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RESUMO

A complexidade das organizacdes, associada a globalizacdo da economia, tem influenciado as
relacBes de trabalho e afetado o sentimento de bem-estar. Diante desse cenario, esta pesquisa
teve como objetivo analisar a relacdo entre os vinculos do suporte organizacional, do
comprometimento e do desempenho. O suporte organizacional tem sido abordado pelos
pesquisadores como uma Vvariavel preditora de comportamentos desejaveis, entre esses
comportamentos, destaca-se 0 comprometimento organizacional e o desempenho no trabalho.
Quanto a metodologia utilizada, trata-se de uma pesquisa quantitativa do tipo survey. Os dados
foram coletados por meio Google Forms, contou uma amostra de 91 servidores técnicos-
administrativos em educacdo. Além de questdes socioprofissionais, 0 questionario contou com
a Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional, a Escala de Comprometimento
Organizacional, com trés dimensdes e a Escala Geral de Desempenho no Trabalho. Para anélise
dos dados utilizou-se da estatistica descritiva (medidas de tendéncia central e distribui¢do de
frequéncias) e da analise multivariada (analise fatorial exploratéria e regressao linear). Os
resultados do suporte organizacional evidenciam uma predominancia das dimens@es gestao de
desempenho e suporte material ao trabalho na perspectiva dos respondentes. O suporte
organizacional apresentou-se como preditor das dimensdes afetiva e normativa, em menor
frequéncia, preditor da dimensdo instrumental do comprometimento. Apoés realizado os testes
de Kaiser-Meyer-Olkin e de Esfericidade de Bartlett, verificam-se altas correlagcdes entre as
dimens@es do suporte organizacional e a percepc¢do de desempenho no trabalho. Destacam-se
ainda as vantagens estratégicas que o fator humano assume nas instituicdes publicas na
atualidade. A partir dos resultados obtidos, espera-se contribuir com os estudos no &mbito da
Gestao de Pessoas e no Desenvolvimento Organizacional. Em relacdo a organizacao pesquisada
configura-se como um estudo diagndstico, contribuindo com informacdes que subsidiem

gestores em suas politicas e acOes destinadas aos servidores da instituicao.

Palavras-chave: Suporte organizacional. Comprometimento organizacional. Desempenho.

Instituicdo de Ensino Superior.



ABSTRACT

The complexity of the organizations, associated to the globalization of the economy, has
influenced the relations of work and affected the feeling of well-being. Before this scenery, this
research had as objective to analyze the relation between the links of organizational support,
commitment and performance. Organizational support has been approached by researchers as
a predictor of desirable behaviors, among these behaviors, organizational commitment and job
performance stand out. As to the methodology used, it deals a quantitative research of the
type survey. The data were collected through Google Forms, counted a sample of 91 technical-
administrative servers in education. Besides socio-professional questions, the questionnaire
included the Organizational Support Perception Scale, the Organizational Commitment Scale,
with three dimensions and the General Work Performance Scale. For data analysis were used
descripive statistics (measures of central tendency and frequency distribution) and multivariate
analysis (exploratory factor analysis and linear regression). The results of the organizational
support show a predominance of the dimensions of performance management and material
support to work from the perspective of the respondents. The support organizational has showed
up how predictor of the affectionate and normative dimensions, in less frequency, predictor of
the instrumental dimension of the commitment. After performed the Kaiser-Meyer-Olkin and
Bartlett's Sphericity tests, verify high correlations between the dimensions of organizational
support and the perception of job performance. There stand out still the strategic advantages
that the human factor assumes in the public institutions in the present. Based on the results
obtained, it is expected to contribute to studies in the scope of People Management and
Organizational Development. In relation to the investigated organization sets up as a diagnostic
study, contributing with information that supports managers in their policies and actions aimed

at the institution servers

Keyword: Organizational Support. Organizational Commitment. Performance. Higher

Education Institution
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1. INTRODUCAO

A complexidade vivenciada pelas organizaces modernas, acompanhada de
inovacOes tecnologicas e mudangas culturais tem afetado o comportamento dos individuos
impactando, sobretudo, na relacéo dos trabalhadores com a organizagéo, inclusive no contexto
do servico publico. (BITTENCOURT; ZOUAINN, 2010).

Em virtude de mudancas nos processos organizacionais, afloram na gestdo de
pessoas novos paradigmas, destacando-se a relevancia que o fator humano representa nas
estratégias organizacionais, possibilitando a implementacdo de agdes que integrem o
comportamento dos profissionais a maiores indices de rendimento (SOUZA; BERTOLINI;
RIBEIRO, 2014). Assim, ao considerar o fator humano como recurso estratégico nas
organizacOes, passou-se a demandar da gestdo de pessoas um conjunto de praticas que
contribuisse com o aprimoramento das relagdes de trabalho.

A pesquisa, delimitada na area da gestdo da pessoas, aborda os vinculos revestidos
de aspectos conceituais e cognitivos como o suporte organizacional (SIQUEIRA ; PADOVAN,
2008; ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014) e sua relagio com o
comprometimento organizacional (MEYER; ALLEN, 1997; MEYER, 2009; PINHO;
BASTOS, 2014; MENEZES; AGUIAR; BASTOS, 2016) e o desempenho no trabalho (BITICI
etal., 2012; PASCHOAL,; TORRES; PORTO, 2010; BASTOS et al., 2013; FOGACA, 2018),
bem como, utiliza-se de instrumentos de medicGes desses vinculos na relagdo sujeito-
organizacdo, oferecendo perspectivas relevantes na manutencao da competitividade, atribuindo
valor ao fator humano, sendo este influenciado pelo contexto social no qual esta inserido.

Em estudos iniciais, ainda na década de 1980, Eisenberg et al. (1986), conceituaram
0 suporte organizacional como a percepgdo sobre “crencas” globais desenvolvidas pelo
empregado, sobre a extensdo em que a organizacao valoriza as suas contribuicfes e cuida do
seu bem-estar. Estudos organizacionais relacionados ao suporte organizacional, envolvem uma
relacdo cognitiva e social com a organizagdo, bem como, um apoio emocional ou subjetivo.

O suporte organizacional tem sido considerado uma variavel contextual que exerce
influéncia relevante sobre o comportamento do individuo no trabalho, sobretudo, refletindo em
suas competéncias individuais. Quando bem avaliado pelos trabalhadores, promove influxos
positivos na saude fisica e mental das pessoas, na sua satisfagdo com o trabalho, refletindo um
sentimento de bem-estar e de justica, impactando positivamente o desempenho e
comprometimento organizacional (BRANDAO; BORGES-ANDRADE, 2007; SIQUEIRA;
PADOVAN, 2008; DIOGENES et al., 2016; FOGACA, 2018).
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O constructo representa, ainda, um condicionante de preditores de comportamentos
- como comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho, influenciando o desempenho
dos trabalhadores. Como assinalam Siqueira e Gomide Jr. (2008), o suporte no trabalho pode
atuar direta ou indiretamente no suprimento das necessidades dos colaboradores, nos planos
emocional, instrumental e informacional, contribuindo com o sentimento de bem-estar e de
justica no trabalho.

Instrumentos de mensuracao, ja validados e adaptados a realidade das organizacGes,
podem ser verificados nos modelos elaborado por Rhoades e Einsenberger (2002). No contexto
brasileiro, Siqueira e Gomide Jr. (2008), sob reviséo conceitual de Queiroga (2009) e Brandao
(2009), elaboraram a escala de percepcdo de suporte organizacional - EPSO, envolvendo
aspectos cognitivos, sob as seguintes dimensdes: praticas de gestdo de desempenho, carga de
trabalho, suporte material ao desempenho e praticas de promogéo e recompensa. Tais variaveis
embasam o modelo tedrico adotado neste estudo.

Certamente, a preocupagdo dos pesquisadores com 0s impactos do
comprometimento organizacional dos trabalhadores motiva recorrentes estudos sob diferentes
perspectivas (o préprio individuo, a relacdo destes com os pares, colegas de trabalho e sua
chefia imediata) e com a organizacdo como um todo. Essa ampla diversificacdo de conceitos e
de abordagens justifica a limitacdo da identificagdo do comprometimento.

Meyer e Allen (1991) j& indicavam a importancia do aprofundamento da
compreensdo que 0s impactos do comprometimento representam no sistema de recursos
humanos. Os autores definiram um modelo tridimensional do comprometimento (afetivo,
normativo, instrumental), amplamente adotado nas pesquisas, o qual delimita a abordagem
adotada neste estudo.

Apesar da diversificacdo conceitual, 0 comprometimento organizacional exprime
uma diversidade de instrumentos para mensura-lo. No Brasil, o estudo revisional de Medeiros
(2003), aponta a necessidade de elaboracdo de um modelo de mensuracdo que se ajustasse as
variadas culturas locais e as especificidades das organizagdes, além de validar a relagdo do
comprometimento com o desempenho das organizac6es, suprindo uma demanda das pesquisas.

Conforme Siqueira, Gomide Jr. (2008), os efeitos do comprometimento nos
colaboradores, na intencdo de deixar ou permanecer na organizagdo, bem como, na aspiracdo
de contribuir com o desenvolvimento da organizagdo que os emprega, tém sido objeto de estudo
de pesquisadores na gestdo de pessoas. Consoante Menezes (2009), representam um tipo de

vinculo social entre o trabalhador e organizacdo, que envolve componentes afetivo e de
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identificacdo, os quais antecedem um conjunto de intengfes comportamentais, de proatividade,
participacdo, empenho extra e defesa da organizagéo.

Destaca-se que o desafio das instituicdes publicas na atualidade esta na elaboracao
de indicadores para avaliacdo de desempenho, uma vez que o alcance das metas organizacionais
se torna possivel, sobretudo, a partir da predisposicdo para 0 comprometimento dos
colaboradores com a instituicdo. Em relacdo ao desempenho no contexto do laboral, Carneiro
(2005) expressa que ndo se trata de um conceito simplista, mas constitui um fenémeno
complexo e multifacetado.

A busca por resultados nas instituicdes académicas no Brasil é impulsionada por
crescentes choques de gestdo, causados pelos cortes nos gastos publicos, busca por qualidade e
exceléncia interna, sendo que, no panorama do setor publico, eficacia e desempenho sdo
conceitos abstratos, envolvendo ndo apenas aspectos financeiro, mas também, considerando o
nivel de satisfacdo dos usuérios desses servicos (VALMORBIDA et al., 2014; PALUDO,
2010).

Corroborando o tema, Bititci et al. (2012) destacam que as medidas de mensuragao
de desempenho transpdem a cria¢do de metas e indicadores e envolve dois elementos distintos
e complementares - a medicdo do desempenho e o comportamento organizacional - tornando-
se evidente ser o caso de um fendémeno social, no qual os comportamentos podem ser
formatados pelos valores e percep¢oes individuais e sociais envolvidos.

Mensurar o desempenho no setor publico, especialmente, nas universidades
publicas, é considerado uma atividade complexa, considerando a natureza singular das
atividades desempenhadas, tendo em vista que as universidades sdo responsaveis por grande
parte do desenvolvimento econémico e social dos paises.

Nesse sentido, as mudancas ambientais exigem das organizacbes, privadas e
publicas, novas estratégias, politicas e praticas de gestdo de pessoas, bem como o
desenvolvimento de estruturas capazes de contribuir com a evolucdo continua no
gerenciamento do comportamento dos trabalhadores e dos resultados almejados pelas

instituicoes.

1.1 Problema de pesquisa

Com amparo na contextualizagdo expressa anteriormente, apresenta-se a seguinte
pergunta de partida da investigacdo: Qual a influéncia do suporte organizacional no
comprometimento organizacional e na percepcéo de desempenho dos servidores técnicos-

administrativos em educacdo em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior?
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1.2 Objetivo

Para responder a esse questionamento, esta pesquisa tem como objetivo geral
compreender a relacdo entre os vinculos do suporte organizacional no comprometimento e no
desempenho na perspectiva dos servidores técnicos-administrativos em educacdo de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior.

Para atingir o escopo principal, propdem-se 0s seguintes objetivos especificos

delineados na sequéncia:

1. analisar a influéncia das dimensdes do suporte organizacional no
comprometimento organizacional dos servidores com a instituicao;
2. analisar a influéncia das dimensdes do suporte organizacional na percepcao de

desempenho dos servidores.

1.3 Justificativa

Na década de 1990 registra-se um incremento por pesquisas que visam avaliar e
discutir os impactos do suporte organizacional na relagéo dos trabalhadores com a organizacéo,
com destaque para as dimensdes organizacional e social que envolvem o constructo.

Pesquisas tém abordado os vinculos no trabalho, problematizando a influéncia e as
caracteristicas dominantes nas condicdes de trabalho, revelando que o suporte oferecido pelas
organizacOes torna-se um relevante preditor de varidveis, como o0 comprometimento afetivo
com o trabalho, apoiado na identificacdo dos sujeitos aos valores e metas organizacionais -
elemento significativo para o alcance de indices desejaveis de desempenho no trabalho
(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010; ZANELLI,
BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014; FOGACA,2018).

O comprometimento organizacional desponta na literatura com uma vasta base
conceitual. Ao considerar 0s aspectos sociais que o0 envolve, esse € definido como uma espécie
de contrato psicologico, manifestando uma ideia de reciprocidade na relacdo colaborador-
organizacdo, com a possibilidade de influenciar o envolvimento e o desempenho no trabalho.

Apesar da diversidade conceitual que envolve o comprometimento organizacional,
0 modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) conta com certa hegemonia entre o0s
pesquisadores. Com efeito, debates e revisdes tedricas entre especialistas, como Pinho e Bastos

(2014), oferecerem respostas a questionamentos conceituais e empiricos, diminuindo, assim,



14

assimetrias nas dimensdes representativas do comprometimento organizacional, bem como,
ampliando a compreensdo de seus efeitos entre os trabalhadores.

Horta, Demo e Roure (2012) revelam ser pertinentes a realiza¢do de pesquisas que
relacionem politicas e praticas de gestdo de pessoas a outras variaveis do comportamento
organizacional, sobretudo em diferentes perspectivas metodoldgicas, a fim de subsidiar com
mais consisténcia os efeitos do constructo no bem-estar dos trabalhadores, contribuindo com o
alcance dos resultados organizacionais.

Também, Pinho, Bastos e Rowe (2015) defendem a realizacdo de mais estudos,
utilizando a metodologia quantitativa, buscando aprofundar as relages entre os fatores
antecedentes e consequentes de cada construto, os fatores organizacionais, as politicas e as
praticas da gestdo de pessoas, explorando, assim, modelos teoricos validados.

Ao procederem a revisdo do suporte organizacional, Siqueira e Alves (2016)
alegam que a percepcdo dos funcionérios sobre o apoio por parte da gestdo pode contribuir na
promogé&o de atitudes positivas em relagdo ao desempenho individual e no contexto do trabalho,
elevando, portanto, 0 compromisso com as estratégias organizacionais.

Destaca-se, sobremaneira, que o locus abordado neste estudo diverge dos demais
6rgdos publicos no Brasil, ao considerar aspectos culturais das carreiras publicas nas
instituicdes publicas de ensino superior e a politica de desempenho adotada nessas instituicoes.
Ao ampliar a discusséo sobre o tema e, ainda, auxiliar profissionais, servidores e gestores de
pessoal no setor, encontrou-se a conductive reason, isto é, 0 motivo que leva a efetivacdo deste
estudo.

Assim, espera-se que 0s resultados obtidos possam auxiliar tais profissionais,
oferecendo uma anélise teorica dirigida ao fortalecimento dos vinculos no contexto
organizacional. Intenta-se, ainda, estimular a realizacdo de novas pesquisas, a fim de contribuir
com o aperfeicoamento continuo sobre o tema, para que mais esforcos sejam direcionados e

estudos efetivados com vistas a aproximar a teoria da pratica.

1.4  Hipotese da pesquisa

Com base na releitura do trabalho seminal de Einsenberger et al. (1986), pioneiros
nos estudos sobre o suporte organizacional, pode-se afirmar que esses autores acentuam que o
vinculo faz referéncia a uma expectativa dos empregados sobre a maneira que a organizagdo
valoriza a sua contribuicdo empregada nas atividades e se preocupa com o bem-estar no

trabalho. Os autores supracitados destacam a importancia do suporte organizacional e
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argumentam que os funcionarios desenvolvem uma percepcao sobre 0 apoio organizacional
com base em um acimulo de incentivos recebidos ao longo do tempo.

Em consonancia com a perspectiva tedrica de uma “troca social”, pesquisas tém
evidenciado a relevancia que o suporte organizacional representa no universo organizacional,
bem como, a capacidade de influenciar o comportamento dos trabalhadores e que a violagdo de
expectativas geradas pelos funcionarios diminui o comprometimento afetivo dos trabalhadores
(SIQUEIRA e GOMIDE JR, 2004).

A literatura tem definido o comprometimento organizacional como um vinculo
preditor de relacOes satisfatorias no trabalho. O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991),
predominante nos estudos do comprometimento, identifica diferentes comportamentos em
relacdo a cada uma dessas dimensdes (afetiva, normativa e instrumental) nos trabalhadores.

Ao sopesar Meyer e Allen (1997) - ao identificarem que o comprometimento
normativo se relaciona as pressdes internas do ambiente, geralmente originadas na cultura da
empresa - tal fator é reiterado como sendo responsavel pela melhoraria dos resultados
organizacionais.

Corroborando Rhoades e Eisenbergrer (2002), que apontaram a influéncia preditiva
do comprometimento organizacional, nas bases normativa e afetiva, Siqueira e Gomide Jr.
(2008) expdem que, quanto maior for a percepcao de suporte organizacional, maior sera o nivel
do comprometimento dos trabalhadores com a organizagao.

Partindo-se das concepcdes tedricas supracitadas, elencou-se a seguinte hipotese:
Hl.a: as dimensdes do suporte organizacional gestdo de desempenho e suporte material
influenciam o comprometimento organizacional afetivo dos servidores;

Na perspectiva de Branddo (2009) ao revisar a proposta de Oliveira-Castro et al.
(1999), o suporte organizacional é formado por quatro dimensdes, a saber: gestdo de
desempenho, suporte material ao desempenho, praticas de promog¢éo e recompensa e carga de
trabalho. Tais dimens0es refletem os fatores que impactam no comportamento organizacional
e emocional no contexto do trabalho.

Para Paschoal, Torres e Porto (2010) a¢des organizacionais relacionadas a gestao
do desempenho e a ascensdo profissional associam-se as praticas gerenciais que favorecem a
experiéncia de realizacéo pessoal no trabalho. Entre essas a¢des, 0 volume da carga de trabalho
podera suscitar diretamente experiéncias afetivas no contexto organizacional.

Fogaca (2018) ao relacionar o suporte ao desempenho individual, corrobora com

estudos anteriores, como os de Branddo (2009) e Queiroga (2015), ao demonstrar que as
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dimensdes, carga de trabalho e préticas de gestdo de desempenho possuiam uma relacao direta
e preditiva com o desempenho no trabalho.

Nesse contexto, elaborou-se as seguintes hipoteses: H1b: as dimensdes do suporte
organizacional carga de trabalho e praticas de promocdo e recompensas influenciam o
comprometimento organizacional normativo dos servidores e a hip6teses Hlc: a dimenséo do
suporte organizacional, praticas de promocéo e recompensa, relaciona-se positivamente com a
dimensao instrumental do comprometimento organizacional.

Diante do cenario de mudancas organizacionais, compreender de que modo o0s
vinculos entre servidor-organizagdo, possibilita aos gestores o desenvolvimento de estratégicas
no desempenho das atividades nessas instituicoes.

Ao analisar a relacdo dos vinculos no contexto do setor publico, de acordo com
Castellar et al. (2010), diversas sdo razdes para agueles que buscam ingressar no setor publico,
sobretudo pela possibilidade de melhores salarios em relagdo aqueles praticados pela iniciativa
privada; estabilidade no cargo e o plano de cargo e carreiras, bem como pela possibilidade em
se obter beneficios indiretos, tais como: férias, sistema previdenciario diferenciado e ainda uma
certa estabilidade, oferecendo um sentimento de maior seguranca no emprego. O conjunto
desses fatores podem influenciar, ou ndo, 0 comprometimento com a organizag&o.

Rowe, Bastos e Pinho (2013), ao analisar a percepcdo de docentes do ensino
superior, também verificam uma correlacdo positiva entre a dimensdo afetiva do
comprometimento organizacional com indicadores de desempenho no trabalho. No entanto, a
relacdo do desempenho com a dimensdo instrumental — a qual racionaliza acGes futuras
relacionadas a perda de beneficios, recompensas e custos em deixar a organizacao, demonstrou
resultados negativos.

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) exploraram as varidveis preditoras do
suporte organizacional e identificaram uma influéncia eficaz da percepcdo desse suporte na
eficadcia do trabalho e na elevacdo de vinculagdo e no sentimento de bem-estar dos
trabalhadores.

Ao analisar os achados de estudos que investigaram a influéncia do suporte
organizacional na percepc¢do de desempenho pelos trabalhadores, e no bem-estar desses, como
em Coelho Jr. (2015) o qual sustentou as hipoteses de que, certos aspectos significativos nessa
relacdo, tais como, a disponibilidade de materiais, 0 apoio sistematico de gestores e colegas e
0s impactos de fatores ambientais internos e externos, afetarem diretamente no padrdo da
qualidade e no tipo de desempenho laboral. Nessa perspectiva, temos a segunda hipdteses, H2:

O suporte organizacional influencia positivamente a percepcao de desempenho dos servidores.
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O modelo conceitual que delimita o desenvolvimento desta pesquisa aproxima-se
do padrdo verificado em pesquisas no campo organizacional. A relacdo entre as varidveis
envolve fatorem ambientais, sociais e cognitivos e da relacdo onde o trabalho é desenvolvido.

As variaveis abordadas podem ser observadas a seguir.

Figura 1: Variaveis envolvidas na pesquisa.

Variaveis antecedentes Variaveis consequentes
Gestdo de - ~ /{ Afetiva
Desempenho Comprometimento
Organizacional
Meyer e Allen —[ Instrumental
Suporte Suporte (1997)
Material Organizacional J
Branddo i
Normativa
—] (2009) \\ﬂ
Carga de Desempenho
trabalho Queiroga, Borges-
Andrade, Bastos Desempenho
Préticas de Y (2015) ) contextual
Promogéo e
Recompensa

Fonte: Elaboracdo prépria, baseado na literatura (2020).

1.5 Estrutura da dissertagao

Além da Introducdo, outros quatro segmentos compdem este estudo. O capitulo 2
oferece conceitos e medidas para o suporte organizacional. O capitulo 3 conceitua
comprometimento organizacional, ao passo que o 4 define e dimensiona o desempenho
autopercebido. O capitulo 5, a seu turno, contém a metodologia a que a pesquisa recorreu,
detalhando a estratégia utilizada para o alcance dos objetivos propostos. Os resultados e
discussOes sdo abordados e analisados no capitulo 6, ao passo que as consideracdes finais sdo

apresentadas no capitulo 7.
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2 SUPORTE ORGANIZACIONAL

Na busca de identificar a relagdo entre vinculos organizacionais, 0 suporte
organizacional sera abordado neste capitulo, além do estado da arte sobre o constructo, suas

defini¢des, antecedentes e consequentes e das multiplas dimensées que o envolve.

2.1 Conceitos de suporte organizacional

O fendbmeno denominado suporte organizacional (organizational support) ou a
percepcao de suporte organizacional, tem grande relevancia nos estudos organizacionais em
virtude de sua contribuicdo na compreensao da influéncia que o apoio organizacional representa
para o bem-estar dos trabalhadores.

O constructo tem sido amplamente abordado na literatura internacional como uma
espécie de personificacdo da organizacao contratante, por meio de crencas globais de quanto a
organizacdo valoriza e apoia 0 seu desenvolvimento e permanéncia e se preocupa com um
ambiente de trabalho promissor e saudavel.

De acordo com Eisenberger et al. (1986) percep¢Oes sdo originadas nas avaliacfes
formuladas pelo proprio trabalhador acerca da qualidade e sinceridade do tratamento ofertado
pela organizacdo, gerados a partir das interacGes e relacdes de troca, sendo atribuido a uma
expectativa de reciprocidade.

No contexto das pesquisas brasileiras, verifica-se uma consideravel producéao
académica que abordaram as relacfes organizacionais, envolvendo direta e indiretamente o
vinculo do suporte organizacional, bem como, destacam-se as investigacdes sobre os fatores
antecedentes e consequentes que conduzem as pessoas a desenvolverem suas capacidades
pessoais e, ainda, a influéncia do constructo no sentimento de bem-estar no trabalho
(TAMAYO; TROCCOLI, 2002; OLIVEIRA, 2006; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008;
ESTIVALETE; ANDRADE, 2012; ZANELI; BASTOS, 2014; VIEIRA, 2014; DIOGENES et
al., 2016).

Sob uma perspectiva cognitiva que integra a percep¢do do suporte, encontra-se a
teoria da reciprocidade, desenvolvida por Gouldner (1960) que aborda o relacionamento entre
empregado e organizacdo. Nessa relagéo de permuta, a organizagdo, de um lado, deseja 0 bom
desempenho do trabalhador, por meio de suas politicas da gestdo de pessoas, de beneficios e de
desenvolvimento, enquanto os trabalhadores, por sua vez, esperam ter seu esforco valorizado e

recompensado. A partir de tal perspectiva é que se desenvolveu tal teoria, ao considerar que o
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trabalhador se coloca no papel de receptor de beneficios de retribui¢Ges futuras pela execucgao
do trabalho.

Uma vez que colaboradores concebem percepgdes genéricas sobre as intencdes e
acOes organizacionais a eles direcionados a partir da observacéo das préaticas dos dirigentes, das
politicas e dos procedimentos da gestdo de pessoas, passa-se a atribuir a organizacao,
caracteristicas humanas, acreditando-se manter afinidades organizacionais, gerando nos
trabalhadores atitudes positivas como o respeito, confianca e obrigacdes mutuas (LYNCH;
EINSENBERGER; ARMELLI, 1999), ao contrario, quando os anseios dos trabalhadores nao sao
supridos pela organizagdo, hd uma quebra de expectativas, influindo na confianca das relaces
laborais.

Abbad, Freitas e Pilati (2006) definiram o suporte organizacional como um
construto multidimensional relacionado as opinides dos empregados acerca das praticas da
gestdo do desempenho, as exigéncias e a carga de trabalho, ao suporte material e as praticas de
promocao e ascensdo e salarios da organizag&o.

A Teoria da Reciprocidade aponta que os cuidados oferecidos pelas organizacGes
aos funcionarios, e ainda, o reconhecimento e o respeito, transportam a satisfacdo das
necessidades socioemocionais, uma vez que estes se achardo membros da organizacgdo e vao
reconhecer este papel como integrante de sua representacédo social, influenciando nos vinculos
que importam as organizacfes, tais como o0 aumento dos niveis de desempenho, de
produtividade, de comprometimento afetivo e reducdo da rotatividade (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008).

Como afirmam Siqueira e Gomide Junior (2008), o suporte no trabalho pode atuar
de forma direta ou indireta para suprir as necessidades dos colaboradores, em nivel emocional,
instrumental e informacional, contribuindo com o bem-estar do individuo no trabalho. A
percepcao de suporte oferecido pelas organizacdes ameniza 0s eventos estressores do dia a dia,
contribuindo com o sentimento de bem-estar.

Segundo Paschoal, Torres e Porto (2010), o suporte organizacional refere-se as
caracteristicas e as condic¢des de trabalho, refletindo nas emocdes relativas ao trabalho. Ainda
como resultados positivos do suporte organizacional, encontra-se um aumento na preocupagéo
das instituicbes em proporcionar um ambiente de trabalho agradavel, satisfatorio e que
apresente justas condic6es de trabalho.

Colaborando com a discussao, Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014, p. 328)
destacam que “[...] a percep¢do de suporte organizacional” representa crencas nutridas por

empregados que se posicionam mentalmente como receptores ou beneficiarios de doagbes
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organizacionais durante o intercambio social”. Ainda, segundo os autores, nessa relagao de
troca, a norma de reciprocidade, constitui-se como modelo mental evocado por um empregado
ao representar mentalmente a organiza¢do como uma entidade social, onde tais trocas sociais
ocorrem.

Dessa maneira, ao considerar o apoio, ajuda ou auxilio percebido no ambiente de
trabalho, seja em instituicGes publicas ou particulares, é possivel compreender que o suporte
organizacional € um constructo de grande relevancia para o desenvolvimento de

comportamentos positivos em um contexto de vinculacdo sujeito-organizacao.

2.2 Precedentes e consequentes do suporte organizacional

Embora a literatura apresente uma diversidade de conceitos e de instrumentos de
medidas para avaliar a percepcao do suporte organizacional disponibilizado pelas organizac6es
a seus colaboradores, segundo os principios de reciprocidade de Gouldner (1964), as relacbes
sociais sdo regidas por um principio moral o qual define a obrigacdo de retribuir favores
recebidos.

O conceito converge com a literatura ao afirmar a existéncia de uma relagéo entre
0 suporte organizacional sobre o comportamento dos individuos, oferecendo como principais
impactos nessa relacdo, a diminuicdo na intencdo de rotatividade, diminuigdo nas taxas de
absenteismo e manifestacdo de vontade em permanecer e contribuir com o desenvolvimento da
organizacao.

Estudos sobre os fatores que antecedem a percepcao de suporte nos trabalhadores
sdo recorrentes tanto em pesquisas internacionais como nacionais. Rodriguez e Cohen (1998)
reportam-se a trés tipos de suporte mais abordados na literatura; a) o suporte emocional (a¢fes
ou falas recebidas) como expressdo de carinho, cuidados e preocupacdo); b) suporte
instrumental (ajudas tangiveis); e ¢) suporte informacional (noc¢des para orientar). Esses fatores,
identificariam situacOes de estresse nos trabalhadores e assim poderiam ser minimizadas.

Na demanda por relacionar fatores que influenciam positivamente no estado de
bem-estar e de comprometimento dos colaboradores com o trabalho, indicadores sdo
intensivamente relacionados a variaveis que antecedem a percepc¢ao de suporte organizacional
(procedimentos organizacionais adequados, suporte da supervisdo, recompensas favoraveis e
condicbes de trabalho), bem como as consequéncias desse nos colaboradores

(comprometimento afetivo, elevacdo no nivel de desempenho e reducéo na intencdo de deixar
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a organizacdo) sao significativas para os trabalhadores, como identificam Rhoades e
Eisenberger (2002).

Em relacédo aos fatores que antecedem a percepcao de suporte e suas consequéncias
na relacdo individuo-organizacao, ha indicios de correlacdes efetivas entre a avaliacdo do
suporte organizacional pelos colaboradores, as medidas de desempenho no trabalho, o
comportamentos de cidadania organizacional, a criatividade, a aprendizagem e a inovagao
(ABBAD; FREITAS; PILATI, 2006; BRANDAO, 2009). Os autores verificaram, ainda, uma
relacdo positiva no bem-estar, na satisfacdo, na melhora do desempenho e no comprometimento
com o trabalho.

Baran et al. (2011), revisando a producéo literaria do periodo de 2001 a 2010,
relacionaram alguns antecedentes e moderadores na percepc¢do do suporte organizacional, entre
as quais se observam: as préaticas de apoio trabalho-vida; a diferenciacdo étnica; a percepcao do
suporte organizacional pelo supervisor; a percep¢do do suporte do supervisor e 0s elementos de
estresse do empregado.

A percepcdo de suporte organizacional pelos trabalhadores relaciona-se
diretamente com a valorizacdo do trabalho e com a expectativa de incentivos pelas
organizagOes. Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014), entre os principais fatores
que antecedem o suporte organizacional estdo a justica nos procedimentos na distribuicdo de
recursos, o suporte oferecido pelas chefias aos seus subordinados e 0s retornos organizacionais
(reconhecimento, pagamento, promocdes, estabilidade no emprego, autonomia e treinamento),
esses fatores antecedem a percepc¢éo de suporte organizacional.

Como principais consequéncias do suporte organizacional nos trabalhadores, os
autores apresentam: reducdo do nimero de faltas ao trabalho; menor intencdo de deixar a
empresa; maior desempenho, satisfacdo no trabalho, maior envolvimento com o trabalho,
comprometimento organizacional (afetivo, calculativo e normativo); maior comprometimento
afetivo com a equipe e maior cidadania organizacional.

Contribuindo com a tematica, Estivalete et al. (2016) afirmam que o suporte
organizacional consiste em uma variavel promissora e relevante para a compreensdo de
experiéncias subjetivas positivas nas rela¢fes de trabalho. Os autores destacam, ainda, como
principais influxos, uma percepgéo positiva de suporte organizacional e o sentimento de bem-
estar dos empregados, com uma orientacdo positiva para a organizagdo e uma melhora no
desempenho laboral.

Kurtessis et al. (2017), a partir da teoria do suporte organizacional (OST), propdem

que os funcionarios formulem uma percep¢éo generalizada na medida em que a organizagéo
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valoriza suas contribuicdes e atitudes e se preocupa com seu bem-estar. Salienta-se aqui que
esses autores realizaram uma avaliacdo meta-analitica da teoria do suporte organizacional.
Segundo Kurtessis et al. (2017), a OST geralmente é bem-sucedida em suas
previsdes relativas aos fatores antecedentes da percepcao do suporte organizacional (lideranca,
contexto empregado-organizacao, praticas de recursos humanos e condic¢Ges de trabalho) e suas
consequéncias em geral (orientacdo do funcionario em relacdo a organizacéo e ao trabalho,
desempenho e bem-estar dos trabalhadores). A acdo desses fatores contribui com o

desenvolvimento e com as politicas direcionadas a gestao de pessoas.

2.3 Diversificacio das abordagens associadas ao suporte organizacional

Com amparo na suposicao teorica de Eisenberger et. al. (1986), os quais integraram
conceitos como norma de reciprocidade, ideologia da troca e modelo motivacional de esforgo-
resultado, estudiosos sobre o tema obtiveram evidéncias para validagao de alguns instrumentos
de medida da percepcao de suporte organizacional, contribuindo para a ascensdo e visibilidade
desse constructo na literatura internacional e nacional.

Rhoades e Eisenberger (2002) descrevem que uma percepgao positiva do suporte
organizacional é fundamental tanto para a empresa como para 0s empregados. Consoante 0s
autores, essa relagdo equilibra-se na valorizacdo dos empregados, demonstrando um
envolvimento, dedicacdo e comprometimento com o trabalho, em contrapartida, estes
empregados visam a organizagdes que oferecam um ambiente de trabalho agradavel.

Ao explorar a percepcao dos sujeitos a cerca de alguma variavel, os resultados
obtidos podem ndo corresponder a totalidade da realidade observada. Tampouco, ndo devem
ser generalizados, uma vez que a maneira Como uma ou mais pessoas percebem o ambiente de
trabalho ndo se da necessariamente da mesma maneira. Com esteio nessa percepcao, as partes
envolvidas no ambiente organizacional podem expressar perspectivas distintas sobre 0 mesmo
acontecimento.

Apobs revisar a literatura, identificou-se que o vinculo do suporte organizacional se
manifesta, principalmente, sob a perspectiva social e organizacional. Na visédo de Pappas
(2007), o suporte social diz respeito a percepc¢do dos funcionarios sobre um apoio subjetivo no
trabalho que tende a gerar um sentimento de compromisso com a organizacao, revelando a
necessidade de compreender a importancia do suporte social no trabalho desde a sua relacdo

com o comprometimento organizacional.
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Também, Siqueira e Gomide Jr. (2008) ressaltam que o suporte social no trabalho
ocorre quando os funcionarios percebem a disposi¢do da organizacdo em oferecer-lhes apoio.
Com efeito, estes tendem a se comprometer com a organizacdo, o que revela a influéncia do
suporte social no sentimento de bem-estar, atuando no sentido de suprir as necessidades
emocionais, instrumentais e informacionais dos colaboradores.

Corroborando o tema, Lobburi (2012) destaca que o suporte social auxilia na
formacéo de redes sociais e minimiza a incerteza, ansiedade e tensdo quando os trabalhadores
se encontram com problemas ou em crises, ao passo que 0 suporte organizacional representa
um certo cuidado e preocupagdo com a satisfacdo dos colaboradores com o trabalho.

J& o suporte organizacional baseia-se nos pressupostos da valorizacdo das pessoas,
aprovacao, respeito, pagamento, promocdao e acesso a informacdes e a outras formas de ajuda
necessarias para realizacdo do trabalho, desde que sejam ofertados de forma voluntaria pela
organizacéo, reforgando a teoria das trocas laterais entre trabalhador-organizacao.

Brandédo (2009), na perspectiva de avaliar o suporte organizacional oferecido aos
colaboradores, elaborou um instrumento de pesquisa seguindo as dimensdes ja abordadas nos
estudos de Abbad-OC, Pilati e Borges-Andrade (1999), quais sejam: as praticas de gestdo de
desempenho, carga de trabalho, suporte material e as praticas de promocgdo e recompensa,

configurando o seguinte contexto:

. praticas de gestdo de desempenho: dizem respeito as a¢fes organizacionais
relacionadas a melhoria dos processos de trabalho, capacitacao profissional, estimulo
a participacdo dos empregados e disponibilidade de orienta¢Ges, entre outras;

. carga de trabalho: envolve metas e prazos estipulados, jornada e volume de
trabalho;

. suporte material: refere-se a disponibilidade, quantidade e qualidade de
materiais, equipamentos, ferramentas, mdveis e outros elementos necessarios ao
trabalho;

. préaticas de promogéo e recompensa: envolvem politicas organizacionais de
incentivo, ascensdo profissional, retribuicdo e valorizacdo do empregado.

Decorrente da classificacdo do suporte nessas dimensdes, Branddo (2009) p6de
ainda descrever o desafio na elaboragdo de um modelo tedrico adaptado a realidade das
organizacOes brasileiras, ressaltando a necessidade de novos estudos que aprofundassem a
compreensdo sobre o tema, bem como a sua relagdo com outras variaveis.

O instrumento de mensuracédo utilizado nessa pesquisa foi elaborado por Brandédo
(2009) utilizado posteriormente na pesquisa de Paschoal; Torres e Porto (2010). Os achados

desses autores demostram que o fator gestdo do desempenho foi o principal preditor de afeto
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positivo e realizagdo no trabalho e a carga no trabalho foi relacionada negativamente com o
afeto no trabalho.

Ressalta-se que Branddo, Andrade e Guimaraes (2012) identificaram que dentre as
dimensdes que constituem o suporte organizacional, apenas a “pratica de gestao de
desempenho” revelou ter efeito significante sobre o desempenho da organizagdo no setor por
ele pesquisado. Os indices positivos de regressdo indicaram que, quanto melhor a percepc¢ao
sobre essa dimensao do suporte, melhore o resultado e o desempenho obtido pela organizacéo.

Com base nos pressupostos apresentados, estudos sobre os vinculos organizacionais
merecem destaque nas pesquisas do comportamento organizacional, dentre eles a percepcéo de
suporte e 0 comprometimento organizacional. Esses dois conceitos, embora embasados por uma
relacdo de troca social, tiveram sua compreensdo ampliada ao serem discutidos sob uma
perspectiva cognitivista e comportamental.

Explorados os conceitos, dimensfes e instrumentos de medicdo do suporte
organizacional e seus influxos entre os sujeitos, os resultados de tal avaliagdo, considerando as
singularidades de cada organizacdo, poderdo ser utilizados para fins administrativos como
incentivos, progressdo e variacdo salarial, bem assim para apoiar as decisdes de gestores, sobre
0 setor de pessoal.

No capitulo seguinte, procede-se a uma revisdo da literatura sobre

comprometimento organizacional e seus delineamentos.
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3. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Abordam-se, agora, 0 comprometimento organizacional e suas definicdes,
discutindo-se, também, as dimensdes que compdem 0 constructo, apresentando estudos
empiricos anteriores, relacionados ao vinculo do comprometimento organizacional e as

influéncias para organizacdes e trabalhador.

3.1 Comprometimento Organizacional - Conceito

Originado na lingua inglesa, a expressdo comprometimento organizacional
(organizational commitment) define o fendmeno do compromisso e € relevante para
identificacbes de comportamento. A mais, a relacdo do comprometimento organizacional
baseia-se em pressupostos sociais e cognitivos.

O comportamento organizacional, como campo de estudo, tem despertado o
interesse de varios pesquisadores. Na definicdo inicial, apresentada por Wiener (1982), o
fendmeno do comprometimento associa-se a um sentimento de obrigacdo em executar as
tarefas, visando a atingir resultados especificos para a organizacdo, devido a internalizacao de
pressdes normativas, as quais sdo, de um modo geral, provenientes da cultura organizacional,
por meio da qual a organizacdo impde acbes e comportamentos aos individuos, a fim de
envolvé-los em seus ideais.

O Comprometimento organizacional é um estado psicolégico que caracteriza o
relacionamento do empregado com a organizagdo e sua ligacdo afetiva com ela, 0s custos
percebidos em deixa-la e o quanto se sente obrigado a nela permanecer (MEYER; ALLEN,
1991).

Posteriormente, os autores Meyer e Allen (1997) refletem sobre outras questdes em
relacdo a relevancia e a atualidade do estudo do comprometimento organizacional, tendo em
vista a globalizacdo da economia e da constante mudanga por que passam as organizacfes e 0
mundo do trabalho e sua influéncia nos trabalhadores.

No cenario de pluralidade de conceitos e medidas, Meyer e Herscovitch (2001),
consideram, entre os distintos focos do comprometimento, que as defini¢des fazem referéncia
ao fato de que o comprometimento € uma forca que estabiliza e coage e direciona o
comportamento.

Consenso nos estudos organizacionais, 0 comprometimento organizacional é

considerado um vinculo psicossocial e atitudinal, correspondendo a um direcionamento do
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comportamento, remetendo a ideia de lago ou contrato psicol6gico; forgca que estabiliza e coage,
refletindo em uma obrigacdo matua (ABBAGNANO, 2003).

De um lado os empregados esperam ser retribuidos de maneira justa por seu
trabalho de maneira a satisfazer suas necessidades pessoais, familiares e profissionais, por outro
lado, as organizagdes almejam atingir metas e resultados. Trabalhadores e organizacdo, no
entanto, estabelecem uma justa troca, com o intuito de promover, por meio dessa permuta, apoio
e reciprocidade organizacional, que, na visao de Abbagnano (2003), corresponde a resposta a
estimulos, a qual foi obtida de um organismo vivo e que envolve a atitude e inclui, portanto,
elementos antecipatdrios e normativos.

Estudos relacionando variaveis antecedentes e consequentes do comprometimento
organizacional podem ser observados em Mullins (2007), o qual demostra que o
comprometimento do individuo pode ocasionar impactos positivos nos resultados
organizacionais, principalmente quando existe um estimulo motivacional vinculado a
programas de recompensas e ao desempenho de cada individuo.

Na perspectiva de explorar o comportamento organizacional, estudos visam a
compreender as razbes pelas quais os colaboradores desenvolvem o comprometimento, o
definindo como uma espécie de laco psicolégico entre organizacdo e trabalhadores, ainda,
buscam identificar os fatores consequentes e antecedentes do comprometimento, contribuindo
com a pluralidade de dimensdes relacionadas ao constructo (DIAS; MAESTRO FILHO, 2008)

Conforme Lima (2009) o vinculo do comprometimento traz inUmeras
consequéncias para as empresas, modificando-se de acordo com a dimensdao do
comprometimento (afetivo, normativo e instrumental) manifestada em relagdo a percepcdo dos
funcionérios. Portanto, a revisdo sistemética de estudos anteriores sobre o tema serviu de
fundamentacdo tedrica para a construcdo desta pesquisa.

Casado (2010) complementa a discussdo assinalando que o comprometimento
organizacional é defino como um conjunto de conhecimentos sobre 0 homem e sua interacao
com as demais pessoas, com seu trabalho e com outros aspectos da vida organizacional.

Na concepcdo de Bastos et al. (2013), reveste-se de importancia o conhecimento
dos preditores do comprometimento organizacional, ou seja, 0s antecedentes do construto séo
fatores responsaveis pela vinculagdo do empregado a organizacdo. Os principais consequentes
do comprometimento organizacional correspondem a fatores perceptiveis, ainda que o
empregado esteja ou ndo comprometido, como a intengdo de rotatividade, maior indice de

resultado e a uma menor taxa de absenteismo.
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Pinho e Bastos (2014) identificam diversas implicagbes do comprometimento
organizacional para o ambiente de trabalho, entre eles a rotatividade, a performance, a
cidadania, a produtividade. No contexto gerencial, baixa rotatividade e maior desempenho dos
trabalhadores.

No contexto do setor publico, a influéncia do comprometimento organizacional é
de grande relevéncia, ainda que pesquisas com essa abordagem sejam limitadas. Oliveira et al.
(2018) em estudos com os servidores publicos e funcionarios terceirizados da Universidade
Federal de Alfenas (UFAL), utilizando o modelo de CO de Meyer e Allen (1991) obtiveram
indicacGes de que o componente do CO predominante entre os servidores foi o afetivo. Ja os
funcionarios terceirizados, apresentaram mais comprometimento normativo do que afetivo.

Consoante 0s pressupostos tedricos, a seguir, serdo discutidas as dimensdes que

constituem o comprometimento organizacional.

3.2 Discutindo as dimensdes do comprometimento

Estudos sobre o comprometimento organizacional ndo sdo recentes na literatura,
porquanto o interesse pelo tema pode ser verificado ainda nos anos de 1980. Embora
considerando o longo percurso das discussdes dos tedricos acerca das dimensdes que compde
0 comprometimento, autores identificam lacunas quanto aos fatores que melhor o represente.
Tal falta de consenso tem gerado divergéncias tedricas, estruturais e no formato de mensuragédo
gue melhor o conceitue, sendo este abordado sob as perspectivas unidimensional, bidimensional
e multidimensional.

No Brasil, ainda nos anos de 1990, diversas pesquisas buscaram identificar os
fatores que colaboravam com o desenvolvimento do comprometimento nos individuos. Como
referéncia no tema, verifica-se a pesquisa realizada por Bastos e Branddo (1993) que
estabeleceu um conjunto de determinantes do comprometimento em trabalhadores de empresas
publicas e privadas, trilharam como resultado uma relacdo de estratégias, alinhadas a praticas
de recursos humanos, para envolver os empregados.

A pluralidade de conceituacdo para o comprometimento no ambiente do trabalho
na literatura e considerando os distintos focos abordados pelos pesquisadores — organizacao,
carreira, trabalho, profisséo, sindicato, entre outros, considerando, ainda, as diversificadas bases
ou dimensoes que o constitui (afetiva, instrumental, normativa, entre outras), todos esses fatores

nédo limitaram o desenvolvimento de pesquisas sobre o constructo.
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Apos intensa revisdo literaria, 0 modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991)
predomina e tornou-se referéncia nos estudos organizacionais sobre 0 comprometimento. Os
autores destacam que as amplas definicGes de comprometimento organizacional convergem
para trés fatores distintos: apego afetivo com a organizacdo, custos percebidos em relacédo a
saida da organizacdo e obrigacdo moral em permanecer na organizacdo empregadora. Essa é a
concepgdo tedrica que delimita a realizacéo desse estudo.

Conforme Mowday, Poter e Steers (1982), a dimensdo afetiva pressupde um estado
psicolégico no qual o trabalhador tenciona estabelecer relacGes de troca ou doagbes com a
organizacdo, podendo ser descrita como a relagédo na qual os empregados permanecem na
organizacgdo porque se identificam com as estratégias, a cultura, a missdo (apego emocional,
identificacdo e envolvimento com a organizacgéo).

Apesar de contar com certa predominancia nos estudos organizacionais, 0 modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) tem sido revisitado constantemente por especialistas
na area do desenvolvimento organizacional, uma vez que novas estudos tém apresentado
resultados divergentes, sobretudo quanto a aceitacdo das dimensdes normativa e instrumental,
limitando a interacdo entre as demais dimens6es que melhor o represente.

Meyer e Allen (1997) discutem a necessidade de avaliar os impactos do sistema de
recursos humanos no comprometimento dos empregados. Ao relacionarem os antecedentes do
comprometimento, os autores identificaram uma correlacéo positiva entre 0 comprometimento
organizacional na dimensdo afetiva com a percepcéao pelos colaboradores sobre a organizacao
que oferece um tratamento justo, considera os esforcos e valoriza o seu desempenho.

A dimensdo normativa do comprometimento, é conceituada por Wiener (1982)
como a totalidade das pressdes normativas internalizadas pelos colaboradores, por meio da
aceitacdo dos valores e dos objetivos organizacionais, representando uma modalidade de
controle sobre as acdes destes. Para 0 autor, o sentimento das pessoas comprometidos é de
credibilidade no que é certo e, também, moral. O fator normativo considera, ainda, que 0s
empregados com esse estado de comprometimento permanecem porque precisam ou lhes é
conveniente. Relaciona-se aos custos e beneficios em permanecer, porque se sentem obrigados
moralmente a contribuir com a organizagéo.

A dimenséo instrumental € determinada por evidéncias empiricas que a relaciona a
indicadores de investimentos almejados pelos trabalhadores (salarios, beneficios e promocdes)
em razdo em deixar o trabalho ou pela falta de melhores op¢6es no momento. Essa dimenséo,
também é chamada de side bet, ou trocas laterais, associa-se a custos e perda de beneficios ao

deixar a organizacgéo.
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Ademais, as trés dimensdes citadas ndo sdo exclusivas, podendo ser
simultaneamente percebidas pelos trabalhadores, ainda que, em niveis diferentes. De acordo
com Borges, Marques e Adorno (2005) os sujeitos podem manifestar um desejo de permanecer
na organizacdo, aliado a necessidade e obrigacdo moral em contribuir. Trabalhadores também
podem manifestar um sentimento afetivo com a organizagdo sem que haja o sentimento de
permanecer.

O modelo com as trés dimensdes do comprometimento organizacional abordado

nesta pesquisa e sua contextualizacao, pode ser observado no Quadro 1, a seguir.

Quadro 1 - Dimensdes predominantes nos estudos do comprometimento.

Dimensdes Contextualizacéo Estado psicoldgico Orientacdes

Afetiva Grau em que o colaborador se sente querer permanecer Baseado no
emocionalmente ligado, identificado e afeto
envolvido na organizacéo.

Normativa Grau em que o colaborador possui um dever em permanecer Baseado na
sentido de obrigagéo (ou do dever moral) de obrigacgéo
permanecer na organizagéo. moral

Instrumental Grau em que o colaborador se mantém ligado | Necessidade de Baseia-se em
a organizagdo devido ao reconhecimento dos | permanecer custos e
custos associados com a sua saida. Esse beneficios.

reconhecimento pode advir da auséncia de
alternativas de emprego, ou do sentimento de
que os sacrificios pessoais gerados pela saida
serdo elevados.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Bastos et al. (2013); Rego (2003) e Meyer e Allen (1997).

Moscon (2009), investigando as estratégias cotidianas para diferentes perfis de
comprometimento nas bases afetiva e instrumental, encontrou no desligamento a alternativa
considerada pelo gestor como uma saida, caso o empregado com o vinculo instrumental ndo
apresentasse mudancas comportamentais, mesmo apos todos os investimentos realizados para
esse fim. O autor considera, ainda, a base instrumental do comportamento como caracteristica
de um baixo comprometimento com a organizagdo e argumenta que um trabalhador que
demostra tal fator, denota dificuldade de avancos na carreira.

Mediante a continuidade de estudos sobre as dimensdes constitutivas do
comprometimento organizacional, destaca-se que o constructo enfrenta divergéncias em
relacdo as dimens@es, ou seja, aos fatores que expliquem o comportamento entre sujeito-

organizacéo, a fim de obter melhores resultados.
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Revisando os modelos de mensuracdo do comprometimento organizacional,
Medeiros (2003) validou um instrumento adaptado a realidade das organizacgdes brasileiras. O
modelo é composto por sete dimensdes, com quatro itens, totalizando 28 pontos. De acordo
com o autor, a analise e interpretacdo dos resultados da escala permitira relacionar os graus de
comprometimento (de baixo a alto) com a perspectiva de desempenho organizacional,
explorando as relagOes de causa e efeito, identificando as influéncias para os resultados
organizacionais.

Dentre as inconsisténcias atribuidas as bases que constituem o comprometimento
organizacional, a literatura aponta para as dimensdes constitutivas de processos psicoldgicos
distintos (afetivos e cognitivos). Meyer e Parfyonova (2010) consideram que os fatores afetivo
e normativo do comprometimento organizacional apresentam altas correlacdes entre si, o que
ndo se verifica com a mesma intensidade, quando se analisa a relacdo do fator instrumental.

Bastos e Aguiar (2015) complementam, identificando a existéncia de uma
sobreposicdo entre as dimensdes que formam o modelo tridimensional, ao afirmarem que as
dimensBes normativa e instrumental estariam associadas a outros vinculos, que ultrapassam
aqueles encontrados na base afetiva.

Em virtude da constante revisdo e ampliagdo do conhecimento sobre o tema,
observa-se em estudos contemporaneos uma retomada da discussdo sobre as dimensdes do
comprometimento, tendo sido abordado a perspectiva da unidimensionalidade do constructo,
em decorréncia de uma sobreposicdo entre as bases que o constituem. Toda a discussdo acerca
da diversificacdo de dimensdes do comprometimento organizacional reflete uma construcao
histérica pelos pesquisadores na busca de conceituar de maneira precisa 0 comprometimento

dos individuos com as organizacoes.

3.3 Estudos similares relacionando suporte organizacional e comprometimento

organizacional

Considerando a relevancia de pesquisas que analisaram as influéncias do suporte
no comprometimento com o trabalho, e, ainda, a atual valorizagdo das pessoas como vantagem
competitiva nas instituigdes, diversos ensaios examinaram as acgdes e praticas desenvolvidas no
ambito da gestdo de pessoas, testando as suas consequéncias no desempenho das organizagoes,
inclusive nas organizagdes publicas, o que configura a grande importancia do tema, realidade

internacional e nacional.
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Apesar da expressiva publicacdo de pesquisas envolvendo os vinculos do suporte e
do comprometimento organizacional, estudos relacionando os efeitos ou influxos desses
vinculos conjuntamente e a sua influéncia no desempenho dos trabalhadores séo considerados
€scassos.

Com vistas a contribuir e embasar as discussdes tedricas, foi realizado um
levantamento nos principais repositérios académicos da Coordenagdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES), Scientific Electronic Library Online (SciELO), na
Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL), combinando os descritores “suporte
organizacional” e “comprometimento organizacional”, nos ultimos 10 anos.

O Quadro 2, a seguir, demonstra uma sintese de alguns desses estudos e suas

principais contribuicoes.

Quadro 2 - Estudos relacionando suporte e comprometimento organizacional

Autores/Ano Objetivo Referencial tedrico Resultados alcanc¢ados
Fernandes, Analisar as relagfes entre estilos | Eisenberger, Huntington, A variavel “percep¢io de
Siqueira e de lideranga, percepg¢do de suporte | Hutchison e Sowa (1986), | suporte organizacional”

Vieira (2014)

organizacional e
comprometimento organizacional
afetivo em trabalhadores.

Mowday, Steers e Porter
(1979)

exerce forte e significativo
impacto sobre
comprometimento
organizacional afetivo,
enquanto a variavel “estilos
de lideranga” ndo consegue
aumentar nem diminuir a
forca.

Silva, Avaliar se as percepgdes O suporte organizacional As analises estatisticas
Cappelloza e individuais sobre o suporte apoiou-se nos estudos de demonstraram que, embora
Costa (2014) organizacional e Siqueira e Padovam, 2008 | ambos 0s construtos tiveram

comprometimento dos
colaboradores como inibidores da
intengdo de rotatividade podem
estar relacionadas.

nos estudos seminais do
suporte organizacional
proposto por Eisenberger
(1986) e Roades (2002) e
Siqueira (2005).

impacto negativo sobre a
intengdo de rotatividade, o

comprometimento afetivo tem

mais impacto do que o
suporte organizacional para a
retencdo do funcionario.
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Didgenes et al.
(2016)

Testar a influéncia do suporte
organizacional percebido na
intengdo de rotatividade de
servidores publicos efetivos de
um 6rgdo da administracdo
publica federal

Aponta mudancgas e
tendéncias na
administragéo pablica
brasileira e aborda a
intengdo de rotatividade
como a probabilidade de o
trabalhador deixar a
organizacdo em um futuro
préximo.

Servidores tém um alto desejo
de deixar a organizacdo e
avaliam negativamente o
suporte organizacional
voltado a ascensao, promogéao
e salarios e o suporte
organizacional voltado a
gestdo do desempenho, ainda,
indica que quanto menor é a
percep¢do de suporte
organizacional, maior é a
intencdo de rotatividade.

Vasconcelos

Investigar a influéncia do suporte

Optou-se pelo framework

0 suporte organizacional é um

dos docentes universitarios

Allen (1991)

(2017) organizacional na producéo do tedrico conceitual de preditor do comprometimento
comprometimento organizacional | Meyer e Allen (1991) organizacional apenas quanto
nas dimensoes afetiva, normativa as dimensoes afetiva e
e de continuagdo e a geracao da normativa deste construto,
cidadania organizacional, 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.
Lizote, Alves, | examina a relagdo do suporte Baseou-se em Bastos e Os resultados mostram apoio
Cavalheiro organizacional e marketing Borges-Andrade (2002), da diregdo e recompensas
(2019) interno com o comprometimento | Meyer (2009), Meyer e tendo correlagdo positiva com

0s componentes afetivo e
normativo. No entanto o
instrumental teve correlagéo
negativa com liberdade no
trabalho.

Fonte: Elaboracdo prépria, em acompanhamento da literatura (2020)

O Quadro 2 descreve o0s principais resultados dos estudos relacionados ao

desempenho, analisados sob diversas perspectivas e abordagens metodoldgicas. Considerando

os achados nos estudos expostos, pode-se verificar que praticas positivas da gestdo, associadas

ao comprometimento organizacional dos individuos, uma vez que ocorra a participacdo e a

identificacdo dos individuos com os objetivos e a missdo da organizacdo, despertando nestes o

desejo de contribuir e permanecer na organizagéo.
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4. DESEMPENHO NO TRABALHO

O desempenho humano no trabalho é considerado como de grande relevancia para
a efetivacdo de estratégias de gerenciamento de pessoas nas organizagdes. Diante disso, esse
capitulo envolve conceitos, por meio de revisdo da literatura, adicionando novas perspectivas

para medicdo de desempenho.

4.1 Definicdes de desempenho

Diversos sdo os fatores ambientais que motivam os individuos a realizarem, ou n&o,
suas atividades de maneira efetiva, contribuindo com o desempenho no trabalho. Analisado sob
0 olhar da Gestdo de Pessoas e do Comportamento Organizacional, o desempenho no trabalho,
segundo Coelho Jr. e Borges-Andrade (2011) pode estar relacionado aos valores pessoais, ao
suporte social e organizacional que os colaboradores percebem e ao que é por eles acreditado.
Os autores o conceituam como um construto de natureza multideterminada, isto &, associado a
fatores de nivel individual (querer fazer), relacionados a tarefa (saber fazer) e ao contexto do
trabalho (poder fazer).

O desempenho organizacional € um constructo complexo por natureza ao envolver
ac0es, atitudes e interacOes individuais e coletivas do ambiente social no qual o trabalhador esta
inserido. Definido como o resultado de a¢bes destinadas a obtencéo de acdes positivas por meio
de indicadores quantificaveis almejados pelas organizacdes, Assis (2012) expressa que fatores
extrinsecos afetam, de certa maneira, a motivacgdo dos servidores publicos. Segundo esse autor,
a percepcao e o peso dado pelos trabalhadores indicaréo a for¢a do impacto das agdes gerenciais
sobre o desempenho individual.

Vaérios indicadores sdo utilizados pelas organizacbes a fim de quantificar o
desempenho dos trabalhadores, predominando aqueles que se utilizam de aspectos
quantitativos, tais como indices de lucratividade, produtividade, qualidade e satisfacdo do
cliente, segundo Carbone et al. (2009).

A despeito, os estudos teoricos que identificaram as relagdes que o contexto laboral
exerce em relacdo ao desempenho, o resultado das pesquisas apresenta certa limitacdo, apesar
da influéncia positiva do comportamento nas relacdes de trabalho (BRANDAO, 2009).

O panorama competitivo, vivenciado por organizagdes particulares, ndo obstante
da realidade pela “Nova Gestdo Publica”, desperta o interesse dos especialistas pela

investigacdo de fatores que impactam nas estratégias organizacionais, despertando o
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empreendedorismo e a efetividade na prestacdo de servicos a sociedade. Destaca-se, que esse
novo modelo demanda maneiras distintas na medigdo de desempenho, e que o desempenho no
setor publico é mensurado, sobretudo, por meio dos beneficios revestidos a sociedade (DUTRA,
2008).

Ao considerar o contexto de mudangas nas instituicdes publicas, Paludo (2010)
expressa que a avaliagdo de desempenho nas instituigdes de ensino superior tem sido realizada
a partir de indicadores que representam os recursos (materiais e imateriais), 0S processos e 0s
resultados das dimensdes de ensino, pesquisa e extensao.

Dentre as diversas perspectivas que envolvem o conceito de desempenho no
contexto do trabalho e os estudos literarios que o definem, o Quadro 03. a seguir sintetiza

conceitos, definicdes e abordagens sobre o tema.

Quadro 3 - Outros conceitos de desempenho.

ANO AUTOR DEFINICAO

2005 Carneiro “ndo € um conceito simplista, mas sim um fenémeno complexo e multifacetado,
que se utiliza de diversas medidas e indicadores que deverdo ser considerados para
afericdo do alcance das metas e objetivos organizacionais”

2006 Abbad, Freitas | “para ser considerado eficaz, um desempenho no trabalho requer,
e Pilati fundamentalmente, que cada individuo saiba executar as tarefas e rotinas
organizacionais que lhe sdo desighadas para o preenchimento de seu papel

ocupacional”
2008 Dutra “a mensuracdo do desempenho nas organizacdes representa um dos topicos mais

complexos e arduos relacionados & gestao de pessoas”.

2013 Bendasoll e “conjunto de caracteristicas, capacidades, comportamentos e ac¢Ges direcionadas
Malvezzi. para o alcance de objetivos pessoais e organizacionais, passivel de julgamento em
termos de adequacao, eficiéncia e eficacia, e com implica¢es significativas sobre
0 bem-estar e a satisfacdo.

2014 Zanelli, “O conceito de desempenho no trabalho ¢ usado para exprimir conjuntos de
Borges- comportamentos ligados a tarefas, papéis, normas, expectativas, metas e padroes
Andrade e de eficiéncia e eficacia estabelecidos em ambientes organizacional”.
Bastos

2015 Queiroga, “apesar da avaliacio comportamental concentrar aspectos que define o
Borges- desempenho, apenas as agdes que se relacionam com as metas organizacionais o
Andrade, descrevem”.
Coelho Junior

2018 Dourado etal. | O desempenho no trabalho é o resultado ou produto, que permite compreender a

competéncia do individuo, do grupo ou da organizacdo. Compreender 0s motivos
que levam os profissionais a apresentarem um melhor resultado no ambiente do
trabalho representa um dos principais desafios da gestdo de pessoas na atualidade.

Fonte: Elaboragéo propria (2020).

No que concerne ao processo de mensuracdo e avaliagdo de desempenho, o

panorama tem sido alterado nas ultimas décadas. Qualquer processo de mudanca, pode resultar


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0102-46982018000100121#B11
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0102-46982018000100121#B11
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em atitudes, positivas ou ndo, para a eficacia organizacional. Nesse sentido, observam-se
inimeras criticas aos modelos tradicionais de mensuracdo de desempenho. Autores reforcam a
atencdo para a necessidade de se considerar aspectos intangiveis, por meio de fatores nao
matematicos para afericdo de resultado. Assim, o fator humano tem se transformado,
gradativamente, no foco das organizagoes.

Acrescenta-se as mudancas ocorridas na legislacdo que normatiza o processo do
desempenho nas instituicdes federais de ensino superior. O instrumento legal tem como
objetivo principal adaptar os indicadores para que estes resultem na promocao e ascensdo da
carreira dos servidores publicos, destacando-se, recentemente, a aplicacdo do modelo de gestao
por competéncias (conhecimento, habilidades e atitudes) na afericdo dos resultados por algumas
instituicBes publicas.

Amaral (2006), em meio ao desafio da gestdo por competéncias no setor publico,
sugere um enfoque inovador, tendo em vista as habilidades técnicas e demais caracteristicas
pessoais dos trabalhadores, englobando aspectos interpessoais, as capacidades cognitivas e de
conduta - a percepcdo de si mesmo -, refletido em atitudes e valores, motivos ou estimulos que
selecionam e orientam a conduta e a personalidade dos sujeitos que integram as organizacdes
publicas.

Giffhorn (2011) destaca que a avaliacdo do desempenho nas organizagoes
representa um meio emergente da gestdo de pessoas, utilizada por empresas privadas e
instituicGes publicas para avaliar trabalhadores e distribuir resultados. A utilizacdo dessa
metodologia de avalia¢do evoluiu ao longo do tempo, assim como avangam 0S processos da
gestdo e a mensuracao pelas organizagdes modernas.

Como acentuam Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014), para um desempenho
eficaz os trabalhadores necessitam de apoio da organizacdo para a execucao das atividades
diarias, destarte o sentido do termo desempenho, ao reunir o conjunto de habilidades,
conhecimentos, atitudes, experiéncias pessoais do individuo, dentre certas disposi¢des pessoais
preditivas do saber fazer, conhecimento da tarefa, motivacéao e condicGes propicias de trabalho.

Corroborando com as discussOes, Fogaga (2018) ao analisar o suporte
organizacional como preditor de desempenho individual no trabalho. Os achados da autora
confirmam a hipoOtese de que as percepcOes coletivas de desempenho séo afetadas pelas
percepcdes de suporte organizacional.

4.2 A subjetividade na mensuracédo do desempenho
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Vé-se na literatura que é considerdvel o interesse de pesquisadores por medidas
efetivas de desempenho, alinhando interesses e estratégias de gestdo. No entanto, além dos
métodos quantitativos, destaca-se o olhar qualitativo, atribuindo ao fator humano uma das
principais fontes de vantagens competitivas para as organizagoes.

Notam-se, ainda, tendéncias quanto a utilizacdo de indicadores subjetivos relativos
a meétricas de desempenho — autoavaliagdo, autorrelato (avaliacdo propria), bem como a
utilizacdo de medidas de heteroavaliacéo, ou seja, avaliacdo dos pares (colegas e chefias), como
forma de promover nos trabalhadores uma reflexdo sobre a sua atuacao profissional.

Destaca-se, todavia, a utilizacao de analises subjetivas que envolve a percepcao dos
trabalhadores sobre seu desempenho no trabalho. Na visdo de Ostroff, Atwater e Feinberg
(2004) tais avaliagdes costumam ser atribuidas a opinides dos pares, colegas e chefias, bem
como na percepcao do proprio trabalhador em relacéo as atividades que realiza no dia a dia. Os
autores ressaltam a relevancia da utilizagdo de medidas perceptuais pelos gestores, em 0posi¢éo
ou complementando a objetividade das métricas tradicionais de analise de resultado.

Certas medidas consideradas subjetivas, representam instrumentos satisfatérios na
solucdo de problemas e no crescimento do processo de avaliacdo de desempenho, ainda que
pouco utilizadas pelas organiza¢des (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2011).

Nessa perspectiva, Sonnentag e Frese (2002) apresentam uma tendéncia na
simplificacdo do conceito, o classificando-o sob duas perspectivas ou dimensdes: desempenho
voltado para a tarefa e desempenho voltado ao contexto. O primeiro se refere a maneira que as
atividades desempenhadas contribuem para o desenvolvimento da organizacdo. O outro, a
aspectos subjetivos, ligados ao suporte organizacional oferecido no ambiente cultural e social
no qual as metas e objetivos sdo direcionados.

Fonseca e Bastos (2003) abordaram varidveis contextuais que influenciam nos
resultados organizacionais, como a formacao das equipes de trabalho, as relacGes de poder, as
condicBes de saude, as caracteristicas da cultura, os valores organizacionais e o clima
organizacional, bem como variaveis individuais, como significado e envolvimento no trabalho,
comprometimento organizacional, motivacao para trabalhar e satisfagdo com o trabalho.

Paralelamente, com as mudancas de paradigmas, o sistema de gestdo do
desempenho (avaliacdo e mensuragdo) se consolida, paulatinamente, como instrumento de
obtenc&o de resultados.

No entanto, o ambiente no qual os individuos estdo inseridos possuem fatores que
podem estimular ou impedir o resultado desses trabalhadores. Nessa perspectiva, Coelho Junior

e Mourdo (2011) apontam a relevancia na investigagcdo de antecedentes, como o suporte
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psicossocial, iniciado no contato interpessoal de colegas, pares e chefias. Os autores
investigaram como este suporte impacta na maximizacgdo do desempenho no trabalho.

Bendassolli e Malvezzi (2013) trazem o conceito e as distingdes para o desempenho
de tarefa e o desempenho contextual. Para estes autores, a execucao das tarefas relaciona-se aos
comportamentos esperados e prescritos para a funcdo exercida, apoiando-se principalmente em
habilidades cognitivas. O desempenho contextual, por sua vez, refletiria em comportamentos
espontaneos e emergentes, extra papel, sem relacéo direta com as tarefas prescritas e técnicas
de um cargo, mas sim com comportamentos referentes ao ambiente psicossocial como um todo.

No modelo conceitual, revisado por Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Jr. (2015)
dois fatores sdo utilizados na medicdo de desempenho: o primeiro relacionado a tarefa
(atividade desenvolvida) que se refere as contribuicfes técnicas para a especificidade do cargo
ou ocupacdo exercida, estd relacionado aos comportamentos esperados e prescritos para a
funcdo, ou seja, “intrapapel”, vinculada, sobretudo as habilidades cognitivas.

O segundo fator, o desempenho contextual, refere-se a comportamentos
espontaneos e emergentes, “extra papel”, ndo relacionados diretamente com o cargo em si, mas
considera os comportamentos referentes ao ambiente psicossocial como um todo, como
altruismo, consciéncia, civismo e cortesia. De maneira a resumir 0s pressupostos, trés aspectos

foram associados para diferenciar o desempenho direcionado a tarefa e ao contexto de trabalho:

e atividades relevantes para o desempenho na tarefa variam entre os tipos de trabalho, ao passo
que atividades de desempenho contextual sdo relativamente semelhantes entre os tipos de
trabalho;

e desempenho voltado para a tarefa é relacionado a habilidades aprendidas, enquanto desempenho
contextual é relacionado a fatores disposicionais (personalidade, motivacdo para trabalhar,
comprometimento com a organizagéo);

e desempenho voltado para a tarefa & mais prescrito e constitui um comportamento esperado de
uma tarefa, enquanto desempenho contextual é mais flexivel e menos estrito.(QUEIROGA,
BORGES-ANDRADE, COELHO JUNIOR, 2015)

Apesar da clara diversificagdo entre as dimens6es que quantifiquem o desempenho,
em nivel individual ou organizacional, diversificagdes conceituais acercam-se do constructo.
No setor publico brasileiro, ndo ha uma regra quando se trata de avaliacdo de desempenho dos
servidores. No entanto, ha uma tendéncia na adoc¢do da gestdo por competéncias para avaliacdo
dos resultados. Segundo Branddo, Borges-Andrade e Guimardes (2012 ), o setor publico

evoluido em relagdo ao uso de modelos de gestdo por competéncias, o desafio para o setor



38

publico estad em adequar-se as estratégias da organizacao, a modelo orientando para o resultado,
proporcionando préticas destinadas a gerir pessoas de forma continua.

Os novos horizontes apontam para o aperfeicoamento nas praticas de gestdo de
pessoas, para o fortalecimento de indicadores que retratem o cenario proximo daquele
vivenciado e que influenciem positivamente os colaboradores e o ambiente laboral,
representando um ganho de qualidade para todos os envolvidos.

A autoavaliacdo de desempenho, aplicada as universidades publicas € de grande
relevancia ao considerar a relacéo de troca entre docentes, estudantes e sociedade, uma vez que
percepcOes positivas de desempenho proporcionam a realizacdo de atividades de forma mais
adequada, mediante um suporte no trabalho, contando com equipamentos e meios necessarios
a sua execucdo, o apoio dos gestores e dos colegas, bem como previsdes de investimentos na
carreira (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011)

Segundo esses autores, medidas subjetivas de desempenho, pautadas na percepcéo
dos colaboradores, representam uma importante oportunidade para os individuos refletirem
sobre seu proprio trabalho, além de fornecerem importante subsidio para as organizacfes, no

gue tange a promocao de seus recursos humanos.

4.3 Estudos similares relacionando suporte organizacional e desempenho

Diante da relevancia da capacidade do suporte da instituicdo refletir no maior
comprometimento dos individuos com o trabalho, ainda, considerando a valorizacdo atribuida
as pessoas, demostrando vantagem competitiva para as organizacOes, diversos estudos
analisaram ag@es e praticas desenvolvidas no &mbito da gestdo pessoas, testando-lhes as suas
consequéncias nos resultados efetivos desejaveis nas organizacgdes, inclusive naquelas de
caréater pablico.

Considerando as publicag¢6es sobre desempenho, verifica-se uma ampla publicacéo
de pesquisas internacionais e nacionais. No que concerne a influéncia dos fatores do suporte no
comprometimento organizacional e no desempenho dos trabalhadores, pesquisas sao limitadas.
No entanto, procurou-se relacionar estudos que abordaram os constructos aqui abordados, em

conjunto ou envolvendo vinculos similares, como pode ser verificado no Quadro 4, a seguir:

Quadro 4 - Estudos relacionando suporte organizacional e desempenho.

Autor/Ano | Titulo Objetivo Principais resultados
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Dourado et Aprendizagem Analisar as relacfes entre a Né&o foram encontradas
al., 2018 individual, suporte percepcdo de aprendizagem de evidéncias de que o suporte
organizacional e competéncias e de desempenho de modera as relacGes entre as
desempenho docentes de nivel superior. Além aprendizagens e a percep¢do
percebido: Um estudo | disso, testou o papel moderador do | de desempenho docente.
com docentes suporte organizacional na relacéo
universitarios. entre a aprendizagem individual e
desempenho docente.
Bohle et al., | Papel da Percepgéo Desenvolver um modelo conceitual | Verificou-se que um elevado
2018 do Suporte da relacdo entre a inseguranca nivel de apoio
Organizacional na laboral e o desempenho laboral, organizacional percebido
Inseguranca e mediada pelo comprometimento intensifica a relacdo negativa
Desempenho no organizacional afetivo e moderada | entre inseguranca laboral e
Trabalho pelo apoio organizacional comprometimento
percebido em uma empresa chilena. | organizacional afetivo.
Régo, 2019. | Desempenho no Testar, por meio da abordagem Os fatores cargo,
trabalho, multinivel, as relacdes preditivas comprometimento afetivo,
comprometimento, entre as variaveis arranjos burocraticos
entrincheiramento, comprometimento organizacional impessoais, justica
justica e suporte afetivo, entrincheiramento interacional, praticas de
organizacional : um organizacional, justica promocao e recompensas, No
estudo multinivel organizacional, suporte nivel individual, e
organizacional, e a variavel percepcdes coletivas de
autoavaliacdo de desempenho no limitacdo de alternativas,
trabalho. praticas de gestdo do
desempenho e carga de
trabalho, no nivel de grupos,
sdo preditoras da variavel
critério desempenho no
trabalho.
Tomazzoni e | Vinculos Desenvolver um modelo para Identificou-se que 0
Costa, 2020 | organizacionais de analisar as influéncias dos valores individuo quando
comprometimento, organizacionais nos vinculos de comprometido, além de se
entrincheiramento e comprometimento, dedicarem as  questbes
consentimento: entrincheiramento e consentimento | técnicas, despendem
explorando seus do individuo com a organizacdo e 0 | esforcos para  requisitos
antecedentes e desempenho no trabalho, estratégicos, preocupando-se
consequentes em detalhes e fatores que
contribuam para o alcance
das metas globais da
organizacao.

Fonte: Elaboracéo prépria, com base da literatura (2020).

Verifica-se entre os estudos elencados a emergéncia dos vinculos organizacionais

nas estratégias organizacionais,

dentre esses vinculos, o suporte organizacional, o

comprometimento organizacional e o desempenho no contexto do trabalho.

O procedimento metodoldgico utilizado nesta pesquisa serd apresentado no

préximo capitulo.

5. METODOLOGIA
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Este capitulo reporta-se as caracteristicas metodoldgicas utilizadas para a realizagdo
da pesquisa, quanto a tipologia, quanto aos meios, a contextualizacdo da organizagdo
pesquisada, populacdo e amostra, instrumento de coleta e exames dos indicadores da percepcao

dos servidores em relacao as variaveis de pesquisa.

5.1 Tipologia da pesquisa

A pesquisa classifica-se como descritiva, uma vez que busca estabelecer uma
relacdo entre os vinculos organizacionais no contexto do trabalho, por meio da perspectiva dos
sujeitos em uma instituicdo federal de ensino superior situada no Estado do Ceara. De acordo
com Gil (2008), esse tipo de pesquisa visa a proporcionar maior familiaridade do pesquisador
com o problema, com vistas a torna-lo explicito ou a constituir hipdteses, com o objetivo
principal de aprimorar ideias.

Quanto aos fins, trata-se de pesquisa de levantamento de campo, do tipo survey.
Para tanto, utilizou-se o método quantitativo para analise das hipdteses de pesquisa. A
abordagem quantitativa € um meio pelo qual o pesquisador testa relacdo entre variaveis, por
meio de exame de teorias e especificagdo de hipdteses estritas, que serdo corroboradas ou
refutadas com os resultados do estudo (CRESWELL, 2010).

5.2 Contextualizacdo do ambiente do estudo

Nas ultimas décadas, as Instituicdes Federais de Ensino Superior tém sido
desafiadas a empreenderem em sua capacidade de atuacédo e a ofertarem servicos de qualidade
cada vez mais elevado, exigindo dos gestores dessas institui¢oes respostas efetivas as demandas
da sociedade (BEHN, 2003).

A instituicdo pesquisada esta inserida no contexto da reestruturacao e interiorizacao
do ensino superior no pais, de acordo com os desafios propostos nas diretrizes de expansao e
interiorizacdo do ensino promovidas pelo Programa de Reestruturacdo do Ensino Superior
(REUNI), oferta diversos servigos & comunidade onde esta localizada - cursos de graduagédo
presencial e a distancia, especializacdo, mestrados, entre outros.

A expansdo também envolveu um aumento no numero de servidores publicos.
Sobre isso, a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) tem como objetivo
principal promover o desenvolvimento dos servidores publicos no modelo de competéncias

necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos 6rgéos e das entidades da administracéo
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publica federal direta, autarquica e fundacional, alinhando acbes de desenvolvimento e a
estratégia dos demais drgéos.

A politica nacional de desenvolvimento de pessoal no setor publico prevé direitos
e deveres atribuidos aos servidores, ensejando coesdo e homogeneidade entre a categoria,
resultando em uma maior produtividade, num desempenho satisfatorio ao Estado e um maior
comprometimento dos servidores ao longo prazo (COELHO JUNIOR; NOGUEIRA, 2014).

A populacdo € composta por 310 servidores técnicos administrativos em educacao
(TAE). Tais servidores, distribuidos em diversos cargos: administrador, arquivista, arquiteto,
auditor, bibliotecario, contador, economista, engenheiro, enfermeiro, estatistico, intérprete,
jornalista, médico, tradutor, psicélogo, pedagogo, odontélogo e demais fungdes. Estes
servidores possuem, como escopo de suas atividades, o apoio ao desenvolvimento das
atividades finalisticas da institui¢do e apoio as atividades de ensino e extensdo. Destaca-se ainda
que a amostra é do tipo ndo probabilistica, a qual utiliza o critério de facilidade de acesso aos
participantes (VERGARA, 2016).

Tais dados encontram-se disponiveis no site da instituicdo. A justificativa pela
escolha de uma instituicdo de ensino superior levou em consideracdo a sua relevancia no
desenvolvimento educacional no pais, bem como por considerar os desafios com os quais as

instituicdes se deparam em relacdo as adaptacdes inerentes a gestdo de pessoas.

5.3 Coleta de dados

Considerando a distribuicdo regional da instituicdo pesquisada, com atuacdo em
municipios distintos, para o procedimento de coleta de dados, utilizou-se o questionario em
formato eletrdnico, com o auxilio da ferramenta Google Forms.

O questionario foi encaminhado a uma lista prévia de e-mails institucionais dos
servidores técnicos em educacdo, ficando esse disponivel para preenchimento durante 0 més de
janeiro de 2020. Em uma segunda tentativa, a fim de obter um maior nimero de respondentes,
o0 questionario foi reenviado, ficando disponivel durante todo o més de fevereiro do mesmo ano.
Ao final do periodo, do total dos e-mails enviados (310 profissionais) obteve-se um retorno de
91 questionarios respondidos, constituindo a amostra pesquisada.

Em relacdo as secbes que compBem o questiondrio, inicialmente, todos os
participantes da pesquisa foram orientados a preencher o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, constante na parte inicial do questionario, como meio de estabelecer os critérios

éticos da pesquisa.
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Em seguida, foram elaboradas questdes que possibilitassem a identificacdo do perfil
socioprofissional dos respondentes, como: idade, nivel do cargo (médio ou superior), tempo de
servico na instituicéo e se ocupa algum cargo de gestdo na administragdo superior.

Na sequéncia, para mensurar a percepcao dos servidores em relacdo as variaveis da
pesquisa, utilizou-se escalas ja validadas por pesquisadores. Para avaliar a percepgao do suporte
organizacional utilizou-se a Escala de Percep¢do de Suporte Organizacional (EPSO), de
Brand&o (2009) aplicada, também, em estudos posteriores (PASCHOAL, TORRES, PORTO,
2010; BRANDAO; ANDRADE, GUIMARAES, 2012). A EPSO é composta por 28 itens,
divididos em quatro fatores: praticas de gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte
material e praticas de promocédo e recompensa estruturada. A escala se apresenta em formato
Likert, com variacdo de 1 a 5 pontos, onde a atribui¢do 1 representa “discordo totalmente”, 2
“discordo em grande parte”, 3 “ndo concordo nem discordo”, 4 “concordo em grande parte” e
5 “concordo totalmente.

O Quadro 05, a seguir, apresenta as escalas utilizadas na pesquisa. Os itens foram
identificados a partir de um cddigo a fim de facilitar a sua identificacdo. Ressalta-se que alguns

termos foram adaptados a fim de representar a realidade da instituicdo pesquisada.

Quadro 5 - Escala de percepcdo de suporte organizacional — EPSO

Cédigo ‘ Itens do questionario

Gestdo do Desempenho

Nesta instituicdo, o servidor recebe todas as orientagdes e informagdes necessarias a execucao eficaz

Gb1 de suas atividades.

GD2 Esta instituicdo procura aprimorar constantemente os processos de trabalho, levando em consideracao
as sugestdes dos servidores.

GD3 Esta instituicdo procura sanar as dificuldades encontradas pelos servidores para o desempenho eficaz
de suas atividades.

GD4 Esta instituicdo evita repreender os servidores por pequenas falhas, ressaltando mais os aspectos

positivos do que 0s negativos do seu desempenho.

GD5 Nesta instituicdo, sdo frequentes as manifestacfes de reconhecimento pelo trabalho bem feito.

Esta instituicdo leva em consideracdo propostas criativas feitas pelos servidores para melhoria do

GD6 trabalho.

Esta instituicdo promove a capacitacdo de seus servidores, oferecendo-lhes constantemente

GD7 treinamentos segundo a area de atuacéo de cada um.

Carga de Trabalho

CT1 Nesta instituicdo, a sobrecarga de trabalho leva o funcionério frequentemente ao esgotamento fisico.
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Esta instituicdo s6 se interessa pelo alcance de metas, deixando de oferecer condicdes saudaveis de

T2 trabalho.

CT3 Na instituicdo em que trabalho, ha cobranga e pressao excessivas para o alcance de metas.

CT4 Esta instituicdo sobrecarrega de trabalho os funcionarios que possuem melhor desempenho.

CT5 A instituicdo em que trabalho frequentemente estabelece metas inatingiveis.

CT6 Esta instituicdo estabelece prazos insuficientes para realizagdo de trabalhos, sem considerar a
disponibilidade de recursos financeiros, materiais e humanos necessarios a sua execugao.

cT7 Nesta instituicdo, os servidores sdo obrigados constantemente a fazer horas-extras, sobrando pouco
tempo para o descanso e lazer.

SM1 A instituicdlo em que trabalho fornece aos servidores os equipamentos, maquinas e materiais
necessarios ao desempenho eficaz de suas tarefas.

SM?2 Nesta instituicdo, as ferramentas de trabalho (computadores, aplicativos, sistemas informatizados e
outros) sdo de boa qualidade.

SM3 Esta instituicdo oferece locais de trabalho com mdveis, equipamentos e materiais em quantidade
suficiente.

SM4 Nesta instituicdo, os ambientes de trabalhos sdo adequados ao desempenho eficaz das atividades.

SM5 Esta instituicdo efetua regularmente a manutencdo de méquinas e equipamentos de trabalho,
conservando-os em plenas condicGes de uso.

SM6 Esta instituicdo procura melhorar constantemente as condicdes fisicas dos locais de trabalho.

PR1 Nesta instituicdo, ha muitas oportunidades de promoc&o e ascensdo profissionais.

PR? A instituicdo em que trabalho, ao avaliar o desempenho do servidor, leva em conta o esforco que ele
despendeu para atingir os resultados esperados.

PR3 A instituicdo em que trabalho leva em consideracdo os interesses pessoais do servidor, ao tomar
decisbes administrativas relativas a ele.

PR4 Na instituigdo em que trabalho, o servidor exemplar tem maiores chances do que os outros de receber
recompensas (como promocdes, premiacdes e elogios, por exemplo).

PR5 Nesta instituicdo, os servidores que se dedicam a formacéao profissional (participando de cursos de
graduacdo e especializacdo, por exemplo) tém mais oportunidade de ascenséo profissional.

PR6 Na instituicdo em que trabalho, os valores pagos aos servidores a titulo de participacdo nos lucros e
resultados (PLR) representam uma boa recompensa financeira

PR7 Nesta instituicdo, os salarios pagos aos servidores sdo compativeis com as melhores remuneracdes
praticadas no mercado financeiro para cargos similares.

PRS As oportunidades de promocdo e ascensao profissional oferecidas por esta instituicdo sdo compativeis

com as aspiracdes dos servidores.

Fonte: Brand&o (2009, p.206).

Para avaliar a percepcdo dos servidores em relagdo ao comprometimento

organizacional, utilizou-se a escala de comprometimento organizacional elaborada por Meyer
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e Allen (1997). O instrumento € composto por dezenove itens, do tipo Likert de cinco pontos,
1 (discordo totalmente) a 5 (concordo plenamente).

Quadro 6 - Escala do Comprometimento Organizacional - ECO.

Dimensdes Itens do questionario
Afetiva
Al* N&o me sinto "emocionalmente vinculado™ a esta instituicao.
A2 Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para mim.
A3* Né&o me sinto como "fazendo parte da familia" nesta instituigdo.
A4 Na realidade sinto os problemas desta instituicdo como se fossem meus.
A5 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituigao.
A6* N&o me sinto como fazendo parte desta instituicéo.
Normativa
N1 Acredito que h& pouquissimas alternativas para poder pensar em sair desta instituicao.
N2 Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta instituicdo, mesmo

que o pudesse fazer.

Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta instituicdo é que a saida iria
N3 requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa poderd ndo cobrir a
totalidade de beneficios que tenho aqui.

Neste momento, manter-me nesta instituicdo é tanto uma questao de necessidade material quanto

N4 de vontade pessoal.

N5 Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta instituicdo resulta da escassez de
alternativas de emprego que teria disponiveis.

N6 Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta instituicdo neste momento.

Instrumental

c1 Como ja dei tanto a esta institui¢do, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar numa
outra.

c2 Eu ndo iria deixar esta instituicdo neste momento porque sinto que tenho uma obrigacdo pessoal
para com as pessoas que trabalham aqui.

C3 Sinto que tenho qualquer dever moral em permanecer na instituigdo onde estou atualmente.

ca Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta instituicdo no
presente momento.

C5 Sentir-me-ia culpado se deixasse esta instituicdo agora.

C6 Esta instituicdo merece a minha lealdade.

C7 Sinto que tenho um grande dever para com esta instituicéo.

Fonte: adaptado de Meyer e Allen (1997)
Para avaliar a percep¢do de desempenho no trabalho pelos servidores, utilizou-se o
Fator I (0=0,88) da Escala Geral de Desempenho no Trabalho (EGDT), elaborada por Queiroga,



45

Borges-Andrade, Coelho Junior (2015), contendo 11 itens. Este fator envolve o desempenho
contextual, ou seja, avalia a proatividade e as a¢Bes dirigidas ao agir de modo estratégico, e é
definido como o conjunto de comportamentos que o individuo realiza no seu contexto de

trabalho os quais s@o voltados estrategicamente para o alcance de metas da organizacéo.

Quadro 7 - Escala Geral de Desempenho no Trabalho - EGDT

Fator

Itens do questionario
contextual

DC1  |Arealizacdo do meu trabalho contribui para o alcance da misséo e objetivos da instituicdo.

DC2  |Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu trabalho.

DC3  [Contribuo com alternativas para a solu¢do de problemas e a melhoria de processos da instituicéo.

DC4  [Estabelego contato com outras pessoas ou equipes para atingir os objetivos instituigéo.

DC5  [Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no trabalho.

DC6  |Adapto minha rotina as alteracdes das metas da instituicdo.

DC7  [Soluciono duvidas de meus colegas quando sou solicitado.

DC8 Utilizo meu conhecimento tedrico/prético para realizar meu trabalho.

DC9 Busco novas solugdes para problemas que possam surgir em meu trabalho.

DC10  |Executo minhas atribui¢des prevendo os seus resultados.

DC11 |Aproveito oportunidades que possam melhorar meus resultados de trabalho.

Fonte: Queiroga, Borges-Andrade, Coelho Junior (2015)

A escala, do tipo frequéncial de cinco pontos, possui variagdo de 1 (nunca) até 5
(sempre), sendo que os resultados localizados entre 1 e 2,9 indicam incidéncia insuficiente de
comportamentos no trabalho. Os valores de 3 a 3,9 apontam que 0s comportamentos ocorrem
com frequéncia mediana, ao passo que valores maiores que 4 apontam frequéncia suficiente de

comportamentos.

5.4 Andlise dos dados

Para analise dos dados primarios, obtidos por meio de questionarios, utilizou-se a
estatistica descritiva na elaboracdo do perfil socioprofissional dos respondentes.

Para exame das hipdteses de pesquisa, reportou-se a analise fatorial exploratdria
(AFE). O proposito essencial da analise fatorial é descrever a variabilidade original dos fatores

estudados em termos de um menor nimero de variaveis aleatorias, chamadas de fatores comuns.



46

Mingoti (2007) destaca, que mesmo quando se dispde de um modelo hipotético, recomenda-se
que se faca uma analise fatorial exploratdria para ter nogdo prévia se 0 nimero de fatores
hipotetizados esta coerente com seus dados amostrais; bem como a interpretacdo deles.

Um dos requisitos para a aplicacdo da andlise fatorial é que a correlacdo esteja
presente entre as variaveis. De acordo com Hair Jr. et al. (2009) recomenda-se que a matriz de
correlagdes deva exibir boa parte dos coeficientes com valores acima de 0,30.

O primeiro passo foi verificar a adequabilidade da base de dados. Nesse sentido,
dois métodos de avaliacdo foram utilizados, a saber: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),
também conhecido como indice de adequagdo da amostra, o qual pode variar de zero a um.

Em seguida, realizou-se o Teste de Esfericidade de Bartlett, que por sua vez
examina se as variaveis estdo correlacionadas. Em outras palavras, conforme Costa (2005), o
teste verifica se a matriz de correlacdo da populacdo é uma matriz identidade na qual cada
variavel se correlaciona perfeitamente com ela prépria (correlagdo igual a 1), mas ndo apresenta
correlacdo com as outras varidveis (correlacdo igual a 0). Ainda, foram feitos os ajustes nos
itens que compde o modelo fatorial.

Para avaliar a confiabilidade interna de cada fator e da estrutura fatorial como um
todo, especialistas utilizam diversos critérios, sendo o coeficiente alfa de Cronbach (), medida
recorrente nas pesquisas. Esse coeficiente avalia a consisténcia interna das varidveis que
compdem uma escala, a ideia da consisténcia interna. Geralmente, o indice obtido varia entre 0
e 1, ainda que nao haja um limite minimo para esse coeficiente (CORTINA, 1993).

Apobs isso, foram avaliadas as comunalidades (fator explicativo da variancia). De
acordo com Hair Jr. et al. (2009), para que uma variavel seja mantida na analise, a mesma deve
apresentar uma comunalidade que explique, ao menos 50% da sua variabilidade.

Para um melhor alcance dos resultados, adotou-se 0 modelo de regressdo linear
normal que consiste em verificar a existéncia de uma relacdo funcional entre uma variavel
dependente com uma ou mais variaveis independentes, por meio de uma equagdo que represente
tal variagdo (HOFFMANN, 2019). A equagdo do modelo de regresséo linear normal utilizada

é representada por:

Onde By, B1, B2, B4 s@0 0s coeficientes da regresséo.
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Para analisar a influéncia do suporte organizacional no comprometimento
organizacional, utilizou-se os escores dos fatores resultantes da andlise fatorial. Em todos os
modelos, as varidveis explicativas sdo representadas pelas quatro dimensfes do suporte

organizacional.

6. ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo apresentam-se os dados e discutem-se o0s resultados obtidos,
necessarios para o alcance dos objetivos da pesquisa. Os resultados foram estruturados em

secOes: perfil socioprofissional; em seguida, os resultados das dimensdes do suporte
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organizacional; do comprometimento organizacional e desempenho no trabalho, e por fim, séo

apresentados os resultados da anélise fatorial entre os constructos.

6.1 Perfil socioprofissional dos servidores

A andlise descritiva dos dados, deve ser feita antes da aplicacdo de qualquer outra
técnica estatistica, para que se possa obter um conhecimento basico dos dados com o qual se
estd trabalhando. Essa etapa é de fundamental importancia pois permite uma familiarizacédo
com os dados, organizacgéo e sintetize de maneira a caracterizar a amostra em estudo.

A Tabela 1, a seqguir, descreve o perfil da amostra, composta por 91 servidores,

técnicos administrativos em educacao.

Tabela 1 - Perfil socioprofissional dos servidores

Questdes Respondentes Frequéncia Percentual
Até 01 ano 0 0
Tempo de servico na instituicdo De 01 2 03 anos 8 8,8%
Acima de 03 a 05 anos 33 36,3%
Acima de 05 anos. 50 54,6%
Médio 48 53,9%
Nivel do Cargo Superior a1 46.1%
Nivel médio 6 6,6%
Graduacéo 14 15,4%
Escolaridade Especializacéo 48 52,7%
Mestrado 19 20,9%
Doutorado 4 4,4%
Feminino 51 56%
Género Masculino 40 44%
Sim 34 37,4%
Exerce cargo de confianca N0 57 63.6%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Em relacdo ao tempo de servigo dos servidores, observa-se que a maioria desses
sdo estaveis (54,6%). Destaca-se que, o plano de cargos e carreiras dos servidores no ambito do
Poder Executivo, prevé aos servidores, a partir do terceiro ano de servico publico, esses sejam

considerados estaveis no cargo. Na sequéncia, servidores com tempo de servigo entre 01 a 03
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anos representam 8,8% dos respondentes. Nenhum dos servidores respondentes afirmou possuir
menos de 01 ano na instituicdo.

Considerando a carreira dos servidores técnicos-administrativos em educacéo, a
maioria dos servidores que compdem a amostra possuem apenas o nivel médio, 53,9% dos
respondentes, seguidos daqueles que possuem nivel superior, 46,1% da amostra.

Em relacdo a escolaridade dos servidores pesquisados, considerando a data de
aplicacdo da pesquisa, a grande maioria dos respondentes possuem alguma especializacéo,
seguido daqueles que possuem curso de mestrado. Uma minoria da amostra possui curso de
doutorado (4%). No que se refere a questdo de género, a maior parte é constituida por mulheres
(56%).

Quando questionados se exercem algum cargo de chefia ou funcéo de confianca, 0s
dados coletados demonstram que a maioria (63,6%) respondeu que ndo. Destaca-se, entre 0s

respondentes, que a maioria dos TAE n&o ocupam cargos na gestéo, correspondendo a 63,6%.
6.2 Resultado da variavel suporte organizacional

Para analisar a relevancia de cada dimenséo na Escala de Suporte Organizacional
(2009), além da analise de distribuicdo da frequéncia, também é apresentado o valor médio para

cada item, como observado na Tabela 2, a seguir.

Tabela 2 — Distribuicdo da frequéncia da escala do Suporte Organizacional

. 1 - Discorda 2 - Discorda 3-Nd&oconcorda 4 - Concorda 5 - Concorda -
Indicador . - . Total Meédia
totalmente parcialmente nem discorda parcialmente  totalmente

GD1 10 (10,99%)  28(30,77%)  18(19,78%)  31(34,07%) 4 (4,4%)  91(100%) 2,90

GD2 7 (7,87%) 29 (32,58%)  15(16,85%)  32(3596%) 6 (6,74%) 89 (100%) 3,01
GD3 6 (6,59%) 19(20,88%) 30 (32,97%) 34 (37,36%)  2(22%)  91(100%) 3,08
GD4 5 (5,56%) 14 (1556%) 31 (34,44%)  33(36,67%) 7 (7,78%) 90 (100%) 3,26

GD5 16 (17,58%)  35(38,46%) 14 (1538%) 22 (24,18%) 4 (4,4%)  91(100%) 2,59
GD6 11 (12,09%)  18(19,78%)  23(2527%)  34(37,36%)  5(549%) 91 (100%) 3,04
GD7 13 (14,29%)  28(30,77%)  19(20,88%)  21(23,08%) 10 (10,99%) 91 (100%) 2,86
CT1 7 (7,69%) 18(19,78%)  19(20,88%)  31(34,07%) 16 (17,58%) 91 (100%) 3,34
CT2 8 (8,79%) 24(26,37%) 26 (2857%) 23 (2527%) 10(10,99%) 91 (100%) 3,03
CT3 13 (14,44%) 26 (28,89%)  25(27,78%)  20(22,22%)  6(6,67%) 90 (100%) 2,78
CT4 5 (5,49%) 9 (9,89%) 13 (14,29%) 30 (32,97%) 34 (37,36%) 91 (100%) 3,87
CT5 17 (18,68%) 34 (37,36%) 31 (34,07%) 8 (8,79%) 1(1,1%)  91(100%) 2,36
CT6 9 (9,89%) 29 (31,87%)  20(21,98%)  21(23,08%) 12(13,19%) 91 (100%) 2,98
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CT7 55(61,11%)  21(23,33%) 11 (12,22%) 2 (2,22%) 1(1,11%) 90 (100%) 1,59

SM1 3 (3,3%) 19(20,88%)  19(20,88%) 40 (43,96%) 10 (10,99%) 91 (100%) 3,38
SM2 1(1,1%) 10 (10,99%)  12(13,19%) 47 (51,65%) 21(23,08%) 91 (100%) 3,85
SM3 4 (4,4%) 13 (14,29%) 9 (9,89%) 43 (47,25%) 22 (24,18%) 91 (100%) 3,73
SM4 7 (7,69%) 13 (14,29%) 14 (1538%) 42 (46,15%) 15 (16,48%) 91 (100%) 3,49
SM5 1(1,1%) 17 (18,68%)  18(19,78%) 41 (4505%) 14 (1538%) 91 (100%) 3,55
SM6 7 (7,69%) 19(20,88%) 17 (18,68%) 39 (42,86%) 9 (9,89%) 91 (100%) 3,26

PR1 19(20,88%) 32 (3516%) 22 (24,18%) 14 (1538%)  4(44%) 91 (100%) 2,47
PR2 10 (10,99%) 23 (25,27%) 24 (26,37%) 26 (2857%)  8(8,79%)  91(100%) 2,99
PR3 25(27,78%) 22 (24,44%) 28 (31,11%)  12(13,33%)  3(3,33%) 90 (100%) 2,40
PR4 26 (2857%)  23(2527%) 25 (27,47%) 10 (10,99%) 7 (7,69%) 91 (100%) 2,44
PR5 13 (1429%) 25 (27,47%)  28(30,77%) 20 (21,98%)  5(549%) 91 (100%) 2,77
PR6 41 (45,56%) 6 (6,67%) 40 (44,44%) 1(1,11%)  2(2,22%) 90 (100%) 2,08
PR7 13 (14,44%) 16 (17,78%)  25(27.78%) 29 (32,22%)  7(7,78%) 90 (100%) 3,01

PR8 14 (15,38%) 28 (30,77%) 29 (31,87%) 19 (20,88%) 1(1,1%)  91(100%) 2,62
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Quanto as dimensdes do suporte organizacional, foram observadas médias maiores
para as dimensdes préaticas de gestdo de desempenho, seguido das dimensdes suporte material
e carga de trabalho (ambas com valores médios em torno de 3) e, por Gltimo, a dimensdo praticas
de promocao e de recompensa (com a maioria dos valores abaixo de 3 pontos).

O suporte organizacional é predominantemente uma varidvel que envolve o
contexto da organizacdo. Considerando que as préaticas de gestdo no ambito da instituicdo
pesquisada, segue o que estabelece o plano de cargos e carreira, comum a todos os servidores

de um mesmo nivel na carreira, tal fato pode justificar a baixa pontuacéo desse fator.

6.3 Resultados do comprometimento organizacional

O resultado da amostra sobre o modelo tridimensional do comprometimento
organizacional podera ser observado na Tabela 03. Ressalta-se que foram feitos ajustes nos
itens Al, A3 e A6 por terem sentido reverso ao valor identificado na resposta de cada

respondente.

Tabela 3 — Distribuicdo da frequéncia da Escala do Comprometimento
Organizacional
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1 - Discorda 2 - Discorda 3 - Nao concorda nem 4 - Concorda 5 - Concorda

Indicador totalmente parcialmente discorda parcialmente totalmente Total Meédia
Al (27‘272%) 20 (22,22%) 15 (16,67%) 21 (23,33%) 9 (10%) 90 (100%) 2,66
A2 7 (7,78%) 14 (15,56%) 16 (17,78%) 29 (32,22%) 24 (26,67%) 90 (100%) 3,54
A3 22 (24,44%) 23 (25,56%) 16 (17,78%) 16 (17,78%) 13 (14,44%) 90 (100%) 2,72
A4 20 (22,22%) 16 (17,78%) 23 (25,56%) 25 (27,78%) 6 (6,67%) 90 (100%) 2,79
A5 27 (30%) 19 (21,11%) 17 (18,89%) 21 (23,33%) 6 (6,67%) 90 (100%) 2,56
A6 29 (32,22%) 21 (23,33%) 15 (16,67%) 19 (21,11%) 6 (6,67%) 90 (100%) 2,47
N1 13 (14,44%) 22 (24,44%) 30 (33,33%) 19 (21,11%) 6 (6,67%) 90 (100%) 2,81
N2 12 (13,48%) 11 (12,36%) 13 (14,61%) 33 (37,08%) 20 (22,47%) 89 (100%) 3,43
N3 14 (15,73%) 9 (10,11%) 18 (20,22%) 29 (32,58%) 19 (21,35%) 89 (100%) 3,34
N4 6 (6,74%) 8 (8,99%) 20 (22,47%) 33 (37,08%) 22 (24,72%) 89 (100%) 3,64
N5 10 (11,11%) 8 (8,89%) 20 (22,22%) 35 (38,89%) 17 (18,89%) 90 (100%) 3,46
N6 7 (7,78%) 8 (8,89%) 11 (12,22%) 36 (40%) 28 (31,11%) 90 (100%) 3,78
11 25 (27,78%) 18 (20%) 32 (35,56%) 13 (14,44%) 2 (2,22%) 90 (100%) 2,43
12 34 (37,78%) 15 (16,67%) 25 (27,78%) 11 (12,22%) 5 (5,56%) 90 (100%) 2,31
13 31(34,83%) 19 (21,35%) 21 (23,6%) 13 (14,61%) 5 (5,62%) 89 (100%) 2,35
14 40 (44,44%) 14 (15,56%) 22 (24,44%) 10 (11,11%) 4 (4,44%) 90 (100%) 2,16
15 46 (51,11%) 16 (17,78%) 20 (22,22%) 4 (4,44%) 4 (4,44%) 90 (100%) 1,93
16 21 (23,33%) 4 (4,44%) 18 (20%) 23 (25,56%) 24 (26,67%) 90 (100%) 3,28
17 20 (22,22%) 7 (7,78%) 15 (16,67%) 28 (31,11%) 20 (22,22%) 90 (100%) 3,23

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Em relacdo as dimensdes do comprometimento, verifica-se, por meio da frequéncia
das respostas, que a dimensdo normativa apresentou maiores médias relativas, seguida das
dimens@es afetiva e instrumental do comprometimento organizacional, respectivamente. Os
dados demostram uma predominancia do comprometimento relacionado ao cumprimento das

normas internas e um forte sentimento de obriga¢do em continuar na organizacao.

6.4 Resultados da variavel desempenho

A seguir, sdo apresentados os resultados em relacéo a frequéncia dos dados na Escala

Geral de Desempenho do Trabalho (EGDT), sob a perspectiva dos servidores pesquisados.

Tabela 4 — distribuicdo da frequéncia da Escala de Desempenho

. 1-Discorda  2-Discorda  3-Naoconcorda 4-Concorda 5-Concorda -
Indicador . - ; Total Média
totalmente parcialmente nem discorda parcialmente totalmente

DC1 1(1,11%) 3 (3,33%) 11 (12,22%) 34 (37,78%) 41 (4556%) 90 (100%) 4,23
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DC2 1(1,11%) 1(1,11%) 8 (8,89%) 31(34,44%) 49 (54,44%) 90 (100%) 4,40
DC3 0 (0%) 3(3,33%) 11 (12,22%) 36 (40%) 40 (44,44%) 90 (100%) 4,26
DC4 0 (0%) 1(1,11%) 11 (12,22%) 40 (44,44%) 38 (42,22%) 90 (100%) 4,28
DC5 0 (0%) 2 (2,22%) 10 (11,11%) 33 (36,67%) 45 (50%) 90 (100%) 4,34
DC6 1(1,11%) 5 (5,56%) 16 (17,78%) 39 (4333%)  29(32,22%) 90 (100%) 4,00
DC7 0 (0%) 1(1,11%) 4 (4,44%) 19 (21,11%) 66 (73,33%) 90 (100%) 4,67
DC8 0 (0%) 0 (0%) 4 (4,44%) 18 (20%) 68 (75,56%) 90 (100%) 4,71
DC9 0 (0%) 1(1,11%) 6 (6,67%) 28 (31,11%)  55(61,11%) 90 (100%) 4,52
DC10 0 (0%) 1(1,11%) 11 (12,22%) 35(38,89%) 43 (47,78%) 90 (100%) 4,33
DC11 0 (0%) 0 (0%) 8 (8,89%) 36 (40%) 46 (51,11%) 90 (100%) 4,42

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Percebe-se que a maioria dos respondentes concordam, parcialmente ou totalmente,
com as afirmacdes dos itens da escala, confirmando uma percepgdo positiva em relacdo ao
resultado individual no trabalho. A maioria afirma que aproveita as oportunidades que
possibilitam melhorar seus resultados e que o seu esforco individual contribui para o alcance
da missdo e objetivos da instituicdo.

Vale ressaltar que o suporte organizacional é considerado um constructo singular e
multifatorial, o diferenciando das demais teorias atribuindo valor aos trabalhadores, refletindo
sobretudo, no bem-estar e no desejo de permanéncia e na contribuicdo com a organizacéo.
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2014).

6.5 Analise fatorial das variaveis

Os instrumentos de pesquisa utilizados nesse estudo baseiam-se em escalas ja
validadas e aplicadas em distintas amostras e contextos organizacionais. Dito isto, os dados
primarios, obtidos por meio da aplicagcdo do questionario, foram transferidos para o programa
Statistical Pakage for Social Sciences (SPSS) e analisados por meio de métodos inferenciais,
dentre eles, a analise fatorial exploratéria e a regressao linear.

Desse modo, obtém-se a nocdo de aplicabilidade do instrumento na populagéo
estudada (servidores técnicos-administrativos em educacéo), uma vez que, ao utilizar uma
populacdo distinta, resultados anteriores nem sempre sdo aplicaveis a populacdo pesquisada.

As etapas seguidas, estdo expressas na se¢do da metodologia.

6.5.1 Analise fatorial do suporte organizacional
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Inicialmente, buscou-se identificar as correlagdes entre os itens que compdem o
suporte organizacional. Um dos requisitos para a aplicagdo da analise fatorial é que a correlacdo
esteja presente entre as variaveis de estudo.

De acordo com Hair Jr. et al. (2009) para que a matriz de correlacdes exiba bons
resultados, parte dos coeficientes devem ter valores acima de 0,30. Para o autor, 0s itens que
apresentem valores abaixo do indicando, poderdo ser retirados da analise.

Em continuidade, apds analise da a matriz de correlacdes, identificou-se uma
quantidade de correlacdes aceitaveis (superiores a 0,3) entre os fatores, porém notou-se que 0s
fatores de Carga de Trabalho (CT) e Préticas de promogdo e Recompensa (PR) apresentaram
correlagdes inferiores a 0,3 com os demais itens do mesmo fator.

Os resultados obtidos nesta anélise divergem dos valores observado por Brandédo
(2009) o qual identificou instabilidade entre os quatro fatores extraidos: carga de trabalho,
préticas de promogdo e recompensa, suporte material e praticas de gestdo e desempenho.

Na sequéncia, foi realizado o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) para
adequabilidade das variaveis. De acordo com Vicini (2005) os valores utilizados para a
interpretacdo do indice € dado da seguinte forma: (a) em torno de 0,90: adequacéo 6tima; (b)
em torno de 0,80: adequacdo boa, (c) em torno de 0,70 adequacdo razoavel; (d) em torno de
0,60: adequacdo mediocre; (€) em torno de 0,50 ou menos: adequacdo impropria. O valor de

0,75, indica que os dados possuem adequacao razoavel.

Tabela 5 - Teste KMO e esfericidade de Bartlett iniciais do construto suporte organizacional.
Estatisticas Valor

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. 0,75

Teste de esfericidade de Bartlett

Qui-Quadrado 1146,90
Graus de liberdade 378
<0,01

Valor p
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Como o valor p do teste de esfericidade de Bartlett na analise foi menor que 0,01,
rejeitou-se a hipotese nula de que a matriz das correlagdes dos dados € similar a uma matriz
identidade. Assim, considerou-se que os dados sdo adequados para continuagdo da analise
fatorial. A seguir, a Tabela 06 apresenta a variancia total explicada e as cargas fatoriais,

respectivamente.
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Tabela 6 — Variabilidade explicada da andlise inicial do suporte organizacional.

Fator Autovalor % de variancia % cumulativa

1 8,01 28,61 28,61
2 2,99 10,70 39,30
3 2,21 7,88 47,18
4 1,61 5,76 52,95
5 1,45 5,18 58,13
6 1,12 4,00 62,13
7 1,09 3,89 66,02
8 1,02 3,66 69,68
9 0,89 3,17 72,85
10 0,82 2,92 75,77
11 0,73 2,59 78,37
12 0,72 2,56 80,92
13 0,63 2,24 83,16
14 0,57 2,04 85,20
15 0,55 1,96 87,16
16 0,48 1,71 88,87
17 0,43 1,55 90,42
18 0,40 1,42 91,84
19 0,37 1,33 93,17
20 0,33 1,19 94,36
21 0,30 1,07 95,43
22 0,27 0,97 96,40
23 0,26 0,93 97,33
24 0,22 0,77 98,10
25 0,19 0,67 98,77
26 0,15 0,52 99,29
27 0,11 0,39 99,67
28 0,09 0,33 100

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Nota-se, a partir da retencdo dos 4 fatores do suporte, um percentual de variancia
acumulado de 52,95%, logo esses quatro fatores juntos explicam o percentual da variabilidade
total dos dados.

Tabela 7 — Cargas fatoriais da analise inicial do suporte organizacional.

Fator
1 2 3 4
GD1 0,64 0,05 -0,04 0,10
GD2 0,69 0,34 -0,01 -0,15

Itens
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GD3 0,70 0,28 0,05 0,19
GD4 0,50 0,08 -0,24 0,31
GD5 0,71 0,11 -0,15 0,12
GD6 0,64 0,27 -0,01 0,28
GD7 0,48 0,15 -0,10 0,11
CT1 0,02 -0,39 0,53 -0,30
CT2 -0,23 -0,28 0,30 -0,23
CT3 -0,32 -0,21 0,44 -0,26
CT4 0,00 0,08 0,61 -0,31
CT5 -0,09 -0,03 0,77 0,11
CT6 0,00 -0,28 0,74 -0,03
CT7 -0,02 -0,07 0,67 0,02
SM1 -0,02 0,71 -0,13 0,24
SM2 -0,07 0,80 -0,09 0,11
SM3 -0,04 0,81 -0,19 0,09
SM4 0,31 0,75 -0,22 0,09
SM5 0,26 0,70 -0,04 0,23
SM6 0,45 0,66 -0,09 -0,03
PR1 0,65 0,12 -0,16 0,24
PR2 0,69 0,14 -0,11 0,35
PR3 0,44 0,12 -0,02 0,53
PR4 0,50 0,00 -0,03 0,47
PR5 0,58 -0,23 -0,27 -0,01
PR6 -0,11 0,16 0,04 0,66
PR7 -0,05 0,04 -0,28 0,73
PR8 0,36 0,28 -0,01 0,49

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os itens na Tabela 7 apresentam cargas fatoriais aceitdveis. No entanto, na
dimensdo praticas de promocdo e recompensa, que versa sobre o desempenho humano no
trabalho, apresentou inconsisténcias (PR1, PR2, PR4 e PR5). Esses apresentaram fortes cargas
fatoriais em fatores diferentes dos demais itens de praticas de promogao e recompensa. Isto &,
esses itens estdo causando mais impacto no fator 1, gestdo de desempenho, do que no fator 4
que deveria ser praticas de promogéo e recompensa. Os resultados encontrados divergem dos
achados de Brandéo (2009). Portanto, para manter a consisténcia interna do fator, optou-se por

eliminar tais itens.

Tabela 8: Comunalidades da analise inicial de suporte organizacional.
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Itens Comunalidades
GD1 0,43
GD2 0,62
GD3 0,61
GD4 0,41
GD5 0,54
GD6 0,56
GD7 0,27
CT1 0,52
CT2 0,27
CT3 0,41
CT4 0,48
CT5 0,61
CTé 0,62
CT7 0,46
SM1 0,58
SM2 0,66
SM3 0,70
SM4 0,72
SM5 0,61
SM6 0,65
PR1 0,52
PR2 0,63
PR3 0,48
PR4 0,46
PR5 0,46
PR6 0,48
PR7 0,62
PR8 0,45

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os valores ideais para as comunalidades sdo aqueles maiores que 0,5. No entanto,
para evitar que mais itens fossem excluidos da analise, optou-se por manté-los, ainda que alguns
desses apresentassem comunalidades de pelo menos 0,4. Em virtude dos itens GD7 e CT2, ao
trazerem “baixas comunalidades” (menor que 0,4) optou-se pela exclusdo desses itens.

Logo, apds as devidas identificagfes dos itens considerados inconsistentes a
adequacao do modelo, optou-se pela excluséo, “limpeza dos itens”: PR1, PR2, PR4, PR5, GD7
e CT2. Apds uma nova analise fatorial, notou-se que 0 mesmo problema ocorreu com o item
PR3, ao apresentar carga fatorial em fator diferente dos demais itens na dimenséo praticas de

promocéo e recompensa. A Tabela 9, a seguir, traz 0os novos resultados.
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Tabela 9 - Cargas fatoriais final e comunalidade do Suporte Organizacional

Fator Comunalidade
Itens
1 2 3 4

GD1 0,68 -0,03 -0,02 0,17 0,49
GD2 0,74 0,26 -0,04 -0,17 0,65
GD3 0,72 0,25 0,04 0,10 0,59
GD4 0,58 0,03 -0,22 0,29 0,46
GD5 0,80 0,01 -0,15 0,06 0,66
GD6 0,72 0,20 -0,06 0,15 0,58
CT1 -0,04 -0,37 0,56 -0,20 0,49
CT3 -0,38 -0,18 0,46 -0,15 0,41
CT4 -0,05 0,11 0,57 -0,45 0,54
CT5 -0,07 -0,03 0,79 0,09 0,63
CTé -0,06 -0,22 0,71 -0,15 0,58
CT7 0,02 -0,09 0,69 0,03 0,48
SM1 0,06 0,72 -0,12 0,25 0,60
SM2 -0,04 0,83 -0,13 0,04 0,71
SM3 0,01 0,83 -0,20 0,08 0,73
SM4 0,37 0,71 -0,21 0,10 0,70
SM5 0,31 0,69 -0,03 0,23 0,63
SM6 0,51 0,60 -0,07 0,01 0,62
PR6 0,01 0,13 0,09 0,79 0,65
PR7 0,01 0,05 -0,27 0,70 0,57
PR8 0,35 0,31 0,06 0,54 0,51

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Extraidas as cargas fatoriais e realizados os ajustes no modelo, observa-se que 0s
itens mais influentes em cada fator sdo: GD5 (0,80) para Gestdo de Desempenho; para o fator
Carga de Trabalho, o item CT5 (0,79); no fator Suporte Material se destacam os itens SM2 e
SM3 (ambos com carga fatoriais de 0,83) e no fator Praticas de Promoc¢do e Recompensas, 0
item com maior representatividade é o PR6 (0,79).

6.5.2 Analise fatorial do comprometimento organizacional
Inicialmente, para analisar os itens reversos (Al, A3 e A6) da Escala do

Comprometimento Organizacional, conforme indicagdo de Meyer a Allen (1997), foram feitos

0s devidos ajustes, de acordo com os valores de cada resposta coletada.



58

Ao analisar a matriz de correlagdes, observou-se que existem bastantes correlagtes
superiores e inferiores a 0,3, indicando uma possibilidade de retirada desses itens, seguindo o
critério adotado nesse estudo. Na sequéncia, foram realizados os testes de adequabilidade dos

dados, como pode ser observado na Tabela 10.

Tabela 10 - Teste KMO e esfericidade de Bartlett para os dados finais de comprometimento
organizacional

Estatisticas Valor
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagio de amostragem. 0,82
Teste de esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 819,59
Graus de liberdade 171
Valor p <0,01

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
Ap0s ajuste do modelo fatorial, considerou-se o valor KMO aceitavel, acima de 0,8.

Os resultados da variancia explicada e as cargas fatoriais podem ser observados nas Tabelas 11

e 12, respectivamente

Tabela 11 — Variabilidade explicada da andlise inicial de comprometimento organizacional.

Fator Autovalor % de variancia % cumulativa
1 6,34 33,39 33,39
2 2,38 12,50 45,89
3 2,16 11,39 57,28
4 1,09 5,73 63,01
5 0,99 5,22 68,23
6 0,78 4,09 72,32
7 0,71 3,74 76,06
8 0,67 3,55 79,61
9 0,63 3,30 82,91
10 0,55 2,92 85,83
11 0,54 2,84 88,67
12 0,46 2,43 91,10
13 0,38 1,99 93,10
14 0,32 1,67 94,77
15 0,27 1,45 96,22
16 0,24 1,24 97,46
17 0,21 1,08 98,54
18 0,15 0,79 99,34
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19 0,13 0,66 100
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Analisando a Tabela 11, nota-se, a partir de retencdo dos 3 fatores, um percentual
de 57,28% da variancia acumulada.

Tabela 12 - Cargas fatoriais inicial do comprometimento organizacional.

Itens Fator
2 3
Al -0,10 -0,09 0,67
A2 0,31 0,11 0,71
A3 0,13 -0,03 0,59
Ad 0,53 0,22 0,29
A5 0,31 0,41 0,58
A6 -0,02 0,16 0,77
N1 0,13 0,59 0,08
N2 0,34 0,60 0,22
N3 0,22 0,65 -0,09
N4 0,08 0,59 0,32
N5 -0,06 0,80 -0,10
N6 0,00 0,77 0,03
11 0,63 0,39 0,29
12 0,88 0,17 0,05
13 0,85 0,14 -0,02
14 0,84 0,14 0,09
15 0,85 0,04 -0,07
16 0,60 0,09 0,38
17 0,64 -0,01 0,41

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Analisando as cargas fatoriais dos itens do comprometimento afetivo, observa-se
gue o item A4 apresentou alta carga fatorial, o que justifica, portanto, a sua exclusao. Ja os itens
do comprometimento normativo e instrumental apresentaram em seus respectivos fatores. Para
complementar as informagdes da “analise fatorial inicial”, avaliou-se as comunalidades dos
itens, como pode ser observado na Tabela 13.

Tabela 13 - Comunalidades da analise inicial de comprometimento organizacional.

Itens Comunalidades
Al 0,47
A2 0,62

A3 0,36
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A4 0,41
AS 0,59
A6 0,62
N1 0,37
N2 0,52
N3 0,48
N4 0,46
N5 0,66
N6 0,60
11 0,63
12 0,80
13 0,74
14 0,74
15 0,72
16 0,51
17 0,58

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Seguindo o critério adotado nessa pesquisa, a fim de evitar a exclusdo de outros
itens, optou-se por retirar os itens A3 e N1, uma vez que apresentaram valores de
comunalidades abaixo de 0,4, realizando uma nova andlise fatorial, como pode ser observado

na Tabela 14, a seguir.

Tabela 14 — Cargas fatoriais da andlise final de comprometimento organizacional.

ltens Fator Comunalidade
1 2 3
Al -0,11 -0,12 0,66 0,46
A2 0,28 0,08 0,73 0,62
A5 0,31 0,37 0,61 0,60
A6 -0,04 0,16 0,79 0,65
N2 0,34 0,57 0,24 0,50
N3 0,24 0,65 -0,09 0,49
N4 0,06 0,62 0,33 0,50
N5 -0,05 0,84 -0,08 0,71
N6 0,00 0,76 0,07 0,59
11 0,63 0,37 0,33 0,64
12 0,89 0,19 0,06 0,83
13 0,85 0,14 0,00 0,74

14 0,85 0,16 0,11 0,75
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15 0,86 0,02 -0,04 0,73
16 0,58 0,05 0,44 0,53
17 0,62 -0,05 0,46 0,60

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na Tabela 14, os itens mais influentes de cada dimensdo séo: A6 “sinto-me como
fazendo parte desta institui¢ao” (0,79), uma vez que o item possui valor invertido, para o
Comprometimento Afetivo. N5 “Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta
institui¢do resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis” (0,84) para o
Comprometimento Normativo e C2 “eu ndo iria deixar esta instituicdo neste momento porque
sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui” (0,89),
referente ao Comprometimento Instrumental.

Realizados os ajustes no modelo fatorial, as comunalidades apresentaram valores
superiores a 0,4, logo sdo relativamente bem explicados, apesar de algumas estarem abaixo do
indice ideal, a anélise fatorial é considerada adequada.

6.5.3 Analise fatorial do desempenho

Realizando os testes de adequabilidade do modelo, notou-se que a adequacdo €
considera “otima”, visto que o KMO ¢ maior que 0,8 e 0 teste de Bartlett é aceitavel. Portanto,
os dados sdo adequados para aplicacdo da analise fatorial.

Tabela 15 - Teste KMO e esfericidade de Bartlett para o desempenho.

Estatisticas Valor
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. 0,86
Teste de esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 397,35
Graus de liberdade 36
Valor p <0,01

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
Os resultados da variancia explicada, as cargas fatoriais € a comunalidade estdo

dispostos nas Tabelas 16, a seguir.

Tabela 16— Variabilidade explicada da anélise inicial de desempenho.
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Fator Autovalor % de variancia % cumulativa Carga fatorial Comunalidade
1 5,35 48,68 48,68 0,56133 0,32
2 1,42 12,94 61,61 0,73295 0,54
3 0,81 7,32 68,94 0,76039 0,58
4 0,68 6,14 75,08 0,69664 0,49
5 0,64 5,80 80,88 0,71295 0,51
6 0,57 5,15 86,02 0,68329 0,47
7 0,44 4,03 90,05 0,57171 0,33
8 0,34 3,11 93,16 0,67752 0,46
9 0,28 2,58 95,74 0,77911 0,61
10 0,26 2,38 98,13 0,69248 0,48
11 0,21 1,87 100 0,76889 0,59

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na Tabela 16, as comunalidades dos itens DC1 e DC7 apresentaram valores
menores que 0,4, pelo critério ja citado anteriormente, nessa perspectiva, optou-se pela exclusao
de tais itens a fim de melhorar a qualidade da analise. Os novos resultados podem ser

observados na Tabela 17, a seguir.

Tabela 17 — Cargas fatoriais finais de desempenho.

Itens Fator Comunalidade
DC2 0,74 0,54826
DC3 0,76 0,58454
DC4 0,71 0,50661
DC5 0,73 0,53896
DC6 0,68 0,4635
DC8 0,66 0,43168
DC9 0,78 0,61552
DC10 0,71 0,50423
DC11 0,78 0,60317

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os valores indicam altas cargas fatoriais (maiores que 0,5). Os itens mais influentes
para a determinacdo da percepgdo de desempenho pelos servidores s&o o DC9 “busco novas

solugbes para problemas que possam surgir em meu trabalho” e o DC11 “aproveito
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oportunidades que possam melhorar meus resultados de trabalho”, ambos com carga fatorial no
valor de 0,78.

O desempenho voltado para o contexto do trabalho visa avaliar a percepcdo dos
trabalhadores sobre o seu préprio desenvolvimento, de acordo com as estratégias e objetivos
organizacionais. O constructo é composto por onze itens, de acordo com Queiroga, Borges-
Andrade, Coelho Junior (2015).

Ap0s analise das cargas dos fatores, os itens DC1 “a realizagdo do meu trabalho
contribui para o alcance da missdo e objetivos da organizacdo” e DC7 “soluciono duvidas de
meus colegas quando sou solicitado” apresentaram baixas comunalidades, logo, a fim de
equilibrar a qualidade da andlise, procedeu-se a retirada desses itens e realizou-se nova analise
fatorial.

No tocante a verificacdo da confiabilidade dos fatores resultantes, ainda que um
fator apresente validade em suas cargas fatoriais, estes indicadores podem nao ser consistentes.
Assim, para validar a consisténcia interna dos fatores nas respectivas escalas utilizadas nesse
estudo, calculou-se o valor do alpha de Cronbach (o) de cada fator.

Geralmente, o indice obtido varia entre 0 e 1, ainda que ndo haja um limite minimo
para este coeficiente (CORTINA, 1993). Em geral, pesquisas adotam as diretrizes para
interpretacdo dos valores do alfa. Autores sugerem 0s seguintes parametros: o« > 0,90 =
excelente; a« > 0,80 = bom; a > 0,70 = aceitavel; a > 0,60 = questionavel. Os resultados

das cargas de cada fator podem ser observados na Tabela 18, a seguir.

Tabela 18 - Coeficientes Alpha de Cronbach.

Constructo Fator Alfa de Cronbach
Gestdo de Desempenho 0,82
Carga de Trabalho 0,75
Suporte organizacional Suporte Material ao Desenvolvimento 0,87
Préaticas de Promocao e Recompensa 0,62
Afetivo 0,72
Compro_metl_mento Normativo 0,76

Organizacional

Instrumental 0,90
Desempenho Desempenho contextual 0,89

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Como pode ser observado, em relagdo ao Suporte Organizacional, o fator Gestéo
de Desempenho e o Suporte Material apresentam boa confiabilidade, com valor do Alfa de
Cronbach maior que 0,8. Ja o fator carga de trabalho tem confiabilidade aceitavel (>0,7) e 0
fator préaticas de promocéo e recompensa, apresentou confiabilidade aceitavel (>0,6).

Com deferéncia ao comprometimento organizacional, a dimensdo instrumental
possui melhor confiabilidade (>0,9) enquanto as dimensdes afetiva e normativa possuem
confiabilidade aceitavel (>0,7). Por fim, os indices da percepcdo de desempenho no trabalho

séo considerados explicativos para 0 modelo, com uma boa confiabilidade (>0,8).

6.6 Regressao entre suporte organizacional e comprometimento organizacional

Atendendo ao objetivo principal dessa pesquisa que é identificar a influéncia dos
vinculos entre o suporte organizacional no comprometimento organizacional e na percepcédo de
desempenho, contou-se com o auxilio de instrumentos de afericdo para o Suporte
Organizacional (EPSO), o Comprometimento Organizacional (ECO) e a Escala Geral de
Desempenho no Trabalho (EGDT).

Tabela 19 — Coeficientes da regressdo normal para o comprometimento afetivo.

Fatores Coeficiente Erro padréo Estatistica t Valor p
Intercepto 0,01 0,11 0,11 0,91
Gestdo de Desempenho 0,30 0,11 2,85 <0,01
Suporte Material 0,20 0,11 1,86 0,07
Carga de Trabalho -0,02 0,10 -0,17 0,86
Préticas de Promogdo e Recompensa 0,16 0,11 1,53 0,13

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Como pode ser observado, a variavel Gestdo de Desempenho possui valor p menor
que 0,05, logo este é estatisticamente significativa para o comprometimento afetivo. O
coeficiente 0,3 (positivo) indica que quanto maior for a Gestdo de Desempenho maior sera o
comprometimento afetivo. Os demais fatores do suporte organizacional ndo demostraram
relacdo estatistica com o comprometimento afetivo. O teste de Shapiro-Wilk foi usado nos
residuos do modelo ajustado para testar a hipdtese de normalidade, resultando em p = 0,06, logo
ndo se rejeita a hipotese de normalidade.
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Gréfico 1 — Residuos da regressdo ajustada para o comprometimento afetivo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Nota-se no Gréfico 01 que ndo ha tendéncia nos dados, estes parecem totalmente
aleatorios, 0 que constata a hipétese de variancia constante e independente. Também, poucos
pontos ultrapassam o intervalo de -2 a 2, concentrando-se em torno do zero, indicando bom
ajuste. O resultado possibilitou refutar a hipotese 1.a, ao afirmar que “as dimensoes do suporte
organizacional, gestdo de desempenho e suporte material influenciam positivamente o
comprometimento organizacional afetivo dos servidores”. Como pode ser observado, apenas o
fator gestdo do desempenho influencia 0 comprometimento na dimensdo afetiva, ao nivel de
5% de significancia.

Tabela 20 - Coeficientes da regressao normal para 0 comprometimento normativo.

Fatores Coeficiente Erro padrédo Estatistica t Valor p
Intercepto 0,20 0,10 1,88 0,06
Gestdo de Desempenho -0,03 0,11 -0,27 0,79
Suporte Material 0,10 0,11 0,98 0,33
Carga de Trabalho -0,17 0,10 -1,64 0,10
Préticas de Promogdo e Recompensa 0,01 0,11 0,11 0,91

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Observa-se na regressdo do comprometimento normativo, o valor R=0,05, e todas as
variaveis foram ndo significativas, ao nivel de 5%. Para o fator normativo, o teste de Shapiro-
wilk ndo indicava normalidade, por essa razao buscou-se fazer a transformacéo de Yeo-Johnson
na variavel resposta para aproximacdo da normalidade. O teste de Shapiro-Wilk foi usado

nesses residuos, resultando em valor p = 0,09, ndo rejeitando a hip6tese de normalidade. Assim,
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conclui-se que ndo ha influéncia de nenhum item do suporte com o comprometimento

normativo, o que leva a rejeitar a Hipdtese 1.b.

Tabela 21 - Coeficientes da regressdo normal para o comprometimento instrumental.

Fatores Coeficiente Erro padréo Estatistica t Valor p
Intercepto 0,02 0,10 0,15 0,88
Gestdo de Desempenho 0,35 0,10 3,55 <0,01
Suporte Material -0,09 0,10 -0,92 0,36
Carga de Trabalho -0,09 0,10 -0,89 0,38
Préticas de Promogéo e Recompensa 0,32 0,10 3,18 <0,01

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na Tabela 21, evidenciam-se os resultados obtidos em relagdo a regressdao do
suporte organizacional com o comprometimento organizacional instrumental. As variaveis
gestdo de desempenho e praticas de promocao e recompensa tiveram valor p menor que 0,05.
Logo conclui-se que esses dois fatores influenciam o comprometimento organizacional
instrumental.

Gréafico 2— Residuos da regressdo para 0 comprometimento instrumental.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

No Gréfico 2, nota-se que ndo ha tendéncia nos residuos. O teste de Shapiro-Wilk
foi usado nesses residuos, resultando no valor p = 0,22, portanto, ndo se rejeita a hipdtese de
normalidade. Os resultados permitem confirmar a Hipdtese 1.c, a qual afirma que “a dimensao
do suporte organizacional, praticas de promogao e recompensa, relaciona-se positivamente com

a dimensao instrumental do comprometimento organizacional”.
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A relacdo desses fatores com o comprometimento instrumental podera indicar um
fato negativo para a organizagdo, uma vez que, 0s trabalhadores comprometidos
instrumentalmente apresentam interesse apenas na manutencdo de seus proprios interesses,
atendendo somente 0s requisitos minimos aceitaveis para manutencdo da estabilidade no

emprego, conforme asseveram Luchak e Gellatly (2007).
6.7 Relagdo entre suporte organizacional e desempenho

Analisar a relagdo entre o suporte organizacional e o desempenho no trabalho diz
respeito ao segundo objetivo especifico deste estudo. Os resultados da regressdo podem ser

observados na Tabela 22, a sequir.

Tabela 22 - Coeficientes da regressdo normal para o desempenho.

Fatores Coeficiente Erro padréo Estatisticat ~ Valorp
Intercepto 0,19 0,10 1,93 0,06
Gestdo de Desempenho 0,10 0,10 1,03 0,31
Suporte Material 0,26 0,10 2,70 <0,01
Carga de Trabalho -0,09 0,10 -0,98 0,33
Préticas de Promogdo e Recompensa -0,03 0,10 -0,29 0,77

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os resultados demostram que a dimensé@o suporte material ao trabalho apresenta
relacdo com o desempenho (valor p menor que 0,05). O coeficiente estimado é 0,26, indicando
que a relacdo € positiva. As demais dimens@es identificadas como (GD), (CT), (PR) ndo

apresentaram relacgdes significativas na regressao.

Gréafico 3 — Residuos da regressdo para o desempenho.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Percebe-se no Grafico 03, que ndo ha tendéncias nos residuos, ou seja, os valores
da regressédo estdo totalmente aleatdrios. O teste de Shapiro-Wilk foi usado nesses residuos e
resultou em valor p = 0,11, nédo rejeitando a hipétese de normalidade. A partir dos resultados,
aceita-se, parcialmente, a Hipotese 2, ao afirmar que “o suporte organizacional influencia na
percepcdo de desempenho dos servidores”, uma vez que, apenas a dimensdo suporte material
apresentou um resultado estatistico significativo.

O resultado obtido confirma os achados de Régo (2019) ao afirmar que o suporte
organizacional “préticas de gestdo do desempenho” e “carga de trabalho”, em grupos de
trabalho, sdo fatores preditores da variavel desempenho no trabalho. A percepcdo positiva dos
individuos em relacdo as acdes e politicas voltadas a qualidade e a reciprocidade do tratamento

que a organizacéo fornece aos servidores, explica uma maior pontuacao desse fator.

6.8 Discussao dos resultados

Com o objetivo de analisar a influéncia do suporte organizacional no
comprometimento organizacional e na percep¢do de desempenho no trabalho dos servidores
técnicos-administrativos em educacdo em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, foram
utilizados instrumentos ja validados, no entanto, apds analise fatorial, foram realizados ajustes
nas escalas, adequando-as ao contexto da populacao pesquisada.

Destaca-se que, ap6s a combinacdo de indicadores adotados na analise fatorial,

houve ajustes nas escalas utilizadas. A Escala de Percepcdo do Suporte Organizacional (EPSO)
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foi reduzida para 21 itens, a Escala de Comprometimento Organizacional resultou em 17 itens
e a Escala Geral de Desempenho no Trabalho resultou em 09 itens, dos 11 itens originais.

Analisando os resultados da escala do suporte organizacional, sob a perspectiva dos
servidores, que as dimensdes predominantes do suporte organizacional sdo, o SM (suporte
material), a GD (gestdo de desempenho), a CT (carga de trabalho e as PR (praticas de promog¢éo
e recompensa).

Identificou-se que altos indices no fator “suporte material” indica uma percepcao
dos servidores sobre uma sobrecarga de trabalho e desgaste fisico por aqueles que cumprem,
de modo satisfatorio, suas atividades. Ja, as préaticas de gestdo do desempenho adotadas pela
instituicdo pesquisada contribuem para o apoio aos servidores diante das dificuldades presentes
no dia a dia, influenciando no alcance dos resultados organizacionais.

Ressalta-se, que a identificacdo de altas carga de trabalho possui uma conotacéo
negativa entre os trabalhadores, atribuindo um sentido contrério em relagdo ao vinculo do
suporte organizacional, o que pode justificar seu baixo indice entre os servidores.

Em relacdo ao comprometimento organizacional, observou-se que as dimensdes
normativa e afetiva, respectivamente, apresentaram maior frequéncia entre os servidores,
demostrando assim o acolhimento de normas organizacionais subjetivas, bem como desejo
subjetivo em permanecer na instituicao.

O primeiro objetivo de pesquisa analisou a influéncia das quatro dimensdes do
suporte organizacional no comprometimento organizacional dos servidores. Os resultados
indicam que apenas as dimensfes “gestdo de desempenho” e “praticas de promocao e
recompensa” se relacionam positivamente com as dimensdes instrumental e normativa do
comprometimento organizacional, apresentando uma relacdo inversa ao compara-las a
dimensdo normativa.

Por fim, o segundo objetivo verificou a influéncia, ou ndo, que as dimensdes do
suporte organizacional representam na percep¢éo de desempenho dos servidores. Verificou-se
uma alta correlacdo entre as duas variaveis, sendo que a dimensdo relacionada ao suporte
material para a realizacdo do trabalho apresentou uma maior correlacdo. A partir de tais
achados, infere-se que atitudes satisfatorias promovidas pela institui¢éo, relacionadas ao apoio
para a realizacdo das atividades diarias, poderdo promover um maior desempenho dos

servidores. Em relacdo as hipoteses de pesquisa, 0 Quadro 8 sintetiza os resultados alcancados.

Quadro 8 - Resumo das hipdteses de pesquisa.
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Resultados

Hipoteses Alcangados

Hl.a: As dimensdes do suporte organizacional gestdo de
desempenho e suporte material influenciam positivamente o Refutada
comprometimento organizacional afetivo dos servidores.

H1.b: As dimensdes carga de trabalho e praticas de promogéo e
recompensa  se  influenciam  positivamente com 0 Refutada
comprometimento organizacional normativo.

H1.c: A dimens&o do suporte organizacional, praticas de promogao
e recompensa, relaciona-se positivamente com a dimensao Aceita
instrumental do comprometimento.

Aceita parcialmente
H2: O suporte organizacional influencia a percepcdo de (apenas o fator
desempenho dos servidores. Suporte Material
apresentou
influéncia)

Fonte: Elaboracéo propria.

As hipdteses de pesquisa seguiram as proposicoes tedricas propostas por Zanelli,
Borges-Andrade e Bastos (2014), Meyer e Allen (1991), os quais destacaram as principais
varidveis resultantes da percepcdo de suporte organizacional: o comprometimento
organizacional e o desempenho no trabalho. Apos analisar a influéncia desses constructos na
amostra pesquisada, verificou-se o impacto desses vinculos no comportamento atribuido aos
servidores técnicos-administrativos em educagdo superior.

Além da contribuicdo revisional sobre a teméatica para o campo da gestdo de
pessoas, nesta pesquisa, ao envolver vinculos com distintas abordagens contextuais, verificou-
se as dimensdes predominantes do suporte organizacional entre os servidores, por meio dos
fatores dispostos na escala de mensuracio da percepcéo do suporte (BRANDAO, 2009).

Também, Coelho Junior e Mourdo (2011) apresentaram as influéncias positivas do
suporte psicossocial no trabalho, manifestado no contato interpessoal de colegas, dos pares e
das chefias. Os autores discutem os possiveis impactos dessa influéncia na maximizacdo dos
resultados almejados pelos gestores.

Destaca-se, ainda, evidéncias quanto a disponibilizacdo de instrumentos e
equipamentos necessarios a realizacdo do trabalho no dia a dia, caracterizando-se como fatores
gue antecedem o desempenho no trabalho, confirmando as perspectivas tedricas definidas por
Brand&o, Andrade e Guimardes (2012) e Siqueira e Gomide Jr. (2008).
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Meyer e Allen (1991) e seus estudos posteriores ja apontavam a necessidade de se
examinar os impactos da gestdo de pessoas no comprometimento dos empregados com a
organizacdo, a fim de conhecer as variaveis precedentes desse vinculo. Para esses autores, um
desafio para as organizacdes reside em buscar um profundo conhecimento sobre a maneira de
elevar o comprometimento afetivo e normativo dos trabalhadores com a organizagéo,
reduzindo perdas e desligamentos de bons profissionais.

Ainda, quanto aos achados dessa pesquisa, em relacdo as dimensdes que constituem
0 comprometimento organizacional, evidenciou-se maiores indices médios nas dimensdes
normativa e afetiva do comprometimento, corroborando os achados de Meyer e Parfyonova
(2010) ao apontarem os efeitos benéficos desse comportamento quando, de alguma maneira, a
partir da identificacdo dos servidores com o dever moral de contribuir com a organizacao
(dimensdo normativa) esses demostrem um desejo em contribuir com os resultados da
organizacédo (dimensao afetiva).

No entanto, assim como os achados de Rowe, Bastos e Pinho (2013), identificou-
se baixas frequéncias dos servidores em relacdo ao comprometimento instrumental, ou seja, ao
comprometimento referente a aspectos racionais, ao se avaliar possiveis prejuizos causados ao
decidir deixar a organizacao.

Em relacdo aos impactos do suporte organizacional no comprometimento
organizacional, os resultados hipotetizados foram satisfatorios ao demostrar que as dimensdes
do suporte “gestdo de desempenho” (relativo a ascensao e evolucgdo na carreira) e as “praticas
de promogéo e recompensa” (politicas de avaliagdo dos servidores) se relacionam de maneira
positiva com o comprometimento afetivo e instrumental dos servidores, indicando uma menor
intencédo de rotatividade.

Corroborando Didgenes et al. (2016), o quais testaram a influéncia do suporte
organizacional percebido na intencdo de rotatividade de servidores publicos, foi demostrado
que estes apresentaram um alto desejo de deixar a organizacdo, avaliando negativamente o
suporte organizacional voltado a ascensdo, promoc¢do e salarios, bem como o suporte
organizacional voltado a gestdo do desempenho.

Lizote, Alves e Cavalheiro (2019), ao examinarem a relacdo do suporte
organizacional e do marketing interno com o comprometimento de docentes universitarios,
alcangaram resultados semelhantes aos achados neste estudo. Os autores identificaram que o
apoio da diregéo e dos sistemas de recompensas apresentaram correlagdes significativas com

as dimensdes (ou bases) afetiva e normativa do comprometimento organizacional.
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Para 0 exame da percepcao de desempenho no trabalho, utilizou-se uma medida de
autoavaliacdo, ou seja, a avaliagdo do proprio servidor por meio da percepgdo de suas atitudes.
Os resultados indicam que os servidores avaliam de maneira satisfatoria a sua atuacdo na
instituicao.

Verificou-se, também, que a instituicdo pesquisada, mesmo com suas limitacGes,
preocupa-se em ofertar subsidios necessarios para a realizacdo das atividades diarias e na
execucdo de uma politica de recompensas satisfatoria comparadas aquelas praticadas no
mercado.

Os resultados referentes ao constructo desempenho no trabalho apresentaram altas
correlagdes com as quatro dimensdes do suporte organizacional. Foi averiguado a influéncia da
gestdo de desempenho (GD) e do suporte material (SM) na percepcéo dos servidores, levando
a considerar que sdo oferecidos elementos que contribuem para a realizacdo satisfatdria das
atividades realizadas pelos servidores, ainda, na percepcao da justa retribuicdo dos beneficios.

Os altos indices de confiabilidade alcancados nesse estudo assemelham-se aos
valores obtidos na pesquisa realizada por Queiroga, Borges-Andrade, Coelho Junior (2015),
inferindo que a amostra pesquisada percebe de maneira positiva que os seus resultados séo
efetivos e que suas atividades contribuem com os objetivos da instituicao.

Destaca-se, ainda, as especificidades atribuidas ao contexto organizacional da
instituicdo pesquisada, ao considerar que as IFES adotam modelos especificos na aferi¢do do
desempenho, levando em consideracdo apenas as atividades previstas para o cargo, sem avaliar
atitudes e as habilidades dos servidores, uma vez que a maior parte dessas instituicdes ndo adota
0 modelo de gestédo por competéncias para avaliacdo do desempenho.

Ressalta-se, a influéncia da variavel desempenho no trabalho como sendo uma pré-
disposicao dos trabalhadores em colaborar com os resultados organizacionais. Siqueira e Alves
(2016) destacaram que a percepcdo dos funcionarios sobre o apoio ou suporte recebido por
parte da gestdo e dos pares contribui no desenvolvimento de atitudes positivas em relagdo ao
desempenho individual, despertando nos colaboradores um sentimento de compromisso com
as estratégias da instituicao.

Assim, como verificado no estudo realizado por Fogaca (2018) e Régo (2019), ao
identificarem que as percepgdes coletivas de suporte organizacional pelos colaboradores
apresentam-se como fatores explicativos do desempenho, uma vez que o suporte organizacional
é considerada uma variavel tradicionalmente influenciada por diversos fatores do contexto

organizacional (chefia, pares, autopercepcao do individuo), os resultados obtidos possibilitam
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confirmar a relevancia do suporte ou do apoio, tanto em nivel individual quanto aos grupos de
trabalho, em nivel organizacional.

Nesse sentido, foi possivel identificar o perfil geral das organizacGes publicas na
atualidade e a atual demanda atribuida aos servidores publicos, tais como: eficiéncia em relagédo
aos servigos prestados, foco nos resultados, valorizagéo do servidor, visdo sistémica, tendo em
vista a escassez e a racionalizagdo dos recursos disponiveis (OLIVEIRA, 2015).

A despeito do papel estratégico que a gestdo de pessoas assume, inclusive no setor
publico, essa se vé constantemente desafiada a inovar, a redefinir suas atividades e incrementar
sua politica de avaliacdo e remuneracdo de maneira eficaz, a partir de reflexdes sobre a
necessidade de oferecer bem-estar aos servidores, direcionando os aspectos subjetivos que

envolvem as relacdes de trabalho.



74

7. CONSIDERACOES FINAIS

O cenario de mudancas no contexto organizacional tem refletido nas relagdes de
trabalho e na conducéo da gestdo de pessoas. Nesse sentido, buscou-se investigar a relacéo entre
os vinculos do suporte organizacional, do comprometimento organizacional e do desempenho
no trabalho sob a perspectiva dos servidores técnicos-administrativos em educagdo em uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior.

A partir dos modelos tedricos que delimitaram o desenvolvimento desta pesquisa e
ao utilizar instrumentos validados mediante analise estatistica dos dados, foi possivel confirma-
las ou refuta-las. Dessa maneira, considera-se que o objetivo geral e especificos foram
alcancados. Mediante tais resultados, foi possivel discutir as semelhancas e divergéncias nas
relacBes entre 0s constructos, bem como, realizar comparacfes com estudos ja realizados,

levando a concluséo de que:

a) uma percepcao positiva de suporte organizacional ofertado pela instituicdo aos servidores
contribui para o fortalecimento do comprometimento organizacional nos trabalhadores;

b) os instrumentos necessarios a realizacdo das atividades, as politicas de desenvolvimento na
carreira tais como incentivos financeiros e demais recompensas foram avaliados de maneira
positiva pelos servidores, demostrando um desejo em contribuir com as estratégias
organizacionais;

c) o suporte organizacional mostrou-se influente no comprometimento nas dimensdes afetiva e
normativa, refletindo um sentimento de apego emocional e as normas institucionais e, em
menor proporc¢do, 0 suporte apresentou impactos na dimensao instrumental, ou seja, 0 apoio
ofertado pela instituicdo diminui os efeitos negativos atribuidos a essa dimenséo;

d) a efetividade das praticas de gestdo de pessoas favorece na melhoria dos resultados
institucionais, quais sejam, na elevacdo da qualidade do servigo prestado a sociedade, na
humanizagdo das relagdes de trabalho ao se reconhecer o empenho e o envolvimento dos
servidores;

e) confirmam-se as vantagens que o fator humano assume nas estratégias delineadas pelas
instituicdes publicas na atualidade;

f) foi possivel verificar, por meio da pesquisa de levantamento, diferencas significativas entre
os ambientes de estudo pesquisados em relacdo a realidade vivenciada pela instituicdo analisada

nesta pesquisa. Esses reflexos podem ser observados nas correlagbes entre as variaveis
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abordadas, uma vez que, alguns itens nas escalas originais, podem apresentar divergéncias

quando comparados ao contexto organizacional pesquisado.

Ao finalizar esta pesquisa, acredita-se que as contribuicfes foram relevantes para
ressignificar os constructos analisados no campo organizacional e na gestdo de pessoas,
sobretudo ao ter analisado a influéncia que tais vinculos exercem nos trabalhadores, tais como
0 suporte organizacional e seus constructos consequentes: 0 comprometimento organizacional
e 0 desempenho no contexto do trabalho, podendo colaborar com a discussao sobre o tema,
acrescentando a perspectiva de servidores técnicos-administrativos em educacao.

Acredita-se na importancia desta pesquisa esta no fato de referendar e adaptar os
itens de escalas revalidadas e utilizadas na literatura (EPSO, ECO e EGDP) ao contexto do
ambiente de estudo pesquisado, ainda, ao comparar a divergéncia da populacdo abordada.
Contudo, obteve-se resultados satisfatorios e consistentes para o desenvolvimento continuo do
campo organizacional.

Destaca-se, que 0s trés constructos de pesquisa (suporte organizacional,
comprometimento organizacional e desempenho) exibiram resultados estatisticos congruentes
e relevantes, além disso, as dimensfes que constituem 0s constructos apresentaram
consisténcias significativas, ainda que sendo realizado ajustes no modelo fatorial.

Por se tratar de instrumentos ja validados, faz-se necessario ressaltar que 0s seus
resultados aqui obtidos convergem como os resultados obtidos em estudos anteriores,
possibilitando a sua utilizacdo no diagndstico de organizacdes em contexto de trabalho
semelhantes, ainda que, sob a perspectiva de populacdes distintas.

Contudo, nédo se pode deixar de destacar as limitagdes encontradas, sobretudo ao
ter sido abordada uma amostra de servidores de uma instituicdo de ensino superior, assim 0s
resultados alcangados ndo podem ser estendidos a totalidade da populagdo pesquisada.

Ressalta-se, ainda, outros aspectos que dizem respeito a utilizacdo da autopercepcéo
como medida de avaliacdo. A subjetividade que envolve a mensuragdo dos constructos
envolvidos neste estudo poderd apresentar divergéncias em relacdo ao comportamento efetivo
dos servidores, uma vez que sofrem a influéncia de fatores ambientais diversos. Nesta esteira,
a especificidade das respostas obtidas ndo deve ser generalizada a outras populagoes.

Como sugestdes de futuras investigacdes, recomenda-se averiguar a percepcao dos
servidores sobre os vinculos abordados ao longo do tempo, em um novo recorte temporal,

explorando os diversos fatores que possam influenciar na relagdo sujeito-organizagéo, assim as
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instituicdes poderdo ter subsidios para tomar decisfes efetivas, baseadas em informagdes que
reflita m o contexto organizacional.

De modo a dar continuidade ao tema investigado, sugere-se a realizacdo de novas
pesquisas que busquem averiguar a percepcao das demais categorias envolvidas nas relacfes
de trabalho (docentes, gestores e sociedade) e ainda, busquem comparar os vinculos entre
instituicdes com perfis distintos, possibilitando avaliar os resultados sob diferentes
perspectivas, de acordo com a cultura de cada organizacdo, permitindo intensificar a
compreensdo e 0 gerenciamento sobre vinculos organizacionais no trabalho.

Assim, espera-se, com esta pesquisa, auxiliar os profissionais de gestéo de pessoas,
a partir da revisdo teorica realizada, contribuindo com a literatura que envolve o
desenvolvimento organizacional, bem como, quanto aos vinculos entre organizacao-sujeito,
acrescentando uma perspectiva distinta e favorecendo uma reflexao sobre as praticas adotadas,
acrescentando a perspectiva dos servidores (TAE) os quais comp8em as instituicdes publicas

de ensino superior no pais.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES TAEs

Caro (a) Servidor (a) Publico,

Vocé estd sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada: Suporte Organizacional,
Comprometimento e Desempenho na Perspectiva de Servidores Técnicos-Administrativos em
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior.

A pesquisa tem por objetivo principal, buscar compreender a relacdo entre os vinculos do
suporte organizacional o comprometimento e o desempenho no trabalho na perspectiva dos
servidores técnicos-administrativos em educacéo.

Sua participacdo é de extrema relevancia e ndo levara mais que 05 minutos.

Os resultados do trabalho serdo globais, sendo respeitando o0 anonimato.

Contamos com a sua valorosa participacao, aceitando e respondendo a este questionario.

1. Perfil Sociodemogréfico:

1.1 Ha quanto tempo trabalha na Organizacdo?
() Até 01 ano

() De 01 a 03 anos

() De 03 a 05 anos

() Mais de cinco anos.

1.2 Nivel do cargo que ocupa?

( ) médio ( ) superior

1.3 Escolaridade?

() Nivel médio () Graduacéo () Especializacdo () Mestrado () Doutorado

1.4 VVocé se considera?

() Feminino () Masculino () Prefiro ndo responder.
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1.5 Possui Cargo de Chefia?
()Sim ( )Néo

2. Escala de Percepgéo de Suporte Organizacional - EPSO

Para responder o questionario, escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua

percepcao sobre a situacdo no ambiente de trabalho e escreva o nimero correspondente:

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
Totalmente parcialmente nem discordo parcialmente | Totalmente
1 2 3 4 5

Nesta organizacéo, o funciondrio recebe todas as orientagdes e informagdes necessarias & execucdo eficaz de
suas atividades

Esta organizag&o procura aprimorar constantemente os processos de trabalho, levando em consideracéo as
sugestdes dos funcionarios.

Esta organizacdo procura sanar as dificuldades encontradas pelos funcionarios para o desempenho eficaz de
suas atividades

Esta organizagdo evita repreender os funcionarios por pequenas falhas, ressaltando mais os aspectos positivos
do gue 0s negativos do seu desempenho.

Nesta organizacdo, sdo frequentes as manifestaces de reconhecimento pelo trabalho bem feito.

Esta organizagdo leva em consideracdo propostas criativas feitas pelos funcionarios para melhoria do trabalho.

Esta organizacéo promove a capacitagdo de seus funcionérios, oferecendo-lhes constantemente treinamentos
segundo a area de atuacdo de cada um.
Nesta organizagdo, a sobrecarga de trabalho leva o funcionério frequentemente ao esgotamento fisico.

Esta organizacéo so se interessa pelo alcance de metas, deixando de oferecer condi¢6es saudaveis de trabalho

Na organizacdo em que trabalho, ha cobranga e pressao excessivas para o alcance de metas.

Esta organizacdo sobrecarrega de trabalho os funciondrios que possuem melhor desempenho.

A organizacdo em que trabalho frequentemente estabelece metas inatingiveis

Esta organizacgdo estabelece prazos insuficientes para realizacdo de trabalhos, sem considerar a
disponibilidade de recursos financeiros, materiais e humanos necessarios a sua execucao.

Nesta organizacéo, os funcionarios sdo obrigados constantemente a fazer horas-extras, sobrando pouco tempo
para o descanso e lazer.

A organizacdo em que trabalho fornece aos funcionarios equipamentos, maquinas e materiais necessarios ao
desempenho eficaz de suas tarefas.

Nesta organizacdo, as ferramentas de trabalho (computadores, aplicativos, sistemas informatizados e outros)
sdo de boa qualidade.

Esta organizagdo oferece locais de trabalho com mdveis, equipamentos e materiais em quantidade suficiente

Nesta organizacgéo, os ambientes de trabalhos sdo adequados ao desempenho eficaz das atividades

Esta organizacdo efetua regularmente a manutencdo de maquinas e equipamentos de trabalho, conservando-os
em plenas condi¢Bes de uso.
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Esta organizagdo procura melhorar constantemente as condices fisicas dos locais de trabalho

Nesta organizacdo, ha muitas oportunidades de promocdo e ascensao profissionais.

A organizagdo em que trabalho, ao avaliar o desempenho do funcionério, leva em conta o esforgo que ele
despendeu para atingir os resultados esperados.

A organizacgdo em que trabalho leva em consideracdo os interesses pessoais do funcionario, ao tomar decisdes
administrativas relativas a ele

Na organizacdo em que trabalho, o funcionario exemplar tem maiores chances do que os outros de receber
recompensas (como promocdes, premiacdes e elogios, por exemplo)

Nesta organizacdo, os funcionarios que se dedicam a formacdo profissional (participando de cursos de
graduacdo e especializacdo, por exemplo) tm mais oportunidade de ascensdo profissional

Na organizacdo em que trabalho, os valores pagos aos funcionarios a titulo de participacdo nos lucros e
resultados (PLR) representam uma boa recompensa financeira.

Nesta organizacdo, os salarios pagos aos funcionarios sdo compativeis com as melhores remunerac@es
praticadas no mercado financeiro para cargos similares.

As oportunidades de promogdo e ascensdo profissional oferecidas por esta organizag¢do sdo compativeis com
as aspiracdes dos funcionarios.

3. Escala de Comprometimento Organizacional - ECO

Discordo Discordo Em duvida Concordo Concordo
Totalmente Pouco Pouco Plenamente
1 2 3 4 5

Nio me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa (R)

Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim

Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa (R)

Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa

N&ao me sinto como fazendo parte desta empresa (R)

Acredito que ha muitas poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa

Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse
fazer

Uma das principais raz0es para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que a saida iria requerer um
consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa podera nao cobrir a totalidade de beneficios que
tenho aqui

Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto uma questdo de necessidade material quanto de vontade
pessoal

Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa resulta da escassez de alternativas de
emprego que teria disponiveis

Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta empresa neste momento

Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra

Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigacéo pessoal para com as
pessoas que trabalham aqui

Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou atualmente (R)

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que néo seria correto deixar esta empresa no presente
momento.

Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora

Esta empresa merece a minha lealdade

Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa
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4. Escala Geral de Desempenho no Trabalho - EGDT

A seguir, apresenta-se as afirmacdes sobre a relacdo com a organizacao. Escolha a op¢do que
mais se adapta a sua opinido. Escolha apenas uma resposta para cada afirmativa, de acordo com
a escala.

Nunca 12345 Sempre

A realizacdo do meu trabalho contribui para o alcance da missdo e objetivos da organizacéo.

Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu trabalho.

Contribuo com alternativas para a solucéo de problemas e a melhoria de processos da organizacéo.

Estabeleco contato com outras pessoas ou equipes para atingir os objetivos organizacionais.

Tomo iniciativas para melhorar meus resultados no trabalho.

Adapto minha rotina as alteracdes das metas da organizagéo.

Soluciono davidas de meus colegas quando sou solicitado.

Utilizo meu conhecimento tedrico/pratico para realizar meu trabalho.

Busco novas solugdes para problemas que possam surgir em meu trabalho.

Executo minhas atribui¢des prevendo os seus resultados.

Aproveito oportunidades que possam melhorar meus resultados de trabalho.




