questdo que trata de como o individuo resolve o conflito entre diferentes
tipos de comprometimento. Este autor acredita que a concepgdo por ele forjada sobre o
comprometimento organizacional confere ferramentas teoricas capazes de possibilitar a
assimilacdo de um entendimento que provém do senso comum e menciona que o individuo
sempre adota uma linha de acdo por razdes que em si mesmas sdo estranhas a prépria linha de
acdo que desempenha. Portanto, para Becker (1960), o que caracteriza 0 comprometimento
organizacional é exatamente o conjunto de requisitos por ele explicitado e, além disso, outro
aspecto bastante relevante da concepcdo de Becker (1990) acerca do comprometimento
organizacional, diz respeito a que o comprometimento é sempre um mecanismo, através do
qual a agdo passada do individuo liga interesses estranhos a uma linha de atividade.

De acordo com Mathieu e Jazac (1990), o comprometimento organizacional
popularizou-se na década de 1980, principalmente, na literatura proveniente da Psicologia
Industrial e dos estudos sobre o comportamento organizacional, tendo sido estudado sob
diversos focos, inclusive, como antecedente, correlato e consequente de comportamentos
desejados pela organizagdo. Para estes autores, a definicdo mais comum do comprometimento
é aquela que o entende como um vinculo organizacional, contudo, referem que os estudiosos
divergem quanto a forma de desenvolvimento desse vinculo. Estes autores aludem a que o

construto tem sido mais estudado sob o enfoque atitudinal, entretanto declaram que o0s
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conceitos e medidas proprios do enfoque atitudinal ndo sdo considerados por eles como
completamente distintos daqueles que sao préprios do comprometimento calculativo.

Mencionam Meyer e Allen (1991) que o comprometimento organizacional tem
sido definido de muitas e variadas formas, tendo duas vertentes de pesquisa na base dessas
definicBes, que sdo: a vertente atitudinal e a vertente comportamental, isto é, parte dos
estudiosos define o comprometimento como sendo uma atitude e parte dos estudiosos o define
como sendo um comportamento, no entanto, na 6tica de Meyer e Allen (1991) as vertentes
atitudinal e comportamental ndo sdo mutuamente excludentes, mas complementares. Além
disso, as diversas definicdes do comprometimento organizacional tendem a agrupar-se,
basicamente, em trés categorias ou correntes de pensamento: (i) como ligacdo ou orientacdo
afetiva do empregado para com a organizagdo; (ii) como obrigacdo de permanecer na
organizacdo ou responsabilidade moral e (iii) como custos percebidos associados a
possibilidade de deixar a organizagéo.

Essas trés concepgdes ou correntes do comprometimento organizacional que, de
modo geral, estdo relacionadas ao afastamento do comportamento indesejado do turnover,
deram origem, no trabalho de Meyer e Allen (1991), as dimensdes do seu modelo de trés
componentes do comprometimento organizacional, que sdo o0s componentes afetivo,
normativo e de continuacdo. Além disso, consideradas de forma complementar no modelo, as
duas vertentes de pesquisa, atitudinal e comportamental, possibilitaram a adicdo, ao modelo
tridimensional de importantes variaveis denominadas de antecedentes e consequentes, que
viabilizaram o estabelecimento de relagfes de influéncia e conferiram aspecto processual ao
mesmo. Vale ressaltar, que um dos objetivos de Meyer e Allen (1991) consistia em encontrar
uma adequada concepcao do comprometimento organizacional, o que os levou a expansdo do
conceito, de modo que o comprometimento organizacional passou a ser definido pelos autores
como uma mentalidade ou estado psicoldgico, portanto ndo mais necessitando estar
relacionado a aspectos, tais como, valores e objetivos organizacionais.

Acerca do proprio interesse pelo estudo do comprometimento organizacional,
Meyer e Allen (1997) referem que ambos iniciaram seus estudos sobre o comprometimento
organizacional ainda na década de 1980, quando empreenderam pesquisas formuladas a partir
de duas questfes principais: a primeira delas dizia respeito a identificar o que faz com que
alguns voluntarios de organizac¢des sem fins lucrativos sejam altamente comprometidos com o
trabalno e a segunda dizia respeito a busca por um meio de incutir o senso de
comprometimento nos demais trabalhadores. Estes autores dispenderam tempo consideravel

buscando saber como o comprometimento se desenvolve e como este se mantém, procurando
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determinar, a partir da literatura existente, qual a melhor definicdo do comprometimento,
esforcos que os levaram a compreensdo de que este consiste num construto multifacetado e
complexo.

Meyer e Allen (1997) afirmam que uma caracteristica importante do
comprometimento organizacional é que ele faz com que o empregado externe lealdade e
disposicdo para com a organizacao, entretanto isso nao é suficiente para desvendar o seu
conceito, posto que o termo é passivel de assumir diversos significados. Estes autores referem
que o comprometimento pode ser entendido tanto da perspectiva do empregado quanto da
perspectiva da organizacdo, podendo trazer beneficios para ambos. Meyer e Allen (1997)
colocam que as organizac¢des proporcionam aos individuos comprometidos ndo apenas uma
ocupacdo, mas, também, meios econdémicos para suprir as suas necessidades de sobrevivéncia,
viabilizando o pagamento de suas contas, contudo o que realmente faz com que o empregado
desenvolva o comprometimento séo aspectos, tais como: (i) oportunidade de desempenhar um
trabalho importante e desafiador; (ii) interagir com pessoas interessantes; (iii) aprender novas
habilidades e (iv) desenvolver-se como pessoa.

Outra questdo colocada por Meyer e Allen (1997) diz respeito a reflexdo dos
autores acerca da importancia e atualidade do estudo do comprometimento organizacional, em
face da globalizacédo e do ambiente em constante mudanga por que passam as organizagoes e
0 mundo do trabalho, em razdo das organizacdes estarem tornando-se menores, bem como,
dos empregos estarem ficando mais flexiveis. Estes autores se interrogam se o0 estudo do
vinculo do empregado com a organizacao € algo que esta ultrapassado, porém, de pronto, eles
proprios rebatem essa duvida, considerando algumas raz@es, tais como: a importancia que
assumem 0s empregados que permanecem na organizacao, assim como, a maior autonomia
que passam a ter sobre suas proprias tarefas, pois isso também faz com que o0s niveis
hierarquicos sejam reduzidos e o fato crucial é que o comprometimento organizacional, até
agora, consiste num aspecto requerido e necessario as organizagoes.

De acordo com Meyer e Allen (1997) o comprometimento organizacional consiste
num construto complexo, mas capaz de conciliar abordagens diversas, como é o caso do
modelo de maultipla constituicdo do comprometimento organizacional de Reichers (1986) com
0 modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991, 1993), duas abordagens preponderantes na
literatura, que possuem dire¢des bastante distintas e se concentram em diferentes aspectos. A
primeira destas abordagens diz respeito ao foco do comprometimento, que pode ser (i)
organizacional, (ii) relativo a alta geréncia, (iii) a uma unidade, (iv) a geréncia de uma

unidade, (v) a equipe de trabalho ou (vi) ao lider de uma equipe de trabalho. A segunda
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abordagem trata da natureza do comprometimento, que remete aos componentes afetivo,
normativo e de continuacdo. Apesar destas abordagens serem indubitavelmente diferentes, o
entendimento manifesto por Meyer e Allen (1997) é que ndo h& incompatibilidade entre
ambas, fato que viabiliza, perfeitamente, a sua integragio num novo modelo,
multidimensional e de carater matricial.

Klein, Molloy e Cooper (2009) afirmam que o comprometimento organizacional
consiste em um dos temas mais estudados dentre os fendmenos organizacionais, em razéo de
sua importancia para as organizacGes, bem como, do impacto que causam no ambiente
laboral, tanto é assim que a compreensdo do conceito do comprometimento é, da mesma
forma, importante para a compreensdo do proprio comportamento humano, todavia a
literatura traz uma grande variedade de conceitos do comprometimento. Segundo eles, essas
variacOes conceituais dizem respeito a natureza e ao significado do comprometimento, como
também, a abordagem a que se filia o estudo e ao foco do comprometimento. Outros aspectos
relevantes para o estudo da conceituagdo do comprometimento organizacional, segundo
Klein, Molloy e Cooper (2009), sdo a natureza do trabalho e as relacdes de trabalho.

Uma importante dificuldade na conceituagio do comprometimento
organizacional, de acordo com Klein, Molloy e Cooper (2009), diz respeito a existéncia de
vasta gama de conceitos e defini¢gdes disseminados pela literatura, além disso, ha, também, a
falta de consenso entre os estudiosos sobre o contetdo desses conceitos. A partir de seus
estudos, estes autores identificam oito alternativas de conceituagdo do comprometimento
organizacional: (i) comprometimento como atitude; (ii) comprometimento como forca; (iii)
comprometimento como vinculo; (iv) comprometimento como investimento ou troca; (V)
comprometimento como identificacdo; (vi) comprometimento como congruéncia; (vii)
comprometimento como motivacao e (viii) comprometimento como continuacdo, acerca dos
quais estes autores fazem algumas ponderagoes.

Klein, Molloy e Cooper (2009) consideram inadequado conceituar o
comprometimento organizacional como atitude, pois uma atitude consiste numa avaliacdo
sumaria de um objetivo, que é diferente de estar comprometido com um objetivo. Entendem
estes autores que o comprometimento organizacional pode ser melhor conceituado como
vinculo do que como forga, pois, para eles, seria incoerente dizer que o comprometimento é
uma forca, a qual tem como consequente um vinculo. Para Klein, Molloy e Cooper (2009),
conceituacBes que tratam o comprometimento como investimento ou troca, identificacdo ou
congruéncia, na verdade, confundem o comprometimento com 0s seus proprios determinantes

ou antecedentes. De acordo com estes autores, as alternativas de conceituacdo do
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comprometimento como motivacdo ou como continuacdo se confundem com resultados
esperados do comprometimento organizacional.

Para Meyer (2009), quarenta anos ap0s a elaboracdo da teoria do
comprometimento organizacional, conceituar este construto consiste numa tarefa dificil, o que
justifica formas tdo variadas de conceituacdo. Particularmente, ao fazé-lo, este autor busca
focar sua atencdo no processo consciente pelo qual o comprometimento se desenvolve, bem
como, nas implicagdes para a sua manutencdo e suas consequéncias benéficas para a
organizacdo. Na concepcdo de Meyer (2009), o comprometimento pode ser definido como
uma forca interna ou como uma mentalidade, capaz de induzir o individuo a um determinado
objetivo, que pode ser um objetivo social ou ndo social, sendo essa mesma forca a responsavel
por ligar esse individuo a um curso de acdo relevante para o atingimento ou alcance do
objetivo. A natureza dessa mentalidade é importante por implicar na qualidade da relagdo que
o individuo estabelece como o objetivo almejado e com 0 seu consequente comportamento,
gue pode ser de natureza afetiva, normativa ou de continuagéo.

ApOs mais de uma década haver se passado, Meyer (2009) reitera sua
preocupacdo com aquilo que considera a maior ameaga a assolar o comprometimento
organizacional, em sua opinido, especialmente a partir da década de 1990, o avango
tecnoldgico, a competitividade e a demanda consumista tornaram-se 0S responsaveis por
pressionarem as organizagcdes por maior eficiéncia, levando-as a buscarem estratégias para
superar os obstaculos ambientais, encontrando na mudancga constante um meio de adaptacéo
as novas demandas, o que tem gerado a eliminacdo de postos de trabalho. O autor enfatiza que
embora a mudanga consista na maior ameaga a0 comprometimento organizacional, este ainda
€ necessario e importante para o mundo do trabalho. Para Meyer (2009), o comprometimento
organizacional pode assumir diferentes formas, o que o torna, ainda, relevante para a
administracao.

Segundo Meyer (2009), o comprometimento organizacional continua sendo um
objeto de estudo interessante e relevante, passivel de teorizacdo e pesquisa, em virtude de sua
relacdo com o comportamento do empregado no trabalho e com os resultados que dele advém
para a organizacdo, da mesma forma, em razdo de sua relacdo com a salde e o bem-estar no
trabalho. Conforme o autor, a relevancia do comprometimento organizacional consiste em
ligar-se a importantes focos e resultados, requeridos pelos individuos, pelos grupos e pelas
organizacbes, que podem envolver aspectos da vida laboral, tais como, ocupacao,

envolvimento sindical, comportamento cooperativo, suporte aos objetivos e politicas
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organizacionais e, ainda, pode ligar-se a fatores-chave para as organizacdes, como, por

exemplo, o suporte organizacional.

3.1.1 Modelo tridimensional

O modelo tridimensional do comprometimento organizacional, que fundamenta o
presente trabalho, foi elaborado por Meyer e Allen (1991, 1993), sendo um dos modelos mais
disseminados sobre o construto, estudado e utilizado como referencial em inimeras pesquisas.
Este modelo teorico-conceitual fornece ndo apenas um conjunto de concepgdes acerca do
comprometimento organizacional, mas, também, propicia ao interessado ferramentas e
instrumentos de pesquisa, tais como, teoria, conceituacdo, processo, medidas, framework e
agenda de pesquisa. A elaboracdo do modelo em comento por estes autores foi,
paulatinamente, evoluindo a partir da década de 1980, vindo a consolidar-se na década de
1990. A seguir, sera apresentado o referido modelo a partir dos trabalhos publicados pelos
autores.

Um dos primeiros estudos sobre 0 comprometimento organizacional, efetuado na
década de 1980 por Meyer e Allen (1984), tratou sobre a afericdo do comprometimento de
continuacdo, tendo como foco o efeito da manipulagcéo e a possibilidade de validagdo de
instrumentos de medida, considerando a convergéncia ou diferenciacdo entre os indicadores
do comprometimento afetivo e do comprometimento de continuacdo. A hipotese levantada
pelos autores era a de que as medidas existentes a época nao eram adequadas para a afericéo
do comprometimento de continuagdo. Segundo Meyer e Allen (1984), até entdo o
comprometimento organizacional tinha sido conceituado de diversas formas, na maioria das
vezes, bastante imprecisas. A proposta de realizacdo de andlise possibilitou uma nova
interpretacdo acerca dos achados dos estudos realizados anteriormente.

O estudo empreendido por Meyer e Allen (1984) objetivou rever alguns
problemas metodol6gicos das pesquisas sobre comprometimento, ao mesmo tempo em que
viabilizou uma interpretacdo alternativa dos resultados, com vistas a estudos futuros. A
concluséo a que chegaram Meyer e Allen (1984) foi a de que os instrumentos de medida até
entdo utilizados com vistas a afericdo do comprometimento de continuacdo, mostraram-se
insipientes para fazé-lo, haja vista, que o experimento demonstrou a sua incapacidade de
revelar o vinculo, que é pautado pelo elevado custo percebido pelo empregado em deixar a

organizacdo. Outro aspecto que chamou a atencdo de Meyer e Allen (1984) foi o fato de
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encontrar maior correlacdo entre o comprometimento afetivo e as medidas destinadas a
afericdo do comprometimento de continuacao.

A relevancia do estudo do comprometimento organizacional, segundo Allen e
Meyer (1990), refere-se ao fato de que os empregados com maior nivel de comprometimento
revelam menor intencdo de deixar a organizacdo onde laboram e, ainda, a relacdo inversa
entre 0 comprometimento organizacional e o turnover, além disso, estes autores chamam a
atencdo para as condi¢cdes antecedentes, capazes de produzir o comprometimento
organizacional, bem como, para 0s comportamentos consequentes esperados dos empregados
comprometidos. Logo no inicio da década de 1990, estes autores empreenderam um novo
estudo no intuito de testar aspectos do modelo de trés componentes do comprometimento
organizacional, idealizado por Meyer e Allen (1987a), com vistas a integrar as diversas
correntes tedrico-conceituais existentes a época sobre o comprometimento organizacional.

De acordo com Allen e Meyer (1990), o modelo de trés componentes do
comprometimento organizacional, foi idealizado a partir da literatura existente, com base nos
componentes atitudinais do comprometimento organizacional, sendo (i) o primeiro
componente do modelo identificado como afetivo, definido como um modo de ligacdo
emocional a organizacdo e como uma forma de envolvimento do empregado para com a
organizacgéo, (ii) o segundo componente do modelo, denominado de continuacdo, baseava-se
no custo percebido pelo empregado associado a conduta de deixar a organizagédo e, (iii) o
terceiro componente, nominado normativo, definido como sentimentos de obrigacdo para com
a organizacao, que fazem com que o empregado sinta-se compelido a nela permanecer.

Allen e Meyer (1990) tinham trés objetivos, relativamente ao estudo em questéo,
gue consistiam em: (i) identificar as distincdes entre cada um dos componentes do
comprometimento organizacional; (ii) delinear medidas especificas para aferir cada
componente e (iif) demonstrar que cada uma dessas medidas estava ligada a diferentes
variaveis antecedentes do comprometimento organizacional. O estudo empreendido por
Meyer e Allen (1990) foi realizado em duas etapas distintas: a primeira etapa consistiu na
utilizacdo de escalas especialmente elaboradas, com vistas a afericdo de cada um dos trés
componentes do comprometimento organizacional: afetivo, normativo e de continuacao e a
segunda consistiu numa analise das relagdes existentes entre 0s componentes do
comprometimento organizacional e, também, das relacfes destes com as variaveis que Ihe sdo
antecedentes.

A énfase tedrico-conceitual trazida a baila por Allen e Meyer (1990) no estudo em

comento relaciona-se ao entendimento de que cada componente do comprometimento
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organizacional tem poder para vincular o empregado a organizacdo, no entanto, por razfes
diferentes, desenvolvendo, atitudes distintas para com a organizacdo, a partir de diferentes
estados psicoldgicos, portanto, o componente afetivo do comprometimento organizacional faz
com que o empregado permaneca na organizacdo por vontade de nela permanecer, o
comprometimento normativo faz com que o empregado continue vinculado a organizagdo por
acreditar que deve nela permanecer e 0 componente de continua¢do conduz o empregado a
permanecer vinculado a organizacdo em razdo de necessidade, isto é, 0 empregado necessita
continuar agregado a organizacao.

Ao final do estudo empreendido por Allen e Meyer (1990) ficou comprovado que
o0 componente afetivo é experimentalmente distinto do componente de continuagdo, que por
sua vez é também experimentalmente distinto do componente normativo, indicando que cada
um dos componentes do comprometimento organizacional possui natureza diferente. Salienta-
se que em relagdo aos componentes afetivo e normativo do comprometimento, essa
diferenciacdo ndo se mostrou completa, pois, embora Allen e Meyer (1990) tenham feito um
esforco no sentido de incluir itens correlacionados apenas entre si, tanto na escala de
mensuracdo do componente afetivo quanto na escala de afericdo do componente normativo,
com vistas a viabilizar a distincdo entre ambos, estes autores verificaram, contudo, a
existéncia de relagdo significante entre o componente afetivo e o normativo.

Vale salientar, que apesar dessa relacdo significante evidenciada pelo estudo,
entre o componente afetivo e o normativo, Allen e Meyer (1990) esclarecem que o desejo do
empregado de permanecer na organizacdo consiste num estado psicolégico e atitudinal
préprio do componente afetivo que é distinto da obrigacdo de permanecer na organizacao
experimentada pelo empregado como um dever no componente normativo, consistindo,
também, em sentimentos diferentes, 0 que se torna mais evidente quando 0s autores
acrescentam a discussdo dos resultados da segunda parte do estudo, a qual refere os
antecedentes relativos a cada um dos componentes do comprometimento organizacional.
Allen e Meyer (1990) concluiram que os componentes do comprometimento organizacional
atitudinal (afetivo, normativo e de continuacdo) sdo conceitualmente e experimentalmente
distintos, desenvolvendo-se, cada um, em funcdo de experiéncias laborais diferentes.

No ano seguinte, Meyer e Allen (1991) realizaram uma revisdo, tanto da teoria
existente quanto da pesquisa efetuada sobre 0 comprometimento organizacional até entdo, a
partir das quais consolidaram o seu modelo tridimensional do comprometimento
organizacional, nesse modelo os autores efetuaram uma conceituacdo dos componentes do

comprometimento organizacional. O Artigo de Meyer e Allen (1991), intitulado “A Three-
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Component Conceptualization of Organizational Commitment”, partiu da dificuldade
encontrada pelos autores no tocante a interpretacdo das pesquisas acumuladas, pois, ainda
persistia a dificuldade quanto a diversidade de conceituacdes e variedade de medidas do
comprometimento organizacional, portanto, o artigo em questdo visava fornecer ajuda para a
compreensdo das pesquisas existentes, como também, tinha o intuito de servir de framework
as pesquisas que viessem a ser empreendidas no futuro.

Para chegar a esse modelo, o passo inicial adotado por Meyer e Allen (1991)
consistiu na realizacdo de um levantamento de todas as abordagens, conceitua¢des e medidas
do comprometimento organizacional e, com vistas a elaborar uma sintese tedrico-conceitual,
efetuaram uma reflexdo acerca da diferenca entre conceber o comprometimento
organizacional como uma manifestacdo atitudinal ou como uma manifestacdo
comportamental, concluindo que o comprometimento organizacional possui um carater de
estado psicoldgico e, além disso, seus componentes podem ser distinguidos entre o desejo, a
necessidade ou a obrigacdo do empregado de permanecer na organizacdo. O referido artigo
apresenta um modelo grafico, complexo e processual do comprometimento organizacional,
que integra os modelos atitudinal e comportamental, anteriores, existentes na literatura.

As reflexdes propostas por Meyer e Allen (1991) acerca do comprometimento
organizacional, de sua natureza e de sua constituicdo, levaram os autores a aprofundar a
concepcao sobre os trés distintos componentes pautados, cada um, em um diferente estado
psicologico, desse modo, tem-se que: (i) o comprometimento afetivo se manifesta por meio
do desejo do empregado em prosseguir sendo membro da organizacdo; (ii) o normativo se
apresenta por intermédio da obrigacdo sentida pelo empregado de que deve permanecer na
organizacéo e (iii) o de continuacdo se revela pela necessidade do empregado continuar na
organizacdo. O principal objetivo buscado por Meyer e Allen (1991), portanto, consistia em
reconceptualizar o comprometimento organizacional, possibilitando sistematizar as pesquisas
existentes e permitindo a sua sintese, de modo que o modelo aprimorado servisse de
embasamento, com vistas ao futuro da investigagdo cientifica sobre o comprometimento
organizacional.

Um importante aspecto analisado, no artigo publicado por Meyer e Allen (1991),
para a compreensdo do fendmeno do comprometimento organizacional, diz respeito a forma
de abordagem do comprometimento organizacional, que demonstra influéncia ndo apenas
sobre o foco adotado pelas pesquisas, mas sobre a elaboracdo ou escolha do instrumento de
mensuracao, dessa forma, estes autores identificaram na tradicdo da pesquisa cientifica sobre

0 comprometimento organizacional, duas abordagens importantes: (i) a abordagem atitudinal
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e (ii) a abordagem comportamental. Meyer e Allen (1991), acrescentam que a abordagem
atitudinal, geralmente, tem como foco as condi¢bes antecedentes que contribuem para o
desenvolvimento do comprometimento organizacional, bem como, os comportamentos deste
decorrentes. J& a abordagem comportamental, focaliza, sobretudo, a identificagdo das
condigOes sob as quais o comprometimento organizacional se manifesta pela primeira vez,
sob as quais sera repetido e sob as quais se tornard em mudanca de atitude.

Nesse aprimoramento do seu modelo de trés componentes do comprometimento
organizacional, Meyer e Allen (1991) buscaram conciliar as abordagens atitudinal e
comportamental, com o fito de promover a integracdo de ambas, relativamente, aquilo que
estas possuem em termos de complementaridade, contudo, enfatizam que ha clara diferenca
entre estas abordagens e que tal diferenca pode ser observada na tradicdo da pesquisa sobre o
comprometimento organizacional, haja vista, que as pesquisas tém revelado, via de regra,
opcdo dos estudiosos do tema do comprometimento organizacional por uma ou por outra
destas abordagens. Vale salientar, que estas abordagens, apesar de possuirem focos diferentes
sobre o desenvolvimento do comprometimento organizacional do empregado para com a
organizacéo, nao consistem em abordagens mutuamente excludentes.

Conforme referem Meyer e Allen (1991), ambos os postulados, tanto da
abordagem atitudinal quanto da abordagem comportamental, possuem variaveis e relagcdes
causais que lhes sdo proéprias, incluindo relagbes primarias e secundarias, ambas as
abordagens possuem um processo complementar que envolve 0 comprometimento
organizacional, constituindo desse modo um ponto de intercessdo entre essas duas
abordagens. De acordo com Meyer e Allen (1991), na abordagem atitudinal, as consequéncias
advindas do comprometimento organizacional influenciam as condic¢bes que fazem com que o
comportamento oriundo do comprometimento organizacional se consolide por meio da
repeticdo, tornando-se um vinculo entre o empregado e a organizacdo ou, entdo, venha a se
modificar.

Relativamente a abordagem  comportamental do comprometimento
organizacional, as atitudes dele resultantes geram uma expectativa de que os efeitos esperados
deste comportamento venham a se repetir futuramente. Assim, no modelo proposto por Meyer
e Allen (1991), ocorre uma relacdo de complementaridade entre a abordagem atitudinal e a
comportamental, de modo que, no entendimento destes autores, da-se a superacdo da mera
identificacdo do empregado de que seus valores e objetivos sdo congruentes com os valores e
objetivos da organizacdo, mas enfatizam Meyer e Allen (1991) que o comprometimento

organizacional é como uma mentalidade, um estado psicolégico, que envolve sentimentos e
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crencas na relacdo entre o empregado e a organizacdo na qual labora. A proposta teorico-
conceitual de Meyer e Allen (1991) diz respeito a expansdo do conceito tradicional do
comprometimento organizacional que, passando a ser entendido como estado psicoldgico
pode, agora, significar um desejo, uma necessidade ou uma obrigacdo do empregado para
com a organizagdo na qual labora e que tem reflexo na sua decisdo de nela permanecer ou
dela sair por diferentes motivos.

As conclusbes a que chegaram Meyer e Allen (1991) revelam algumas
decorréncias que implicam numa nova forma de compreender o comprometimento
organizacional, significando dizer que o vinculo do empregado para com a organizagdo ndo
denota um estado psicol6gico puro, porém um mesmo empregado pode apresentar mais de um
tipo de vinculo para com a organizagdo, ou até mesmo 0s trés tipos ao mesmo tempo, em
diferentes intensidades, assim, desejo, necessidade ou obrigacdo de permanecer na
organizacdo ndo sdo mutuamente excludentes, mas podem coabitar o universo psiquico de um
mesmo empregado e, consequentemente, nessa convivéncia, interagir influenciando o seu
comportamento, dessa sorte, 0s autores explicam que o comprometimento organizacional é
uma decorréncia da interacdo dos trés componentes afetivo, normativo e de continuacao e da
influéncia do resultado dessa interagéo sobre o comportamento do empregado.

O referido Artigo, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, de Meyer e Allen (1991) significou um marco tedrico no campo do estudo
sobre o comprometimento organizacional, caracterizando uma verdadeira referéncia tedrico-
conceitual, bem como, contribuindo para a realizacdo de pesquisas nesse campo de estudo,
conforme se pode depreender tomando-se por base a literatura, principalmente, no Brasil,
onde este modelo é, ainda, bastante respeitado e utilizado, haja vista, os dados obtidos por
Vasconcelos, Pinho e Tupinamba (2017), que identificaram, numa amostra de 30 artigos
cientificos que trataram sobre 0 comprometimento organizacional na Administracdo Publica,
produzidos no Brasil, durante os anos de 2006 a 2016, que 24 destas publica¢des basearam-se
no framework de Meyer e Allen (1991, 1993, 1997).

Vale salientar, que o framework tedrico-conceitual proposto por Meyer e Allen
(1991), trouxe outras inovacdes em seu modelo, relativamente ao fato de torna-lo mais
complexo, atribuindo-lhe antecedentes, assim como, consequentes ou efeitos. Conforme estes
autores ha, na literatura, uma gama de variaveis estudadas por diversos outros autores que
possuem potencialidade para produzir o comportamento do comprometimento organizacional.
Desse modo, na primeira parte do modelo proposto por Meyer e Allen (1991), os autores

apresentam variaveis que se ligam a cada um dos componentes do comprometimento
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organizacional, nessa qualidade de potencial antecedente, em seguida, elencam, na terceira
parte do modelo proposto, para cada um dos componentes, outros elementos que lhes séo
decorrentes como possiveis efeitos.

Desse modo, Meyer e Allen (1991) atribuiram ao seu modelo tridimensional do
comprometimento organizacional, como variaveis antecedentes do comprometimento de base
afetiva, elementos definidos como ‘caracteristicas”. Assim, encontram-Se duas variaveis
principais: (i) as caracteristicas organizacionais, que por sua vez se subdividem em
experiéncias laborais, que abrangem questdes relativas ao conforto e a competéncia no
trabalho e (ii) as caracteristicas pessoais ou demograficas. No tocante as variaveis
antecedentes do comprometimento de base normativa, Meyer e Allen (1991), em seu modelo
tridimensional do comprometimento organizacional, referiram dois antecedentes como aptos a
ensejarem a ocorréncia do comprometimento organizacional de base normativa, séo eles: a
socializacdo e os investimentos organizacionais. A socializacdo pode ser de ordem familiar,
organizacional ou cultural e os investimentos organizacionais dizem respeito a antecipacdo de
recompensas, por exemplo, recompensas relacionadas a educacdo ou treinamento. Meyer e
Allen (1991) referem que os estudos empreendidos sobre o comprometimento normativo
pelos pesquisadores do campo do comprometimento organizacional, denotam uma énfase
muito mais tedrica do que experimental.

O comprometimento de continuacdo, por sua vez, no ambito do modelo
tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991), possui como variaveis antecedentes, 0s
investimentos, as apostas laterais e as alternativas. Na concepgdo destes autores, qualquer
coisa que possa ser entendida pelo empregado como capaz de aumentar o custo percebido em
deixar a organizacdo, poderia figurar no lugar de uma variavel antecedente, entretanto, Meyer
e Allen (1991) nédo consideram idade e posse como elementos passiveis de inclusdo no rol das
variaveis antecedentes do comprometimento organizacional de continuacdo. 1sso se deve em
razdo de que estes autores entendem que um empregado melhor preparado para 0 mercado de
trabalho, embora, tenha uma idade mais avangada, pode apresentar melhores condig¢des de
recolocacdo do que um empregado jovem, o qual ndo tenha ainda adquirido experiéncia e
habilidades suficientes.

O modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991), além de considerar e
individualizar as variaveis antecedentes para cada uma das dimensdes do comprometimento
organizacional, afetiva, normativa e de continuacdo, buscou compor o construto com outras
varidveis, que dependem do comprometimento para se manifestar, denominadas

consequentes. O referido modelo aponta como consequentes das trés dimensdes, o
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afastamento de dois tipos de comportamentos indesejaveis para a organizacdo, que Sa0 0
turnover e o absenteismo, além disso, promove o0 aumento de comportamentos desejados pela
organizagdo, que séo o desempenho e a cidadania organizacional. De acordo com Meyer e
Allen (1991) além de possuir antecedentes e consequentes, 0 comprometimento
organizacional é processual, o que significa dizer que as variaveis antecedentes sao capazes
de produzir o estado psicolégico apto a deflagrar comprometimento organizacional e,
consequentemente, de transforma-lo em comportamento.

Dando continuidade aos seus estudos e buscando a expansdo do modelo proposto,
Meyer, Allen e Smith (1993) publicaram um novo artigo intitulado “Commitment to
Organizations and Ocupations: extension and test of a three component Conceptualization”,
no qual objetivaram a testagem das escalas elaboradas por Meyer e Allen (1991) para aferir o
comprometimento organizacional, agora, com vistas a aferir o comprometimento ocupacional
nas dimensdes afetiva, normativa e de continuacao, tendo entre as hipdteses (i) a afirmagéo de
que cada uma dessas dimens@es estabelece distintas relacbes com variaveis antecedentes e
variaveis consequentes, bem como, (ii) que o comprometimento ocupacional se distingue do
comprometimento organizacional e, ainda, (iii) confirmar que cada dimensdao do
comprometimento, também se distingue mutuamente no comprometimento ocupacional.

O novo trazido a baila pelo estudo de Meyer, Allen e Smith (1993), diz respeito a
extensdo do modelo tedrico-conceitual do comprometimento organizacional para o
comprometimento ocupacional, isto €, a generalizacdo do construto, pois conforme colocam
estes autores, 0s termos organizacional, ocupacional e profissional tém sido tratados pela
literatura, muitas vezes, como termos equivalentes, possibilitando, assim, de forma bem
sucedida, a transposi¢do do modelo, do campo do comprometimento organizacional para o
campo ocupacional. Uma das principais razdes de realizagdo desse estudo, empreendido por
Meyer, Allen e Smith (1993), consiste em buscar desenvolver uma conceituagdo
multidimensional sobre o comprometimento organizacional que, entre outras coisas, facilite a
comunicacgéo entre os pesquisadores.

A discussdo acerca do comprometimento organizacional, conforme colocam
Meyer e Allen (1997) esteve, durante muito tempo, focada unicamente no estudo do
comprometimento afetivo e isto se deu por duas razdes: a primeira razao diz respeito a falta
de medidas adequadas para aferir o comprometimento organizacional e a segunda,
argumentam os autores, se deve ao fato de que o compromentimento organizacional afetivo é
o tipo mais desejado e buscado pelas organizacGes, sendo o que elas mais almejam incutir em

seus empregados. Os autores concordam que, via de regra, as praticas de geréncia de recursos
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humanos sdo capazes de gerar comprometimento normativo e de continuacdo nos
empregados; em cada um desses casos, ocorre compromentimento organizacional, mas, o tipo
de comprometimento depende da percepcao do empregado em relacdo as praticas de geréncia
de recursos humanos empregadas.

Os esforcos realizados pela organizacdo podem, inadvertidamente, de acordo com
o0 entendimento de Meyer e Allen (1997), produzir um tipo de comprometimento ndo desejado
pela organizacdo, isto é, um tipo de comprometimento em lugar de outro; o que é possivel em
virtude de as mesmas praticas de geréncia de recursos humanos poderem produzir diferentes
formas de comprometimento, por meio da ativacao de diferentes mecanismos de influéncia de
qualquer dos trés tipos de comprometimento organizacional. Segundo Meyer e Allen (1997),
0 comprometimento organizacional pode dar-se sob diversas categorias de comportamentos
organizacionais que se espera sejam manifestos pelos trabalhadores em relacdo a organizacdo
na qual laboram, sdo elas: 1) comprometimento no trabalho em grupo; 2) comprometimento
gerencial; 3) comprometimento ocupacional; 4) comprometimento profissional; 5)
comprometimento na carreira e 6) comprometimento sindical.

Meyer e Allen (1997) mencionam, ainda, que o individuo pode apresentar
comprometimento em relagéo a outros objetos que se encontram fora de sua atividade laboral,
bem como, o interesse por seus proprios direitos pode vir a influenciar o seu
comprometimento no trabalho. Na perspectiva que interessa a Meyer e Allen (1997), o cerne,
a énfase, 0 objeto do seu estudo é o comprometimento do empregado na organizacao, a partir
da literatura académico-cientifica existente sobre o comprometimento organizacional. Para
estes autores, deve-se olhar cuidadosamente para 0 comprometimento no trabalho no intuito
de buscar respostas para as questdes que se colocam acerca das percepcdes dos trabalhadores
sobre as suas relagdes com as organizages, assim como, sobre as implicacdes contidas nessas
relacGes, acerca dos beneficios e dos custos que Ihes sdo inerentes.

Para Meyer e Allen (1997) é importante entender as condi¢cBes que levam 0s
empregados a desenvolver comportamentos de comprometimento no trabalho e quais sdo as
consequéncias destes comportamentos para 0s empregados. Estes autores relatam que o
comprometimento organizacional esta relacionado a fidelidade e a lealdade do trabalhador
para com a organizacdo, mas questionam se os trabalhadores que apresentam
comprometimento no trabalho sdo mais felizes, saudaveis e satisfeitos em suas carreiras do
que aqueles que ndo apresentam tal comportamento. Conforme Meyer e Allen (1997), ha um

esteredtipo sobre o comportamento do comprometimento organizacional, que considera que
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0s empregados comprometidos sdo, necessariamente, dotados de lealdade e de boa vontade,
alinhada aos objetivos organizacionais.

Um aspecto relevante do contexto das organizagdes, conforme colocam Meyer e
Allen (1997), diz respeito ao ambiente em constante transformacéo e & necessidade continua
de adaptacdo e mudanca. As organizacdes necessitam de estratégias, cortar custos, introduzir
novas tecnologias, consolidar operagdes, subcontratar. E isso envolve demissfes. Além disso,
Meyer e Allen (1997) enfatizam que conhecer como ocorre 0 comprometimento no trabalho
facilita a compreensdo de como este se da em outras entidades. Meyer e Allen (1997)
concordam que o fato da relagéo entre a organizacgéo e os trabalhadores estar em constante
mudanca ndo diminui o valor de se saber como o comprometimento do trabalhador para com
a organizacéo se desenvolve, em razdo do comprometimento influenciar o comportamento no
trabalho e, ainda, a organizacdo poder se antecipar e gerenciar mais efetivamente o impacto
que as mudangas podem causar nas atitudes e no comportamento do trabalhador. Meyer e
Allen (1997) destacam que o cenario aponta para organizacfes menores e, consequentemente,
para empregos flexiveis, contudo, as pessoas que nelas permanecerem serdo mais importantes
para a organizacao.

O modelo de comprometimento multidimensional proposto por Meyer e Allen
(1997) visa, sobretudo, aproximar abordagens conceptualmente multidimensionais,
integrando-as em um s6 modelo tedrico-conceitual. Na verdade, a aproximacao proposta pelos
autores das categorias descritas por Reichers (1985) na abordagem de multipla constituicao,
agregando a esta os também multiplos componentes do comprometimento organizacional, o
qual, apds o artigo de Meyer, Allen e Smith (1993), ja foi estendido para outros tipos do
comprometimento, isto é, possibilitou a sua generalizacdo, visa, sobretudo, agora, conferir ao
novo modelo melhorado uma matriz, que possibilita identificar a multidimensionalidade do
perfil do comprometimento organizacional do empregado.

Assim, de acordo com Meyer e Allen (1997), duas categorias tedrico-conceituais
se entrecruzam para integrarem, as duas conceptualizagbes, um novo modelo do
comprometimento organizacional, a primeira delas é a categoria proposta por Meyer e Allen
(1991), o modelo de trés componentes do comprometimento organizacional, portanto,
dispondo na linha superior da tabela concebida pelos autores, a natureza ou as dimensdes do
comprometimento organizacional, afetiva, normativa e de continuagéo e, dispondo na coluna,
a partir das reflexdes de Reichers (1986) o foco do comprometimento organizacional, que
pode estar na organizacdo, na alta geréncia, na unidade de trabalho, na gestdo de uma unidade,

na equipe de trabalho e na lideranca de equipe. Meyer e Allen (1997) referem que 0 modelo
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formado a partir dessas duas categorias tedrico-conceituais, a proposta por Meyer e Allen
(1997) e a proposta por Reichers (1986), consiste num complexo multidimensional do
comprometimento organizacional, o qual ndo € possivel testar, integralmente, de uma sé vez.

Conforme assinalam Becker, Klein e Meyer (2009), o conhecimento acumulado
por cerca de 40 anos sobre o comprometimento organizacional permanece Util, pois fornece
direcdo para a pesquisa, bem como pode ser usado como um guia para a aplicacdo no
ambiente organizacional. Contudo, € necessario haver cautela ao efetuar recomendagdes haja
vista que este conhecimento ainda € passivel de evolugdo, ndo podendo ser considerado como
um saber completamente esgotado. Para estes autores, a existéncia de abordagens
diversificadas sobre o comprometimento organizacional tem a vantagem de propiciar
variedade de ideias ao debate. Afirmam Becker, Klein e Meyer (2009), que a literatura traz
modelos modificados e adaptados com vistas a melhor refletir o construto, seus antecedentes,
processos e consequentes.

De acordo com Becker, Klein e Meyer (2009), as teorias, os modelos, as multiplas
abordagens e os frameworks correntes sobre o comprometimento organizacional ensejam
valores que os perpassam. Para estes autores, a diversidade de conceituacdes, estruturas e
medidas se reflete no modo de compreensdo acerca de como O comprometimento
organizacional impacta o empregado e a organizagdo, bem como tem a desvantagem de
dificultar o entendimento do significado do construto obstaculizando o progresso da pesquisa
em razdo das barreiras que se impdem a comunicagdo entre os estudiosos desse tema. Os
autores recomendam a avaliagdo de diferentes modelos, com vistas a identificagdo do
framework mais util para a pesquisa futura, o qual possa integra-los em determinantes
comuns.

Becker, Klein e Meyer (2009) creem ser importante para a agenda da pesquisa
futura sobre o comprometimento organizacional, a incluséo de temas tais como globalizacéo e
diversidade cultural, principalmente nas pesquisas realizadas fora da América do Norte e nos
paises ocidentais, considerando os efeitos que as mudancas destas decorrentes ocasionam na
relacdo entre o empregado e o empregador. Na opinido destes autores, € necessario
compreender se 0 comprometimento organizacional foi primariamente afetado pela mudanca
e como outros tipos de comprometimento podem substitui-lo, propiciando as organizacGes
alcancarem os seus objetivos. Conforme os autores é importante dar continuidade as pesquisas
nesse campo para saber como a mudanca nas informacdes demograficas estd igualmente
afetando “a natureza, o desenvolvimento e as consequéncias do comprometimento
organizacional” (BECKER; KLEIN; MEYER, 2009, p. 446).
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O modelo tridimensional também foi alvo de andlises e criticas por parte dos
estudiosos, dentre as quais estdo as consideracdes tecidas por Rodrigues e Bastos (2010).
Referem estes autores que a discussdo acerca das limitacdes desse modelo evidencia trés
pontos principais: “(1) inconsisténcias conceituais e esticamento do construto; (2)
inadequacdo psicométrica das escalas utilizadas; (3) inconsisténcias empiricas envolvendo as
bases propostas” (RODRIGUES; BASTOS, 2010, p. 130). Para estes autores, as expectativas
organizacionais sobre o comportamento dos empregados se modificaram, porém o mesmo nao
ocorreu com o0 conceito do comprometimento, que se caracteriza por ser um vinculo distinto
dos demais vinculos organizacionais. Além disso, na ética deles o comprometimento de
continuacdo ndo poderia ser uma dimensdo do construto em razdo de nesse caso a
permanéncia do empregado na organizacdo nao ser volitiva, bem como por essa dimensao
estar geralmente relacionada a varidveis comportamentais indesejadas.

Referem Rodrigues e Bastos (2010) que o modelo tridimensional encerra
dimens@es antagbnicas, motivo pelo qual sugerem que a dimensdo de continuacdo deveria ser
tratada como um vinculo distinto do comprometimento organizacional. Entendem os autores
que a dimensdo de continuagdo teria similaridade com o vinculo do entrincheiramento.
Recomendam uma ampla revisdo do modelo tridimensional, com vistas a transformé-lo em
modelo unidimensional que acreditam mais pertinente ao seu propdsito. De acordo com
Bastos, Pinho, Aguiar e Menezes (2011), a falta de consenso sobre a dimensionalidade do
comprometimento organizacional tem acirrado o debate acerca da unidimensionalidade ou
multidimensionalidade deste construto, propiciando a proliferacdo de medidas, dentre as quais
as mais disseminadas séo 0 OCQ de Mowday et al (1979) e aquelas propostas por Meyer e
Allen (1991).

Bastos, Rodrigues, Moscon, Silva e Pinho (2013) consideram que o modelo mais
bem sucedido do comprometimento organizacional foi aquele proposto por Meyer e Allen
(1991), o modelo tridimensional. Conforme estes autores, esse modelo predominou nas
pesquisas realizadas nos Gltimos 20 anos, tanto no ambito da América do Norte quanto em
outras partes do mundo. Estes autores colocam que o modelo tridimensional ainda € o
dominante na literatura, ndo apenas no Brasil, mas também no exterior. Entretanto entendem
que as dimensdes propostas por Meyer e Allen (1991) consistem em fend6menos distintos, 0s
quais ndo podem ser tomados em conjunto como partes de um unico vinculo organizacional.
Além disso, assinalam que atualmente se espera do empregado que realize esfor¢os para

alcancar um bom desempenho e demonstre interesse real por suas atividades laborais.
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3.2 Antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional

Mathieu e Zajac (1990), em seu Artigo “A Reveiw and Meta-analisys of
Antecedentes, Correlates and Consequences of Organizational Commitment ”, referem que na
década de 1980 houve um crescimento do interesse pelo estudo do comprometimento
organizacional, no ambito da Psicologia Industrial ou Psicologia Organizacional e no ambito
do comportamento organizacional. Nessa época, os estudos abordavam o construto ora como
um antecedente, ora como um consequente, mas sempre ligado a outra variavel de interesse.
De acordo com Mathieu e Jazac (1990), estudado como um antecedente, 0 comprometimento
organizacional era utilizado para fazer predigcdes acerca de outros comportamentos, tais como,
absenteismo, desempenho, turnover etc e analisado como um consequente, este construto era
relacionado a variaveis pessoais, estados da fungdo e aspectos do ambiente de trabalho, que
podiam abranger desde as caracteristicas do trabalho até as dimensdes da estrutura
organizacional.

Conforme colocam Mathieu e Jazac (1990), a popularizagdo do conceito do
comprometimento organizacional propiciou o estudo deste construto sob diversos focos, tipos,
defini¢cdes e medidas, bastante diversificados, em diferentes momentos, comportando-se como
modas, mas sempre houve consenso entre os estudiosos acerca do entendimento de que o
comprometimento organizacional consiste hum vinculo. Mathieu e Jazac (1990) apresentam
um modelo de comprometimento organizacional contendo dois grupos de antecedentes, um
grupo de correlatos e um grupo de consequentes. O grupo de antecedentes relativos ao
empregado subdivide-se em: (i) caracteristicas pessoais e (ii) estados da funcéo; e o grupo de
antecedentes relativo a organizacdo, subdivide-se em: (iii) caracteristicas do trabalho; (iv)
relacdes como o grupo e com o lider e (v) caracteristicas organizacionais.

No modelo proposto por Mathieu e Jazac (1990), o terceiro grupo ou grupo dos
correlatos, subdivide-se em: (vi) motivagdo e (vii) satisfacdo no trabalho e o grupo de
consequentes revela apenas uma Unica dimensdo chamada (viii) desempenho no trabalho.
Cada uma dessas dimens@es, por sua vez, possui suas proprias variaveis, assim, a dimensao (i)
caracteristicas pessoais € composta por: idade, sexo, educacdo, estado marital, posicdo e
posse, posse organizacional, competéncia organizacional percebida, habilidade, saléario e ética
protestante no trabalho; a dimens&o (ii) estados da fungdo compde-se de: ambiguidade do
papel, conflito de papéis e sobrecarga de papéis; ja a dimensdo (iii) caracteristicas do trabalho
é formada por: variedade de habilidades, autonomia das tarefas, desafio e escopo do trabalho;

a dimensao (iv) relacbes com o grupo e com o lider possui a seguinte composi¢do: coesdo do
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grupo, independéncia das tarefas, estrutura iniciadora do lider, consideracdo do lider,
comunicacéo do lider, relacdo participativa do lider.

Quanto as demais dimensdes mencionadas por Mathieu e Jazac (1990) em seu
modelo do comprometimento organizacional, a dimenséo (V) caracteristicas organizacionais
compde-se da seguinte forma: tamanho da organizacdo e centralizacdo da organizacdo; a
dimensdo (vi) motivacdo € formada por: motivacdo geral, motivacao interna, envolvimento
com o trabalho, estresse e comprometimento ocupacional; a dimensdo (vii) satisfagdo no
trabalho compde-se de: satisfacdo geral, satisfacdo intrinseca, satisfacdo extrinseca,
superviséo, colegas de trabalho, promocdo, pagamento e o trabalho em si mesmo e, por fim, a
dimenséo (viii) desempenho no trabalho, a qual se compde de: outras classificacdes, medidas
de saida, alternativas de trabalho percebidas, intencbes de busca, intencbes de saida,
comparecimento, atrasos e rotatividade.

O resultado da metanalise sobre antecedentes, correlatos e consequentes, realizada
por Mathieu e Jazac (1990), com utilizacdo de 48 amostras, evidenciou que, 0
comprometimento organizacional denotou ser conceitualmente e experimentalmente passivel
de diferenciagéo de outras formas de vinculo no trabalho. Diversos antecedentes apresentaram
correlagdo positiva com o comprometimento organizacional, entretanto, relativamente as
caracteristicas pessoais analisadas, de modo geral, essas correla¢cbes demonstraram ser baixas.
Apenas trés variaveis apresentaram correlacdes diferenciadas, como € o caso da idade e da
ética protestante no trabalho que apresentaram correlagdo méedia com o construto. Uma Unica
variavel revelou correlacdo positiva alta, que foi a competéncia pessoal percebida. Em razédo
desses resultados, conforme Mathieu e Jazac (1990), em muitos estudos, as caracteristicas
pessoais sdo referidas como parte da estatistica descritiva.

Quanto aos antecedentes relativos as caracteristicas do trabalho, as conclusdes da
investigacdo realizada por Mathieu e Jazac (1990) revelaram que foi identificada, de modo
geral, média correlacdo entre as caracteristicas do trabalho e o comprometimento
organizacional, com variancia média de 60% (sessenta por cento). Para estes autores, embora
ndo esteja muito claro o modo como essas variaveis atuam sobre o desenvolvimento do
comprometimento organizacional, é possivel que os empregados mais comprometidos vejam
seus trabalhos como tendo mais valor agregado por tais caracteristicas. No tocante aos
consequentes, Mathieu e Jazac (1990) colocam que a relagdo entre o construto estudado e o
comportamento dos empregados ndo produz larga correlacao, sugerindo que essa relacdo pode
ser mediada por outros fatores, contudo, é possivel encontrar elevada correlacdo quando o

estudo muda o foco do comportamento para a intengdo do empregado.
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No ano seguinte, o0 modelo tridimensional do comprometimento organizacional
proposto por Meyer e Allen (1991) revela, com clareza, e de modo individualizado, 0s
antecedentes de cada uma das dimensdes desse construto: afetiva, normativa e de
continuagdo. Neste modelo, os antecedentes da dimensdo afetiva estavam definidos da
seguinte forma: (i) estrutura organizacional, definida pelas caracteristicas da organizagéo; (ii)
experiéncias no trabalho, envolvendo os aspectos conforto e competéncia e (iii) caracteristicas
individuais. Os antecedentes da dimensdo normativa foram definidos como: (i) socializacéo,
que pode ser cultural, familiar e organizacional e (iii) os antecedentes da dimensdo de
continuagdo que foram, inicialmente, discriminados como investimentos em trocas laterais e
alternativas. Além destes, o modelo de 1991 apresenta, ainda, 0s consequentes do
comprometimento organizacional.

Quanto aos consequentes, Meyer e Allen (1991), no referido modelo, mencionam
consequentes comuns as trés dimensdes que sdo: (i) a diminuicdo do comportamento
indesejado do turnover e (ii) a evolucdo do comportamento no trabalho, por meio de um
melhor desempenho, menor absenteismo e desenvolvimento de comportamentos de cidadania
organizacional. De acordo com Meyer e Allen (1991), hd um consenso entre 0s pesquisadores
em torno do afastamento do turnover, de que este objetivo pode ser conseguido por meio de
qualguer um dos tipos dimensionais do comprometimento organizacional, muito embora,
existam diferencas qualitativas entre o comprometimento afetivo, o comprometimento
normativo e 0 comprometimento de continuacdo, contudo, isto se da4 em razdo da obrigacédo
devida pelo empregado a organizacao.

Seis anos apds, Meyer e Allen (1997) propdem uma forma matricial, com vistas a
integrar duas abordagens multidimensionais do comprometimento organizacional, a de Meyer
e Allen (1991) e a de Reichers (1986), que se faz acompanhar de um novo modelo processual,
agora denominado modelo multidimensional do comprometimento organizacional, que traz
em seu bojo uma sequéncia de grupos, da esquerda para a direita, assim, tem-se o grupo de (i)
antecedentes, (ii) processo, (iii) comprometimento e (iii) consequentes. Nesse modelo
processual, o grupo de antecedentes subdivide-se em dois subgrupos, que sdo: os antecedentes
distais e os antecedentes proximais. O grupo processo relaciona trés categorias de fatores, que
sdo os fatores relacionados ao afeto, & norma e ao custo. Em seguida e, sequencialmente,
encontram-se as dimensfes do comprometimento organizacional, afetiva, normativa e de
continuacdo, tendo, por fim, os consequentes do construto, que revelam trés subgrupos:

retencdo, comportamento produtivo e bem-estar do empregado.
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Pesquisa realizada por Wasti (2008), abrangendo o periodo compreendido entre 0s
anos de 1997 a 2006, demonstrou o estudo do comprometimento organizacional em diferentes
culturas, destacando que em diversos paises do globo terrestre, pesquisadores se preocupam
com o fendmeno do comprometimento organizacional, principalmente, efetuando relacdes
entre o construto, os seus antecedentes e 0s seus consequentes. Segundo este autor, a literatura
que trata deste tema revela centenas de estudos que demonstram o interesse dos pesquisadores
pelos antecedentes, tendo como foco o desenvolvimento do comprometimento afetivo. De
acordo com Wasti (2008), a preocupacdo central dos pesquisadores desse tema, consiste em
investigar a influéncia desses antecedentes em diferentes culturas.

Conforme coloca Wasti (2008), a partir do novo milénio, as pesquisas
transculturais sobre 0 comprometimento organizacional, seus antecedentes e consequentes
sofreram um incremento, extrapolando a comparacao feita na década de 1990 entre os Estados
Unidos e o Japdo para abranger outros paises. A transposicao cultural das pesquisas sobre o
comprometimento organizacional trouxe beneficios, tais como, a sofisticacdo estatistica
aplicada ao tratamento dispensado aos dados, porém, essas pesquisas possuem um carater
exploratorio, ressentindo-se de uma abordagem ética mais universal e com menor influéncia
do referencial tedrico-conceitual norte-americano e canadense. Para Wasti (2008), ainda se
observa nas pesquisas transculturais uma expressiva influéncia do estudo do
comprometimento afetivo, limitando a compreensdo das demais dimensdes do
comprometimento organizacional.

Passados mais cinco anos, Bastos, Rodrigues, Moscon, Silva e Pinho (2013),
sistematizaram um novel modelo do comprometimento organizacional, considerado por estes
autores um modelo integrador, com vistas a conciliar a diversidade de propostas de modelos
existentes na literatura atinente, bem como, no intuito de superar eventuais limitacdes
encontradas nos modelos anteriores. De acordo com Bastos et al (2013), para melhor definir o
comprometimento organizacional, faz-se necessaria a sua sobreposicdo com dois grupos de
fatores, o primeiro é o grupo dos seus antecedentes ou fatores capazes de produzir o
comprometimento, o segundo é o grupo dos fenémenos produzidos a partir do
comprometimento que € o grupo dos consequentes. A consideracdo desses dois grupos
provoca, na opinido destes autores, uma ampliagdo do conceito desse construto.

Bastos et al (2013) afirmam que, para ser possivel a gestdo do comprometimento
organizacional, faz-se necessaria a adequada compreensdo dos fatores que compbem ou
suportam o referido vinculo. E ndo apenas isto, é, também, necessario conhecer as

consequéncias desse vinculo para a organizacdo. Um ponto de partida para solugdo deste
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problema, na concepcdo destes autores, consiste na tentativa de integracdo dos conceitos,
medidas e modelos disponibilizados pela literatura. Tal esforco se beneficia de um método
denominado metanalise, por meio do qual é possivel a integracdo dos resultados de diversas
pesquisas e que propicia a correcao de erros relativos a amostragem e sua mensuracdo. Com
vistas a elaboracdo de seu modelo de comprometimento organizacional, estes autores
reuniram seis metanalises publicadas num intervalo de vinte anos.

O modelo proposto por Bastos et al (2013) analisa a dimensdo afetiva do
comprometimento organizacional. Em sua representacdo grafica o modelo apresenta nos
antecedentes do construto, dois grupos denominados: antecedentes distais e antecedentes
proximais. O grupo dos antecedentes distais abrange as caracteristicas individuais e as
caracteristicas da organizacdo e o grupo de antecedentes proximais, abrange as experiéncias
de trabalho e as condicdes de papel. O grupo de antecedentes distais compde-se das (i)
diferencas individuais; (ii) valores; (iii) caracteristicas demograficas e (iv) caracteristicas da
organizacdo e o grupo dos antecedentes proximais inclui (i) as caracteristicas do trabalho; (ii)
lideranca; (iii) suporte organizacional; (iv) justica; (v) custos acumulados e (vi) condicdes de
papel.

Segundo Bastos et al (2013), apesar da previsdo, na literatura, sobre o baixo
impacto direto causado pelos antecedentes distais sobre o desenvolvimento do
comprometimento organizacional, a sua utilizacdo numa associacao direta com este construto
tem sido uma pratica recorrente em pesquisas. Estes autores salientam, quanto aos
antecedentes distais estruturais da organizacdo, tamanho e centralidade, que estas variaveis
tém apresentado correlacGes fracas com o construto, contudo, sabe-se que sé&o importantes
quando influenciam as caracteristicas do trabalho, principalmente, no que tange a qualidade
das relagcdes com colegas e supervisores, que sdo antecedentes proximais, portanto, com forte
influéncia no vinculo do comprometimento organizacional, posto que integram o grupo dos
antecedentes proximais.

Colocam, ainda, Bastos et al (2013), que as caracteristicas demogréaficas revelam
correlagdes frageis com o comprometimento organizacional. Na Otica destes autores, as
caracteristicas individuais sdo, muitas vezes, favorecidas por programas de desenvolvimento
proporcionados pela organizacdo, apesar disso, €& imprescindivel ao empregado o
desenvolvimento de comportamentos desejados pela organizacdo. Estes autores elencam o0s
antecedentes proximais que consideram importantes para o desenvolvimento do vinculo do
compromentimento organizacional, dentre os quais destacam: a experiéncia no trabalho, a

lideranca imediata, a percepcdo de justica e de suporte organizacional. Bastos et al (2013)
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salientam que identificaram poucos registros de testagem do impacto de diferentes
antecedentes em conjunto.

Além dos antecedentes distais e proximais suprarreferidos, 0 modelo sistematico
do comprometimento organizacional, proposto por Bastos et al (2013), também apresenta
comportamentos consequentes e correlatos. Portanto, sdo consequentes do comprometimento
organizacional: o (i) comportamento de afastamento; o (ii) bem-estar do empregado e o (iii)
comportamento produtivo, que encerra 0 comportamento de cidadania organizacional e séo
correlatos do comprometimento organizacional os seguintes: (i) vinculos no trabalho; (ii)
motivacdo e (iii) satisfacdo no trabalho. De acordo com estes autores, o valor do vinculo do
comprometimento organizacional tem evidéncia para a organizacdo em virtude das
consequéncias que lhe proporciona, tais como, comportamentos produtivos e frequéncia ao
trabalho, além disso, esse valor também converte para o empregado comprometido, o qual

experimenta o bem-estar no ambiente laboral.

Quadro 1 — Estudos cientificos sobre o comprometimento organizacional

ANO AUTOR OBJETIVO VEICULO DE
PUBLICACAO
1984 Meyer e Allen Interpretar alternativamente os resultados de dois | Journal of Applied

estudos sobre testagem do comprometimento de | Psychology
continuacdo de acordo com a teoria das trocas laterais
de Becker.

1985 Reichers Analisar as  deficiéncias da  teoria  do | Academy of
comprometimento organizacional, revisar as macro | Management
abordagens sobre a natureza da organizacdo e indicar | Review

gue multiplas abordagens do comprometimento séo
mais precisas e significativas.

1986 O’Reilly e | Desenvolver medidas para dimensbes psicoldgicas | Journal of Applied
Chatman subliminares do comprometimento organizacional | Psychology
baseadas em conformidade, identificacdo e
internalizacdo.

1990 Meyer e Allen Delinear a distingdo entre as trés formas mais comuns | Journal of
de comprometimento, desenvolver diferentes | Occupational
medidas para cada uma e demonstrar que cada uma | Psychology

dessas medidas se liga a diferentes variaveis,
identificadas na literatura como antecedentes do
comprometimento.

1991 Meyer e Allen Revisar a teoria e a pesquisa sobre o | Human  Resource
comprometimento organizacional e propor um | Management
modelo de comprometimento para auxiliar a | Review
interpretacdo da pesquisa existente e servir de
framework para a pesquisa futura.

1992 Lee, Ashford, Investigar o papel das caracteristicas pessoais e Journal of
walsh e experiéncias durante o processo de entrada na Management
Mowday organizagdo e examinar o impacto na propensdo ao

comprometimento.

1993 Meyer e Allen Analisar a relacdo entre o estgio na carreira, o | Journal of Business
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comprometimento organizacional e a rotatividade. Research

1993 Meyer, Allen e | Testar a generalidade do modelo tridimensional do
Smith comprometimento organizacional para 0

comprometimento ocupacional.

2001 Meyer e | Esclarecer confusbes existentes na literatura e | Human  Resource
Herscovitch demonstrar que é possivel desenvolver um modelo | Management

geral de comprometimento no trabalho para ser usado | Review
COMOo um guia pratico de pesquisas.

2002 Meyer, Stanley, | Estimar e comparar a forca da correlagdo entre as | Journal of
Herscovitch e | dimensdes do modelo tridimensional de Meyer e | Vocational
Topolnytsky Allen 1991. Behavior

2004 Meyer, Analisar a distingdo entre comprometimento e | Journal of Applied
Vandemberghe | motivacdo e sua relagdo. Psychology
e Becker

2004 Fornes e Rocco | Identificar as teorias do comprometimento no Fornes e Rocco
trabalho com vistas a desenvolver um modelo que
ajude a criar niveis elevados de comprometimento,
produtividade e satisfacéo.

2005 Becker Analisar o sistema de valores que norteia as trocas | The American
laterais, com vistas a  compreender o | Journal of
comprometimento Sociology

2007 Paré, Tremblay | investigar as relacbes entre uma configuracdo | Group and
e Montréal multidimensional de préticas de recursos humanos de | Organization

alto envolvimento e a intencdo de turnover. Management

2007 Jaros Analisar as medidas do comprometimento | University Press
organizacional afetivo, normativo e de continuacdo
do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991).

Fonte: Elaboragéo propria do autor.

3.2.1 Suporte organizacional

Eisemberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986), em seu Artigo intitulado
“Perceived Organizacional Support” referem que ha trés evidéncias acerca do suporte
organizacional percebido pelo empregado. A primeira delas diz respeito a afirmacao de que 0s
empregados tém a crenca de que a organizacdo valoriza a sua contribuicdo e se preocupa com
0 seu bem-estar, a segunda evidéncia afirma que a percep¢do de suporte organizacional
diminui o absenteismo do empregado e a terceira evidéncia propde que a influéncia da
percepcao de suporte organizacional sobre o absenteismo € maior para aqueles empregados
que acreditam nessa influéncia. Para estes autores, o empregado se torna mais comprometido
quando acredita na reciprocidade da organizacdo. A percepcdo de suporte organizacional
influencia o comprometimento afetivo do empregado, que se esfor¢a para atingir 0s objetivos
organizacionais.

De acordo com Eisemberger et al (1986), a percepcéo de suporte organizacional é
influenciada pelos aspectos que envolvem a forma como o empregado € tratado e, também,
influencia a forma como o empregado interpreta os motivos que levam a organizacdo a

dispensar a ele o tratamento recebido. Isso implica num acordo sobre o grau de suporte
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esperado da organizacdo pelo empregado em diversas situacdes. Estes autores colocam que o
empregado tende a significar seu esforgo para atingir os objetivos organizacionais sob a forma
de uma expectativa de compensacdo. A percepcao de suporte organizacional cria um liame
entre as necessidades do empregado e sua aprovacdo pela organizagéo, fazendo como que o
empregado seja agregado como um membro, criando, entdo, uma relacdo de filiagcéo
organizacional em sua propria identidade, desse modo desenvolvendo um vinculo emocional.

Para Eisemberger et al (1986), a consequéncia do estabelecimento do
comprometimento afetivo por meio da percepcdo de suporte organizacional, faz com que o
empregado tenda a aumentar os seus esforcos no sentido de atingir os objetivos
organizacionais, como também, melhora o seu comparecimento ao trabalho e o seu
desempenho. Estes autores defendem que a percepcao de suporte organizacional possui uma
forte influéncia sobre o absenteismo e, também, sobre o desempenho do empregado, contudo,
para que essa influéncia se manifeste, é necessario que o empregado esteja ideologicamente
convencido de receber um tratamento favoravel por parte da organizacdo. Com vistas a
aumentar a percepcdo do suporte organizacional pelo empregado, a organizacdo dever
fornecer aos seus membros recompensas que podem ser de natureza material ou simbolica.

Em seu Artigo “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Meyer e Allen (1991) inserem no Modelo Tridimensional do
Comprometimento Organizacional fatores nominados antecedentes, extraidos da literatura,
que sdo capazes de desenvolver este especifico vinculo do empregado com a organizagéo.
Relativamente ao comprometimento afetivo, estes autores elencam como antecedentes: (i)
caracteristicas pessoais; (ii) caracteristicas estruturais; (iii) caracteristicas relativas ao trabalho
e (iv) experiéncias no trabalho. Quando tratam do antecedente do comprometimento afetivo
experiéncias no trabalho Meyer e Allen (1991), entdo, referem-se ao suporte organizacional
como uma das formas de manifestacdo dessa experiéncia passivel de produzir este tipo
particular de vinculo no empregado.

Em trabalho desenvolvido posteriormente, Meyer e Allen (1997) afirmam que
alguns temas de carater psicolégico tendem a emergir no corpo das pesquisas, em razdo de
sua correlacdo com o comprometimento afetivo. Nesse sentido, eles entendem que ha
evidéncias na literatura sobre o comprometimento organizacional, que revelam que o suporte
organizacional contribui para o desenvolvimento do comprometimento afetivo,
desempenhando um papel significativo na producdo do vinculo do empregado para com a
organizacdo. Estes autores relatam que o suporte organizacional constitui um desses temas

que sdo bastante recorrentes nos estudos sobre antecedentes, na categoria das experiéncias
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organizacionais, que é a categoria que revela aos empregados o grau de apoio que estes estdo
recebendo por parte da organizacao.

A expressdo suporte social, conforme descrevem Rodriguez e Cohen (1998), esta
relacionada aos beneficios oriundos das relagdes sociais do individuo, com vistas ao aumento
de sua saude fisica e mental. O suporte social consiste hum construto multidimensional,
complexo do ponto de vista tedrico e multifacetado da perspectiva de sua mensuracéo,
consoante esses autores, 0s lagos sociais tém um efeito benéfico sobre a satde do individuo,
pois através do processo de gerenciamento dos recursos psicoldgicos e materiais
disponibilizados ao individuo por sua rede social, este melhora a sua capacidade de
enfrentamento dos eventos estressores, define suas necessidades sociais e atinge seus
objetivos. Ha, basicamente, dois tipos de medida para aferir o suporte social: o suporte
estrutural e o suporte funcional.

O suporte estrutural, segundo Rodriguez e Cohen (1998), diz respeito as
caracteristicas sociais da rede do individuo e o suporte funcional refere-se aos recursos
disponibilizados pela rede ao individuo. De acordo com esses autores, a medida de suporte
estrutural avalia a extensdo e a interconexdo das relacGes sociais de um individuo, incluindo
aspectos como o seu estado conjugal, circulo de amizades, parentes e colegas de trabalho, a
quantidade de pessoas com quem o individuo convive, a frequéncia de contato com as pessoas
mais proximas, bem como, a capacidade de participacdo do individuo nas atividades de
diversos grupos ou organizacOes e sua afiliacdo a entidades religiosas. A aferi¢cdo do suporte
estrutural considera, ainda, a regularidade dos contatos interpessoais e 0 tamanho da rede
interacional. Uma tipica medida de afericdo de suporte estrutural, geralmente, obtém resultado
sob a forma de um indice.

Relativamente a afericdo do suporte funcional, afirmam Rodriguez e Cohen
(1998) que a medida avalia a disponibilidade de recursos psicolégicos e materiais pelas
relagdes interpessoais de um individuo. Na modalidade de suporte funcional, os recursos
materiais a serem fornecidos ao individuo podem ser de trés tipos: (i) instrumental; (ii)
informacional e (iii) emocional. O suporte instrumental diz respeito a provisdao de ajuda
material, com vistas a resolugédo de problemas do dia-a-dia. O suporte informacional é relativo
ao fornecimento de informagdo relevante ao individuo no intuito de apoid-lo no
enfrentamento de dificuldades cotidianas. Essa informacdo, geralmente, é fornecida sob a
forma de conselho ou orientacdo sobre como lidar com problemas. O suporte emocional
envolve manifestacdes de empatia, carinho e conforto, possibilitando ao individuo externar

suas emoc0es e desabafar.
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O suporte organizacional, de acordo com Rodriguez e Cohen (1998, apud
SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2008) significa que alguém recebe de terceiro, seja ele um
colega de trabalho, a chefia ou, até mesmo, uma organizacdo publica, privada ou sem fins
lucrativos, auxilio ou apoio que pode ser, principalmente, de duas ordens: material ou
psicoldgica. O acesso da pessoa ao apoio ou auxilio é obtido por meio de sua rede social e
produz efeitos benéficos a salde fisica e mental do trabalhador. Para Cohen (2004, apud
SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2008), o suporte social protege contra 0s estressores,
mantém os indicadores de saude em niveis adequados e propicia a longevidade. Siqueira e
Gomide Junior (2004, apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2008) referem que o foco do
estudo da percepcdo de suporte organizacional é a capacidade que esta possui tanto de
explicar quanto de predizer indicadores que sdo importantes para as organizagdes, dentre 0s
quais estdo o comprometimento organizacional e o0s comportamentos de cidadania

organizacional.

Quadro 2 — Estudos cientificos sobre o suporte organizacional

ANO AUTOR OBJETIVO VEICULO DE
PUBLICACAO
1986 Eisemberger, Investigar processos inferenciais dos empregados | Journal of Applied
Huntington, sobre o comprometimento da organizagdo para com | Psychology
Hutchison e | eles e a contribuicdo da percepcdo de suporte para o
Sowa comprometimento deles para com a organizacao.
1999 Oliveira-Castro, | Relatar a experiéncia de construcdo de um | Revista de
Pilati e Borges- | questiondrio brasileiro de suporte baseada na | Administracdo
Andrade proposta tedrica de Eisemberger et al (1986). Cientifica - RAC
2010 Paschoal, Torres | Testar o impacto do suporte organizacional e do | Revista de
e Porto suporte social sobre o bem-estar no trabalho. Administracdo
Cientifica - RAC
2011 Campos, Identificar as relagbes estre o suporte social no | XXXV Encontro da
Estivalete e | trabalho, o suporte organizacional e o | ANPAD -
Lobler comprometimento organizacional, considerando a | ENANPAD 2011
realidade vivenciada por professores da rede
municipal de ensino.
2012 Brandéo, Verificar a existéncia de relagdes preditivas entre as | Revista de
Borges-Andrade | competéncias expressas por gerentes de agéncias | Administracao -
e Guimardes bancérias, a percepcdo deles sobre o suporte | R.Adm.
organizacional, o nimero de horas dedicadas por eles
a treinamento e o desempenho das agéncias em que
atuam.
2012 Estivale, Compreender a influéncia dos valores | Revista de
Andrade organizacionais na  percepcdo de  suporte | Administracdo
organizacional, sob a perspectiva dos colaboradores | Makenzie - RAM
do setor bancério publico e privado.
2013 Andrade, Analisar a percepcdo dos colaboradores e gestores do | Revista Eletrénica
Estivalete e | setor bancéario em relagdo ao suporte social e | de Ciéncia
Gomes organizacional no trabalho, associados as formas de | Administrativa  —
contribuicdo, valorizacdo e apoio recebidos pelas | RECADM
redes sociais e pela propria organizagao.
2014 Alves, Neiva e | Descrever as configuracdes de poder, a percepcdo de | Psicologia em
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Paz suporte organizacional e o bem-estar de uma | Pesquisa
organizacdo publica; avaliar a influéncia de variaveis
demograficas e funcionais sobre o bem-estar do
empregado nas organizagOes; avaliar o efeito das
caracteristicas organizacionais e de poder e de
suporte sobre o0 bem-estar dos empregados.

2014 Didgenes, Testar a influncia do suporte organizacional | Revista do Servigo
Paschoal, Neiva | percebido na intengdo de rotatividade de servidores | Publico - RSP
e Meneses publicos efetivos de um o6rgdo da administragdo

publica federal.

2014 Fernandes, Analisar as relacbes entre estilos de lideranca, | Revista Pensamento
Siqueira e | percepcao de suporte organizacional e | Contemporéneo em
Vieira comprometimento afetivo em trabalhadores. Administracéo

2014 Silva, Analisar o impacto dos construtos percep¢do de | Revista de
Cappellozza e | suporte  organizacional e  comprometimento | Administracdo
Costa organizacional afetivo, sobre a intengdo de | IMED - RAIMED

rotatividade do empregado, forte indicativo para a
organizagdo de intencdo de turnover e perda de

talentos.
2016 Estivalete, Verificar a influéncia do suporte organizacional sobre | Revista de
Andrade, Faller, | o bem estar no trabalho, a partir da perspectiva dos | Administracdo  da
Stefanan e | colaboradores de uma empresa logistica ferrovidria | UNIMEP -
Souza localizada no Rio Grande do Sul. RAUNIMEP
2016 Ibrahim, lIsa e | Investigar o suporte organizacional como uma fonte | Procedia Economics
Shahbudin de criatividade e competitividlade no ambiente | and Finance
negocial globalizado.
2016 Giorgi, Dubin e | Investigar a percep¢do de suporte organizacional | Frontiers in
Perez como capaz de aumentar o bem-estar no trabalho. Psychology

Fonte: Elaboragdo propria do autor.

Os estudos empreendidos por Eisemberger et al (1986) demonstraram, ao final,
que os empregados das organizagdes pesquisadas, de modo geral, manifestam certas crencas
acerca da percepcao de suporte organizacional: (i) a primeira delas diz respeito a crenca na
valorizacdo pela organizacdo das contribui¢cdes do empregado e a preocupacao da organizacao
com o seu bem-estar; (ii) a segunda crencga se refere ao fato de que a percepcdo de suporte
organizacional é capaz de reduzir o absenteismo e (iii) a terceira crenca reforca que o
empregado identifica relacdo entre a percep¢do de suporte organizacional e o absenteismo
quanto maior € a sua ideologia a este respeito. Para Eisemberger et al (1986), as crencas
manifestadas pelos empregados da amostra pesquisada favorecem a concepcdo do
comprometimento organizacional numa abordagem de trocas sociais.

Os achados da pesquisa de Eisemberger et al (1986), também apontaram que 0s
empregados acreditam no comprometimento da organizacdo para com eles, bem como,
acreditam que os esfor¢cos no sentido de atingirem o0s objetivos da organizagdo na qual
trabalham serdo recompensados, tais crencas reforcam o comprometimento afetivo dos
empregados para com a organizacdo, portanto, é a intensidade da ideologia do empregado

sobre a percepcdo de suporte organizacional, que favorece a troca de seus esforcos por
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recompensas materiais e simbolicas pela organizacdo. H4 uma tendéncia a uma boa avaliacdo
por parte do empregado de certos tipos de recompensa que atuam como fontes de aumento de
suporte organizacional.

Dentre as recompensas mais valorizadas pelos empregados Eisemberger et al
(1986) citam o pagamento, a classificagdo, o enriquecimento do cargo, a influéncia nas
politicas organizacionais, o elogio e a aprovacdo, porém elogiar indiscriminadamente e de
forma banal pode soar falso ao empregado e deixard de ser uma fonte do suporte
organizacional. Eisemberger et al (1986) afirmam que recompensas materiais e simbolicas,
quando entendidas pelo empregado como uma disposicdo advinda da prépria organizacao e
ndo de fatores externos, tenderdo a ser fontes de aumento da percepcdo de suporte
organizacional. Estes autores destacam que os empregados desenvolvem uma crenca geral
acerca do suporte organizacional que estd baseada numa inferéncia da leitura que a
organizacao faz de seus esforgos com vistas a recompensa-los.

Os resultados alcancados por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) em
seus estudos sobre a construcdo e validacdo de uma medida de suporte organizacional,
revelam que as respostas da amostra as entrevistas, tratadas com a técnica da analise de
contetdo, poderiam ser agrupados em oito categorias: 1) beneficios de salde; 2) conforto,
condigdes de trabalho e bem-estar; 3) desenvolvimento e carreira; 4) incentivos, remuneragao
e gestdo do desempenho; 5) justica; 6) treinamento; 7) relacionamento, comunicacao e
participacdo e 8) outras caracteristicas do comportamento organizacional. Uma observacao
importante feita por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) a partir dessas respostas,
diz respeito ao fato de haverem sido encontradas poucas diferencas quanto as respostas
manifestadas por empregados em relacdo aquelas manifestadas por funcionarios publicos;
sendo encontrada diferenca apenas no item 1) beneficios e saude.

Outro aspecto relevante mencionado por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade
(1999), refere-se ao cuidado tido ao elaborar a escala brasileira de suporte organizacional,
efetuando uma comparacdo dos itens com outras medidas, com vistas a evitar redundancias e
fortalecer a validade teorica do instrumento. O instrumento de medida criado por Oliveira-
Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) foi, portanto, comparado as seguintes medidas:
Medida de Clima Organizacional de Sbralia e Sousa (1983); Scale Perceived Organizational
Support - SPOS de Eisenberger et al (1986); Medida de Cultura organizacional de Xavier
(1987); Medida de Qualidade de Vida no Trabalho de Quirino e Xavier (1987) e de Dias
(1993) e Medida de Clima Social no Trabalho de Puente e Glinther (1997). Tais comparagdes
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possibilitaram aperfeicoar o nivel de precisdo da escala brasileira, por meio da eliminacéo de
itens contidos em outras medidas.

Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) submeteram a escala brasileira a
validacdo seméntica e a validacdo empirica. A validacdo semantica foi efetuada com uma
amostra de 20 respondentes com nivel de escolaridade igual ou superior ao segundo grau,
sendo, posteriormente, avaliados os itens da medida por trés especialistas em Psicologia
Organizacional. A medida compos-se de 76 itens, com intervalo de resposta em escala de
Likert de 1 a 5. Quanto a validacdo empirica da medida, esta foi realizada mediante a
aplicacdo do instrumento a uma amostra de 1384 respondentes, efetuada em duas etapas, a
qual foi, posteriormente, submetida a um tratamento estatistico de Analise Fatorial (PAF) com
0 uso do software SPSS Statistics. Ao final do estudo, dentre as conclusdes mais
significativas, Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) entendem que a medida
proposta denota individualidade na afericdo do suporte organizacional, ndo se confundindo
com outras medidas de clima organizacional, cultura organizacional e qualidade de vida no
trabalho.

Considerando a investigacdo realizada por Paschoal, Torres e Porto (2010) acerca
do impacto do suporte organizacional e do suporte social sobre 0 bem-estar no trabalho, estes
autores encontraram resultados de correlagdes positivas para felicidade no trabalho com as
variaveis percepcao da gestdo do desempenho e percepcao do suporte social no trabalho, que
tém uma relacdo direta com o aumento do afeto positivo, entretanto, a relagdo torna-se
negativa quando a variavel percepcdo de aumento de carga de trabalho aumenta, ensejando a
diminuicdo do afeto positivo. Paschoal, Torres e Porto (2010) entendem que a amostra
pesquisada manifestou percepcéo positiva tanto do suporte organizacional, quanto do suporte
social fornecido pela organizacdo, sendo possivel concluir que os respondentes, de modo
geral, revelaram ter experiéncias significativas de felicidade no trabalho.

De acordo com Paschoal, Torres e Porto (2010), a investigacdo por eles realizada
demonstrou, entre outros aspectos, que tanto o suporte organizacional quanto o suporte social
consistem em variaveis adequadas para a predicdo do bem-estar no trabalho e propicias para a
afericdo de experiéncias no trabalho. Estes autores observaram que é importante aferir o bem-
estar no trabalho a partir de correlagcdes positivas para o afeto e ndo apenas correlagfes
negativas, como tem se conduzido a pesquisa cientifica nesse campo de estudo. Os autores
também reforcam que a verificacdo dessas evidéncias pode contribuir para a realizacdo de
intervengdes no ambiente de trabalho. Outro aspecto relevante apontado por estes autores, diz

respeito a identificacdo do fator estressor contido na varidvel sobrecarga de trabalho, cuja
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diminuicdo desse fator estressor pode contribuir diretamente para a diminuicdo do afeto
negativo, que interessa as organizacoes.

Desse modo, Paschoal, Torres e Porto (2010) identificaram duas possibilidades de
intervencdo organizacional: (i) no caso da organizagdo desejar aumentar o afeto positivo, suas
intervengdes devem conduzir-se no sentido de intervir na gestdo do desempenho do
empregado, porém, se o interesse da organizacao consiste em controlar ou diminuir o afeto
negativo, esta deve operar no sentido de intervir na carga de estressores no trabalho. De
acordo com Paschoal, Torres e Porto (2010), o estudo do bem-estar no trabalho requer um
corpo tedrico melhor definido, principalmente, no que diz respeito a aspectos como a
conceituacdo do termo, que dificulta uma melhor sistematizacdo e compreensao das pesquisas
realizadas nesse campo do estudo organizacional. Indubitavelmente, o suporte no trabalho,
embora segundo estes autores ndo tenha sido antes utilizado como uma varidvel preditor do
bem-estar laboral, mostrou-se bastante pertinente quando colocado nesse papel.

O estudo cientifico produzido por Campos, Estivalete e Lobler (2011) revela,
quanto a percepcédo de suporte organizacional no trabalho, por uma amostra de professores da
Rede Municipal de Ensino, que estes docentes perceberam, em grau elevado, o suporte
organizacional que lhes é dispensado pela escola, sendo a variavel que apresentou maior
média a que afirma que a escola se preocupa com a satisfacdo do professor no trabalho. De
acordo com Campos, Estivalete e Lobler (2011), os resultados alcangados indicaram que a
amostra de professores pesquisada percebe a preocupacdo da escola com a sua satisfacdo no
trabalho, mas 0 mesmo ndo se da no tocante as iniciativas por parte daquela, no sentido de
tornar o trabalho dos professores mais interessante. Foram analisadas por estes autores as
relagbes entre o suporte organizacional e 0 comprometimento organizacional.

Quanto as relacbes analisadas entre o0 suporte organizacional e o
comprometimento organizacional, Campos, Estivalete e Lobler (2011), utilizando-se do
Coeficiente de Pearson, encontraram trés correlacdes altas, isto €, acima de 0,700. Estas
correlacBes se referem as dimensdes normativa, afiliativa e afetiva do comprometimento,
portanto, estes autores referem existir entre a dimensdo percep¢do de suporte organizacional e
as dimensdes do comprometimento organizacional normativa, afiliativa e afetiva relacfes de
correlacdo direta, pois, quando a percep¢do de suporte organizacional aumenta, também
aumentam o comprometimento dos professores nas dimenses mencionadas. Ressaltam,
ainda, os autores, que o0 suporte organizacional possui, também, uma correlacdo alta e,
portanto, positiva com o suporte social, evidenciada no valor de 0,742 obtido entre a

percepcao de suporte organizacional e a dimenséo percepg¢éo de suporte social emocional.
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Outra correlacdo obtida no estudo em comento, que foi identificada como sendo
uma correlacdo alta por Campos, Estivalete e Lébler (2011), refere-se a correlacdo entre o
suporte organizacional e a dimensédo percepcao de suporte social informacional, a qual remete
a compreensdo de que os professores pesquisados sentem-se assistidos pela escola em relacao
ao aspecto informacdo e que existe uma correlacdo positiva e direta entre esta dimenséo e o
suporte organizacional, portanto, propiciando a elevacdo da percepcdo deste construto.
Salientam estes autores, que a correlacdo entre o suporte organizacional e a dimensdo de
percepcao de suporte social instrumental revelou-se baixa, chegando apenas a 0,385, o que foi
interpretado como sendo percebido pouco suporte organizacional pela escola, quando se trata
de fornecimentos de materiais necessarios a realizacao do trabalho pelo professor.

Em seu trabalho, o qual teve por objetivo verificar a existéncia de relacdes
preditivas entre as competéncias expressas por gerentes de agéncias bancérias, a percepcdo
deles sobre o suporte organizacional, 0 namero de horas dedicadas por eles a treinamento e o
desempenho das agéncias em que atuam, Branddo, Borges-Andrade e Guimardes (2012)
verificaram que a maior média e o menor desvio padrdo manifestaram-se na dimensao
competéncias com o cliente, aspecto que se repetiu tanto na autoavaliagdo, quanto na
heteroavaliacdo, realizada pelo superior imediato, denotando a homogeneidade da amostra de
gestores do ramo bancério pesquisada. No extremo oposto, a menor média e 0 maior desvio
padrdo foram aferidos na dimensdo competéncias na gestdo socioambiental, revelando
heterogeneidade da referida amostra no tocante a essa dimensao.

No estudo realizado por Brand&o, Borges-Andrade e Guimaraes (2012), o suporte
organizacional se encontra dividido em quatro dimensdes: (i) suporte material; (ii) praticas de
promocdo e recompensa; (iii) praticas de gestdo do desempenho e (iv) carga de trabalho.
Conforme estes autores, a percep¢do de suporte organizacional aumenta em consonancia com
a maior média apresentada pelos respondentes, o que, especificamente, nesse estudo, significa
dizer que as dimensdes (i), (ii) e (iii), cujas médias foram superiores a 0,600, revelaram uma
melhor percepc¢éo de suporte organizacional, por parte da amostra de gestores pesquisada,
enquanto a dimensdo (iv) denotou uma percepcdo de inadequacdo da carga de trabalho, em
face da obtencdo de média igual a 3,91. No modelo proposto por Branddo, Borges-Andrade e
Guimaraes (2012), foram aferidas as horas dispensadas a treinamento, obtendo-se a média de

horas por gestor de 85,7 e desvio padrdo de 41,5.
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3.2.2 Cidadania organizacional

O modelo do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) ja previa
a cidadania organizacional como um dos comportamentos consequentes desse vinculo, sob o
titulo “comportamentos no trabalho”, o qual pode advir tanto do comprometimento baseado
na dimensdo afetiva, quanto na dimensdo normativa, quanto na dimensdo de continuacdo. A
cidadania organizacional, segundo Meyer e Allen (1997), consiste num comportamento extra-
papel, no qual o empregado extrapola os seus deveres funcionais. Esse tipo de comportamento
é tanto requerido quanto critico para o alcance do sucesso organizacional. A cidadania
organizacional se situa entre as politicas organizacionais e a descricdo do cargo, porém,
transborda ao prescrito pela organizacdo. De acordo com estes autores, a cidadania
organizacional decorre, em regra, de um forte vinculo de comprometimento afetivo,
denotando maior disposi¢do ao engajamento do empregado.

Aludem Bastos, Siqueira e Gomes (2014), que o interesse pelo estudo da
cidadania organizacional se intensificou na década de 1980, no ambito do comportamento
organizacional, no intuito de se conhecer as razdes que levam alguns empregados a
empregarem maiores esforcos do que outros na organizacgdo, realizando atividades além do
prescrito para 0 cargo ocupado. Assim como ocorreu com 0 comprometimento
organizacional, o conceito, as dimensdes e as medidas da cidadania organizacional, ainda ndo
estdo unificados na literatura corrente. Conforme estes autores é possivel identificar na
literatura mais de 30 dimensfes da cidadania organizacional, que podem ser combinadas de
diferentes formas na composicdo de medidas deste construto. A cidadania organizacional,
embora seja considerada um conjunto de comportamentos, tem sido aferida por medidas de

natureza atitudinal.

Quadro 3 — Estudos cientificos sobre a cidadania organizacional

ANO AUTOR OBJETIVO VEICULO DE
PUBLICACAO
1998 Tamayo Investigar os valores organizacionais e suas relagdes coma | Revista de

satisfacdo no trabalho, a cidadania organizacional e o | Administracio
comprometimento afetivo.

2002 Rego Analisar relagdes entre cinco climas éticos e quatro | Revista
comportamentos de cidadania organizacional (CCO). Administragdo  de
Empresas RAE
2002 Rego Aferir comportamentos de cidadania organizacional de | rPOT

uma amostra de professores universitarios com uso de um
construto de promissora infancia.
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2003 Siqueira Propor e analisar um modelo para comportamentos de | Revista
cidadania organizacional. Administracdo
Cientifica - RAC
2005 Omar Explorar o conjuntos de dimensdes da personalidade como | Estudos de
Delgado preditores dos CCO de ajuda e de voz. Psicologia
2005 Porto Investigar os tipos motivacionais de  valores | Revista de
Tamaio organizacionais que se relacionam com  o0s | Administracdo
comportamentos de civismo nas organizacées. Cientifica - RAC
2010 Almeida Investigar o impacto nas atitudes frentes as mudangas nas | Psicologia Ciéncia e
Ferreira organizacdes nos comportamentos de cidadania. Profissédo
2014 Gomes, Investigar a cidadania e a cidadania organizacional a partir | Estudos e Pesquisas
Bastos, de questbes tedrico-conceituais. em Psicologia
Mendonca
Filho
Menezes
2014 Neves Apresentar uma revisdo da literatura sobre o conceito de | Revista  Cientifica
Paixdo comportamento de cidadania organizacional (CCO), | ESEC
apresentando os diferentes estudos e propostas no processo
de reconceptualizacdo do mesmo, contribuindo assim para
a compreensdo e clarificagdo do construto.
2015 Costa Apresentar  uma  caracterizacdo  das  pesquisas | Revista
Andrade internacionais sobre o tema comportamento de cidadania | Administracdo
organizacional (CCO), a partir da andlise dos artigos | Mackenzie - RAM
publicados no periodo de 2002 a 2012, nos principais
periddicos internacionais das areas de Administracdo e
Psicologia.
2015 Martins, Discutir o comprometimento organizacional afetivo | Revista de
Costa (COA) - vinculo relacionado ao apego afetivo a | Administragdo,
Siqueira organizagdo — e 0 engajamento no trabalho (ENG) — | Contabilidade e
quanto o trabalho é capaz de absorve o individuo — | Economia da
impactam CCO. FUNDACE -
RACEF
2016 Niemeyer Analisar a influéncia da Etica na lideranca na relacdo entre | Revista
Cavazotte lideres e subordinados, bem como, suas consequéncias | Administragdo
para o desempenho individual, comprometimento com os | Mackenzie - RAM
objetivos do trabalho e cidadania organizacional.

Fonte: Elaboragéo préopria do autor.

3.3 Estudo do comprometimento organizacional em IES

Neste capitulo sdo apresentadas pesquisas realizadas, em nivel de mestrado, tendo

como assunto em comum o “comprometimento organizacional em IES”, o qual é ainda pouco

estudado. Para a consecucdo do presente estudo foram identificadas, por meio eletrdnico,

nove pesquisas, compreendendo os anos de 2002 a 2015, empreendidas em IES Brasileiras. A

busca foi efetuada com o auxilio dos seguintes veiculos: (i) Pesquisa Google; (ii) Google

Académico e (iii) Banco de Dissertacdes e Teses (BAdTD). O Quadro 4, a seguir, apresenta

dados gerais sobre as pesquisas analisadas, que incluem o ano da elaboracdo do estudo, o

autor, o objetivo geral e o veiculo de publicacdo. O quadro em comento possibiliza perceber

que a partir do ano de 2010 houve uma intensificacdo na producdo cientifica sobre o
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comprometimento organizacional em IES, denotando o crescente interesse académico pelo

assunto.

Quadro 4 — Pesquisas sobre comprometimento organizacional em IES

ANO

AUTOR

OBJETIVO

VEICULO DE
PUBLICAGAO

2002

Fanton

Verificar a relagdo  existente entre 0
comprometimento e a qualidade do ensino, segundo
a percepcdo de professores e alunos dos cursos de
graduacdo da IES pesquisada.

Dissertacdo Mestrado

2006

Zamberlam

Averiguar a existéncia de diferencas na orientacdo
para aprendizagem, para competéncias e o
comprometimento organizacional dos gestores das
Institui¢Bes de Ensino Superior de Santa Maria-RS.

Dissertacdo Mestrado

2010

Araujo

Identificar em qual dimensdo do modelo conceitual
de Meyer e Allen (afetiva, instrumental e
normativa) encontram-se 0s servidores técnico-
administrativos do Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande d Norte
(IFRN).

Dissertacdo Mestrado

2013

Bizzi

Analisar o bem-estar no trabalho e suas relagdes
com 0 suporte e O comprometimento
organizacional.

Dissertacdo Mestrado

2013

Carvalho

Analisar de que forma se configura a motivacédo
para o trabalho e o comprometimento
organizacional dos servidores técnico-
administrativos efetivos da Escola de Engenharia da
UFMG.

Dissertacdo Mestrado

2013

Pereira

Caracterizar 0 grau de comprometimento
organizacional dos servidores técnico-
administrativos do CT da UFC, utilizando-se o
modelo de conceitualizaco dos trés componentes
do comprometimento organizacional, afetivo,
instrumental e normativo, proposto por Meyer e
Allen (1991).

Dissertacdo Mestrado

2014

Costa

Avaliar o impacto de um conjunto de préticas de
gestdo de gestdo de pessoas no comprometimento
afetivo e no desempenho dos técnico-
administrativos, bem como dos professores que
exercem cargos de coordenacdo, pertencentes ao
Instituto federal da Bahia/Campus Camacari.

Dissertacdo Mestrado

2015

Andrade

Analisar como 0s componentes antecedentes de
comprometimento organizacional sdo percebidos
pelos servidores técnico-administrativos do Centro
Académico do Agreste, da Universidade Federal de
Pernambuco.

Dissertacdo Mestrado

Fonte: Elaboragao propria do autor.

Os estudos empreendidos por Fanton (2002) revelaram que os docentes com

tempo de servico entre dois e quatro anos apresentaram menor média de comprometimento

organizacional e, consequentemente, maior desvio padrdo. No sentido oposto os docentes com
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tempo de servico igual ou superior a seis anos apresentaram maior média de
comprometimento e, consequentemente, menor desvio padrdo nas respostas fornecidas. Os
docentes com tempo de servico entre quatro e seis anos tiveram um grau de
compromentimento levemente inferior ao dos docentes mais antigos. Os docentes mais
antigos também foram aqueles que apresentaram maior comprometimento afetivo. A
pontuacdo da amostra de docentes pesquisada revelou-se proxima de 5 pontos na escala
Likert, que é a pontuacdo maxima do padrdo de respostas dessa escala, 0 que denotou um
nivel elevado de comprometimento organizacional do corpo docente da IES.

O trabalho de pesquisa de Zamberlam (2006) teve como sujeitos os gestores da
area académica de um conjunto de IES, publicas e privadas, os quais apresentaram elevado
grau de comprometimento organizacional, na dimensdo afetiva, que obteve medianas em
torno de 5 pontos. J& no tocante as dimensdes normativa e calculativa, tanto no que diz
respeito as IES publicas quanto no que diz respeito as IES privadas, observou-se maior
variacdo de médias. A dimensdo normativa revelou diferencas significativas no padrdo de
respostas da amostra em relacdo a um unico fator, ja a dimensdo calculativa denotou
diferencas no padréo de respostas de trés fatores. O autor acredita que a incidéncia de certas
caracteristicas sociodemogréficas, tais como idade e grau de escolaridade contribuiram, de
forma mediata, para que haja um elevado grau de comprometimento organizacional afetivo.

A pesquisa realizada por Aradjo (2010) buscou identificar os niveis de
comprometimento organizacional, nas trés dimensdes: afetiva, normativa e de continuagéo,
numa amostra de servidores publicos de uma IES. Os resultados desta pesquisa evidenciaram
qgue na IES pesquisada os servidores apresentam graus elevados de comprometimento
organizacional nas trés dimensfes do modelo tedrico-conceitual de Meyer e Allen (1991). O
autor acredita que o elevado grau de comprometimento afetivo evidenciado denota a
existéncia de vinculo entre os servidores e a organizacdo e que tal fato se deve,
principalmente, a trés fatores: (i) estabilidade no emprego; (ii) oportunidades de elevacdo do
grau de escolarizagdo e (iii) imagem social da IES perante a comunidade. A dimens&o
normativa, também esta presente na amostra pesquisada, sendo atribuida ao envolvimento dos
servidores com a misséo institucional. E a dimenséo instrumental se deve aos beneficios ja
adquiridos pelos servidores.

Em seus estudos sobre o comprometimento organizacional, Bizzi (2013) buscou
relacionar o bem-estar no trabalho, o suporte organizacional e o comprometimento
organizacional afetivo de servidores técnico-administrativos da Universidade Federal de Santa

Maria (UFSM). Os resultados alcancados apontaram que a amostra de servidores publicos
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pesquisada se mostrou heterogénea quanto ao perfil sociodemografico. Quanto ao nivel de
percepcao de bem-estar no trabalho, este se revelou moderado, enquanto a percepcdo de
suporte organizacional denotou baixo nivel de percep¢do da correspondéncia da contrapartida
ofertada pela organizagdo ao servidor. No tocante ao comprometimento organizacional
afetivo, os servidores apresentaram neutralidade quanto a sua vinculacdo afetiva para com a
IES pulblica. Restou confirmada a influéncia da percepcdo do bem-estar sobre o suporte
organizacional, como também a influéncia do suporte organizacional sobre o
comprometimento organizacional afetivo.

A pesquisa empreendida por Carvalho (2013) investigou a configuracdo da
motivacdo e do comprometimento organizacional numa amostra de servidores técnico-
administrativos da Escola de Engenharia da Universidade Federal de Minas Gerais (EE-
UFMG), tendo natureza tanto qualitativa quanto quantitativa. Os resultados obtidos pelo autor
apontaram para a inexisténcia de diferenca significativa entre os indices de respostas aos
fatores higiénicos e aos motivacionais, considerando-se caracteristicas sociodemogréficas, tais
como: sexo do servidor ou setor de lotacdo, contudo a caracteristica idade revelou que 0s
servidores mais jovens apresentaram indice motivacional mais elevado. Relativamente ao
comprometimento organizacional dos respondentes, a dimensdo normativa alcangou indices
mais altos de resposta, seguida pelas dimensdes afetiva e afiliativa e por ultimo a dimensao

calculativa.
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4 METODOLOGIA

A forma de apresentacdo da metodologia desta pesquisa, escolhida para a
consecucdo do objetivo geral e de seus decorrentes objetivos especificos, foi inspirada na
sequéncia proposta pelo trabalho de Aradjo (2010), que segue uma divisdo pautada nos
seguintes elementos: “tipo de pesquisa; universo populacional e amostra; instrumento de
coleta de dados; variaveis analiticas e tratamento dos dados” (ARAUJO, 2010, p. 53). Cré-se
que esta sequéncia possibilita discorrer amplamente sobre elementos essenciais, passiveis de
propiciar uma compreensdo geral dos componentes da metodologia programada, com vistas a
persecucdo dos objetivos delineados. Para tanto, este trabalho adota os seguintes termos: 4.1
natureza da pesquisa; 4.2 universo populacional e amostral; 4.3 descricdo do instrumento de

coleta de dados e 4.4 exposic¢do das técnicas adotadas para tratamento dos dados.

4.1 Natureza da Pesquisa

A metodologia adotada por este trabalho consiste na pesquisa de natureza
quantitativa. Quanto aos fins, caracteriza-se por ser exploratéria, descritiva e explicativa e
quanto aos meios, se caracteriza por ser uma pesquisa de levantamento. E, também, pesquisa
de corte transversal. O universo populacional consiste no corpo gerencial intermediario da
IES pesquisada e o0 universo amostral compde-se de 265 servidores publicos que
desempenham funcdo gerencial de nivel intermediario, situados em todos os Campi da IES,
incluindo a Capital e o interior do estado. A coleta de dados obteve dados primérios através da
resposta a escalas, inicialmente, mediante a utilizacdo do software Google Forms, que é um
software livre, especifico para a construgédo de surveys, posteriormente complementada com a
técnica de pesquisa de campo. Os dados foram tratados por meio de técnicas estatisticas, com
vistas a efetuacdo de analise descritiva e analise fatorial.

Esta pesquisa busca, principalmente, coletar dados primarios, in loco e, conforme
ensinam Sweeney, Williams e Anderson (2015), levantar dados quantitativos por meio do uso
de escalas intervalares, de medi¢édo ordinal, as quais favorecem a uma analise estatistica mais
ampla e mais acurada, possibilitando realizar exame inferencial do comportamento das
variaveis envolvidas. Visa, da mesma forma colher dados de seccdo transversal que, de
acordo com estes autores, sdo dados coletados no mesmo intervalo de tempo ou, pelo menos,
em intervalos tempo muito proximos, ndo sendo suficientes para caracterizar uma série

temporal. Embora se trate de uma relacdo complexa entre mdltiplas varidveis, envolvendo
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relacdes de causa e efeito, esta pesquisa ndo consiste num experimento, portanto, ndo faz uso
de técnicas de controle de variaveis.

Salienta-se que a investigacdo ora proposta consiste numa pesquisa exploratéria
em razdo da quantidade insuficiente de estudos realizados, tendo como objeto de analise a
relacdo entre antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional no Setor
Publico, bem como, encontrando-se uma quantidade muito mais restrita de estudos realizados
acerca dessa relagdo, considerando-se a realidade das Instituicdes de Ensino Superior (IES)
Publicas. Particularmente, este € o caso da Instituicdo pesquisada, onde foi efetuado o
presente estudo em razdo da conveniéncia, contudo, optou-se por ndo revelar o nome dessa
Instituicdo onde se deu a coleta de dados. E, também, uma pesquisa explicativa, haja vista,
que se pretende explicar as relagcdes encontradas entre 0 comprometimento organizacional e o
seu antecedente suporte organizacional, assim como as relagdes decorrentes da associagdo do
comprometimento organizacional com o suporte organizacional tendo como efeito a cidadania
organizacional, mediadas tais relacdes pelas caracteristicas demograficas da amostra, no
contexto de uma IES Publica.

O conjunto de dados do presente estudo foi coletado, inicialmente, no periodo
compreendido entre os meses de margo e abril de 2017, por meio de instrumento de coleta de
dados elaborado com a utilizagdo do software Google Forms, sendo disponibilizado online
aos respondentes. O referido instrumento de coleta de dados foi organizado a partir da
conjugacédo de dados demogréaficos dos respondentes, com a Escala de Percepcdo de Suporte
Organizacional — EPSO (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2008), adicionada a Escala de
Comprometimento Organizacional, composta pelos indicadores de Meyer e Allen (1991,
1997) somada a Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional - ECCO (BASTOS;
SIQUEIRA; GOMES, 2014), posteriormente, com vistas a robustecer da amostra, foi
realizada coleta de dados em campo, durante 0s meses de maio e junho.

As estratégias de pesquisa propostas buscaram, em primeiro lugar, de forma
ampla e global atender a macrodimensao do objetivo geral proposto, no presente estudo, ao
qual corresponde a hipotese fundante e, em segundo lugar, foram utilizadas como meios
capazes de viabilizar o atingimento de cada um dos objetivos especificos delineados no item
Escopo da Pesquisa, observando-se que houve o desmembramento do objetivo geral em
quatro objetivos especificos, a cada um dos quais correspondeu, igualmente, uma hipotese,
somando-se, no total, quatro hipoteses. Para o alcance dos objetivos especificos, cada um

deles foi relacionado a uma determinada estratégia de pesquisa para o atingimento de todos
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eles, foi atribuida a cada objetivo, uma determinada técnica estatistica, muito embora, tais
estratégias e tais técnicas possam repetir-se para dois ou mais objetivos especificos.

Tem-se a pretensdo de apresentar os resultados encontrados a partir dos dados
levantados, incluindo-se nessa apresentacdo aspectos relevantes, obtidos por meio do
antecedente do comprometimento organizacional caracteristicas demogréaficas, que
constituem um antecedente distal do comprometimento organizacional, cuja influéncia é
indireta, conforme colocam Meyer e Allen (1991, 1997), tendo por finalidade caracterizar
essa amostra. No tocante as variaveis investigadas, comprometimento organizacional, suporte
organizacional e cidadania organizacional, a pesquisa em questdo favorece a que sejam
obtidas respostas em forma de dados numéricos, permitindo identificar as trés dimensdes do
comprometimento organizacional na amostra, afetiva, normativa e de continuagao, bem como,
a dimensdo Unica do suporte organizacional, percepcdo de suporte organizacional e, ainda, as
trés dimensdes da cidadania organizacional, divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes
criativas e colaboracdo com os colegas.

Quanto ao tratamento a ser dispensado aos dados coletados, esta prevista para
ocorrer nos meses de julho e agosto do corrente ano, a analise dos dados amostrais obtidos
por esta pesquisa, a qual possui 0 comprometimento organizacional como principal objeto de
investigacdo. Intenta-se realizar anélises estatistica e discursiva acerca do comportamento dos
trés construtos sob estudo: comprometimento organizacional, suporte organizacional e
cidadania organizacional, com vistas a identificar relagbes de causa e efeito, assim como,
verificar relagdes de influéncia do antecedente suporte organizacional, que pertence ao grupo
“experiéncia no trabalho” sobre o construto investigado e com o fito de analisar a influéncia
da associacdo entre o comprometimento organizacional e o suporte organizacional sobre a
cidadania organizacional, que pertence ao grupo “comportamento no trabalho”, na amostra
pesquisada.

Apos a conclusdo da coleta de dados, os dados coletados foram encaminhados
para a dupla de estatisticos Fernandes e Parente, com vistas a que procedam, sob o
acompanhamento do autor e, também, do professor orientador, ao tratamento dos dados, com
a utilizacdo de técnicas estatisticas e softwares especializados como é o caso do software
SPSS Statistics, Mddulo Amos, e do software R, sendo este Gltimo considerado um software
bastante versatil e completo para que procedam a elaboracéo do relatério final de anélise de
dados. Serdo realizadas duas analises distintas: a primeira analise é a Analise Descritiva, que
visa a apresentacao dos dados e a extracdo de Medidas de Posicdo e Variabilidade, a segunda

analise, que é a Andlise Inferencial, envolvera Andlise Fatorial Exploratoria do tipo Anéalise
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Fatorial Confirmatoéria, com o fito de analisar o modelo de medida da equacdo estrutural
proposta e, também, com o fim de estabelecer influéncias e correlacdes entre as dimensdes
realizar testes estatisticos e extrair

componentes das varidveis. Pretende-se, ainda,

coeficientes.

Quadro 5 — Descricdo das estratégias de pesquisa

OBJETIVO HIPOTESE ESTRATEGIA DE TECNICA
PESQUISA ESTATISTICA
OBJETIVO 1 - | HIPOTESE 1 - Trés | TECNICAS DE | Modelagem de equacGes

Investigar a ocorréncia
de relagbes entre o
comprometimento
organizacional e o
antecedente suporte
organizacional.

relacbes positivas podem
ser identificadas entre o
comprometimento
organizacional, e o
antecedente suporte
organizacional.

COLETA DE DADOS:
Pesquisa do tipo survey.

Pesquisa de campo.

estruturais: elaboragdo do
modelo estrutural e do
modelo de medida, com
as trés variaveis:
comprometimento

organizacional,  suporte
organizacional e
cidadania organizacional.

Construcdo do diagrama
de caminhos.

Definicdo das equaces
numéricas.

Testagem do modelo de

medida da  equacdo
estrutural e ajuste do
modelo.
OBJETIVO 2 - |HIPOTESE 2 - Ha| TECNICAS DE | Analise fatorial
Verificar possiveis | distinges nas relacdes | TRATAMENTO E | exploratéria e analise
distingbes nas relagbes | estabelecidas entre o | ANALISE DE DADOS: | fatorial confirmatdria.
investigadas do | comprometimento
comprometimento organizacional, e o seu | Analise fatorial.
organizacional com o | antecedente suporte
seu antecedente suporte | organizacional, sendo
organizacional. possivel distinguir
comprometimento
organizacional na
dimensdo afetiva,
normativa e de
continua¢do, na amostra
pesquisada.
OBJETIVO 3 - | HIPOTESE 3 - A | TECNICAS DE | Analise fatorial
Examinar a cidadania | cidadania organizacional | TRATAMENTO E | exploratéria e anlise

organizacional como
consequente da relagdo
entre 0
comprometimento
organizacional e o
antecedente suporte
organizacional.

decorre, como um efeito
ou consequente, das
relagces investigadas
entre 0 comprometimento
organizacional e o seu

antecedente suporte
organizacional, sendo
positivas as  relagcOes
decorrentes das
dimensbes afetiva e

normativa do

ANALISE DE DADOS:

Analise fatorial.

fatorial confirmatoria.
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comprometimento e
negativa as  relacbes
decorrentes da dimensdo
de continuacéo.

OBJETIVO 4 -
Analisar possiveis
diferengas nas relagdes
estabelecidas entre as
dimens@es do
comprometimento

HIPOTESE 4 - Ha
diferencas/distingdes nas
relacBes estabelecidas
entre 0 comprometimento
organizacional nas bases
afetiva, normativa e de

TECNICAS DE
TRATAMENTO E
ANALISE DE DADOS:

Andalise fatorial.

Analise fatorial
exploratoria e analise
inferencial confirmatoria.

organizacional e as | continuagdo, e 0 seu
dimensBes da cidadania | consequente  cidadania
organizacional. organizacional, sendo
possivel distinguir
cidadania organizacional
nas dimensdes

divulgacdo da imagem
organizacional, sugestdes
criativas e colaboragdo

com os colegas, nas
dimensbes afetiva e
normativa do

comprometimento.

Fonte: Elaboragdo propria do autor.

O Quadro 5, acima, revela as estratégias de pesquisa, que se subdividem em
técnicas utilizadas para a realizacdo da coleta de dados e técnicas a serem utilizadas para a
realizacdo do tratamento e analise de dados, bem como, delimita as técnicas estatisticas a
serem empregadas, com vistas a afericdo do atingimento do objetivo geral deste trabalho e
com vistas ao atingimento dos objetivos especificos e testagem das hipoteses respectivas. Séo,
sobretudo, os objetivos especificos que propiciam a escolha das melhores e mais adequadas
técnicas de pesquisa, tanto com relagdo a coleta de dados quanto com relacdo ao tratamento e
a analise dos dados, como também, propiciam a opc¢ao por aquelas técnicas estatisticas aptas a
evidenciacao dos fatos e aspectos revelados com a realizagdo da pesquisa, possibilitando por
em relevo o comportamento das variaveis estudadas.

As técnicas de pesquisa escolhidas ajudam a definir os meios para a efetuacdo da
coleta de dados e para o tratamento e analise dos dados, bem como, delimitam os softwares a
serem utilizados nestas etapas da pesquisa. A escolha adequada dos softwares para a fase de
analise dos dados, no caso especifico desta pesquisa, decorreu, também, do auxilio da dupla
de estatisticos Fernandes e Parente, que tém experiéncia de atuacdo na analise de dados de
diversas pesquisas, incluindo pesquisas na area da Saude e Ciéncias, 0s quais foram
consultados quanto as técnicas estatisticas e softwares mais indicados. Os estatisticos
consideraram diferenciada a estratégia do autor deste trabalho de buscar orientacdo

especializada ainda durante a elaboracdo do Projeto de Pesquisa e ndo, como comumente
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ocorre, somente no momento do tratamento dos dados, jA com os resultados da coleta de

dados em maos, o que Ihes pareceu bastante favoravel ao éxito da analise estatistica.

4.2 Universo Populacional e Amostral

O universo populacional desta pesquisa é constituido por todo o corpo gerencial
intermediario da IES pesquisada, lotados em todos os Campi da Instituicdo, e 0 universo
amostral compde-se dos servidores publicos ocupantes de funcdo gerencial intermediaria, o
qual é integrado pelos seguintes papéis gerenciais ou funcdes gratificadas: 1) secretario
administrativo; 2) secretario executivo; 3) assessor; 4) chefe de secdo; 5) diretor de divisdo; 6)
chefe de departamento administrativo; 7) coordenador de nucleo; 8) coordenador de
programa; 9) coordenador de coordenadoria; 10) coordenador de curso de graduacdo; 11)
vice-coordenador de curso de graduacdo; 12) coordenador de curso de pés-graduacdo lato
sensu; 13) vice-coordenador de curso de pds-graduacdo lato sensu; 14) coordenador de curso
de pds-graduacéo stricto sensu; 15) vice-coordenador de curso de pos-graduacao stricto sensu;
16) chefe de departamento académico e 17) subchefe de departamento académico.

Tendo em vista a realizacdo da coleta de dados, alguns cuidados foram
necessarios, tais como, efetuar um acurado planejamento inicial, que envolveu realizar um
mapeamento das fungbes gerenciais da IES publica pesquisada, bem como, identificar a
localizagdo destas nas diversas unidades e subunidades e, ainda, situd-las em seus respectivos
Campi Universitéarios. Estas informacbes foram coletadas no Portal Eletronico da IES e
consistem em informacgBes publicas, destinadas aos usuarios em geral, pela propria
Instituicdo. A partir dai, foram pesquisadas na literatura as escalas utilizadas e elaborado o
instrumento de coleta de dados, o qual foi, em seguida, construido online e disparado por
meio eletrdnico para os respondentes, sendo apds dois meses disparado um lembrete
eletrénico e, somente apos este lembrete foi iniciada a pesquisa de campo.

A partir das informacgOes suprarreferidas, estimou-se um total de 17 de fungdes
gerenciais ou funcbes de confianga, ocupadas por 738 gerentes de nivel intermediario,
distribuidos em diversos setores pertencentes a duas grandes areas estruturais: a) area
académica e b) area administrativa, tais areas estdo presentes em todos os sete Campi
Universitarios, sendo trés deles situados na capital e quatro situados no interior do estado. A
amostra colhida compde-se de 115 questionarios recebidos online e 162 questionarios
coletados presencialmente, totalizando 277 questionarios, dos quais, foram desprezados 12

questionarios, em razdo de deteccdo de repeticdo. Ao final, a amostra contou com 265
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questionarios validos, significando um percentual amostral de 36% da populacdo estimada de

738 ocupantes de papel gerencial ou funcéo gratificada na IES pesquisada.

4.3 Descrigéo do instrumento de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados compde-se de cinco partes: (i) a primeira parte é
formada por um texto introdutdrio elaborado com vistas a orientar o preenchimento do
préprio instrumento de coleta de dados e motivar o respondente para a realizacdo da tarefa
proposta, mediante a emisséo de suas percepcoes e opinides; (ii) a segunda parte compreende
um inventario para levantamento das caracteristicas demograficas, utilizado em pesquisas em
ciéncias sociais, autor desconhecido, ajustado pelo autor deste trabalho e revisado pelo
orientador; (iii) a terceira parte é constituida pela Escala de Percepcdo de Suporte
Organizacional (EPSO), elaborada e validada por Siqueira e Gomide Junior (2008); (iv) a
quarta parte diz respeito a Escala de Comprometimento Organizacional, organizada a partir
dos indicadores de Meyer e Allen (1991, 1993), elaborada e validada por estes autores, e (V) a
quinta parte consiste na Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional — ECCO,

elaborada e validada por Bastos, Siqueira e Gomes (2014).

4.3.1 Escala de Comprometimento Organizacional

A Escala de Comprometimento Organizacional foi, primeiramente, proposta por
Meyer e Allen (1990), no artigo intitulado The measurament and antecedentes of affective,
continuance ande normative commitment to the organization. A testagem da medida realizada
em 1990 comprovou a hipdtese levantada pelos autores, de que existe distingdo ou diferenca
entre os trés componentes do comprometimento organizacional, componente afetivo,
componente normativo e componente de continuagao, assim, restou comprovado nesse estudo
realizado por Meyer e Allen (1990), que a correlagdo entre o componente afetivo e o
componente de continuacao € insignificante, apesar de haver uma significativa correlacédo
entre 0 componente afetivo e o componente normativo, contudo, referem os autores ser
inegavel a diferente natureza dos componentes afetivo e normativo do comprometimento
organizacional.

A Escala de Comprometimento Organizacional inicial, criada por Meyer e Allen
(1990), sofreu, posteriormente, um processo de aperfeicoamento realizado por seus proprios

autores, conforme se pode verificar no artigo intitulado Commitment to organizations and
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occupations: extension and test of a three-component conceptualization, da autoria de Meyer
e Allen (1991), no qual os autores consolidam o modelo de trés componentes do
comprometimento organizacional, estendendo-o0 para o campo da ocupacao organizacional,
portanto, a medida adotada pela presente pesquisa consiste no modelo aprimorado em 1993
pelos referidos autores, bem como, os fatores componentes desta escala séo apresentados
juntamente com os fatores do modelo de 1991-1993 no Appendix do livro intitulado

Commitment in the workplace, de Meyer e Allen (1997), as péaginas 118 e 1109.

4.3.2 Escala de Percepgao de Suporte Organizacional — EPSO

A Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO) ajustada, utilizada no
presente estudo para afericdo do antecedente percepcdo do suporte organizacional, é da
autoria de Siqueira (1995), baseada na escala proposta por Eisemberger e colaboradores
(1986) apud Siqueira e Gomide Janior (2008), a qual continha 36 itens, abrangendo duas
dimens@es, alcancando uma confiabilidade de 0,97 no alfa de Cronbach. O trabalho de
adaptacdo de Siqueira (1995) apud Siqueira e Gomide Junior (2008) consistiu na traducéo e
aplicacdo da referida escala, a qual foi restringida a uma Unica dimensdo, contendo 9 itens,
alcancando uma confiabilidade de 0,86 no alfa de Cronbach. Siqueira (1995) apud Siqueira e
Gomide Junior (2008) também elaborou uma versao reduzida da EPSP contendo apenas 6
itens, porém, mantendo a mesma confiabilidade da escala completa (9 itens) de 0,86 no alfa
de Cronbach.

A aplicacdo da EPSO, conforme Siqueira e Gomide Janior (2008), requer alguns
cuidados e atencédo, podendo ser aplicada individual ou coletivamente, desde que as instrucdes
sejam transmitidas de forma clara, propiciando o entendimento por parte dos respondentes
gue devem marcar adequadamente suas respostas. O ambiente de aplicacdo, por conseguinte,
deve resguardar a tranquilidade e o conforto necessarios, sendo o tempo de aplicacédo livre.
Conforme estes autores, o resultado da EPSO é obtido somando-se a pontuagdo atribuida a
cada item, posteriormente, dividindo-se por 9 ou 6 dependendo da utilizacdo da escala
completa ou reduzida. No cémputo do escore médio, deve-se observar que os itens 1, 2 e 9
deverdo ser invertidos: (i) a pontuacdo 1 devera ser invertida para 9; (ii) a pontuacdo 2 devera
ser invertida para 6; (iii) a pontuacdo 3 deverd ser invertida para 5; (iv) a pontuagdo 4 nao
devera ser invertida; (v) a pontuacdo 5 devera ser invertida para 3; (vi) a pontuacdo 6 devera

ser invertida para 2 e (vii) a pontuacao 7 devera ser invertida para 1.
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No processo de interpretacdo dos resultados da aplicacdo da EPSO, Siqueira e
Gomide Janior (2008) orientam que o maior valor do escore médio indica uma maior
percepcao do suporte organizacional por parte do respondente. Os autores referem que valores
de escore médio entre 5 e 7 sugerem uma percepcao consistente do suporte organizacional,
entendida como uma preocupagdo por parte da organizacdo com o bem-estar dos
trabalhadores, valores entre 4 e 4,9 indicam possivelmente ddvidas da parte do respondente
acerca do suporte organizacional recebido da organizacdo e valores entre 1 e 3,9 indicam que
a percepcdo de suporte organizacional por parte dos respondentes aponta para a falta de
preocupagdo por parte da organizacdo com o0 bem-estar dos trabalhadores. Os autores
solicitam, ainda, a manutencdo das caracteristicas da EPSO, durante a sua aplicacgdo,
referentes as instrucdes, frases e amplitude de escala de respostas.

Tendo em vista os objetivos propostos pelo presente Projeto de Pesquisa, optou-se
pela aplicacdo da escala completa, em detrimento da escala reduzida, composta por 9 itens,
dos quais 7 sdo positivos e 2 sdo negativos, medida unidimensional, denominada EPSO
conforme proposta efetuada por Siqueira e Gomide Juanior (2008), que necessitou de
adaptacOes, haja vista que a aplicacdo se dard numa IES publica em razéo da conveniéncia. As
adaptacOes efetuadas dizem respeito ao emprego do vocabulo “empresa”, que poderia induzir
a um possivel entendimento equivocado por parte dos respondentes, razdo pela qual, preferiu-
se utilizar o vocabulo “instituigdo”, que possui um significado mais adequado ao contexto do
Servico Publico, da Administracdo Publica. Portanto as expressdes: “esta empresa” ou “desta
empresa”, foram substituidas por “esta Institui¢do” ou “desta Instituicdo”, pelas razodes

apresentadas.

4.3.3 Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional - ECCO

Conforme colocam Bastos, Siqueira e Gomes (2011), a Escala de
Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO), versdo brasileira, foi elaborada,
inicialmente, por Siqueira (1995), como parte de sua tese de doutoramento, estudo realizado
na Universidade de Brasilia. Referem estes autores, sobre a ECCO proposta por Siqueira
(1995), que esta continha, a principio, 18 fatores distribuidos em cinco dimensoes: (i)
divulgacdo da imagem organizacional; (ii) sugestdes criativas; (iii) protecdo aos bens da
organizacdo; (iv) preparo profissional e (v) cooperacdo com os colegas. Esta Escala foi
revisada em 2011, com vistas a consecucdo de maior precisdo e concisdao no intuito de

viabilizar a realizacdo de analises estatisticas mais elaboradas, tais como, anélise fatorial e
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modelagem de equacOes estruturais. A validacdo da escala ECCO foi realizada com a
colaboracdo de 711 trabalhadores pertencentes tanto ao setor publico quanto ao setor privado.

De acordo com Bastos, Siqueira e Gomes (2011), apds 17 anos da realizagdo
desse primeiro estudo empreendido por Siqueira (1995), um novo estudo foi realizado por
estes autores, agora, no intuito de atualizar o instrumento de medida, bem como, de aprimorar
as suas dimensdes e fatores com a utilizacdo de novos métodos aptos a construcao e validacéo
de medidas, com aplicacdo no campo do comportamento organizacional. Houve, inclusive,
uma completa revisdo conceitual da medida, isto é, houve um redesenho de seus fatores e a
reducdo de suas dimensdes, que eram inicialmente cinco e passaram a ser apenas trés no
modelo atual. Esse esfor¢co favoreceu ao alcance da concisdo e precisdo dos fatores,
possibilitando tanto a realizacdo de analises fatoriais exploratdrias, quanto de modelagens por
equac0es estruturais.

O resultado da analise estatistica efetuada apds os esforcos realizados por Bastos,
Siqueira e Gomes (2011) revelou que trés, dentre as cinco dimensfes constantes da medida
inicialmente idealizada por Siqueira (1995): (i) divulgacdo da imagem organizacional; (ii)
sugestdes criativas e (iii) cooperacdo com os colegas, demonstraram precisdo do valor do Alfa
de Cronbach, atingindo, respectivamente, Alfa de Cronbach igual a: 0,90; 0,90 e 0,77,
viabilizando, portanto, a revisao da Escala que restou constituida dessas trés dimensdes. Além
deste coeficiente, outras medidas estatisticas de natureza descritiva e inferencial foram,
também, extraidas da amostra, tais como, analise de médias, covariancia, Qui-quadrado e 0s
coeficientes Goodness-of-Fit Index (GFI), Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit Index
(NFI) e Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA), cujos valores encontrados

satisfizeram os critérios dos referidos indices.

4.4. Exposicdo das técnicas adotadas para tratamento dos dados

A figura 3, a sequir, apresenta o diagrama de caminhos que representa 0 modelo
de equacdo estrutural da pesquisa e revela os fatores atinentes a cada uma das dimens@es dos
construtos em estudo. Por meio da limpeza dos itens e da realizacdo da analise fatorial
exploratoria atribui-se carga fatorial a cada um dos fatores explicitados no modelo de equacao
estrutural. De acordo com Maréco (2010), a modelagem de equacdes estruturais caracteriza-se
por sua linearidade e se divide em dois submodelos, sendo um deles de aspecto grafico, o

submodelo estrutural (figura 3), no qual sdo definidas as relagdes causais entre as variaveis
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latentes e outro de natureza numérica, o submodelo de medida representado por equacdes
matematicas.

A modelagem de equacdo estrutural proposta compfe-se por um conjunto de
variaveis latentes e suas decorrentes varidveis manifestas, conforme nomenclatura adotada por
Marbco (2010). A pesquisa em tela revela, portanto, trés variaveis latentes: o
comprometimento organizacional, o suporte organizacional e a cidadania organizacional,
observe-se que as variaveis comprometimento organizacional e suporte organizacional estéo

associadas, no modelo causal, produzindo, como efeito, a variavel cidadania organizacional.

Figura 3 — Diagrama de caminhos

Fonte: Elaboragdo propria do autor.

A cada uma das variaveis latentes corresponde uma ou mais variaveis manifestas.
Assim, a variavel latente comprometimento organizacional, principal comportamento
estudado nesta pesquisa, correspondem as seguintes variaveis manifestas: comprometimento
afetivo (D2), comprometimento normativo (D3) e comprometimento de continuacdo (D4), a
variavel latente suporte organizacional corresponde a variavel manifesta percep¢édo do suporte
organizacional (D1) e a variavel latente cidadania organizacional correspondem as variaveis
manifestas divulgacdo da imagem organizacional (D5), sugestdes criativas (D6) e colaboracédo
com os colegas (D7). Acrescente-se, que cada uma dessas variaveis se compde de unidades

menores, que sdo os fatores, elementos mensuraveis. Desse modo, a variavel latente
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comprometimento organizacional possui 18 fatores, a variavel latente suporte organizacional
possui 9 fatores e a varidvel latente cidadania organizacional possui 14 fatores.

A andlise fatorial exploratoria, de acordo com Mardco (2010), consiste numa
técnica estatistico-matematica muito utilizada, com fito de realizagdo de analise de dados e,
também, tendo em vista a confirmagdo do modelo hipotético elaborado pela pesquisa, no qual
cada uma das variaveis latentes sdo mensuraveis somente através de outras variaveis ditas
manifestas. Outro aspecto importante atribuido a analise fatorial exploratéria, conforme refere
Lenke (2005), consiste na possibilidade de identificacdo da carga dos fatores componentes das
variaveis observadas, bem como, encontra-se em sua capacidade de evidenciar correlagdes
entre as variaveis e, ainda, diz respeito a reducdo do quantitativo de dados, possibilitando
explicar o modelo hipotético de equacdo estrutural e, consequentemente, suas variaveis, com
menor numero de fatores.

Conforme observa Mardco (2010), a andlise fatorial confirmatoria consiste num
dos possiveis modelos de medida ou numa das possiveis técnicas decorrentes da analise
fatorial exploratdria, com vistas a operacionalizacdo das variaveis latentes. Entende este autor
que o submodelo estrutural necessita ser dimensionado em sua medida e, consequentemente,
deve ser provado, isto € aferido, no intuito de se verificar a sua validacéo e de se comprovar a
sua adequabilidade. Para Mardco (2010), testar e avaliar o submodelo de medida de um
modelo de equacdo estrutural possibilita efetuar o seu ajustamento. Defende o autor que o
submodelo de medida é o responsavel pelo refinamento do modelo de equagéo estrutural
como um todo. Portanto, no primeiro momento, deve ser efetuada a analise fatorial
exploratoria dos construtos e, em seguida deve ser realizada a andlise fatorial confirmatéria do

modelo de equacdo estrutural, com vistas a afericdo de sua qualidade e de sua forca.
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5 RESULTADOS

A sequir, serdo apresentados os resultados decorrentes do estudo realizado, com
vistas a responder a questdo de pesquisa formulada: o suporte organizacional influencia o
desenvolvimento do comprometimento organizacional nas dimensdes afetiva, normativa e de
continuacdo e a geracdo da cidadania organizacional nas dimens@es divulgacdo da imagem
organizacional, sugestdes criativas e colaboracdo com o0s colegas, como um consequente
dessa relacdo? Assim também, espera-se verificar o atingimento do objetivo geral deste
trabalho: investigar a influéncia do suporte organizacional na produgdo do comprometimento
organizacional nas dimensoes afetiva, normativa e de continuacdo e a geracdo da cidadania
organizacional nas dimensdes divulgacdo da imagem organizacional, sugestfes criativas e
colaboracdo com os colegas, como um consequente dessa relacdo. Tal verificagdo se fara por
meio de seus objetivos especificos.

Além da questdo de pesquisa e do objetivo geral, este trabalho traz uma hipotese
fundante, a qual resume e condensa todo o conjunto de relacBes possiveis de ocorrer entre 0s
construtos estudados, suas respectivas dimensdes e os fatores destas decorrentes. A hipotese
fundante (hf) esta assim enunciada: o suporte organizacional influencia o desenvolvimento do
comprometimento organizacional, nas trés dimensdes deste construto afetiva, normativa e de
continuacdo, bem como, as relacdes estabelecidas entre essas duas varidveis
(comprometimento organizacional e suporte organizacional) tém como efeito ou consequéncia
a cidadania organizacional nas dimensdes divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes
criativas e colaboracdo com o0s colegas, portanto, doze relagfes, possivelmente, se
estabelecem entre esses trés construtos, das quais nove sao relacdes positivas e trés relacdes
sdo negativas. Esta hipdtese fundante serd aferida por intermédio da apuracdo da hipotese 1
(h1), hipdtese 2 (h2), hipotese 3 (h3) e hipdtese 4 (h4).

Ressalta-se que o tratamento dos dados obtidos mediante a coleta empreendida
pelo autor sob a orientagdo do Professor-orientador, na modalidade levantamento do tipo
survey e de campo, efetuada por meio do formulario eletrénico disponibilizado online e do
formulério fisico com preenchimento presencial, foi operacionalizado pelos estatisticos
Fernandes e Parente (2017.2), por intermédio da contratacdo da Consultoria Delta,
especializada em Estatistica com a utilizacdo do software SPSS-Statistics, e do software R.
Para a consecucao desse intuito foram realizadas reunides com a presenca do autor, do
Professor-orientador e da dupla de estatisticos, visando apresentar a questdo de pesquisa, 0

objetivo geral, os objetivos especificos e as respectivas hipdteses destes decorrentes, bem
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como para discussdo do pré-teste, analises preliminares e ajuste do modelo, tendo como partes
do modelo de equacdo estrutural o diagrama de caminhos e o modelo de medida. Os
resultados alcangados decorrem do tratamento estatistico dos dados levantados pelo autor e do
consequente Relatorio de Andlise Estatistica resultante desses esforgos.

5.1 Resultados Alcancados

Os Resultados Alcancados estdo contemplados em dois itens que sdo: 5.1.1
Anélise Descritiva da Amostra e 5.1.2 Analise Fatorial Exploratoria dos Construtos
Estudados. A Anélise Descritiva, conforme coloca Stevenson (1981) consiste na apresentacao
de dados sob o talhe de informacdo, de modo a possibilitar a organizacdo, o resumo e a
simplificacdo dos dados coletados em uma pesquisa, com vistas a facilitar o entendimento, o
relato e a discussdo de informagdes complexas. A anélise fatorial exploratoria, de acordo com
Bastos, Pinho, Aguiar e Menezes (2011), possibilita estudar a validade do construto do
comprometimento organizacional, seus antecedentes e consequentes, submetendo-se os dados
da pesquisa aos procedimentos estatisticos que lhe sdo atinentes. Tomando por base o
resultado da andlise fatorial exploratoria, deve-se utilizar a modelagem de equacgdes
estruturais e, consequentemente a analise fatorial confirmatoéria, extraindo-se 0s seus

respectivos indices estatisticos.

5.1.1 Anélise descritiva da Amostra

Partindo-se de uma populacdo estimada em 738 servidores publicos ocupantes de
funcéo gerencial de nivel intermediario de uma IES publica, lotados em todos os seus Campi,
situados tanto na Capital quanto no interior do Estado, obteve-se uma amostra composta por
265 respondentes, o que perfaz um percentual de 36% da populacdo pesquisada, cujas
respostas ao questionario proposto pelo autor compdem o conjunto de dados que subsidiam
este trabalho. As tabelas e graficos a seguir relacionados, dizem respeito a caracterizacdo da
amostra, bem com ao padrdo de respostas apresentado pelos respondentes, a cada uma das
partes do questionario proposto pelo autor envolvendo as caracteristicas demogréaficas, a
escala de suporte organizacional, a escala de comprometimento organizacional e a escala de
cidadania organizacional.

A Tabela 1 apresenta 0 género dos integrantes da amostra. Observa-se que 137

respondentes pertencem ao sexo feminino, o que perfaz um percentual de 51,70%, engquanto
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que 127 respondentes pertence ao sexo masculino, o que revela um percentual de 47,92%. A
proximidade entre os quantitativos dos dois géneros e consequentemente entre 0S seus
respectivos percentuais, denota certo equilibrio com relacdo ao género informado pelos
respondentes, demonstrando que tanto homens quanto mulheres ocupam fungdes gerenciais
intermediarias na IES pesquisada, aproximadamente em proporcdes equivalentes. Note-se que

apenas 1 respondente se absteve de prestar esta informacdo, refletindo um percentual de

0,38%. Tabela 1- Género
Género Frequéncia  Percentual
Feminino 137 51,70%
Masculino 127 47,92%
N&o respondeu 1 0,38%
Total 265 100,00%

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

O Gréfico 1 traz informagdes sobre a idade dos respondentes, que foi escalonada
em cinco faixas etarias: a primeira faixa etaria 18 a 25 anos, que representa um intervalo de
oito anos, obteve 4 respostas, perfazendo um percentual de 1,51%; a segunda faixa etaria 26 a
35 anos, que representa um intervalo de dez anos, obteve 72 respostas, significando um
percentual de 27,17%; a terceira faixa etéria 36 a 45 anos, com intervalo de dez anos, obteve
81 respostas perfazendo um percentual de 30,57%; a quarta faixa etaria 46 a 55 anos, que
representa um intervalo de dez anos, apresenta um percentual de 26,42% e a faixa etaria
acima de 56 anos, cujo intervalo é indeterminado podendo chegar hipoteticamente em seu
termo final aos 75 anos, obteve 38 respostas, denotando um percentual de 14,34%. Observa-se
que a distribuicdo de respondentes denota que na IES pesquisada ha individuos investidos em
funcdo gerencial em todas as faixas etarias, com maior nimero de ocupantes de funcéo
gerencial intermediaria concentrado nas faixas etarias 26 a 35 anos, 36 a 45 anos e 46 a 55

anos. Grafico 1- Faixa etaria
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Fonte: Dados primérios coletados pelo autor.
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O Gréfico 2 denota o nivel de escolaridade dos pesquisados, que esta dividido em
seis categorias: 0 nivel médio completo alcancou 13 respondentes, com um percentual de
4,91%; o curso superior somou 67 respondentes, perfazendo um percentual de 25,28%; a
especializacdo obteve 77 respondentes, significando um percentual de 29,06%; o mestrado
obteve 50 respondentes, representando um percentual de 18,87%; o doutorado alcangou 46
respondentes, com um percentual de 17,36% e o pds-doutorado alcancou 12 respondentes,
perfazendo um percentual de 4,53%. Observa-se a partir dos dados fornecidos pelo Gréfico 2,
que os ocupantes de funcéo gerencial da IFES pesquisada possuem escolaridade em todos os
niveis, porém existindo uma maior concentracdo de respondentes com nivel Superior,

Especializagéo, Mestrado e Doutorado.

Gréfico 2 - Escolaridade
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Fonte: Dados primérios coletados pelo autor.

O Gréafico 3 informa sobre o estado civil dos pesquisados. Analisando as
informacdes apresentadas na Tabela 4, verifica-se que a categoria casado alcanca um total de
139 respondentes, com percentual 52,45%; a categoria divorciado denota 22 respondentes,
perfazendo um percentual de 8,30%; a categoria separado obtém 1 respondente, que equivale
a um percentual de 0,38%; a categoria solteiro alcanga um total de 87 respondentes,
perfazendo um percentual de 32,83%; a categoria unido estavel revela um total de 10
respondentes, equivalendo a um percentual de 3,77%; a categoria vilvo obteve 2
respondentes, significando 0,75%. Vale salientar que 4 individuos ndo responderam a este
item perfazendo um percentual de 1,51%. Portanto, observa-se que ha maior concentracdo de

respondentes nas categorias casado e solteiro.



Grafico 3 — Estado civil
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O Gréfico 4 trata do tempo de instituicdo dos pesquisados. Observa-se que ha
respondentes situados em todos os intervalos cronoldgicos. O intervalo menos de um ano
revela 13 respondentes, com percentual de 4,91%; o intervalo de 1 a 3 anos denota 41

respondentes, perfazendo um percentual de 15,47%; o intervalo de 3 anos e um dia até 10
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revela 94 respondentes, significando um percentual de 35,47%; o intervalo de 10 anos e um

dia a 20 anos apresenta 23 respondentes, com percentual de 8,68%; o intervalo de 20 anos e

um dia até 30 anos revela um total de 48 respondentes e um percentual de 18,11% e o

intervalo acima de 30 anos denota 46 respondentes, com um percentual de 17,36%. Observa-
se que a maior concentracdo de respondentes esta situada nos intervalos de 3 anos e um dia

até 10 anos, 20 anos e um dia até 30 anos e acima de 30 anos.

Grafico 4 - Tempo na instituicdo
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A Tabela 2 define as categorias a que pertencem o0s respondentes: docente ou
técnico-administrativo. A categoria técnico-administrativo revela um total de 197
respondentes, perfazendo um percentual de 74,34%, enquanto que a categoria docente soma
um total de 68, com um percentual de 25,66%. Observa-se que ha uma maior concentracao de
respondentes na categoria técnico-administrativo, que é equivalente a aproximadamente trés

vezes 0 quantitativo de respondentes da categoria docente.

Tabela 2 - Categoria funcional

Categoria funcional Frequéncia  Percentual
Docente 68 25,66%
Técnico Administrativo 197 74,34%

Total 265 100,00%

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

5.1.2 Andlise fatorial exploratoria dos construtos estudados

Para a realizacdo da Analise fatorial exploratéria dos construtos estudados, o
ponto de partida foi a realizacdo de analise da qualidade dos fatores integrantes das dimensdes
componentes dos instrumentos de medida: Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional
(EPSO), Escala de Comprometimento Organizacional e Escala de Comportamentos de
Cidadania Organizacional (ECCO), que sdo as proprias perguntas integrantes do questionario
entregue aos respondentes. O processo utilizado para analise da qualidade dos fatores de cada
construto envolveu: (i) afericdo da qualidade dos itens segundo parametros psicométricos; (ii)
avaliacdo do enunciado de cada item e (iii) estudo das cargas fatoriais e comunalidades de
cada um dos itens componentes dos trés construtos. Apds a realizacdo de um pré-teste, foi
efetuada uma primeira analise fatorial, com vistas ao ajuste do modelo de medida, que
resultou na retirada daqueles fatores considerados redundantes ou pouco claros, bem como
daqueles fatores que no pré-teste apresentaram baixas cargas fatoriais.

A partir da realizacdo da limpeza dos itens e do consequente ajuste do modelo de
medida, todas as analises subsequentes foram realizadas utilizando-se, somente os itens
selecionados. Empreendeu-se, entdo, uma segunda anélise fatorial, com vistas a explorar as
relacBes entre as varidveis, identificar os padrdes de correlagdo e extrair o escore fatorial de
cada individuo em cada uma das dimensfes de cada um dos trés construtos em estudo: (i)

suporte  organizacional (dimensdo percepcdo de suporte organizacional),  (ii)
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comprometimento organizacional (dimensdes afetiva, de continuacdo e normativa) e (iii)
cidadania organizacional (dimensdes divulgacdo da imagem organizacional, colabora¢do com
os colegas e sugestbes criativas). A seguir serdo apresentadas as analises fatoriais
exploratdrias referentes aos construtos estudados neste trabalho.

Quadro 6 — Limpeza de itens

Suporte organizacional

Percepcao de suporte organizacional

PSO1 | 1. Esta instituigdo ignoraria qualquer reclamacao de minha parte.

PSO2 | 2. Esta institui¢do ndo considera meus interesses quando toma decisdes que me afetam.

PSO3 | 3. E possivel obter ajuda desta instituicio quando tenho um problema.

PSO4 | 4. Esta instituicdo realmente se preocupa com meu bem-estar.

5. Esta instituicdo estaria disposta a ampliar suas instalacdes para me ajudar a utilizar minhas melhores
habilidades no desempenho do meu trabalho.

PSO5

PSO6 | 6. Esta instituicdo esta pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial.
PSO7

. Esta instituicdo se preocupa com a minha satisfacdo no trabalho.

7
PSO8 | 8. Esta instituicdo se preocupa mais com seu sucesso do que comigo.
9

PSO9 | 9. Esta instituic&o tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel.

Comprometimento organizacional

Afetivo
Al | 1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta instituicao.
A2 | 2. Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem meus.
A3 | 3. Eundo sinto um forte senso de integracdo com esta instituicdo.
A4 | 4. Eundo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituigdo.
A5 | 5. Eundo me sinto como uma pessoa dedicada a esta instituicéo.
A6 | 6. Esta instituicdo tem um imenso significado para mim.

Continuagao
C1 | 7. Nasituacdo atual ficar nesta instituicdo é na realidade tanto uma necessidade quanto um desejo.

C2 | 8. Mesmo que eu quisesse seria muito dificil, para mim, deixar esta instituicdo agora.

C3 | 9. Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.

C4 | 10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituicéo.
11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta instituicdo, eu poderia considerar trabalhar em outro

C5
lugar.
c6 12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdo seria a escassez de alternativas
imediatas.
Normativo

N1 | 13. Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer nesta instituicéo.

N2 | 14. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar esta instituicdo agora.

N3 | 15. Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicdo agora.

N4 | 16. Esta instituicdo merece minha lealdade.
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N5

17. Eu ndo deixaria esta instituicao agora, porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas aqui.

N6

18. Eu devo muito a esta instituicdo.

Cidadania organizacional

Divulgacéo da imagem organizacional

DIO1

1. Quando alguém de fora fala mal desta instituicéo, eu procuro defende-la.

D102

6. Quando falo sobre esta instituicdo, passo a melhor das impressdes para as pessoas que hao a
conhecem.

DIO3

11. Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta instituicdo.

DIO4

12. Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta institui¢c&o.

DIO5

14. Dou informagdes boas sobre esta instituicdo para as pessoas que me perguntam sobre ela.

Colaboracdo com os colegas

CC1

2. Ofereco apoio a um colega que esta com problemas pessoais.

CC2

5. Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho.

CC3

9. Dou orientacdo a um colega que se sente confuso no trabalho.

CC4

13. Ofereco ajuda a um colega que estd com dificuldades no trabalho.

Sugest

0es criativas

SC1

3. Apresento ao meu chefe solucgdes para os problemas que encontro no meu trabalho.

SC2

4. Apresento ideias criativas para inovar o0 meu setor de trabalho.

SC3

7. Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.

SC4

8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

SC5

10. Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

Fonte: Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO), Escala de Comprometimento Organizacional e
Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO).
Nota: As questdes com fonte vermelha foram retiradas da analise ap6s a limpeza dos itens.

5.1.2.1 Justificativa estatistica para limpeza dos itens

Considerando que o instrumento de coleta de dados compde-se de trés escalas:

Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO), Escala de Comprometimento

Organizacional e Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional (ECCO), entendeu-

se necesséria a realizagdo de uma anélise da qualidade dos itens componentes dessas escalas,

destinadas a mensuracdo dos construtos estudados: suporte organizacional, comprometimento

organizacional e cidadania organizacional. Para tanto, realizou-se uma andlise fatorial

preliminar, com vistas a identificar a adequacao dos itens aplicados. No transcorrer da referida

analise, optou-se por retirar os itens considerados pouco claros ou redundantes e também

aqueles que apresentaram baixa carga fatorial. O processo de limpeza dos itens ocorreu

conforme descrito a seguir.
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No tocante ao construto do Suporte Organizacional, realizou-se analise fatorial
prévia com todas as questfes da sua dimensdo Unica percepcdo de suporte organizacional
encontrando-se o resultado apresentado abaixo para as cargas fatoriais, como se pode
visualizar por meio da Tabela 3.

Tabela 3 — Analise das cargas fatoriais do suporte organizacional

Fator
PSO1 ,609
PSO2 ,687
PSO3 ,610
PSO4 ,784
PSO5 ,643
PSO6 ,530
PSO7 ,843
PSO8 ,507
PSO9 ,756

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 4 traz as comunalidades identificadas com vistas ao ajuste a ser
efetuado. Para aumentar a variabilidade explicada do construto suporte organizacional, devem
ser excluidas as questdes com menores comunalidades, que sdo as questdes PSO1, PSO6 e
PSOS8.

Tabela 4 — Analise das comunalidades do suporte organizacional

Comunalidade

PSO1 371
PSO2 472
PS03 372
PSO4 ,615
PSO5 413
PSO6 ,281
PSO7 ,710
PSO8 ,257
PSO9 571

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, no entanto que a variabilidade explicada por este modelo é de
aproximadamente 50%, conforme se pode ver na Tabela 5, que denota a variabilidade total

explicada do suporte organizacional, permitindo sua analise preliminar. Os itens selecionados
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para medir a dimensdo percep¢do do suporte organizacional encontram-se também

discriminados no Quadro 6 do item 5.1.2.2 adiante.

Tabela 5 — Andlise da variancia total explicada do suporte organizacional

Fator  Autovalor 9% de variancia % cumulativa
1 4,570 50,772 50,772
2 1,077 11,963 62,735
3 ,756 8,397 71,132
4 ,646 7,177 78,309
5 ,557 6,186 84,495
6 432 4,796 89,291
7 ,369 4,099 93,390
8 ,318 3,531 96,921
9 277 3,079 100,000

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Com relacéo ao construto do Comprometimento organizacional, foi empreendido um

ajuste fatorial prévio, utilizando-se todas as questfes integrantes das suas trés dimensdes.

Tabela 6 — Andlise das cargas fatoriais do comprometimento organizacional

Fator
1 2 3
Al ,526 ,155 -,136
A2 ,437 ,093 -,066
A3 ,482 ,023 ,017
Ad ,756 -,181 -,050
A5 ,517 -,092 ,009
A6 ,824 -,063 ,046
C1 424 ,162 ,113
C2 ,317 ,018 ,583
C3 ,117 ,006 ,663
C4 -,090 ,017 714
C5 -,253 ,116 ,260
Cé -,270 -,082 ,557
,132
-,021
,081
-,072
-,087
-,010

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
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A partir desta analise preliminar observa-se na tabela 6, que as questdes C1, N4 e N6
apresentaram carga fatorial mais alta no fator 1 do que no seu fator original e a questdo C5,
embora néo tenha apresentado carga fatorial mais alta, apresentou uma carga fatorial muito
préxima no fator 1 a do seu fator original, o que ndo era esperado. Para solucionar esse
problema, o procedimento estatistico adotado foi o de retirar os itens C1, C5, N4 e N6 e
refazer o modelo fatorial. Retirando-se os itens mencionados e ajustando-se novamente o

modelo fatorial obtém-se o resultado constante da Tabela 7.

Tabela 7 — Reanalise das cargas fatoriais do comprometimento organizacional

Fator
1 2 3
Al ,516 ,201 -,126
A2 ,399 ,132 -,052
A3 inv ,525 ,032 ,031
A4 inv ,812 -,173 -,025
A5 inv ,515 -,071 ,015
A6 ,750 ,000 ,058
C2 ,237 ,071 ,583
C3 ,069 ,032 722
C4 -,106 ,015 ,696
Cé -,235 -,107 ,497
N1 inv 172 ,154
N2 -,001 -,030
N3 -,149 074
N5 ,037 -,088

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Examinando-se a Tabela 7 acima, percebe-se que agora as questbes possuem
cargas satisfatorias em seus respectivos fatores, contudo, resta ainda verificar as
comunalidades e a variancia total explicada para a conclusdo da andlise preliminar proposta.
Estudando-se a Tabela 8 que explicita as comunalidades do comprometimento organizacional,
verifica-se que o menor valor no fator 1 corresponde a questdo A2 e o menor valor no fator 2
corresponde a questdo N1. Analisando-se a Tabela 9 disposta a seguir, a qual expde a
variancia total explicada do comprometimento organizacional, observa-se que variabilidade
explicada é de apenas 48%, resultado este que pode ser melhorado, com vistas a validacao da
escala do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991, 1993) utilizada, para a

amostra pesquisada.
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Tabela 8 — Analise das comunalidades do comprometimento organizacional

Comunalidade

Al ,403
A2 ,225
A3 ,296
A4 ,553
A5 ,236
A6 571
C2 ,452
C3 ,546
C4 ,490
C6 ,300
N1 ,307
N2 ,523
N3 576
N5 ,583

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 9 — Analise variancia total explicada do comprometimento organizacional
%

Fator Total % de variancia .
cumulativa
1 4,753 26,403 26,403
2 2,394 13,301 39,704
3 1,504 8,357 48,061
4 1,225 6,804 54,865
5 1,059 5,883 60,748
6 ,916 5,086 65,834
7 792 4,399 70,233
8 737 4,094 74,327
9 ,697 3,874 78,201
10 ,580 3,222 81,424
11 ,538 2,988 84,411
12 ,500 2,777 87,189
13 ,462 2,564 89,753
14 ,430 2,392 92,145
15 ,388 2,154 94,298
16 ,379 2,107 96,405
17 ,355 1,970 98,375
18 ,292 1,625 100,000

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Ao final da analise dos itens do comprometimento organizacional é possivel

perceber, de acordo com a limpeza dos itens operacionalizada, que devem ser retiradas
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definitivamente as questdes A2, C1, C5, N1, N4 e N6, com vistas ao prosseguimento da
analise fatorial exploratoria. Ndo houve necessidade de realizar limpeza dos itens do construto

cidadania organizacional.

5.1.2.2 Analise fatorial exploratéria do suporte organizacional

A Tabela 10, referente ao resultado da afericdo da percepcdo de suporte
organizacional manifesto pelos respondentes, apresenta a matriz de correlacdo do suporte
organizacional, revelando, em sua totalidade, coeficientes acima de 0,30, informacdo que
atende a um dos principais requisitos para a aplicacdo da analise fatorial exploratoria,
conforme referem Hair et al (2006). Salienta-se que o teste de adequacdo de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), atinente a amostra em questao, revelou como resultado um valor de 0,866 dado
que indica adequacdo da amostra pesquisada. Em seguida, foi realizada a extracao dos fatores,
com vistas a determinar a quantidade de fatores que melhor representa o padrdo de correlacdo
entre as variaveis observadas. O metodo utilizado para a extracao dos fatores foi o Principal
Axis Factoring (PAF).

Tabela 10 - Matriz de correlagéo do suporte organizacional

QuestBes PSO2 PSO3 PSO4 PSO5 PSO7 PSO9

PSO2 1,000 - - - - -
PSO3 0,340(***) 1,000 - - - -
PSO4 0,479(***)  0,629(***) 1,000 - - -
PSO5 0,421(***) 0,337(***) 0,508(***) 1,000 - -
PSO7 0,515(***) 0,552(***) 0,684(***) 0,559(***) 1,000 -

PSO9 0,549(***)  0,376(***) 0,582(***) 0,544(***) 0,639(***) 1,000

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
Nota: *** Significante a 99% de confianca; ** Significante a 95% de confian¢a; * Significante
a 90% de confianca.

A Tabela 11 evidencia as comunalidades associadas a cada um dos fatores
componentes da dimensdo Unica do suporte organizacional, percepcdo de suporte
organizacional, ap6s a realizacdo da extracdo, efetuada por meio do método Principal Axis
Factoring (PAF). Salienta-se, que as comunalidades representam a propor¢do da variancia

para cada uma das varidveis manifestas ou fatores que integram a dimensdo ou variavel
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latente estudada, as quais podem ser explicadas por meio dos componentes extraidos.
Observa-se que o fator unico extraido da variavel manifesta correspondente ao fator PSO7
(esta instituicdo se preocupa com a minha satisfagcdo no trabalho) explica 72% da variancia
desta variavel, sendo, também, o fator mais expressivo dentre as comunalidades evidenciadas
pela analise empreendida.

Tabela 11 - Comunalidades do suporte organizacional

QuestBes Comunalidades

PSO2 0,391
PSO3 0,375
PSO4 0,674
PSO5 0,421
PSO7 0,723
PSO9 0,568

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 12 destaca o autovalor, o percentual de variancia e o percentual de
variancia cumulativa de cada um dos fatores componentes da dimensao percepc¢ao de suporte
organizacional do construto suporte organizacional. De acordo com o critério da raiz latente
(eigenvalue) devem ser extraidos apenas os fatores que revelarem autovalores maiores do que
1, em razdo do entendimento de que um baixo autovalor contribui pouco para explicar a
variancia da variavel original ou variavel latente. O Scree test consiste num método auxiliar
que viabiliza a realizacdo da analise gréafica da dispersdo do numero de fatores possibilitando
0 acompanhamento da curva de variancia individual de cada fator até que esta se torne
horizontal ou sofra uma queda abrupta. Conforme se pode verificar, a Tabela 5 denota apenas
um unico fator com autovalor acima de 1. Verifica-se, além disso, que este fator sozinho
responde por um percentual de 59,935% da variancia explicada.

Tabela 12 - Variancia total explicada do suporte organizacional

Fator Autovalor % de variancia % cumulativa
1 3,596 59,935 59,935
2 0,778 12,971 72,906
3 0,583 9,712 82,618
4 0,426 7,093 89,711
5 0,316 5,274 94,985
6 0,301 5,015 100

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
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O Gréfico 5, Scree Plot do suporte organizacional, demonstra o resultado do Scree
test realizado utilizando-se os autovalores referentes a cada um dos seis fatores da dimenséo
percepcdo de suporte organizacional, dimensdo Unica do suporte organizacional. Visualmente,
observa-se uma importante diferenca entre os autovalores do primeiro e do segundo fatores,
denotando a ocorréncia de uma queda abrupta, sugerindo a feitura de um “corte” ¢ a

consequente extracdo deste unico fator, cujo autovalor situa-se entre os pontos 3,500 e 4,000.

Gréfico 5 - Scree Plot do suporte organizacional

Autovalor
b

th ©
=
(=

Fonte: Dados primérios coletados pelo autor.

A Tabela 13 traz a matriz das cargas fatoriais do suporte organizacional. Tendo
em vista facilitar a visualizagdo da relacdo entre as variaveis observadas ou manifestas e 0s
componentes extraidos, procedeu-se a rotagdo PROMAX. Adota-se no presente estudo o valor
0,40 como limite aceitavel de contribuicdo de uma variavel na criacdo de um fator integrante
de uma dimensdo, a qual comp6e um determinado construto, neste caso especifico o suporte
organizacional. Observa-se, de acordo com a Tabela 13, que todos as varidveis dimensionais

revelaram elevadas cargas fatoriais, inclusive superando o parametro adotado de 0,40.

Tabela 13 — Matriz das cargas fatoriais do suporte organizacional

Questdes Fator
PSO2 0,625
PSO3 0,612
PSO4 0,821
PSO5 0,649
PSO7 0,850
PSO9 0,754

Fonte: Dados da pesquisa.
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5.1.2.3 Analise fatorial exploratéria do comprometimento organizacional.
O comprometimento organizacional como é sabido, compde-se de trés dimensdes:
afetiva, de continuagcdo e normativa. A Tabela 14 exp0e a matriz de correlagcdo dos fatores

atinentes as trés dimensdes latentes integrantes do comprometimento organizacional.

Tabela 14 - Matriz de correlacdo do comprometimento organizacional

Questdes| AL A3 A4 A5 A6 C2 C3 C4 C6 | N2 N3 N5

Al 1 - - - - - - - - - -
0,288
(***)
0,412 0,462
(***) (***)
0,223 0,241 0,395
(***) (***) (***)
0,477 0,337 0,555 0,431
(***) (***) (***) (***)

0,176 0,169 0,106 0,288
C2 (***) (***) (**) 01079 (***) 1

A3 1 - - - - - - - - - -

A4 1 - - - - - - - - -
A5

A6 1 - - - - - - -

0,1 0,046 0,093 0,571
C3 0,014 * oxiy 0,014 70 - 1 - - - - -
™ **) ()
ca 0126 0017 297 0022 <0001 %326 0465 - - - -
(%) (***) %) ()
§ .- -019 - -0,165 0,139 0,24 0,488
O E ey 0o () () e 9 B T T
0,36 0,156 0,152 0,156 0,284 0,254 0,137 :
N2 (***) (***) (***) (***) (***) (***) (**) 0,056 0(’33)4 1 - -
0,221 0,156 0,102 0,227 0,217 0,189 0,156 0,549
N3 | ! 000,075 o0 B0 B9 0016 ) 1
(***) (***) (*) (***) (***) ( ) ( ) (***)
N5 0,319 0,28 0,226 0,196 0,303 0,107 0,092 0,062 -0,1 0,563 0,568 1

(***) (***) (***) (***) ('k'k'k) (**) (*)

(*) (***) (***)
Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
Nota: *** Significante a 99% de confianca; ** Significante a 95% de confianca; * Significante a 90% de
confianca.

Como é possivel perceber, verificando-se o quadrante onde se situam as variaveis
manifestas ou questdes relativas a dimensdo afetiva: Al, A3, A4, A5 e A, identifica-se que
apenas trés valores de correlacfes se expressaram abaixo de 0,30: nos pares A3-Al, A5-Al e

A5-A3, as quais encontram-se grifadas em negrito. No tocante a dimensédo de continuacéo,
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apenas dois valores de correlacBes ficaram abaixo de 0,30, nos pares: C6-C2 e C6-C3.
Relativamente a dimensdo normativa, ndo houve valores de correlacdes inferiores a 0,30.
Portanto, é possivel concluir que a maioria dos valores de correlacdo no interior de cada uma
das dimensbes do comprometimento organizacional é superior a 0,30. Vale destacar que o
resultado do teste de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) revelou um valor
de 0,760, indicando que a amostra em questao é adequada.

A Tabela 15 evidencia as comunalidades de cada uma das questdes do
comprometimento organizacional, nas dimensdes afetiva, de continuagdo e normativa, das
quais foram extraidos trés fatores. Tomando-se a comunalidade do fator A4, por exemplo,
observa-se que esta explica 60,3% da variabilidade dessa questdo (Eu ndo me sinto

emocionalmente vinculado a esta instituicao).

Tabela 15 - Comunalidades do comprometimento organizacional

Questdes  Comunalidade

Al 0,379
A3 0,275
Ad 0,603
A5 0,238
A6 0,586
Cc2 0,423
C3 0,530
C4 0,509
C6 0,305
N2 0,581
N3 0,563
N5 0,569

Fonte: Dados da pesquisa.

A tabela 16 apresenta a variancia total explicada dos fatores integrantes das trés
dimensGes do comprometimento organizacional, dispostos na ordem alcancada pelo seu
autovalor. Assim, tem-se na primeira coluna o nimero de ordem do fator, na segunda coluna a
valoragdo do autovalor, na terceira coluna o percentual de varidncia e na quarta coluna o
percentual cumulado de variancia. Adotando-se o critério da raiz latente (eigenvalue) devem
ser extraidos os valores acima de 1. Desse modo, os fatores 1, 2 e 3 devem ser extraidos.
Portanto, extraindo-se os fatores 1, 2 e 3 obtém-se um percentual de 58,927% de variancia
explicada.
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Tabela 16 - Variancia total explicada do comprometimento organizacional

Fator Autovalor % de variancia % cumulativa
1 3,410 28,419 28,419
2 2,198 18,319 46,738
3 1,463 12,190 58,927
4 0,944 7,866 66,794
5 0,788 6,569 73,362
6 0,673 5,606 78,969
7 0,509 4,239 83,207
8 0,473 3,945 87,152
9 0,431 3,593 90,745
10 0,407 3,396 94,140
11 0,387 3,221 97,362
12 0,317 2,638 100

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Através do Gréafico 6, Scree plot do comprometimento organizacional, é possivel
observar que a partir do quarto fator a curva da variancia individual de cada fator,
representado por seu autovalor, tende a se tornar cada vez mais horizontal, indicando a

extracao dos trés fatores que lhe antecedem.

Grafico 6 - Scree Plot do comprometimento organizacional

0 2 4 6 8 10 12 14

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
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A Tabela 17 explicita a matriz das cargas fatoriais das questdes referentes as
dimensGes afetiva, de continuacdo e normativa do comprometimento organizacional. Nessa
tabela foram destacadas as variaveis que mais contribuiram para a construcéo de cada um dos
construtos latentes, considerando-se as respectivas cargas fatoriais. H& na tabela trés colunas
de fatores: 1, 2 e 3. Relativamente ao fator 1 foram obtidas maiores cargas fatoriais nas
questdes Al, A3, A4, A5 e A6, que representam a variavel latente comprometimento afetivo.
No tocante ao fator 2, as maiores cargas fatoriais situam-se em C2, C3, C4 e C6 que
representam o comprometimento de continuagdo. E quanto ao fator 3 as variaveis de maior

peso foram: N2, N3 e N5, indicando que se trata do comprometimento normativo.

Tabela 17 — Matriz das cargas fatoriais do comprometimento organizacional

Questodes Fator
1 2 3
Al 0,486 0,215 -0,113
A3 0,510 0,024 0,045
A4 0,831 -0,148 -0,031
AS 0,507 -0,047 0,018
A6 0,748 0,030 0,058
C2 0,234 0,068 0,575
c3 0,091 0,022 0,715
C4 -0,088 0,011 0,708
Cé6 -0,224 -0,091 0,497
N2 0,002 0,763 -0,011
N3 -0,115 0,773 0,092
N5 0,062 0,733 -0,064

Fonte: Dados primérios coletados pelo autor.

5.1.2.4 Andlise fatorial exploratdria da cidadania organizacional.

A Tabela 18, referente & matriz de correlacdo da cidadania organizacional, esta
dividida em trés dimensdes: divulgacdo da imagem organizacional, sugestBes criativas e
colaboracdo com os colegas e demonstra que todas as correlacBes encontradas sao superiores
a 0,30, que consiste num resultado desejado, em virtude do que propde a literatura estatistica
atinente. Salienta-se que o valor encontrado para o teste de adequacgéo da amostra de Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) foi 0,888, o qual corresponde a uma alta adequacéo da amostra.
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Tabela 18 - Matriz de correlacéo da cidadania organizacional

Questdes | DIO1 DIO2 DIO3 DIO4 DIO5|CC1 CC2 CC3 CC4 |SC1 SC2 SC3 SC4 SCh

Dio1l |1 - - - - - - - - - - - - -

plo2 (064
()

pios (S5 08 1 - - - o

TeT N e e R T

DIO5 0,693 0,659 0,664 0,69 1 i i i i i i ) ) )

(***) (***) (***) (***)

0,3 0,278 0,323 0,334 0,385
CC1 (***) (***) (***) (***) (***) 1 - - - - - - - -

0,321 0,328 0,311 0,281 0,37 0,351

cc2 1 - - - e
(***) (***) (***) (***) (***) (***)

co3 | 0244 0298 0,257 0224 0268 0362 063 ,

cca |0251 0302 0311 0269 0,355 0428 0,667 0738 ,

(***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***)

022 0225 0212 0,252 0,254 0,405 0,362 0,382 0,407
SC]‘ (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***)

[ERN
1
1
1
1

0231 0,226 029 0,265 0,305 0,391 0,279 0,303 0,334 0,688
SC2 (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***)

[EE
1
1
]

0,249 0,288 0,253 0,294 0,321 0,324 0,354 0,441 0,408 0,744 0,643
(***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***)

0,225 0,24 0,314 0,31 0,315 0,389 0,372 0,484 0,436 0,69 0,759 0,748
(***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***) (***)

0,248 0,291 0,395 0,315 0,285 0,418 0,39 0,501 0,485 0,612 0,704 0,597 0,762

SC3

-
'

SC4

1

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
Nota: *** Significante a 99% de confianca; ** Significante a 95% de confianca; * Significante a 90% de
confianca.

A Tabela 19 evidencia as comunalidades de cada uma das questdes da cidadania
organizacional, nas dimens6es divulgacdo da imagem organizacional, colaboracdo com os
colegas e sugestbes criativas, das quais foram extraidos trés fatores. Tomando-se a
comunalidade do fator SC4, por exemplo, observa-se que esta explica 81,3% da variabilidade

dessa questdo (Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho).
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Tabela 19 - Comunalidades da cidadania organizacional

Questdes  Comunalidade

DIO1 0,626
DIO2 0,570
DIO3 0,717
DI04 0,728
DIO5 0,704
CC1 0,300
cc2 0,576
CC3 0,714
CC4 0,777
SC1 0,666
SC2 0,733
SC3 0,652
SC4 0,813
SC5 0,660

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 20 apresenta 0 numero de ordem do fator relativo a cidadania
organizacional, o seu respectivo autovalor, o percentual de variancia e o percentual
cumulativo da variancia, explicitando a variancia total explicada do construto cidadania
organizacional. Analisando a coluna do autovalor é possivel perceber que o fator 1 alcangou
um autovalor de 6,379, o fator 2 obteve 2,412 e o fator 3 evidenciou 1,386, portanto héa trés
fatores com autovalores maiores do que 1, o que perfaz uma variancia acumulada de
72,694%. O Grafico 7, Scree Plot da cidadania organizacional, sugere um corte a partir do
fator 4, quando a curva descendente dos autovalores se torna praticamente horizontal,
portanto trés fatores alcangcam autovalor acima de 1, o que € um indicativo para a literatura de
possibilidade de extracdo destes fatores.

A Tabela 21 traz as cargas fatoriais rotacionadas das trés dimens6es da cidadania
organizacional, com a utilizacdo de rotacdo obliqua do tipo PROMAX, aqui denominadas as
referidas dimensoes: fator 1, fator 2 e fator 3. O fator 1 corresponde & dimensdo solucgdes
criativas, cuja € composta pelas variaveis SC1, SC2, SC3, SC4 e SC5; o fator 2 compreende
as variaveis DIO1, DIO2, DIO3, DIO4 e DIO5, correspondendo a dimenséo divulgacédo da
imagem organizacional e o fator 3 é formado pelas variaveis CC1, CC2, CC3 e CC4, atinente
a dimensdo colaboracdo com os colegas. Vale mencionar que o limite aceitavel de

contribuicdo da variavel na constitui¢do do fator € 0,40.
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Tabela 20 - Variancia total explicada da cidadania organizacional

Fator Autovalor % de variancia % cumulativa
1 6,379 45,565 45,565
2 2,412 17,230 62,794
3 1,386 9,899 72,694
4 0,710 5,074 77,768
5 0,567 4,054 81,822
6 0,431 3,081 84,903
7 0,403 2,876 87,779
8 0,342 2,440 90,219
9 0,327 2,339 92,558
10 0,287 2,048 94,606
11 0,221 1,577 96,183
12 0,204 1,455 97,638
13 0,172 1,230 98,868
14 0,158 1,132 100

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Grafico 7 - Scree Plot da cidadania organizacional
7,000
6,000
5,000
4,000
3,000
2,000

1.000

0,000
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

A Tabela 21 evidencia o coeficiente Alpha de Cronbach das sete dimensGes
componentes dos trés construtos estudados: suporte organizacional, comprometimento
organizacional e cidadania organizacional. Assim, a dimensdo percep¢do de suporte
organizacional consiste na dimensdo Unica que integra o construto suporte organizacional. As
dimens0es afetiva, normativa e de continuacdo integram o comprometimento organizacional e
as dimensoes divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboracdo com os

colegas integram a cidadania organizacional, observa-se que a dimenséo percep¢éo do suporte
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organizacional alcangou um valor localizado no intervalo 0,75 < o < 0,90 no coeficiente
Alpha de Cronbach, o que na concepcdo de Malhotra (2008) corresponde a uma
confiabilidade alta do instrumento de mensuracao.

As dimensdes afetiva e de continuacdo do comprometimento organizacional
obtiveram valores situados no intervalo 0,60 < a < 0,75 para o coeficiente Alpha de
Cronbach, correspondendo na classificacdo de Malhotra (2008) a uma confiabilidade
moderada e a dimensdo normativa alcancou um valor para o coeficiente Alpha de Cronbach
posicionado no intervalo 0,75 < a < 0,90, indicando confiabilidade alta. As dimensdes da
cidadania organizacional divulgacdo da imagem organizacional e sugestdes criativas
revelaram valores acima de 0,90 no referido coeficiente, inserindo-se no intervalo 0,90 < a,
portanto podendo ser consideradas medidas de alta confiabilidade e a dimenséo colaboracéo
com os colegas evidenciou um bom resultado, com valor sito no intervalo 0,75 < a < 0,90,

que evidenciou alta confiabilidade.

Tabela 21 — Matriz de cargas fatoriais da cidadania organizacional

Questdes Fator
1 2 3
DIO1 -0,050 0,807 0,008
DIO2 -0,042 0,735 0,079
DIO3 0,026 0,850 -0,033
DI04 0,048 0,872 -0,094
DIO5 0,001 0,817 0,047
CC1 0,250 0,196 0,233
CcC2 -0,039 0,088 0,738
CC3 0,045 -0,073 0,848
CcC4 -0,006 -0,019 0,893
SC1 0,823 -0,054 0,024
SC2 0,928 0,020 -0,159
SC3 0,785 0,006 0,035
SC4 0,900 -0,028 0,022
SC5 0,715 0,030 0,134

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

A Tabela 22 a seguir evidencia o coeficiente Alpha de Cronbach nas sete

dimensGes ou variaveis latentes estudadas nesta pesquisa.



Tabela 22 — Coeficiente Alpha de Cronbach

Dimensdes Alpha de Crombach
Percepcéo suporte organizacional 0,861
Comprometimento afetivo 0,736
Comprometimento de continuagao 0,703
Comprometimento normativo 0,792
Divulgacdo da imagem organizacional 0,906
Sugestdes criativas 0,918
Colaboracdo com os colegas. 0,819

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Quadro 7 - Itens selecionados, cargas fatoriais e comunalidades.
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Suporte organizacional

Percepcéo de suporte organizacional

Fator
Questdo Enunciado 1 2 3 h?
PSO?2 2. Esta instituigéq rléo considera meus interesses 0,625 - - 0,391
guando toma decisdes que me afetam.
PSO3 3. E possivel obter ajuda desta instituicio quando tenho 0,612 - - 0,375
um problema.
4. Esta instituicdo realmente se preocupa com meu 0,821 - - 0,674
PSO4
bem-estar.
5. Esta instituico estaria disposta a ampliar suas 0,649 - - 0,421
PSO5 | instalagOes para me ajudar a utilizar minhas melhores
habilidades no desempenho do meu trabalho.
PSO7 7. Esta instituicdo se preocupa com a minha satisfagéo 0,850 - - 0,723
no trabalho.
PSO9 9. _Esta in§ti'guigéo tenta fazer,com gue meu trabalho 0,754 - - 0,568
seja 0 mais interessante possivel.
Alpha de Cronbach 0,861 ) ) )
Eigenvalue 3,59 ) ) )
% de Variancia explicada 59,935 ) ) )
Comprometimento organizacional
Dimenséo afetiva
Fator
Questdo Enunciado 1 2 3 h?
Al 1. Eu_ seria mu!to f_eIi_z em dedicar o resto da minha 0,486 0,215 -0,113 0,379
carreira a esta instituicao.
A3 3 Eu '?5‘9 sinto um forte senso de integracdo com esta 0,510 0,024 0,045 0,275
instituicdo.
Al 4 E_u qég me sinto emocionalmente vinculado a esta 0,831 -0,148 -0,031 0,603
instituicdo.
A5 5 E_u r_1519 me sinto como uma pessoa dedicada a esta 0,507 -0,047 0,018 0,238
Instituicao.
A6 6._Esta instituicdo tem um imenso significado para 0,748 0,030 0,058 0,586
mim.

Dimensdo normativa
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Fator
Questdo Enunciado 1 2 3 h?
N2 1f1. Megmo se fos;e vantag_em_pa_raNmim, eu sinto que 0,002 0,763 -0,011 0,581
ndo seria certo deixar esta instituicdo agora.
N3 15. Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicdo 0,115 0,773 0,092 0,563
agora.
N5 17. Eu ndo deixarie} esta instituicdo agora, porque eu 0,062 0,733 -0,064 0,569
tenho uma obrigacdo moral com as pessoas aqui.
Dimenséo de continuagéo
Fator
Questdo Enunciado 1 2 3 h?
c2 8. Mesmo que eu _qlfisesse seria muito dificil, para mim, | 0,234 0,068 0,575 0,423
deixar esta institui¢do agora.
c3 9. Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha 0,091 0,022 0,715 0,530
vida ficaria bastante desestruturada.
ca 10. Ey af:hg que teria poucas alternativas se deixasse -0,088 0,011 0,708 0,509
esta instituicéo.
12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar -0,224 0,091 0,497 0,305
C6 | esta instituicdo seria a escassez de alternativas
imediatas.
Alpha de Cronbach 0,736 0,792 0,703 )
Eigenvalue 3,410 2,198 1,463 -
% de Variancia explicada 28,419 18,319 12,190 )
Cidadania organizacional
Sugestdes criativas
Fator
Questéo Enunciado 1 2 3 h?
3. Apresento ao meu chefe solucdes para os problemas 0,823 -0,054 0,024 0,666
SC1 | que encontro no meu trabalho.
4. Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de | 0,928 0,020 0,159 0,733
SC2 |trabalho.
7. Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver 0,785 0,006 0,035 0,652
SC3 | problemas no setor onde trabalho.
8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu 0,900 -0,028 0,022 0,813
SC4 | trabalho.
10. Apresento novidades para melhorar o 0,715 0,030 0,134 0,660
SC5 | funcionamento do setor onde trabalho.
Divulgacéo da imagem organizacional
Fator
Questdo Enunciado 1 2 3 h2
DIOL 1. Quando alguém de fora fala mal desta instituicdo, eu -0,050 0,807 0,008 0,626
procuro defende-la.
DIO2 6. Q_uando ffjllo sobre esta instituigéo,~passo a melhor -0,042 0,735 0,079 0,570
das impressdes para as pessoas que ndo a conhecem.
11. Descrevo para meus amigos e parentes as 0,026 0,850 0,033 0,717
DIO3 - TR
qualidades desta instituicdo.
DIO4 12. Quando _esto_u com meus familiares, costumo 0,048 0,872 0,094 0,728
elogiar esta instituigéo.
DIOS 14. Dou informagdes boas sobre esta institui¢do paraas | 0,001 0,817 0,407 0,704
pessoas que me perguntam sobre ela.
Colaboracéo com os colegas
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Fator
Questdo Enunciado 1 2 3 h?

2. Ofereco apoio a um colega que esta com problemas 0,250 0,196 0,233 0,300
CC1l | pessoais.

5. Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no | -0,039 0,088 0,738 0,576
CC2 | trabalho.

9. Dou orientagdo a um colega que se sente confuso no 0,045 0,073 0,848 0,714
CC3 |trabalho.

13. Ofereco ajuda a um colega que estad com -0,006 -0,019 0,893 0,777
CC4 |dificuldades no trabalho.
Alpha de Cronbach 0,918 0,906 0,819 )

6,379 2,412 |1,386 -
Eigenvalue

45,465 17,230 |9,899 -

% de Variancia explicada

Fonte: Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSQO), Escala de Comprometimento Organizacional e
Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional (ECCO). Dados primérios coletados pelo autor.

5.1.2.5 Modelagem de equacéo estrutural e analise fatorial confirmatoria.

Tomando-se por base os resultados obtidos com a realizacdo da analise fatorial
exploratoria dos trés construtos estudados: suporte organizacional, comprometimento
organizacional e cidadania organizacional e considerando o0s objetivos especificos e as
hipdteses propostas para este trabalho, desenvolver-se-4, a seguir a modelagem de equacao
estrutural e analise fatorial confirmatdria, com a utilizacdo das questes obtidas a partir da
limpeza dos itens, da qual resultaram 6 itens para o suporte organizacional, 12 itens para o
comprometimento organizacional e 14 itens para a cidadania organizacional. Desse modo,
visa-se consolidar o modelo tedrico alvitrado neste trabalho, que se subdivide em: (i) modelo
estrutural e (ii) modelo de mensuracdo. Trata-se, portanto da elaboracdo de um modelo
estrutural de segunda ordem.

O modelo estrutural de segunda ordem ora empreendido contém em sua totalidade
sete variaveis latentes: (i) percepgéo de suporte organizacional; (i) comprometimento afetivo;
(iii) comprometimento de continuacéo; (iv) comprometimento normativo; (v) divulgacdo da
imagem organizacional; (vi) sugestdes criativas e (vii) colaboracdo com os colegas, sendo
cada uma dessas variaveis aferida por suas respectivas variaveis manifestas, que consistem
nas questdes do questionario aplicado & amostra de servidores publicos ocupantes de fungéo
gerencial intermediaria. Chama-se modelo de segunda ordem, em razdo das sete variaveis
suprarreferidas constituirem, por sua vez, dimensdes de outras variaveis latentes de primeira

ordem, que consistem nos trés construtos estudados, cujas relagcdes de causa e efeito entre
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antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional estdo sendo estudados neste
trabalho.

A Tabela 23 traz a correlagdo multipla quadrada das variaveis componentes dos
construtos em andlise: suporte organizacional, comprometimento organizacional e cidadania
organizacional. Salienta-se que para fim deste estudo considera-se a variavel percepc¢do do
suporte organizacional como uma variavel exdgena, bem como se consideram as variaveis:
comprometimento afetivo, comprometimento de continuagdo, comprometimento normativo,
divulgagdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboragdo com os colegas como
variaveis enddgenas.

Tabela 23 — Analise da Correlacdo multipla quadrada

Variavel Estimativa | Varidvel Estimativa
C 0,015 N5 0,59
N 0,079 C2 0,416
A 0,221 C3 0,652

CcC 0,158 C4 0,357
SC 0,121 C6 0,145
DIO 0,449 DIO1 0,626
PSO2 0,385 DIO2 0,552
PSO3 0,397 DIO3 0,726
PSO4 0,637 DIO4 0,731
PSO5 0,419 DIO5 0,677
PSO7 0,712 SC1 0,641
PSO9 0,569 SC2 0,699
Al 0,367 SC3 0,662
A3 0,227 SC4 0,822
Ad 0,466 SC5 0,653
A5 0,241 CC1 0,218
A6 0,59 CcC2 0,576
N2 0,556 CC3 0,702
N3 0,532 CC4 0,786

Fonte: Dados primérios coletados pelo autor.

A Tabela 24 traz as medidas de ajuste do modelo estrutural, demonstrando os
resultados alcangados, com vistas a analisar a adequagdo do modelo estrutural de segunda
ordem em estudo. Considerando-se os resultados obtidos, observa-se que o teste de y*/gl, que
consiste na razdo entre o valor e os graus de liberdade, € menor do que 5, o Root mean square
error of approximation (RMSEA) é menor do que 1, o Comparative fit index (CFI) e o

Goodness-of-fit index (GFI) estdo proximos de 1, contudo o Adjusted goodness-of-fit index
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(AGFI) apresenta um valor de 0,772 que € um valor aceitavel, porém para se obter um
resultado estatistico 6timo e ndo apenas bom, faz-se necessario observar o impacto da adicéo
de covariancias entre os residuos do modelo. Isso é possivel por meio da utilizagdo do
software SPSS — Mo6dulo AMOS.

Tabela 24 — Analise de medidas de Ajuste do modelo estrutural

Medidas de Ajuste Valores Parametro
N 982,058 p<0,001
Gl 452 -

%%/l 2,173 Abaixo de 5,0
Comparative fit index (CFI) 0,871 Proximo de 1
Goodness-of-fit index (GFI) 0,805 Proximo de 1
Adjusted goodness-of-fit index (AGFI) 0,772 Proximo de 1
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0,68 Abaixo de 1,0

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

Depois de realizada esta operacdo, verificou-se que o modelo teria impacto
positivo com a adi¢do de covariancias entre 0s residuos: ¢3 e ¢(4; €12 e €13; €25 e €27; £ 30 e €31; ¢
33 e £35; (45 e (46; 845 e 347; (46 ¢ (47, com O intuito de melhorar o resultado obtido com a
aplicacdo das medidas de ajuste. Efetuadas as mudangas propostas, estimou-se novamente o
modelo estrutural. Os resultados obtidos estdo dispostos na Tabela 25 a seguir. Salienta-se
que o maior valor encontrado 0,564 corresponde as dimensdes sugestBes criativas e

colaboragdo com os colegas.

Tabela 25 — Correlagdes do modelo

Relacdo Estimativa

(46 e (47 (e46 - e47) 0,564
€30 e 31 (e30 - e31) 0,505
€25 e €27 (€25 - €27) 0,424

(3 e (4 (e3-ed) 0,383
345 e 547 (e45 — e47) 0,384
€33 e &35 (€33 - 35) 0,336
(45 e (46 (€45 - e46) 0,317
€12 e €13 (el2 - e13) 0,237

Fonte: Dados da pesquisa.
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A Tabela 26 apresenta as correlacbes multiplas quadradas, também chamadas de
r2, as quais consistem basicamente na quantidade explicada da variabilidade de cada
dimensdo, bem como de cada um dos seus itens, por exemplo, o r2 para a dimenséo afetiva é
0,218, indicando entdo explicagdo, dada pelo modelo final, de 21,8% do total da variabilidade

deste constructo.

Tabela 26 — Correlagdo multipla quadrada do modelo final (r?)

Variavel Estimativa | Variavel  Estimativa
C 0,013 N5 0,555
N 0,093 c2 0,376
A 0,218 C3 0,858

cC 0,092 C4 0,249
SC 0,062 C6 0,068
DIO 0,4 DIO1 0,672
PSO2 0,401 DIO2 0,586
PSO3 0,319 DIO3 0,606
PSO4 0,58 DI04 0,611
PSO5 0,438 DIO5 0,728
PSO7 0,705 SC1 0,59
PSO9 0,607 SC2 0,687
Al 0,377 SC3 0,622
A3 0,202 SC4 0,842
A4 0,462 SC5 0,682
A5 0,251 CC1 0,24
Ab 0,632 cc2 0,573
N2 0,595 CC3 0,71
N3 0,526 cc4 0,763

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

As medidas de ajuste do modelo estrutural de segunda ordem, modelo estrutural

final da pesquisa, revelaram de modo geral bons resultados, considerando: (i) que a razédo
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entre o valor “y*” e os graus de liberdade “Gl” foi menor do que 5,0 indicando a adequacao
desta medida; (ii) que o teste Comparative fit index (CFI) denotou um valor proximo de 1,0,
demonstrado que o modelo esta muito bem ajustado; (iii) que os testes Goodness-of-fit index
(GFI) e Adjusted goodness-of-fit index (GFI) revelaram valores em torno de 0,80 indicando
Otima adequacdo do modelo estrutural em analise. Além disso, a medida RMSEA também
demonstrou um bom resultado permanecendo abaixo de 1,0 o que leva a crer que 0 modelo
proposta esta muito bem afinado, como €é possivel verificar na Tabela 27 disposta a seguir.
Logo apos, apresentar-se-4 0 modelo estrutural final da pesquisa, contendo 7 dimensdes ou

variaveis latentes e 32 fatores ou variaveis manifestas.

Tabela 27 - Medidas de Ajuste do modelo estrutural final

Medidas de Ajuste Valores Parametro
2 728,046 p<0,001
Gl 444 -

¥ /gl 1,64 Abaixo de 5,0
Comparative fit index (CFI) 0,931 Proximo de 1
Goodness-of-fit index (GFI) 0,852 Proximo de 1
Adjusted goodness-of-fit index (AGFI) 0,824 Proximo de 1
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0,05 Abaixo de 1,0

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.

A Tabela 28 evidencia o impacto direto e indireto das variaveis envolvidas nesta
pesquisa: percepcdo de suporte organizacional (PSO), comprometimento afetivo (A),
comprometimento normativo (N), comprometimento de continuacdo (C), divulgacdo da
imagem organizacional (DIO), sugestdes criativas (SC) e colaboragdo com os colegas (CC),
no qual o impacto direto de uma variavel sobre outra variavel consiste na propria estimativa
do parametro das equacdes encontradas, e o impacto indireto entre variaveis diz respeito a
influéncia de uma variavel por intermédio de outra varidavel, por exemplo, o efeito da
percepcao de suporte organizacional sobre a divulgacdo da imagem organizacional caracteriza
um efeito indireto, pois o suporte organizacional relaciona-se com o comprometimento
organizacional e o comprometimento organizacional, por sua vez, se relaciona com a

cidadania organizacional em suas trés dimensdes.



Tabela 28: Efeitos totais, diretos e indiretos das relacGes entre as variaveis

Variaveis PSO C N A CcC SC DIO
C -0,114 0 0 0 0 0 0
N 0,306 0 0 0 0 0 0
A 0,466 0 0 0 0 0 0
CcC 0,12 0,093 -0,025 0,296 0 0 0
SC 0,125 0,006 0,049 0,237 0 0 0
DIO 0,325 -0,007 0,165 0,588 0 0 0
PSO2 0,634 0 0 0 0 0 0
PSO3 0,565 0 0 0 0 0 0
PSO4 0,761 0 0 0 0 0 0
PSO5 0,662 0 0 0 0 0 0
PSO7 0,84 0 0 0 0 0 0
PSQO9 0,779 0 0 0 0 0 0
Al 0,287 0 0 0,614 0 0 0
A3 0,21 0 0 0,45 0 0 0
A4 0,317 0 0 0,679 0 0 0
A5 0,234 0 0 0,501 0 0 0
A6 0,371 0 0 0,795 0 0 0
N2 0,228 0 0,745 0 0 0 0
N3 0,222 0 0,726 0 0 0 0
N5 0,236 0 0,771 0 0 0 0
C2 -0,07 0,613 0 0 0 0 0
C3 -0,105 0,926 0 0 0 0 0
C4 -0,057 0,499 0 0 0 0 0
C6 -0,03 0,261 0 0 0 0 0
DIO1 0,267 -0,005 0,135 0,482 0 0 0,82
D102 0,249 -0,005 0,126 0,45 0 0 0,765
DIO3 0,253 -0,005 0,128 0,457 0 0 0,778
DIO4 0,254 -0,005 0,129 0,459 0 0 0,782
DIO5 0,277 -0,006 0,141 0,501 0 0 0,853
SC1 0,096 0,004 0,037 0,182 0 0,768 0
SC2 0,104 0,005 0,04 0,197 0 0,829 0
SC3 0,098 0,005 0,038 0,187 0 0,788 0
SC4 0,115 0,005 0,045 0,218 0 0,918 0
SC5 0,103 0,005 0,04 0,196 0 0,826 0
CC1 0,059 0,046 -0,012 0,145 0,49 0 0
CC2 0,091 0,07 -0,019 0,224 0,757 0 0
CC3 0,101 0,078 -0,021 0,249 0,843 0 0
CC4 0,105 0,081 -0,022 0,259 0,874 0 0

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor.
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A Figura 4 apresenta 0 modelo estrutural final de segunda ordem, no qual estédo
dispostas sete dimensBes ou varidveis latentes: (i) percepcdo de suporte organizacional; (ii)
comprometimento afetivo; (iii) comprometimento normativo; (iv) comprometimento de
continuacdo; (v) divulgacdo da imagem organizacional; (vi) sugestbes criativas e (vii)
colaboragdo com os colegas. Cada uma dessas dimensdes possui uma quantidade de itens ou
questdes, as quais compdem diretamente o instrumento de medida ou as escalas aplicadas, as
quais tém por construtos 0 comprometimento organizacional, que é o construto estudado, o
suporte organizacional, que é o0 seu antecedente ou causa e a cidadania organizacional, que é o
seu consequente ou efeito. Apos a limpeza dos itens a dimensdo percep¢do do suporte
organizacional ficou com 6 itens, 0 comprometimento organizacional ficou com 12 itens e
cidadania organizacional permaneceu com 14 itens, haja vista que ndo necessitou da limpeza
de seus itens.

Salienta-se que o modelo comporta 12 relagfes interdimensionais (R1, R2, R3,
R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12), sendo trés relacGes partindo da dimensdo
percepcao do suporte organizacional em direcdo ao comprometimento organizacional, que sdo
relacbes de causalidade diretas e positivas (R1, R2 e R3) e nove relagbes partindo das
dimensbes do comprometimento organizacional para as dimensdes da cidadania
organizacional (R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12), das quais 8 relacbes séo diretas e
positivas e 1 relacdo € indireta e negativa. Desse modo o comprometimento afetivo
desenvolve trés relacbes diretas e positivas com cada uma das dimensdes da cidadania
organizacional (R4, R5 e R6), o comprometimento normativo desenvolve igualmente trés
relagbes diretas e positivas de menor intensidade para com as dimensdes da cidadania
organizacional (R7, R8 e R9) e o comprometimento de continuacdo desenvolve também trés
relacdes para com as dimensdes da cidadania organizacional, sendo uma relacdo inversa e
negativa (R10) e duas relacbes diretas e positivas (R11 e R12), porém todas de valores
insignificantes.

Quanto aos indices estatisticos do modelo, salienta-se que cada uma das doze
relacdes enumeradas apresenta estimativa dos efeitos diretos e indiretos da influéncia de um
construto sobre o outro construto, numa relacao distinta de causa e efeito, onde cada um dos
construtos: comprometimento organizacional, suporte organizacional e cidadania
organizacional se manifestam por meio de suas respectivas dimensdes constitutivas e sao
aferidos por meio de itens ou questdes. O valor de cada estimativa denota o impacto da
influéncia de uma dimenséo sobre outra, de um construto sobre outro, possibilitando perceber

de acordo com a Figura 4, que o comprometimento afetivo é o mais impactado pelo suporte
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organizacional e é também o que exerce maior efeito sobre a emissdo de comportamentos de
cidadania organizacional. O comprometimento afetivo é moderadamente impactado pelo
suporte organizacional.

O comprometimento normativo é o segundo mais impactado pelo suporte
organizacional, do qual recebe um impacto baixo e o comprometimento de continuagédo
recebe um impacto insignificante deste construto. Encontram-se também dispostas as relacdes
R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12 que atuam entre 0 comprometimento organizacional
e a cidadania organizacional. As relagfes R4, R5 e R6 partem do comprometimento afetivo
para as trés dimensdes da cidadania organizacional, sendo alta em relagdo a dimenséo
divulgacdo da imagem organizacional e moderada em relacdo as dimensdes sugestdes
criativas e colaboracdo com os colegas. As relacdes R7, R8 e R9 partem do comprometimento
normativo em direcdo as trés dimensfes da cidadania organizacional, sendo baixa em relacdo
as trés dimensdes, porém sendo significativa em relacdo a dimenséo divulgagdo da imagem
organizacional e insignificante em relacdo as demais.

As relacbes R10, R11 e T12 partem do comprometimento de continuacdo em
relacdo a cidadania organizacional, sendo insignificante para qualquer uma das trés dimensdes
da cidadania organizacional, contudo sendo negativa e inversa para a dimensao divulgacéo da
imagem organizacional. A Figura 4 traz ainda as correlagfes multiplas quadradas, também
nominadas r2. As correlacdes multiplas quadradas significam a quantidade de variabilidade
explicada para cada dimensdo, por meio de cada um dos seus itens componentes, assim, a
Figura 4 evidencia que o r? para a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional é
0,22, para a dimensdo normativa é¢ 0,09 e para a dimensdo de continuacdo é 0,01. Para a
dimensao divulgacdo da imagem organizacional € 0,40, para a dimensdo sugestdes criativas é
0,06 e para a dimensdo colaboragdo com os colegas € 0,09, indicando entdo o quanto cada
dimensdo contribui para a explicagcdo, dada pelo modelo final em cada um dos construtos.

Foram ainda adicionadas covariancias aos residuos do modelo estrutural, nos
pares e3 - e4; el2 - e13; e25 - e27; 30 - e31; e33 - e35; e45 - e46; e45 - e47; e46 - e47, com
vistas a obtencdo de um melhor resultado das medidas de ajuste. Efetuadas as mudancas
propostas foi novamente estimado o modelo estrutural, culminando no modelo estrutural final

de segunda ordem da Figura 4.



Figura 4 — Modelo estrutural final de segunda ordem
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5.2 Discussao dos resultados

Relativamente a analise fatorial exploratéria dos trés construtos: suporte
organizacional, comprometimento organizacional e cidadania organizacional verificou-se,
apos a limpeza dos itens, na qual foram retirados itens considerados pouco claros ou
redundantes, bem como itens com baixa carga fatorial no pré-teste, que cada construto passou
a aferir o fator a que se propunha, ficando o suporte organizacional constituido por 6 itens, o
comprometimento organizacional composto por 12 itens e a cidadania organizacional
integrada por 14 itens, haja vista que este tltimo construto ndo sofreu retirada de nenhum dos
seus itens originais. Do mesmo modo, considerando-se o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
para cada um dos construtos estudados, observou-se que o suporte organizacional obteve um
resultado 0,866, o comprometimento organizacional alcancou um resultado 0,760 e a
cidadania organizacional obteve um resultado de 0,888, o que denotou a adequabilidade da
amostra para cada um dos construtos.

No tocante a qualidade do modelo de equacdo estrutural, verificou-se, conforme
os resultados dos indices dispostos na Tabela 27, que o modelo de equacao estrutural proposto
encontra-se adequado e ajustado. No que diz respeito ao objetivo 1.3.1 - investigar a
ocorréncia de relagdes entre o comprometimento organizacional e o antecedente suporte
organizacional e quanto a hipétese 1 (hl) - trés relagbes positivas podem ser identificadas
entre 0 comprometimento organizacional, e 0 antecedente suporte organizacional, observou-se
que o suporte organizacional influencia direta e positivamente 0 comprometimento
organizacional nas dimenses afetiva e normativa, contudo influencia inversa e negativamente
0 comprometimento de continuacéo, diferentemente do esperado, conforme se pode confirmar
visualizando-se a Figura 4, portanto ensejando a confirmacdo da hipOtese hl para as
dimensOes afetiva e normativa e infirmando a mesma para a dimensdo de continuagdo do
comprometimento organizacional.

Quanto ao objetivo 1.3.2 - verificar possiveis distingdes nas relagdes investigadas
do comprometimento organizacional com o seu antecedente suporte organizacional e quanto a
hipdtese 2 (h2) - ha distingdes nas relacOes estabelecidas entre o comprometimento
organizacional e 0 seu antecedente suporte organizacional, sendo possivel distinguir
comprometimento organizacional na dimensdo afetiva, na dimensdo normativa e na dimenséo
de continuacdo, na amostra pesquisada, observou-se que embora as estimativas das relacdes
do suporte organizacional, na sua dimensao Unica percepc¢do do suporte organizacional com as

dimensGes do comprometimento organizacional ndo tenham se mostrado elevadas, a relacéo
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da dimensdo percepcdo do suporte organizacional com a dimensdo afetiva do
comprometimento organizacional (R1), se revelou mais intensa do que a relacdo da percepcao
do suporte organizacional com a dimensédo normativa (R2), denotando ser insignificante
quanto & dimensdo de continuagdo (R3).

O resultado supramencionado confirma que a varidvel percepcdo do suporte
organizacional influenciou diferentemente cada uma das dimensdes do comprometimento
organizacional: afetiva, normativa e de continuacdo em razdo das distintas naturezas de cada
uma dessas dimensdes. Tais resultados levam a confirmacgdo da hipétese 2 (h2). A analise do
objetivo 1.3.3 Examinar a cidadania organizacional como consequente da relacdo entre o
comprometimento organizacional e o antecedente suporte organizacional e da hipotese 3 (h3)
- A cidadania organizacional decorre, como um efeito ou consequente, das relacGes
investigadas entre o0 comprometimento organizacional e 0 seu antecedente suporte
organizacional, sendo positivas as relagdes decorrentes das dimensdes afetiva e normativa do
comprometimento e nulas ou negativas as relacGes decorrentes da dimensao de continuacao,
requer o exame das relacdes R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12, dispostas na Figura 4.

A figura 4 revela que o comprometimento afetivo (R4, R5 e R6) e o
comprometimento normativo (R7, R8 e R9) apresentaram influéncia direta positiva sobre as
trés dimensdes da cidadania organizacional: divulgacdo da imagem organizacional, sugestfes
criativas e colaboracdo com os colegas. No que se refere ao comprometimento de
continuacdo, observou-se apenas uma relacdo inversa e negativa desta dimensdo para com a
dimensdo da cidadania organizacional divulgacdo da imagem organizacional (R 10), pois a
dimensdo de continuagdo influenciou direta e positivamente as demais dimensdes da
cidadania organizacional sugestdes criativas e colaboracdo com os colegas (R11 e R12),
porém as estimativas foram insignificantes proximas de 0, que também era um resultado
esperado. Desse modo, a hipétese 3 (h3) pdde ser confirmada em relacéo a todas as dimens@es
do comprometimento organizacional.

No que diz respeito ao objetivo 1.3.4 - Analisar possiveis diferencas nas relaces
estabelecidas entre as dimensdes do comprometimento organizacional e as dimensdes da
cidadania organizacional e, também a hipdtese 4 (h4) - Ha diferencas nas relacdes
estabelecidas entre o comprometimento organizacional nas bases afetiva, normativa e de
continuacdo, e 0 seu consequente cidadania organizacional, sendo possivel distinguir
cidadania organizacional nas dimensdes divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes
criativas e colaboragdo com os colegas, nas dimensdes afetiva e normativa do

comprometimento. Explorando a Figura 4, verifica-se que o comprometimento afetivo
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revelou influéncia direta e positiva sobre as trés dimensdes da cidadania organizacional (R4,
R5 e R6) divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboracdo com 0s
colegas e o comprometimento normativo demonstrou, do mesmo modo, influéncia direta e
positiva sobre as referidas dimensdes (R7, R8 e R9).

No tocante a dimensdo de continuagdo, foram identificadas trés relagcdes sendo
uma relacdo indireta e negativa (R10) e duas relacdes diretas e positivas (R11 e R12), contudo
todas as trés relacdes entre 0 comprometimento de continuacdo e as dimensdes da cidadania
organizacional foram insignificantes. Portanto, a hip6tese h4 envolve nove relagfes entre as
trés dimensbes do comprometimento organizacional e as trés dimensbes da cidadania
organizacional (R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12). Quanto a dimensdo divulgacdo da
imagem organizacional, houve distintas intensidades de influéncia do comprometimento
organizacional, sendo o comprometimento afetivo o que mais intensamente influenciou esta
dimensdo, seguido pelo comprometimento normativo que teve uma influéncia baixa. Ja o
comprometimento de continuacdo teve uma influéncia inversa e insignificante o que confirma
a hipdtese h4 para esta dimenséo da cidadania organizacional.

No que se refere a dimensdo sugestdes criativas, observou-se que o
comprometimento afetivo influenciou com maior intensidade esta dimensdo, contudo o
comprometimento normativo e o comprometimento de continuacdo tiveram influéncia
insignificante proxima de zero, porém a influéncia do comprometimento normativo foi
numericamente maior do que a influéncia do comprometimento de continuacéo.
Relativamente a dimensdo colaboracdo com os colegas, identificou-se que 0 comportamento
das varidveis do comprometimento organizacional foi também distinto, pois o
comprometimento afetivo teve maior influéncia e embora as influéncias do comprometimento
normativo e comprometimento de continuacdo tenham sido insignificantes, houve uma
inversdo, pois 0 comprometimento de continuagdo teve uma influéncia numericamente maior
do que a influéncia do comprometimento normativo. Portanto, houve diferenca nas relac6es
estabelecidas entre as trés dimensdes do comprometimento organizacional e a cidadania
organizacional, denotando distintas relagdes com a dimensao colaboracdo com os colegas.
Desse modo, a hipotese 4 (h4) também se confirma para esta dimensao.

De acordo com os resultados desta pesquisa, a percepcdo do suporte
organizacional produz o comprometimento organizacional nas dimensdes afetiva e normativa,
ndo sendo, contudo capaz de produzir o comprometimento na dimensdo de continuacéo.
Assim, essa relacdo de causalidade entre o antecedente suporte organizacional, e o

comprometimento organizacional, possibilita a associacdo dessas duas variaveis habilitando-
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as a gerar a cidadania organizacional como um efeito dessa relacao, principalmente quanto ao
comprometimento afetivo e parcialmente quanto ao comprometimento de continuacdo, nao
havendo geracdo de comportamentos de cidadania na presenca do comprometimento de
continuagao.

Conforme Meyer e Allen (1997) as pesquisas que tratam dos antecedentes do
comprometimento organizacional, em geral, tém revelado correlagbes consistentes entre as
categorias que integram as experiéncias no trabalho, como é o caso do suporte organizacional,
e do comprometimento afetivo. Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) enfatizam
que as correlacOes entre os antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional
com suas dimensOes afetiva, normativa e de continuacdo podem se apresentar de formas
distintas. De fato, considerando o resultado obtido para a hipotese 2 (h2), foi possivel
comprovar que houve diferentes intensidades quanto a producdo do comprometimento
organizacional a partir do suporte organizacional, bem como infere-se que tais diferengas
devem-se a diferentes naturezas das trés dimensdes do comprometimento organizacional.

Meyer et al (2002) corroboram com Meyer e Allen (1997) quando referem que a
correlacdo do suporte organizacional com o comprometimento afetivo é especialmente forte e
acrescentam que 0 mesmo ocorre com 0 comprometimento normativo, porém advertem que as
correlagdes do suporte organizacional com o comprometimento de continuagdo séo fracas.
Particularmente, no tocante a este trabalho verificou-se que as correlacdes encontradas entre
suporte organizacional e comprometimento organizacional nas suas trés dimensdes afetiva,
normativa e de continuagdo, embora ndo tenham sido muito elevadas, tal como referido pela
literatura estudada, preservaram o entendimento constante destes autores, haja vista que a
correlacdo entre a dimensdo percepcdo de suporte organizacional e a dimensdo afetiva foi
direta, positiva e maior do que a correlagcdo encontrada entre o suporte organizacional e a
dimensdo normativa do comprometimento organizacional.

Ressalta-se, como previsto pelos autores em comento, que a dimensdao de
continuagdo obteve uma correlagdo muito baixa na pesquisa empreendida pelo presente
estudo, posto que obteve correlagcdes negativas ou proximas de zero. Meyer et al (2002)
enfatizam ainda que se espera a ocorréncia de correlacdo entre as trés dimensdes do
comprometimento organizacional e comportamentos do grupo comportamento no trabalho, do
qual faz parte a cidadania organizacional. Entretanto, estes autores referem que as correlacGes
entre a cidadania organizacional e as dimensdes afetiva e normativa sejam correlacGes

positivas, ao passo que a correlacdo esperada entre a cidadania organizacional e a dimensao
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de continuacdo deveria, na Gtica destes autores, manifestar-se de forma distinta, sendo nula ou
negativa.

No presente trabalho, as correlagfes entre as dimensGes do comprometimento
organizacional e as dimensdes da cidadania organizacional se comportaram tal como descrito
pela literatura no tocante ao comprometimento afetivo, cujas correlacbes com as dimensdes
divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboracdo com os colegas
foram diretas e positivas. No que diz respeito ao comprometimento normativo observou-se
que houve trés correlagdes diretas e positivas com as dimensdes da cidadania organizacional e
quanto ao comprometimento de continuacdo, identificaram-se trés relagdes distintas, sendo
uma relacdo inversa e negativa, relativamente a dimensdo divulgacdo da imagem
organizacional e duas relacbes diretas e positivas com as dimensfes sugestdes criativas e
colaboragdo com os colegas integrantes da cidadania organizacional.

De acordo com Siqueira e Gomide Junior (2004) quanto maior é a percepcdo de
suporte organizacional por parte do colaborador, maior serd a producdo do comprometimento
afetivo e, consequentemente maior sera a oferta de comportamentos de cidadania
organizacional por este. Portanto conforme estes autores, a crenga consciente experimentada
pelo colaborador a respeito do quanto a organizacdo se preocupa com 0s seus empregados,
bem como a crenga de que a organizagcdo promove o0 seu bem-estar no trabalho influenciam
seus vinculos com o trabalho, sobretudo o vinculo afetivo do colaborador para com a
organizacgdo, possibilitando a ocorréncia de impacto positivo nos comportamentos emitidos
pelo colaborador, como é o caso dos comportamentos de cidadania organizacional. No
presente estudo isso foi comprovado, pois 0 suporte organizacional produziu um maior
impacto sobre o comprometimento afetivo que, por sua vez, foi a dimensdo do
comprometimento organizacional que mais impactou a cidadania organizacional.

Conforme o entendimento manifesto por Bastos et al (2013) somente € possivel a
organizagdo gerir 0 comprometimento organizacional, bem como absorver os
comportamentos dos colaboradores no trabalho de forma a propiciar os resultados almejados
pela organizacdo com um todo, quando esta possui uma clara compreensdo dos fatores
capazes de promover este tipo de vinculo organizacional, bem como conhecimento suficiente
acerca de suas consequéncias e beneficios. Assim, ao querer gerar comportamentos de
cidadania organizacional como também ao almejar obter o impacto decorrente desses
comportamentos em sua cultura, clima e resultados, a partir das contribuicbes de seus
colaboradores, as organizaces necessitam de pesquisas que as ajudem a conhecer melhor o

comprometimento organizacional dos seus colaboradores.
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O Quadro 8 disposto a seguir evidencia 0 comportamento das variaveis desta
pesquisa: percepcdo de suporte organizacional, comprometimento afetivo, comprometimento
normativo, comprometimento de continuagdo, divulgacdo da imagem organizacional,
sugestdes criativas, colaboracdo com os colegas e o consequente alcance das hipdteses
testadas hl, h2, h3 e h4 possibilitando o seu confronto com o enunciado de cada um dos
objetivos e cada uma das hipoteses deste trabalho, de modo a facilitar a compreensédo e a
visualizacdo dos resultados alcangados, bem como possibilitando acompanhar a situacdo de
cada uma das hipdteses propostas. Entende-se que cada uma das hipdteses propostas integra
25% da hipdtese fundante, viabilizado desse modo a sua aferi¢ao final em termos percentuais

guanto a sua confirmacao.



Quadro 8 — Comportamento das variaveis e alcance das hipdteses

OBJETIVO

HIPOTESE

COMPORTAMENTO DAS
VARIAVEIS

ALCANCE DAS HIPOTESES

OBJETIVO 1.3.1 - Investigar
a ocorréncia de relagfes entre
0 comprometimento
organizacional e o antecedente
suporte organizacional.

HIPOTESE 1 (h1) - Trés relagdes positivas podem ser
identificadas entre 0 comprometimento organizacional,
e 0 antecedente suporte organizacional.

Parcialmente como era esperado.

A hipétese 1 (hl1) foi parcialmente
confirmada.

OBJETIVO 1.3.2 - Verificar
possiveis  distingbes  nas
relacbes  investigadas  do
comprometimento
organizacional com o0 seu
antecedente suporte
organizacional.

HIPOTESE 2 (h2) - Ha distingdes nas relacdes
estabelecidas entre o comprometimento organizacional,
e 0 seu antecedente suporte organizacional, sendo
possivel distinguir comprometimento organizacional na
dimensdo afetiva, normativa e de continuacdo, na
amostra pesquisada.

Como era esperado.

A Hipotese 2 (h2) foi integralmente
confirmada.

OBJETIVO 1.3.3 - Examinar
a cidadania organizacional
como consequente da relacdo
entre 0 comprometimento
organizacional e o antecedente
suporte organizacional.

HIPOTESE 3 (h3) - A cidadania organizacional
decorre, como um efeito ou consequente, das relacBes
investigadas entre o comprometimento organizacional
e 0 seu antecedente suporte organizacional, sendo
positivas as relacdes decorrentes das dimens@es afetiva
e normativa do comprometimento e negativa as
relagBes decorrentes da dimenséo de continuacéo.

Como era esperado.

A hipétese 3 (h3) foi integralmente
confirmada.

OBJETIVO 1.3.4 - Analisar
possiveis  diferencas  nas
relacdes estabelecidas entre as
dimensBes do
comprometimento
organizacional e as dimensdes
da cidadania organizacional.

HIPOTESE 4 (h4) - Ha diferencas/distingdes nas
relacbes estabelecidas entre o comprometimento
organizacional nas bases afetiva, normativa e de
continuagdo, e o0 seu consequente cidadania
organizacional, sendo possivel distinguir cidadania
organizacional nas dimensBes divulgacdo da imagem
organizacional, sugestdes criativas e colaboragcdo com
0s colegas, nas dimensBes afetiva e normativa do
comprometimento.

Como era esperado.

A hipétese 4 (h4) foi integralmente
confirmada.

Fonte: elaboracdo propria do autor.
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O Quadro 8 acima demonstra que em relacdo ao objetivo 1.3.1 e a hip6tese 1 (hl)
as variaveis da pesquisa se comportaram da seguinte forma: (i) trés relacdes (R1, R2 e R3)
foram evidenciadas entre o comprometimento organizacional e o0 seu antecedente suporte
organizacional; (ii) o suporte organizacional relaciona-se de forma direta e positiva com as
dimensdes afetiva (R1) e normativa (R2), revelando relacGes significantes com ambas as
dimensGes; (iii) o suporte organizacional relaciona-se de forma indireta e negativa com o
comprometimento de continuagdo (R3), denotando uma relacdo insignificante com a
dimensdo em comento. Quanto ao alcance das hipoteses observou-se: (i) a hipotese 1 (h1) foi
confirmada em relacdo as as dimensdes afetiva (R1) e normativa (R2); (ii) a hipotese 1 (h1)
foi infirmada para a dimenséo de continuacdo (R3) do comprometimento organizacional e (iii)
a hipétese 1 (h1) foi parcialmente confirmada.

No tocante ao objetivo 1.3.2 e a hipotese 2 (h2) verificou-se: (i) a relagdo entre a
dimensdo percepcdo do suporte organizacional e a dimensdo afetiva do comprometimento
organizacional (R1) revelou possuir maior intensidade do que as relagcfes estabelecidas com a
dimensdo normativa (R2) e a dimensdo de continuacdo (R3) estabelecidas entre o
comprometimento organizacional e o suporte organizacional; (ii) a relacdo entre a percepgao
do suporte organizacional e a dimensdo normativa (R2), denotou ser de menor intensidade do
que a relacdo R1, mas de maior intensidade do que a relagdo R2; (iii) a relagdo entre a
dimensdo suporte organizacional e a dimenséo de continuacdo (R3) revelou ser insignificante
e (iv) ha diferencas quanto a intensidade das relacdes estabelecidas entre o suporte
organizacional na dimensdo percep¢do do suporte organizacional e o comprometimento
organizacional nas dimensoes afetiva (R1), normativa (R2) e de continuacéo (R3) em razéo da
natureza distinta de cada uma dessas trés dimensdes. Portanto a Hipo6tese 2 (h2) foi
integralmente confirmada.

Quanto ao objetivo 1.3.3 e a hipdtese 3 identificou-se: (i) nove relacdes foram
identificadas entre 0 comprometimento organizacional nas dimensodes afetiva (R4, R5 e R6),
normativa (R7, R8 e R9) e de continuacdo (R10, R11 e R12) e a cidadania organizacional nas
dimensoes divulgacdo da imagem organizacional (R4, R7 e R10), sugestdes criativas (R5, R8
e R11) e colaboragdo com os colegas (R6, R9 e R 12); (ii) a dimens&o afetiva (R4, R5 e R6) e
a dimensdo normativa (R7, R8 e R9) apresentaram influéncia direta positiva sobre as trés
dimensbes da cidadania organizacional divulgacdo da imagem organizacional, sugestoes
criativas e colaboracdo com os colegas; (iii) a dimensdo afetiva denotou trés relacdes
significativas para com cada uma das dimensdes da cidadania organizacional, divulgacdo da

imagem organizacional (R4), sugestdes criativas (R5) e colaboragdo com os colegas (R6); (iv)
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a dimensdo normativa revelou apenas uma relacdo significativa para com a cidadania
organizacional, na dimensdo divulgacdo da imagem organizacional (R7) e duas relacGes
insignificantes com as dimensdes sugestdes criativas (R8) e colaboragdo com os colegas (R9);
(v) no que se refere ao comprometimento de continuagdo, observou-se apenas uma relagdo
inversa e negativa desta dimensdo para com a dimensdo da cidadania organizacional, na
dimensdo divulgacdo da imagem organizacional (R10) e (vi). A dimensdo de continuagdo
influenciou direta e positivamente as demais dimensdes da cidadania organizacional sugestdes
criativas (R11) e colaboragdo com os colegas (R12), contudo os resultados foram
insignificantes e proximos de zero, que também era um resultado esperado, pois essa relagdo
poderia ser nula. Por tais razdes a hipétese 3 (h3) foi integralmente confirmada.

No que diz respeito ao objetivo 1.3.4. e a hipdtese 4 (h4) obteve-se a partir dos
resultados desta pesquisa: (i) a dimensdo afetiva revelou influéncia direta e positiva sobre as
trés dimensbes da cidadania organizacional divulgacdo da imagem organizacional (R4),
sugestdes criativas (R5) e colaboracdo com os colegas (R6), denotando diferentes niveis de
impacto sobre as dimensGes da cidadania organizacional; (ii) o impacto maior foi sobre a
dimensdo divulgacdo da imagem organizacional, seguida pela dimensao colaboracdo com o0s
colegas com um impacto menor e pela dimensdo sugestdes criativas com um impacto menor
ainda e (iii) a dimensdo normativa demonstrou, do mesmo modo, influéncia direta e positiva
sobre as dimensdes da cidadania organizacional estabelecendo trés relagcbes com suas
dimensoes divulgacdo da imagem organizacional (R7), sugestdes criativas (R8) e colaboracédo
com os colegas (R9).

E ainda: (iv) o impacto maior de influéncia da dimensdo normativa sobre a
cidadania organizacional foi sobre a dimensédo divulgacdo da imagem organizacional; (v) o
impacto de influéncia da dimensdo normativa sobre as dimensdes sugestdes criativas (R8) e
colaboracdo com os colegas (R9) é pouco significativo, porém revela diferentes intensidades.
Assim, é mais intenso em relacdo a dimenséo sugestdes criativas e menos intenso em relacéo
a dimensdo colaboracdo com os colegas; (vi) no tocante a dimensdo de continuacdo, foram
identificadas trés relacbes de influéncia para com a cidadania organizacional, sendo uma
relacdo indireta e negativa (R9) e duas relacdes diretas e positivas (R10 e R11) e (vii) todas as
trés relagbes entre o comprometimento de continuacdo e as dimensdes da cidadania
organizacional foram insignificantes, contudo se mostraram distintas pois houve diferentes
intensidades entre elas, sendo o maior impacto sobre a dimensdo colaboracdo como 0s
colegas, seguida pela dimensdo sugestfes criativas e havendo um impacto negativo em

relacdo a dimensao divulgacdo da imagem organizacional.
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A partir dessas colocacGes depreende-se que: (i) a hipdtese h4 envolve nove
relacdes entre as trés dimensdes do comprometimento organizacional e as trés dimensdes da
cidadania organizacional (R4, R5, R6, R7, R8, R9, R10, R11 e R12); (ii) quanto a dimensao
divulgagcdo da imagem organizacional, houve distintas intensidades de influéncia do
comprometimento organizacional, sendo 0 comprometimento afetivo o que mais intensamente
influenciou esta dimens&o, seguido pelo comprometimento normativo que teve uma influéncia
baixa. Ja 0 comprometimento de continuacdo teve uma influéncia inversa e insignificante o
que confirma a hipdtese h4 para esta dimensdo da cidadania organizacional; (iii) no que se
refere a dimensdo sugestBes criativas, observou-se que o0 comprometimento afetivo
influenciou com maior intensidade esta dimenséo.

O comprometimento normativo e o comprometimento de continuacao tiveram
influéncia insignificante proxima de zero, contudo o impacto da dimensdo normativa foi
superior ao da dimensdo de continuacéo; (iv) e relativamente a dimensdo colaboragdo com os
colegas, identificou-se que o0 comportamento das varidveis do comprometimento
organizacional foi similar ao ocorrido com a dimensdo anterior, porém o impacto do
comprometimento afetivo foi maior, seguido pelo comprometimento de continuacéo e, por
altimo, pelo comprometimento afetivo; (v) conclui-se que houve distin¢do entre as relacoes
do comprometimento organizacional com cada uma das dimensbes da cidadania

organizacional. Diante do exposto, tem-se que a hipotese 4 (h4) foi integralmente confirmada.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando a questdo de pesquisa proposta no inicio deste trabalho: o suporte
organizacional influencia o desenvolvimento do comprometimento organizacional nas
dimensoes afetiva, normativa e de continuagdo e a geracdo da cidadania organizacional nas
dimens@es divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes criativas e colaboracdo com 0s
colegas, como um consequente dessa relagdo? E diante dos resultados alcancados e da
discussdo desses resultados realizada no item anterior, chegou-se as seguintes conclusfes para

esta pesquisa:

1. Existe relacdo de influéncia entre o suporte organizacional e o
comprometimento organizacional.

2. O suporte organizacional influencia o desenvolvimento do comprometimento
afetivo e do comprometimento normativo, ndo sendo capaz de influenciar o desenvolvimento
do comprometimento de continuacao.

3. O comprometimento afetivo influencia a geracdo de todas as dimensdes da
cidadania organizacional.

4. O comprometimento normativo influencia apenas a geracdo da dimensao
divulgacédo da imagem organizacional, integrante do construto cidadania organizacional.

5. O comprometimento de continuagdo nédo influencia a geracdo de nenhuma das
dimensdes componentes da cidadania organizacional.

6. O suporte organizacional ao influenciar o desenvolvimento do
comprometimento organizacional denota relacdo significativa de causalidade com uma
dimensdo do comprometimento organizacional, fazendo com que esta dimensdo do
comprometimento organizacional tenha relacdo significativa com alguma das dimensdes da
cidadania organizacional.

7. A investigacdo realizada indicou a existéncia de relacdo entre o suporte
organizacional e o comprometimento afetivo bem como, entre o suporte organizacional o
comprometimento normativo, repercutindo o fato de apenas o comprometimento afetivo e o
comprometimento normativo, enquanto varidveis desta pesquisa, se relacionarem com as
variaveis da cidadania organizacional. Verificou-se que existe uma relagdo insuficiente entre
0 suporte organizacional e o comprometimento de continuagdo, como também existe uma

relacdo insuficiente do comprometimento de continuagcdo com a cidadania organizacional.
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8. Infere-se diante do acima exposto, que o0 comprometimento organizacional
somente é capaz de gerar a cidadania organizacional quando sob influéncia do suporte
organizacional.

9. E possivel afirmar ainda que para essa amostra a cidadania organizacional
decorre da relagdo de influéncia do suporte organizacional sobre o comprometimento
organizacional.

10. O maior efeito do suporte organizacional em relacdo ao comprometimento
organizacional da-se sobre a dimenséo afetiva.

11. O maior efeito do comprometimento organizacional sobre a cidadania
organizacional provém do comprometimento afetivo para com as trés dimensdes da cidadania
organizacional, em especial para com a dimensao divulgacdo da imagem organizacional.

12. Depreende-se portanto, em relacdo a amostra pesquisada, que quanto maior
for o impacto do suporte organizacional sobre 0 comprometimento organizacional, maior sera
o0 impacto do comprometimento sobre a cidadania organizacional.

Quanto ao atingimento do objetivo geral deste trabalho: investigar a influéncia do
suporte organizacional na producdo do comprometimento organizacional nas dimensdes
afetiva, normativa e de continuacdo e a geracdo da cidadania organizacional nas dimensoes
divulgacdo da imagem organizacional, sugestes criativas e colaboracdo com os colegas,
como um consequente dessa relacdo, considera-se que foi 100% atendido. E em relacédo a
hipotese fundante (hf), a qual resume e condensa o conjunto das doze relagfes identificadas
entre 0s construtos estudados, suas respectivas dimensdes e os fatores destas decorrentes,
assim enunciada: o0 suporte organizacional influencia o desenvolvimento do
comprometimento organizacional, nas trés dimensdes deste construto afetiva, normativa e de
continuacdo, bem como, as relagbes estabelecidas entre essas duas variaveis
(comprometimento organizacional e suporte organizacional) ttém como efeito ou consequéncia
a cidadania organizacional nas dimensdes divulgacédo da imagem organizacional, sugestoes
criativas e colaboracdo com o0s colegas, portanto, doze relagbes, possivelmente, se
estabelecem entre esses trés construtos, das quais nove sdo relacdes positivas e trés relagdes
sd0 negativas, considera-se que esta alcangou um percentual de atingimento de 83,33%.

Conclui-se, tomando-se por base a pesquisa realizada e considerando a amostra
pesquisada, que o suporte organizacional ¢ um preditor do comprometimento organizacional,
conforme proposto por Meyer e Allen (1991, 1997), principalmente quanto a dimensdo
afetiva, mas também quanto a dimensdo normativa deste construto, de acordo com as

proposicBes de Meyer et al (2002), sendo também preditor do efeito gerado a partir das
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relacbes entre essas duas variaveis (comprometimento organizacional e suporte
organizacional), manifestado sob a forma de cidadania organizacional, entendimento
defendido por Meyer e Allen (1991, 1997), Meyer at al (2002), Siqueira e Gomide Janior
(2004) e Bastos et al (2013), nas dimensoes divulgacdo da imagem organizacional, sugestdes
criativas e colaboragdo com os colegas Siqueira e Gomide Junior (2014).

Enfim, espera-se com esta pesquisa atender ao proposto por Bastos et al (2013) no
tocante a propiciar as organizagdes o conhecimento dos fatores responsaveis pela producao do
comprometimento organizacional e pela geracdo de comportamentos deste decorrentes, de
modo a contribuir para gestdo deste vinculo organizacional e do seu impacto para o trabalho e
para a organizacdo, bem como espera-se colaborar com o entendimento manifesto por Bergue
(2015) no sentido de se realizar pesquisas tendo como sujeitos ocupantes do corpo gerencial
intermediario, isto € os ocupantes de funcdes de confianca, com vistas a conhecer o seu
comprometimento organizacional, bem como visando contribuir para a melhoria do
desempenho das organizacdes publicas, especialmente das IES publicas, e ainda tendo por fim
contribuir para o alcance da eficiéncia e eficacia no atendimento ao papel social por estas
desempenhado, no interesse da sociedade.

Cré-se, ainda que o mérito do presente estudo esta ancorado na escolha de trés
construtos de elevada relevancia para o alcance dos objetivos organizacionais: o
comprometimento organizacional, o suporte organizacional e a cidadania organizacional.
Observa-se na literatura existente escassez de trabalhos cientificos que contemplem ao mesmo
tempo esses construtos e, principalmente que sejam voltados para servidores publicos, mais
especificamente para ocupantes de funcdo gerencial intermediaria. Ressalta-se, conforme
entendimento de Meyer e Allen 1997 e Medeiros (2002) a importancia e imprescindibilidade
de elaboracdo de pesquisas mais complexas envolvendo antecedentes e consequentes do
comprometimento, bem como de pesquisas elaboradas sob a forma de equaces estruturais, de
modo a permitir estudos estatisticos mais completos e satisfatérios, que viabilizem maior
precisdo no entendimento da relagdo entre os construtos.

A despeito da reportagem veiculada pelo Jornal Valor Econémico (2017), acerca
da possibilidade iminente das IES publicas virem a se tornar organizacbes nao
governamentais ou até mesmo virem a ser privatizadas num futuro préximo, situacdo ja
antecipada pela Lei n® 13.490/2017, que altera a Lei de Diretrizes e Bases da Educacéo
Nacional, Lei n° 9.394/1996 e possibilita a efetuacdo de doacdes privadas para as IES
publicas, vindas de pessoa fisica ou pessoa juridica, podendo ter destinacdo para fim

especifico, o que afetara sensivelmente o vinculo funcional dos servidores publicos
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colaboradores desta pesquisa, inclusive promovendo desligamentos ou precarizacdo do
vinculo, € possivel colocar que neste momento ainda ndo se pode precisar exatamente seus
efeitos na IES publica, embora nao se evidenciem nada alvissareiros.

Vale destacar, quanto as relacGes encontradas entre os trés construtos estudados:
comprometimento organizacional, suporte organizacional e cidadania organizacional, que
estas sdo, na realidade, relacGes universais perfeitamente aplicaveis aos empregados de uma
organizacdo privada, sem sombra de duvida, at¢ mesmo porque Meyer (2009) ja havia
discorrido a esse respeito, quando realizara observacdes acerca da avalanche de mudancgas
advindas a partir da década de 1990 nos Estados Unidos, como uma decorréncia das praticas
econbmicas e organizacionais empreendidas pelos japoneses para diminuir os custos da
producéo de bens industrializados e consequentemente aumentar os lucros do capital, as quais
foram posteriormente transplantadas por empresas americanas e de outras as nacionalidades,
trazendo uma série de consequéncias para as relacbes de trabalho entre o empregador e o
empregado, culminado com a precariza¢do do emprego.

Assim, praticas tais como a reducdo do tamanho da organizagéo, a reengenharia
de processos, a terceirizacdo, a aquisicdo, a cisdo e a fusdo de organizacdes, de acordo com
Meyer (2009) significaram estratégias industriais que ensejaram mudancas capazes de
transformar e precarizar o vinculo do empregado para com a organizagdo, flexibilizar o
emprego, diminuir a hierarquia, modificar a forma de organizacdo de equipes, encurtar a
duracéo do contrato de trabalho, alterar o contrato psicologico e a carreira, fazendo com que o
empregado pareca ter perdido suas habilidades e passe a gerir a prépria carreira, bem como
aumentando o contingente excedente da forca de trabalho. Contudo, o autor apds uma
angustiante reflexdo que lhe custou cerca de dez anos, chegou a conclusdo de que mesmo
menores, as organizagdes ainda necessitardo de pessoas comprometidas para alcangarem seus
objetivos e essas pessoas que permanecerem nas organizacOes serdo valorizadas e terdo o
suporte destas, assim como também sera esperado que apresentem comportamentos de

cidadania no trabalho.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS FiSICO

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Prezado Senhor, Prezada Senhora,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa académica a ser
desenvolvida pela mestranda Marcia Vasconcelos, aluna do Programa de Pds-graduacdo em
Administragdo e Controladoria da UFC, com orientagdo da professora doutora Ana Paula
Moreno Pinho, intitulada “Suporte, Demografia, Comprometimento Organizacional e
Cidadania” numa Instituicdo de Ensino Superior Plblica. Leia atentamente as informacdes a
seguir para que todos os procedimentos desta pesquisa sejam esclarecidos. Esta pesquisa
investiga a sua percepgédo sobre o suporte organizacional dado pela instituicdo, bem como o
vinculo que vocé estabelece com a mesma, tendo a cidadania como um possivel efeito. Apos
este texto, vocé encontrard uma secdo para informar dados demogréaficos e, em seguida,
encontrard trés medidas ou escalas a serem preenchidas: a primeira escala trata sobre a
percepcao de suporte organizacional, a segunda trata do comprometimento organizacional e a
terceira escala trata da cidadania organizacional. O tempo medio necessario para preenché-las
varia em torno de quinze a vinte minutos. Preenchendo estas escalas vocé estard colaborando
muito com o presente estudo. Ressalta-se que os dados a serem coletados serdo utilizados
somente para esta pesquisa, bem como, os participantes ndo serdo identificados. O
participante que responder esta pesquisa ndo tera direito a nenhum pagamento e podera retirar
0 seu consentimento, sem que isso lhe traga qualquer prejuizo. As informacdes conseguidas
através da sua participacdo serdo divulgas somente entre os profissionais estudiosos do
assunto. Caso tenha necessidade de contactar com 0s responsaveis por esta pesquisa, vocé
podera  fazé-lo através  dos  seguintes  contatos: Marcia  Vasconcelos
(maciabaima@yahoo.com.br) - PRPPG/UFC e Ana Paula Pinho (ana.pinho@ufc.br) - Rua
marechal Deodoro, 400 FEAAC-UFC, 4° andar, Benfica.

Agradecemos a sua participacdo

Dados Demograéficos
Faixa Etaria

(J 18 a 25 anos

() 26 a 35 anos

(J 36 a 45 anos

() 46 a 55 anos

() Acima de 56 anos
Sexo:

(J Masculino

() Feminino
Escolaridade

UJ Ensino Médio Completo
(J Curso Superior



() Especializacdo
() Mestrado

() Doutorado

(J pés-Doutorado
Estado Civil
(JSolteiro (a)
(JCasado (a)

(] Viavo (a)

() Divorciado (a)
(] Unido Estavel
(] outro:

142

Tempo na Instituicéo

(J Menos de um ano

(O De1a3anos

() De 3 anos e um dia até 10 anos
(J De 10 anos e um dia a 20 anos
(J De 20 anos e um dia a 30 anos
(] Acima de 30 anos

Cargo:

Funcéo gerencial/gratificada:

Campus

(J campus do Benfica — Fortaleza

(J campus do Pici — Fortaleza

() Campus do Porangabussu — Fortaleza
(1) Labomar — Fortaleza

() Casa de José de Alencar — Fortaleza
() Campus da UFC em Crateus

() Campus da UFC em Russas

(J campus da UFC em Sobral

J outro:

Centro/Faculdade/Instituto/Pro-Reitoria

(] Centro de Ciéncias

(J Centro de Ciéncias Agrarias

(] Centro de Humanidades

(1) Centro de Tecnologia

() Faculdade de Direito

(1) Faculdade de Economia, Administracdo, Atuaria e Contabilidade
(J Faculdade de Educacéo

(J Faculdade de Farmécia, Odontologia e Enfermagem
(J Faculdade de Medicina

(J Instituto de Ciéncias do Mar (Labomar)

(J Instituto de Cultura e Arte (ICA)

(J Instituto de Educacéo Fisica e Esportes (IEFES)

(] Instituto Universidade Virtual (UFC Virtual)
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(JPré-Reitoria de Administracdo
(JPro-Reitoria de Assuntos Estudantis
(JPré-Reitoria de Extenséo

() Pro-Reitoria de Gesto de Pessoas
(JPré-Reitoria de Graduago
(JPré-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagéo
(Joutro:

1. Escala de Percepcéo de Suporte Organizacional (EPSO)

Abaixo estdo listadas varias frases sobre esta instituicdo onde vocé trabalha atualmente.
Gostariamos de saber O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA
UMA DELAS. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase,
aquele nimero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
totalmente | moderadamente | levemente | concordo | levemente | moderadamente | totalmente
nem
discordo

1. (_) Esta instituicdo ignoraria qualquer reclamagéo de minha parte.

2. (_) Esta instituicdo ndo considera meus interesses quando toma decisdes que me afetam.

3. (_) E possivel obter ajuda desta institui¢do quando tenho um problema.

4. (_) Esta instituigdo realmente se preocupa com meu bem-estar.

5. (_) Esta instituicdo estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a utilizar
minhas melhores habilidades no desempenho do meu trabalho.

6. (_) Esta instituicdo esta pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial.

7. (_) Esta instituicdo se preocupa com a minha satisfagéo no trabalho.

8. (_) Esta instituicdo se preocupa mais com seu sucesso do que comigo.

9. () Esta institui¢do tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel.

2. Escala de comprometimento organizacional
Até que ponto vocé concorda ou discorda com as afirmacfes a seguir (escreva com o
numero desejado ao lado de cada proposicao).

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao sei Concordo Concordo
totalmente totalmente

1. (_) Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta instituicdo.

2. (_) Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem meus.

3. (_) Eu nédo sinto um forte senso de integracdo com esta instituicao.

4. (_) Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta institui¢do.

5. (_) Eu né@o me sinto como uma pessoa dedicada a esta instituigédo.

6. (_) Esta instituicdo tem um imenso significado para mim.

7. (_) Na situagdo atual ficar nesta instituicdo é na realidade tanto uma necessidade
quanto um desejo.
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8. (_) Mesmo que eu quisesse seria muito dificil, para mim, deixar minha organizacéo
agora.

9. (_) Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.
10. (_) Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituicao.
11. (_) Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta instituicdo, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.
12. (_) Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdo seria a escassez
de alternativas imediatas.
13. (_) Eu néo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer nesta instituicao.
14. (_) Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar esta
instituicdo agora.
15. (__) Eu me sentiria culpado se deixasse esta institui¢cdo agora.
16. (_) Esta instituigdo merece minha lealdade.
17. (_) Eu ndo deixaria esta instituicdo agora, porque eu tenho uma obrigacdo moral com
as pessoas aqui.
18. (_) Eu devo muito a esta instituicdo.

3. Escala de comportamentos de cidadania organizacional (ECCO)

A seguir sdo listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter dentro ou
fora da empresa onde trabalham. INDIQUE, COM SINCERIDADE, A FREQUENCIA
COM QUE VOCE PRATICA ESSES COMPORTAMENTOS ATUALMENTE. D&
suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele namero (de 1 a 5)
que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Nunca Poucas vezes As vezes faco | Muitas vezes faco Sempre faco
faco faco

1. (_) Quando alguém de fora fala mal desta institui¢do, eu procuro defende-la.
2. (__) Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais.

3. (__) Apresento ao meu chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho.

4. (__) Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho.

5. (_) Ofereco orientagdo a um colega menos experiente no trabalho.

6. (_) Quando falo sobre esta institui¢do, passo a melhor das impressdes para as pessoas
que ndo a conhecem.

7. (__) Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.

8. (L) Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

9. (_) Dou orientacéo a um colega que se sente confuso no trabalho.

10. (_) Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

11. (_) Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta instituicao.

12. (__) Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta instituicéo.

13. (_) Ofereco ajuda a um colega que esta com dificuldades no trabalho.

14. (_) Dou informacdes boas sobre esta instituicdo para as pessoas que me perguntam
sobre ela.
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APENDICE B - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS ONLINE

Suporte, Demografia, Comprometimento e Cidadania
numa IES Publica

Prezado Servidor, Prezada Servidora ocupante de Fungdo Gerencial/FungZo Gratificada,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa académica desenvolvida por Marcia
Vasconcelos, Servidora da UFC e aluna do Programa de Pds-graduagdo em Administracéo e
Controladoria da FEAAC/UFC, intitulada “Suporte, Demografia, Comprometimento e Cidadania numa
Instituicdo de Ensino Superior Publica”, com vistas a elaboragéo de sua Dissertacéo de Mestrado.
Leia atentamente as informagbes a seguir para que todos os procedimentos da pesquisa sejam
esclarecidos. Esta pesquisa investiga a sua percepgéo sobre o suporte organizacional dado pela
instituicao, bem como schre o vinculo que vocé estabelece com a mesma, tendo a cidadania como
um possivel efeito. Apds este texto, vocé encontrard uma secéo para informar dados demograficos
e, em seguida, encontrara trés medidas ou escalas a serem preenchidas: a primeira escala trata
sobre a percepgdo de suporte organizacional, a segunda escala trata sobre o comprometimento
organizacional e a terceira escala trata sobre a cidadania organizacional. Preenchendo estas
escalas voceé estara colaborando muito com o presente estudo. Ressalta-se que os dados a serem
coletados serdo utilizados somente para esta pesquisa, bem como, os participantes nao serdo
identificados. O participante que responder esta pesquisa ndo tera direito a nenhum pagamento e
podera retirar o seu consentimento, sem que isso lhe traga qualquer prejuizo. As informagées
obtidas através da sua participagéo seréo divulgas somente entre os profissionais estudiosos do
assunto. Contatos da Aluna: marciabaima@yahoo.com.br ou 3366.9170.

Obrigada por participar!

1. Enderego de e-mail *

| - DADOS DEMOGRAFICOS

2. Faixa Etaria
Marcar apenas uma oval.

C) 18 a 25 anos

(\D 26 a 35 anos

(") 36 a45anos

() 46:a55anos
(j Acima de 56 anos

3. Sexo
Marcar apenas uma oval.

(") Masculino
( ) Feminino
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4. Escolaridade
Marcar apenas uma oval,

M

) Nivel Médio Completo

Curso Superior

O

Especializagao

r\w
|
N

Mestrado
Doutorado

Pos-Doutorado

000

5. Estado Civil
Marcar apenas uma oval.

() Solteiro(a)

"

() Divorciado(a)
() Uniao Estével

D Outro:

6. Tempo na Instituigao
Marcar apenas uma oval.

) Menos de um ano

(“ ) De1a3anos

() De 3 anos e um dia até 10 anos
() De 10 anos e um dia até 20 anos
() De20anos e um dia até 30 anos
() Acima de 30 anos

7. Cargo

8. Fungao Gerencial/Gratificada



9. Campus
Marcar apenas uma oval.

-
o)

-

)

-
-
-

=

Campus do Benfica - Fortaleza
Campus do Pici - Fortaleza

Campus do Porangabussu - Forlaleza
Labomar - Fortaleza

Casa de josé de Alencar - Fortaleza
Campus da UFC em Crateus

Campus da UFC em Russas

Campus da UFC em Sobral
Outro:

10. Centro, Faculdade, Instituto, Pro-Reitoria
Marcar apenas uma oval.

-
=

Il - ESCALA DE PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

(EPSO)

Centro de Ciéncias

Centro de Ciéncias Agrarias

Centro de Humanidades

Centro de Tecnologia

Faculdade de Direito

Faculdade de Economia, Administragdo, Atuaria e Contabilidade
Faculdade de Educacéo

Faculdade de Farmacia, Odontologia e Enfermagem
Faculdade de Medicina

Instituto de Ciéncias do Mar (LABOMAR)

Instituto de Cultura e Arte (ICA)

Instituto de Educagéo Fisica e Esportes (IEFES)
Instituto Universidade Virtual (UFC Virtual)
Pro-Reitoria de Administracao

Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis

Pro-Reitoria de Extensio

Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

Pro-Reitoria de Graduagao

Pro-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduagao

QOutro:

Abaixo estao listadas varias frases sobre esta instituicdo onde vocé trabalha atualmente.,
Gostariamos de saber O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé
suas respostas anotando, sob cada frase, aquele numero (de 1 a 7) que melhor representa sua

resposta.
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11. 1. Esta instituicao ignoraria qualquer reclamagio de minha parte.
Marcar apenas uma oval.

1. Discordo Totalmente

. Discordo Moderadamente

. Discordo lL,evemente

. Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente

. Concordo Moderadamente

. Concordo Totalmente

0000000
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12. 2. Esta instituicdo nao considera meus interesses quando toma decisdes que me afetaimn.

Marcar apenas uma oval.

. Discordo Totalmente

. Discordo Moderadamente

. Discordo Levemente

. Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente

. Concordo Moderadamente

SUUOLLC

. Concordo Totalmente

13. 3. E possivel obter ajuda desta instituigdo quando tenho um problema.
Marcar apenas uma oval.

1. Discerdo Totaimente

. Discordo Moderadamente

. Discordo Levemente

. Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente

. Concordo Moderadamente

0000000

. Concordo Totalmente

14. 4. Esta instituicao realmente se preocupa com meu bem-estar.
Marcar apenas uma oval.

1. Discordo Totalmente

0

. Discordo Moderadamente

-
)

. Discordo Levemente
. Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente

. Concordo Moderadamente

N O O A W N

. Concordo Totalmente
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15. 5. Esta instituicao estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a utilizar
minhas melhores habilidades no desempenho do meu trabalho.

Marcar apenas uma oval.

-

G [
D2
3.

Discordo Totalmente
Discordo Moderadamente

Discordo Levemente

. Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente
. Concordo Moderadamente

. Concordo Totalmente

16. 6. Esta instituicdao esta pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial.
Marcar apenas uma oval.

. Discordo Totalmente
. Discordo Moderadamente

. Discordo Levemente

Nem Concordo Nem Discordo

. Concordo Levemente
. Concordo Moderadamente

. Concordo TTotalmente

17. 7. Esta instituicdo se preocupa com a minha satisfagao no trabalho.
Marcar apenas uma oval.

J000000

N o0 A W N

. Discordo Totalmente
. Discordo Moderadamente

. Discordo Levemente

Nem Concordo Nem Discordo

. Concordo Levemente
. Concordo Moderadamente

. Concordo Totalmente

18. 8. Esta instituicao se preocupa mais com seu sucesso do que comigo.
Marcar apenas uma oval.

000

N O oA W N A

&
U,

00

. Discordo Totalmente

. Discordo Moderadamente

. Discordo Levemente

. Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente

. Concordo Moderadamente

. Concordo Totalmente



19. 9. Esta i

nstituicdo tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel.

Marcar apenas uma oval.

DRE

2
3
)4
5
6
7

Discordo Totalmente

. Discordo Moderadamente

. Discordo Levemente

Nem Concordo Nem Discordo
. Concordo Levemente

. Concordo Moderadamente

. Concordo Totalmente

Il - ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

(ECO)
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Até que ponto vocé concorda ou discorda com as afirmagdes a seguir (escreva com o nlimero
desejado abaixo de cada proposigao).

20. 1. Eu se

ria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta instituigao.

Marcar apenas uma oval.

(O
2
)3

4

. Discordo Totalmente
. Discordo

. Nao Sei

. Concordo

. Concordo Totalmente

21. 2. Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem meus.

Marcar a

penas uma oval.

(" ) 1. Discordo Totalmente

( ) 2. Discordo

() 3. Néo Sei
() 4. Concordo

(") 5. Concordo Totalmente

22. 3. Euna
Marcar a

o sinto um forte senso de integragdo com esta instituigao.
penas uma oval.

(") 1. Discordo Totalmente
() 2. Discordo

() 3.Nao Sei

() 4. Concordo

(’jj 5. Concordo Totalmente
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23. 4. Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituigao.
Marcar apenas uma oval.

C) 1. Discordo Totalmente

( ) 2. Discordo
Q 3. Nao Sei
( ) 4. Concordo

Q 5. Concordo Totalmente

24. 5. Eu nao me sinto como uma pessoa dedicada a esta instituigao.
Marcar apenas uma oval.

() 1. Discordo Totalmente

() 2. Discordo
() 3.Néo Sei
O 4. Concordo

) 5. Concordo Totalmente

25. 6. Esta instituigao tem um imenso significado para mim.
Marcar apenas uma oval.

Q 1. Discordo Totalmente

O 2. Discordo
() 3. Nao Sei
{ ) 4. Concordo

( ) 5. Concordo Totalmente

26. 7. Na situagao atual ficar nesta instituicdo é na realidade tanto uma necessidade quanto
um desejo.
Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo Totalmente

Q 2. Discordo
C ) s Nao Sei
( ) 4. Concordo

( ) 5. Concordo Totalmente

27. 8. Mesmo que eu quisesse seria muito dificil, para mim, deixar esta instituicao agora.
Marcar apenas uma oval.

(") 1. Discordo Totalmente

C ) 2. Discordo
() 3.Nao Sei

C ) 4. Concordo

() 5. Concordo Totalmente
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28. 9. Se eu decidisse deixar esta instituigao agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

Marcar apenas uma oval.
() 1. Discordo Totalmente

() 2. Discordo
() 3. Nao Sei

4. Concordo

7N
\/

)

5. Concordo Totalmente

N

29. 10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituigao.
Marcar apenas uma oval.

1. Discordo Totalmente
2. Discordo
3. Nao Sei

4. Concordo

00000

5. Concordo Totalmente

30. 11. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim a esta instituigdao, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.

Marcar apenas uma oval.

0

) 1. Discordo Totalmente
() 2. Discordo
() 3.Néo Sei

C'_) 4. Concordo
( ) 5. Concordo Totalmente

31. 12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdao seria a escassez
de alternativas imediatas.
Marcar apenas uma oval.

( ) 1. Discordo Totalmente

(7 ) 2. Discordo
C) 3. Nao Sei
() 4. Concordo

@ 5. Concordo Totalmente

32. 13. Eu nao sinto nenhuma obrigagdo em permanecer nesta instituigao.
Marcar apenas uma oval.

)

1. Discordo Totalmente

~
N

2. Discordo
3. Nao Sei

4. Concordo

0000

5. Concordo Totalmente
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33. 14. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar esta
instituicao agora.
Marcar apenas uma oval.

() 1. Discordo Totalmente

( ) 2. Discordo
(7‘) 3. Nzo Sei

(:) 4. Concordo
(:) 5. Concordo Totalmente

34. 15. Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicao agora.
Marcar apenas uma oval.

Q 1. Discordo Totalmente
( ) 2. Discordo

() 3.Néo Sei
Q 4. Concordo

( ) 5. Concordo Totalmente

35. 16. Esta instituicdo merece minha lealdade.
Marcar apenas uma oval.

C) 1. Discordo Totalmente

( ) 2. Discordo

() 3.Ndo Sei
() 4. Concordo

C) 5. Concordo Totalmente

36. 17. Eu nao deixaria esta instituigdao agora, porque eu tenho uma obrigagao moral com as
pessoas aqui.
Marcar apenas uma oval.

() 1. Discordo Totalmente

( ) 2. Discordo
() 3. Néao Sei

C) 4. Concordo
( ) 5. Concordo Totalmente

37. 18. Eu devo muito a esta instituicao.
Marcar apenas uma oval.

( 7¥) 1. Discordo Totalmente

( ) 2. Discordo
( ) 3. Nao Sei
( ) 4. Concordo

O 5. Concordo Totalmente

IV - ESCALA DE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL (ECCO)
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A seguir sao listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter dentro ou fora da
empresa onde trabalham. INDIQUE, COM SINCERIDADE, A FREQUENCIA COM QUE VOCE
PRATICA ESSES COMPORTAMENTOS ATUALMENTE. Dé suas respostas anotando, abaixo de
cada frase, aquele niumero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

38. 1. Quando alguém de fora fala mal desta instituigdo, eu procuro defende-la.
Marcar apenas uma oval.

(") 1. Nunca Fago

( ) 2. Poucas Vezes Faco
() 3.As Vezes Fago
) 4. Muitas Vezes Fago

D 5. Sempre Fago

39. 2. Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais.
Marcar apenas uma oval.

() 1. Nunca Fago

() 2. Poucas Vezes Fago
(j 3. As Vezes Faco
D 4. Muitas Vezes Faco
(") 5. Sempre Fago

40. 3. Apresento ao meu chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho.
Marcar apenas uma oval.

1. Nunca Faco
2. Poucas Vezes Fago
3. As Vezes Faco

4. Muitas Vezes Faco

00000

5. Sempre Fago

41. 4. Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho.
Marcar apenas uma oval.

Q 1. Nunca Faco

(") 2. Poucas Vezes Fago
() 3. As Vezes Fago

C ) 4. Muitas Vezes Fago
(-:) 5, Sempre Fago

42. 5. Oferego orientagdo a um colega menos experiente no trabalho.
Marcar apenas uma oval.

D 1. Nunca Faco

(_) 2. Poucas Vezes Fago
(_‘) 3. As Vezes Fago
() 4. Muitas Vezes Fago
C) 5. Sempre Faco
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43. 6. Quando falo sobre esta instituigao, passo a melhor das impressoes para as pessoas
que nao a conhecem.

Marcar apenas uma oval.

() 1. Nunca Fago

() 2. Poucas Vezes Fago
() 3.As Vezes Fago
() 4. Muitas Vezes Fago

() 5.Sempre Fago

44. 7. Apresento sugestoes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.
Marcar apenas uma oval.

1. Nunca Facgo

2. Poucas Vezes Fago
3. As Vezes Fago

4. Muitas Vezes Fago

5. Sempre Fago

00000

45. 8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.
Marcar apenas uma oval.

1. Nunca Fago
. Poucas Vezes Facgo

. As Vezes Faco

. Muitas Verzes Faco

00000

. Sempre Fago

46. 9. Dou orientagdo a um colega que se sente confuso no trabalho.
Marcar apenas uma oval.

(D 1. Nunca Faco

() 2. Poucas Vezes Fago
C} 3. As Vezes Faco
() 4. Muitas Vezes Fago

() 5. Sempre Fago

47. 10. Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.
Marcar apenas uma oval.

(j) 1. Nunca Facgo

() 2. Poucas Vezes Fago
() 3. As Vezes Faco
Q 4. Muitas Vezes Fago
C) 5. Sempre Fago
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48. 11. Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta instituigao.
Marcar apenas uma oval.

() 1. Nunca Fago

() 2. Poucas Vezes Fago
D 3. As Vezes Faco
D 4. Muitas Vezes Fago
C) 5. Sempre Fago

49. 12. Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta instituigao.
Marcar apenas uma oval.

) Nunca Fago
() 2. Poucas Vezes Fago

(s As Vezes Faco
() 4. Muitas Vezes Fago

¢ ) 5. Sempre Faco

50. 13. Oferego ajuda a um colega que esta com dificuldades no trabalho.
Marcar apenas uma oval.

(") 1. Nunca Fago

() 2. Poucas Vezes Fago
(") 3. As Vezes Fago
C) 4. Muitas Vezes Faco

() 5. Sempre Faco

51. 14. Dou informagoes boas sobre esta instituicao para as pessoas que me perguntam
sobre ela.

Marcar apenas uma oval.

(") 1. Nunca Fago

Q 2. Poucas Vezes Fago
() 3. As Vezes Fago
() 4. Muitas Vezes Faco

)5 Sempre Fago

Powered by
E Google Forms
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APENDICE C - VARIAVEIS ANALITICAS, DIMENSOES E FATORES

VARIAVEL DIMENSAO FATOR

ANALITICA
1. Comprometimento | 1.1 Afetivo 1.1.1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
Organizacional nesta instituicdo.

1.1.2 Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se
fossem meus.
1.1.3 Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com esta

instituicdo.
1.1.4 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta
instituicdo.
1.1.5 Eu ndo me sinto como uma pessoa dedicada a esta
instituicdo.
1.1.6 Esta instituicdo tem um imenso significado para mim.

1.2 Normativo 1.1.1 Eu néo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer nesta
instituicéo.

1.2.2 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria
certo deixar esta instituicdo agora.

1.2.3 Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicdo agora.
1.2.4 Esta instituicAo merece minha lealdade.

1.2.5 Eu ndo deixaria esta instituicdo agora, porque eu tenho
uma obrigacdo moral com as pessoas aqui.

1.2.6 Eu devo muito a esta institui¢do.

1.3 De continuacdo | 1.3.1 Na situacdo atual ficar nesta instituicdo é na realidade tanto
uma necessidade quanto um desejo.

1.3.2 Mesmo que eu quisesse seria muito dificil, para mim,
deixar minha organizacéo agora.

1.3.3. Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada.

1.3.4 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
instituicéo.

1.3.5 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta instituicdo,
eu poderia considerar trabalhar em outro lugar.

1.3.6 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
instituicdo seria a escassez de alternativas imediatas.

2. Percepcéo de 2.1 Percepcéo do 2.1.1 Esta instituicdo ignoraria qualquer reclamacdo de minha
Suporte suporte parte.
Organizacional organizacional. 2.1.2 Esta instituico ndo considera meus interesses quando

toma decisdes que me afetam.

2.1.3 E possivel obter ajuda desta instituicdo quando tenho um
problema.

2.1.4 Esta instituicdo realmente se preocupa com meu bem-estar.
2.1.5 Esta instituicdo estaria disposta a ampliar suas instalacdes
para me ajudar a utilizar minhas melhores habilidades no
desempenho do meu trabalho.

2.1.6 Esta instituicdo est& pronta a ajudar-me quando eu precisar
de um favor especial.

21.7 Esta instituicdo se preocupa com a minha satisfacdo no
trabalho.

2.1.8 Esta instituicdo se preocupa mais com seu sucesso do que
comigo.

2.1.9 Esta instituicdo tenta fazer com que meu trabalho seja o
mais interessante possivel.

3. Cidadania 3.1 Sugestdes 3.1.1 Apresento ao meu chefe solucdes para os problemas que
Organizacional criativas encontro no meu trabalho.
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3.1.2 Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de
trabalho.

3.1.3 Apresento sugestfes ao meu chefe para resolver problemas
no setor onde trabalho.

3.1.4 Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.
3.1.5 Apresento novidades para melhorar o funcionamento do
setor onde trabalho.

3.2 Divulgacéo da
imagem
organizacional

3.2.1 Quando alguém de fora fala mal desta instituicdo, eu
procuro defende-la.

3.2.2 Quando falo sobre esta instituicdo, passo a melhor das
impressGes para as pessoas que ndo a conhecem.

3.2.3 Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta
instituicdo.

3.2.4 Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta
instituicdo.

3.2.5 Dou informagfes boas sobre esta instituicdo para as
pessoas que me perguntam sobre ela.

3.3 Cooperagéo
com os colegas

3.3.1 Ofereco apoio a um colega que esta com problemas
pessoais.

3.3.2 Oferego orientacdo a um colega menos experiente no
trabalho.

3.3.3 Quando falo sobre esta instituicdo, passo a melhor das
impressdes para as pessoas que ndo a conhecem.

3.3.4 Dou orientagdo a um colega que se sente confuso no
trabalho.

3.3.5 Ofereco ajuda a um colega que esta com dificuldades no
trabalho.

Fonte: Meyer e Allen (1991, 1993); Siqueira e Gomide Janior (2014); Bastos, Siqueira e Gomes (2014).




ANEXO A - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL E
INSTANCIAS DE DECISAO DA IES PESQUISADA

I. Administracéo Superior

Conselho Universitario (CONSUNI)

Conselho de Ensino Pesquisa e Extensdo (CEPE)
Conselho de Curadores

Reitoria

1 Estrutura Organica da Reitoria
1.1 Orgéos de Assisténcia Direta e Imediata ao Reitor

1.1.1 Gabinete
1.1. 2 Procuradoria Geral

1.2 Orgéos de Assessoramento ao Reitor

1.2.1 Auditoria Interna

1.2. 2 Coordenadoria de Assuntos Internacionais

1.2.3 Coordenadoria de Comunicagdo Social e Marketing Institucional
1.2.4 Coordenadoria de Concursos

1.2.5 Editora da IES (EdicOes da IES)

1.2.6 Ouvidoria Geral

1.2.7 Secretaria dos Orgaos Deliberativos Superiores

2. Orgéos de Planejamento e Administrag&o

2.1 Pré-Reitoria de Administracao

2.2 Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas

2.3 Pro-Reitoria de Planejamento

2.4 Superintendéncia de Hospitais Universitarios
2.5 Superintendéncia de Infraestrutura

3. Orgaos de Atividades Especificas

3.1 Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis

3.2 Pro-Reitoria de Extensao

3.3 Pro-Reitoria de Graduacao

3.4 Pro-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduagédo

4. Orgdos Suplementares

4.1 Biblioteca Universitaria

4.2 Memorial da IES

4.3 Museu de Arte

4.4 Seara da Ciéncia

4.5 Secretaria de Acessibilidade
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4.6 Secretaria de Cultura Artistica
4.7 Secretaria de Tecnologia da Informacéo

Il. Administracdo Académica
1. Centros, Faculdades e Institutos

1.1 Centro de Ciéncias

1.2 Centro de Ciéncias Agrarias

1.3 Centro de Humanidades

1.4 Centro de Tecnologia

1.5 Faculdade de Direito

1.6 Faculdade de Economia, Administracdo, Atuéria e Contabilidade
1.7 Faculdade de Educacéo

1.8 Faculdade de Farmacia, Administracdo, Atuaria e Contabilidade
1.9 Faculdade de Medicina

1.10 Instituto de Ciéncias do Mar

1.11 Instituto de Cultura e Arte

1.12 Instituto de Educacdo Fisica e Esportes

1.13 Instituto Universidade Virtual

2.Unidades no Interior do Estado

2.1 Campus da IES em Crateds
2.2 Campus da IES em Quixada
2.3 Campus da IES em Russas
2.4 Campus da IES em Sobral

3 Estrutura Académico-Administrativa

3.1. Conselho d Campus (Unidades do Interior do Estado)

3.2 Conselho de Centro ou Conselho Departamental (nas Faculdades)
3.3 Diretoria

3.4 Vice-Diretoria

3.5 Secretaria

3.6 Coordenacdo de Cursos de Graduagao

3.7 Coordenacdo Cursos de Pés-Graduacdo

Fonte: Portal da IES pesquisada.
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ANEXO B - ORGANOGRAMA DA IES PESQUISADA

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA ADMINISTRACAO SUPERIOR

CONSELHO DE ENSINO,

PESQUISA E EXTENSAO CONSELHO UNIVERSITARIO

CAMARA DE GRADUAGAO
REITORIA
CAMIARA D PESQUIA CONSELHO DE CURADORES
E PGS.GRADUACAO VICE-REITORIA
CAMARA DE EXTENSAO
PROCURADOR IA GERAL GABINETE
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PRO-REITORIADE PRO-REITORIA
PRO-REITORIA PRO-REITORIA DE PRO-REITORIA PRO-REITORIADE PRO-REITORIA
DE GRADUAGAO PESQUBAE EXTENSAO DE ADMINISTRACAO DEASSUNTOS DEGESTAO DE
POS-GRADUAGCAO PLANEJAMENTO ESTUDANTIS PESSOAS
CODRDENADORIA COORDENADORIA COORDENADORIA DE COORDENADORIA DE COORDENADORIA COORDENADORIA
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foisircorts CAMPUS DO PICI OPERATIVO EFINANCAS UNIVERSITARIO DO TRABALHO
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DISCENTE HUMANOS DO CEARA INSTITUCIONAL DESPORTNVAS E CAPACITACKO
COORDENADORIA ¢ ORIA ‘I;E o DEPARTAMENTO COORDENADORIA DE
|} DbEFoRMACKD E LY e Novacko - EXTENSAO | CERARTAMENT PERICIA E
APRENDIZAGEM TECNOLOGICA CA;:;;';A"" NTROI ASSISTENCIA AO
COOPERATIVA SERVIDOR
COORDENADORIA DE
PLANEIAMENTO E PRl COORDENAD ORIA DEPARTAMENTO
1 AvaLACAO DE L —| DbeAcENCIA DE |} DpEcoNTRATOS
PROGRAMAS E ACOES FLUXO DA ESTAGIOS EEXECUGAO
ACADEMICAS INFORMACAD ORCAMENTARIA
COORDENADORIA
— PGE“”' DE DEPARTAMENTO
ACADEMICOS DELIEIAC

Fonte: Anudrio Estatistico da IES pesquisada.




ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA ADMINISTRACAO ACADEMICA
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CONSELHO DE CENTRO / CONSELHO DEPARTAMENTAL /
CONSELHO DO CAMPUS / CONSELHO DO INSTITUTO

I

CENTRO DE CIENCIAS

CENTRO DE CIENCIAS

CENTRO DE HUMANIDADES

CENTRO DE TECNOLOGIA

AGRARIAS
Biologia Ciénciasdo Solo
Biogulmica e Biologia Molecular Economia Agricola
Computagio

Estatisticae Matemaética Aplicada
Fisica

Economia Doméstica
Engenharia Agricola

Engenharia de Pesca

Ciénciasda Informaco
Cigncias Sociais

Histéria

Letras Estrangeiras

Letras LIBRAS e Estudos Surdos

JArquiteturae Urbanismo

[Engenharia Elétrica

[Engenharia Estrutural e ConstrugoCivill
[Engenharia Hidraulica e Ambiental

[Engenharia Mecanica

Geografia Fitatecnia Letras Vernaculas Engenharia Metaldrgica e de Materiais
Ge 0|U£'37 Nocleo de Desenvolvimento de Literatura Engenharia de Produgdo
Matemética Crianga Psicologia Engenharia Quimica
Nicle o Regional deOfiologiade Tecnologia de Alimentos : _
Engenharia de Teleinformdtica
Fortaleza Zaotecnia i N . o
QuimicaAnalltica e Flsico-Quimica neennaria de ra"_s'm e )
Quimica Organica e Inorganica Integrag 3o Académicae Tecnologia em
[Engenharia e Arguitetura
FACULDADE DE ECONOMIA, i
g . FACULDADE DE FARMACIA,
FACULDADE DE DIREITO ADMINISTRACAD, ATUARIA E FACULDADE DE EDUCACAO

CONTABILIDADE

Direito Privado

Direito Processual

Direito Publico

Nicleode PréticasJurfdicas

Administragio
Contabilidade
Economia Aplicada
Teoria Econdmica

ODONTOLOGIA EENFERMAGEM

Estudos Especializados
Fundamentos da Educagio
Teoria e Pratica do Ensing

Andlises Clinicas e Toxicoldgicas
Clinica Odontolé gica
Enfermagem

Farméacia

Odontologia Restauradora

FACULDADE DE MEDICINA

INSTITUTO DE CIENCIAS DO
MAR - LABOMAR

Cirurgia

Fisiologia= Farmamologa
Fisioterapia
MedicinaClinica
Merfologia

Nicleo de Biomedicina
Niicleo de Pesquisa e Dese volvimento
de Medicamento
Patologiae Medicina Legal
Saide Comunitéria
Salide Mate rno-Infantil

Curso de Ciéncias Ambientais
Curso de Oceancgrafia
Programa de Pos-Graduagio em
Ciéncias Marinhas Tropicais

INSTITUTODE CULTURAE
ARTE- ICA

INSTITUTO DE EDUCACAOQ
FISICA EESPORTES

Curso de Artes Cénicas

Curse de Cinema e Audiovisual
Curso de Comunicago Social
Curso de Danga

Cursode Danga-Licenciztura
Curso de Design Moda

Curso de Filosofia

Cursede Gastronomia

Curso de Jornalismo

Curso de Mestrado e mComunicacio
Social

Curso de Misica

Curso de Publicidade e Propaganda
Programa ds Pos-Graduacio em
Filosofia

Curso de Educaciio Fisica

INSTITUTO UNIVERSIDADE

CAMPUS CRATEUS CAMPUS QUIXADA CAMPUS RUSSAS CAMPUS SOBRAL

VIRTUAL

Administracio Curse de Ciéncia da Computacio

Administracio Piblica Curso de Engenharia am blental
o Curso da Engenharia Civil

Fisica Curso de Enge nharia de Minas

Curso de Sistemas de Informacéo

Eiblioteca do Campusda UFC de Sobrd
Eiblicteca de Medicina de Sobral
Curso de Ciéncias Econdmicas

Curso de GiéncizdeComputagio
Curso de Engenharia Civil

Curso de Engenharia Mecénica
Curso de Engenhariade Producéo
Curso de Engenharia de Software

Biblictecado Campusde Quixadi
Cursode Ciéncia da Computagio
Cursode Design Digital

Cursode Engenharia de Computacdo

Letras- Espanhol Curso de Engenharia da Computagdo

Letras- Inglés Cursode Engenharia de Software Curso de Engenharia Elétrica

Letras- Lingua Portugussa Cursode Redesde Computadores Curso de Financas

Mate matica Cursode Sistemasde Informag do Curso de Medicina

Pedagogia Curso de Mestrade em Ciéncias da
. Satide

Quimica

Sistemas e Midias Digitais Curso de Miisica

Curso de Odontologia

Curso de Psicologia

Mestrado em Biotecnd ogia
Mestrade em Engenharia da
Com putacdo

Mestrado em Salide de Familia
Servigo de Psicalogia Aplicada

Fonte: Anuario Estatistico da IES pesquisada.



