COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL EM UNIVERSIDADES FEDERAIS: um
estudo baseado em perfis do vinculo

ADAUTO DE VASCONCELOS MONTENEGRO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA (UFC)

ANA PAULA MORENO PINHO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA (UFC)

ANTONIO CAUBI RIBEIRO TUPINAMBA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA (UFC)

RAQUEL LIBORIO FEITOSA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA (UFC)

Agradecimento a orgao de fomento:
Os autores agradecem ao Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) pelo
financiamento da pesquisa.



COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL EM UNIVERSIDADES FEDERAIS:
um estudo baseado em perfis do vinculo

1 INTRODUCAO

As organizagdes publicas sdo dotadas de grande complexidade e relevancia social,
comportando tanto aspectos positivos quanto negativos. Caracteristicas como a estabilidade, a
flexibilidade de hordrio, a redu¢do de carga hordria, o significado da organizagdo na vida do
servidor e o interesse em dedicar esforcos a organizacdo sdo tidas como positivas, enquanto
falhas na infraestrutura, excesso de burocracia e rigidez das politicas de gestdo de pessoas,
pouca énfase no desempenho do servidor, excesso de niveis hierdrquicos e a reduzida
autonomia conferida ao servidor sdo tidas como pontos negativos (CAMPOS, 2009;
FERREIRA, 2016; ROCHA; CERETTA, 2013; BOTELHO; PAIVA, 2011; KANZAKI, 2010).

Dentro do escopo de organizagdes publicas, t€ém-se as institui¢des publicas de
ensino superior, as quais ocupam um papel fundamental na sociedade, assumindo o desafio de
viabilizar a formacao de profissionais e pesquisadores. Tais instituicdes sofrem influéncia de
fatores de natureza politico-institucional, econdmica e cultural, assim como tensdes de carater
administrativo. Ademais, distanciam-se da estrutura e dindmica de uma empresa, nos moldes
tradicionais e que seus objetivos nem sempre conseguem ser traduzidos e/ou delimitados com
precisdao (RIBEIRO, 2017). Pode-se apontar, também, que ha convivéncia de trabalhadores
inseridos em diferentes categorias ocupacionais nas institui¢des publicas de ensino superior,
com regimes de contratacdo distintos, como os servidores e os terceirizados. Na categoria de
servidores, existem ainda aqueles que ndo ocupam de posi¢des de gestdo e aqueles que ocupam
tais posicoes, 0s gestores.

Diante das demandas e desafios enderecados as organizacdes publicas e, em
especial, pelas institui¢des de ensino superior, busca-se, cada vez mais, resultados com eficécia,
eficiéncia e efetividade, considerando também o bem estar dos trabalhadores inseridos em tais
contextos. O Comprometimento Organizacional, nesse campo, tem sido relevante ao associar-
se a diversos resultados organizacionais positivos (CARVALHO-FREITAS et al., 2013;
TRALDI; DEMO, 2012; PINHO; BASTOS, 2014; CAPPI; ARAUJO, 2015). O referido
construto tem sido, prioritariamente, por meio do modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1991), postulando as dimensdes afetiva (desejo), normativa (dever moral) e de continuacao
(trocas laterais e necessidade) e, no cendrio internacional, sendo utilizada a abordagem de Perfis
de Comprometimento Organizacional, que consistem em combinacdes das trés dimensdes
estudadas, produzindo, portanto, combinacdes de mindsets relacionados a diferentes
comportamentos no ambito organizacional (MEYER et al., 2012).

Segundo Lizote et al. (2017), o Comprometimento Organizacional no setor publico
relaciona-se aos proprios desafios dessa drea, como busca de eficiéncia e eficicia na realizacdo
das atividades e melhoria na prestacdo de servigos a sociedade. Mesmo diante da relevancia do
estudo do comprometimento neste cendrio, percebe-se que nao hd uma tradi¢ao consolidada de
estudos nesse campo, assim como sdo relativamente escassos os estudos com abordagens de
Perfis de Comprometimento Organizacional.

Esta pesquisa buscou, portanto, contribuir na transpois¢do de tais lacunas no cenério
brasileiro: o estudo do comprometimento no setor publico e a investigacdo de Perfis de
Comprometimento Organizacional. Observa-se que a maior parte da produgdo sobre perfis de
comprometimento ainda concentra-se na producdo internacional em paises como Canada,
Portugal, Italia, Bélgica, Turquia, Estados Unidos e Alemanha (STANLEY et al., 2013;
MEYER et al., 2015; MEYER et al., 2018; MEYER et al., 2012; KAM et al., 2016; RUSSO
et al., 2012). Poucos estudos tém sido realizados no contexto brasileiro utilizando a abordagem
de perfis (BARBOSA, 2019; SABINO; LOPES, 2012; BASTOS, 2000; BASTOS; BORGES-
ANDRADE, 2002; BANDEIRA et al., 2000) ou apontando-os como achados (FEITOSA,
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2019) . Tendo como base esse contexto, assim como as lacunas citadas, este estudo objetiva
delinear Perfis de Comprometimento Organizacional em duas universidades federais, tomando
como base o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) e, ainda, discutir caracteristicas
sociodemogréaficas e ocupacionais associadas a tais perfis.

2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O Comprometimento Organizacional trata-se de um construto amplamente
investigado em diversas pesquisas no Brasil e em diversos paises, sendo como um dos vinculos
organizacionais mais estudados. As pesquisas sobre o construto iniciaram, aproximadamente,
no final da década de 1970 e suas diversas definicdes convergem para uma nocao de forca
estabilizadora, a qual direciona o comportamento e diz respeito a um curso de agdo por parte
do trabalhador. Os estudos de Mowday et al. (1982) consideravam o comprometimento de
forma unidimensional, com um predominio da abordagem afetiva ou atitudinal do construto.
Posteriormente, Meyer e Allen (1991) propuseram o modelo tridimensional de estudo do
comprometimento, o que possibilitou a construcio de uma escala de investigacdo do
comprometimento, considerando trés dimensdes: afetiva, normativa e de continua¢do ou
calculativa (MEYER et al., 1993). Este modelo tem sido o mais utilizado na literatura.

Quanto as trés dimensdes do modelo em questdo, Meyer e Allen (1991) destacam
que as mesmas sdo diferenciadas por meio da natureza psicolégica de cada uma delas. A
primeira dimensao, afetiva, pode ser compreendida como “desejo”, tendo sua origem associada
aos estudos de Mowday et al. (1979). Nesse sentido, esta dimensao envolve uma identificagdo
do trabalhador com a organizagdo, assim como uma lealdade ndo-passiva por parte deste
trabalhador, apontando as seguintes caracteristicas: “(a) uma forte crenga e aceitacdo dos
objetivos e valores da organizac¢ao; (b) desejo de exercer esforco considerdavel em beneficio da
organizac¢do; (c) forte desejo de se manter membro da organizagao” (p. 226). Comumente, o
comprometimento afetivo estd ligado a um sentimento de orgulho perante a organizacao.
Ademais, a dimensao afetiva do comprometimento apresenta relacdes positivas e significativas
com diversos construtos do contexto organizacional, como satisfacdo no trabalho, impacto do
treinamento no trabalho, desempenho individual, retencdo de trabalhadores e relacdes negativas
com turnover e sindrome de Burnout (SANTOS SILVA et al., 2014; SOUSA; MENDONCA,
2009).

A dimensdo normativa, por outro lado, é caracterizada pelo sentimento de divida
moral ou obrigacdo perante a organiza¢cdo. Envolve um conjunto de pressdes que podem ser
exercidas sobre o trabalhador e que favorecam o sentimento de que hd um dever moral perante
a organizacdo. A dimensdo normativa trata de tais pressdes normativas e da influéncia da
cultura organizacional no processo de adesdo a normas e valores organizacionais. Tais pressoes,
de cariter moral, internalizadas pelo trabalhador podem ocorrer no periodo de socializacao
inicial na organizacdo, ou mesmo, serem intensificadas ao longo de sua permanéncia na
instituicdo por meio de ag¢des de socializacdo e treinamento. Trés caracteristicas importantes
estdo envolvidas quando se discute o comprometimento normativo: sacrificio por parte do
trabalhador em favor da organizagdo; a persisténcia em seus atos, sem necessariamente estar
ligada a uma retribui¢@o ou recompensa; € uma preocupagao singular em relagdo a organizagdo
(WEINER; VARDI, 1990).

A dimens@o de continuacdo considera as contribui¢oes de Becker (1960), que trata
da teoria dos side-bets (trocas laterais), ou seja, elementos investidos pelo trabalhador na
relacdo com a organizacdo. Esta dimensdo pressupde que o trabalhador avalia os custos
associados a sua possivel saida da organizacdo, assim como avalia a magnitude e o nimero de
investimentos realizados para estar ali. E importante citar que a dimensdo de continuagio pode
também envolver uma limitacdo de alternativas fora da organizacao, podendo estar relacionadas



a situacdo do mercado de trabalho, a sua prépria capacitacdo/formacao e experiéncia ou a outros
fatores limitantes de uma possivel recolocacao profissional.

2.1 Perfis de Comprometimento Organizacional

O Comprometimento Organizacional, tradicionalmente, tem sido estudado pela
denominada “abordagem centrada em variaveis” (variable-centered approach). Esta
abordagem considera, de forma individual, o efeito que cada dimensdo do comprometimento
tem sobre os resultados. Por outro lado, a chamada “abordagem centrada na pessoa” (person-
centered approach) considera interacoes entre as trés dimensdes do comprometimento € 0s
efeitos de tais interagdes nos resultados. Os estudos utilizando essa abordagem tém inicio com
Meyer e Parfyonova (2010).

Meyer e Herscovitch (2001) definem o Comprometimento Organizacional como
uma forca que liga o individuo a um determinado curso de agdo, além de apontar que o
comprometimento também pode ser investigado por meio de diferentes mindsets, com
diferentes implicacOes para o comportamento do individuo. Meyer (2009) complementa,
caracterizando o Comprometimento Organizacional como uma forca interna, vivenciada como
uma caracteristica mental que determina a percep¢do e interpretacdo de uma situacdo. Cada
conjunto de caracteristicas mentais ¢ denominado de mindset, que pode ser relacionado as
dimensdes afetiva, normativa e de continuagcdo. A abordagem de perfis de Comprometimento
Organizacional (MEYER et al., 2012) vai além de tais mindsets, entendendo que pode haver
diversas combinacdes entre eles. Cada mindset pressupde um estado psicoldgico que compele
o individuo a um determinado curso de agcdo (MEYER; HERSCOVITCH, 2001).

Os Perfis de Comprometimento Organizacional podem ser compreendidos,
portanto, como uma forma de investigacdo do construto em que se consideram diversos niveis
que ndo sdo restritos as dimensdes afetiva, normativa e de continuacdo, conforme pode ser
visualizado no Quadro 1, a partir de resultados de Meyer et al. (2012). Além do levantamento
realizado por Meyer et al. (2012), Kabins et al. (2016), realizaram uma metandlise sobre o tema
em paises como Canadd, Portugal, Itdlia, Bélgica, Turquia, Estados Unidos e Alemanha
(STANLEY et al., 2013 ; MEYER et al., 2015; MEYER et al., 2018 ; MEYER et al., 2012 ;
KAM et al., 2016 ; Russo et al., 2012 ; MEYER et al., 2013 ; KYLE et al., 2005; SINCLAIR
et al., 2005; WASTI, 2005).

Quadro 1 — Perfis de Comprometimento Organizacional identificados na literatura

01 Todas as bases/dimensdes elevadas

02 Todas as bases/dimensdes moderadas
03 Todas as bases/dimensdes baixas
04 Base/dimensao afetiva dominante

05 Base/dimensao normativa dominante

06 Base/dimensao de continuagdo dominante
07 Bases/dimensdes afetiva e normativa dominantes
08 Bases/dimensdes afetiva e de continuagdo dominantes
09 Bases/dimensdes normativa e de continua¢do dominantes

Fonte: Meyer et al. (2012, p. 4) - adaptado

No Brasil, mais recentemente, Barbosa (2019) realizou um estudo com Perfis de
Comprometimento Organizacional na iniciativa privada, cujos resultados evidenciaram quatro
clusters de perfis. O cluster 1 caracterizou-se por baixo comprometimento normativo € niveis
moderados nas bases afetiva e de continuagdo, o segundo cluster foi caracterizado por baixo
nivel da base de continuacdo e indices moderados das bases afetiva e normativa, o cluster 3
apresentou baixo nivel da dimensdo afetivo e indices moderados das bases de continuacio e
normativa; e o cluster 4 apresentou niveis moderados das trés bases. Feitosa (2019) apresentou
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em sua tese uma revisdo de estudos de perfis para articular com seus resultados, pois seus
achados apontaram combinacdes de perfis (afetivo-normativo/afetivo-de continuacio). Esses
estudos sdo relevantes, pois foram realizados no Brasil.

Quando se analisam os antecedentes dos Perfis de Comprometimento
Organizacional, observa-se, em especial na literatura internacional (devido a relativa escassez
de estudos no Brasil), evidenciam-se os seguintes: confiabilidade percebida da administragao
(KAM et al., 2016); suporte percebido por parte da organizagdo e do supervisor (MEYER et
al., 2015); género, idade, equipe, treinamento, empoderamento, desempenho, inseguranca no
trabalho, coletivismo e individualismo (MEYER ef al., 2018), satisfacdo no trabalho e
desempenho (RUSSO et al., 2012). Outros construtos investigados juntamente aos perfis de
comprometimento, mas ndo como antecedentes, foram a satisfacdo no trabalho (LIMA, 2016;
MEYER et al., 2018), turnover (MEYER et al., 2015; SOMERS, 2010; STANLEY et al.,
2013), stress no trabalho, inten¢do de sair, saida do trabalho (MEYER et al., 2018; SOMERS,
2010; XU; PAYNE, 2018), absenteismo (RUSSO et al., 2012; SOMERS, 2010), congruéncia
de valor entre organizacdo e trabalhador (SOMERS, 2010) e comportamento de cidadania
(WOMBACHER; FELFE, 2017).

Finalmente, os mesmos autores da metandlise apontam que as seguintes variaveis
podem ser utilizadas em andlises adicionais: idade, sexo, tamanho da organizacdo, afetos
positivos e afetos negativos (KABINS ez al., 2016). E importante ressaltar que, segundo Kam
et al. (2016), os perfis de comprometimento t€m se mostrado estdveis ao longo do tempo, o que
confere relevancia as pesquisas com a referida abordagem. Resultados da pesquisa realizada
por Meyer et al. (2018), analisando perfis de comprometimento, em dois momentos distintos
(antes e apds uma crise econdmica), coadunam com as evidéncias de estabilidade do construto,
assim como os de Xu e Payne (2018), ao investigarem perfis de comprometimento de oficiais
do Exército dos EUA ao longo do tempo.

2.2 Comprometimento Organizacional no Setor Publico

Associado a diversos construtos no campo de estudos organizacionais, o
comprometimento € investigado tanto no setor publico quanto na iniciativa privada. Percebe-
se, porém, que as pesquisas no setor publico assumem contornos diferenciados, na medida em
que as organizagOes publicas possuem caracteristicas especificas. O comprometimento afetivo
estd presente, de maneira significativa, em organizacgdes publicas, estando associado a aspectos
como significado da organizacio para o servidor e interesse em dedicar esfor¢cos a organizagao.
Campos et al. (2009) afirmam que o comprometimento afetivo € o tipo predominante em tais
tipos de organizacdo.

Rocha e Honério (2015) investigaram o comprometimento em uma universidade
federal e evidenciaram em seus resultados que ha uma predominincia do comprometimento
afetivo entre os servidores. Além disso, os autores contribuiram com elementos especificos que
caracterizam cada componente do comprometimento identificado. Na dimensdo afetiva,
destacaram-se aspectos como satisfacdo pessoal, dedicacao, significado do trabalho na vida do
servidor, motivagdo, participacdo e envolvimento no planejamento das atividades, possibilidade
de solucionar problemas e reconhecimento. Na dimensao normativa, aspectos como lealdade,
gratiddo e aderéncias as normas e valores organizacionais prevaleceram. Na dimensdo de
continuacao, por sua vez, destacaram-se a estabilidade, a tranquilidade e a liberdade/autonomia
presentes no cotidiano de trabalho.

Outros estudos apontam também a presenga da dimensao normativa no contexto do
setor publico. Vespasiano e Mendes (2017) investigaram o comprometimento em servidores
técnico-administrativos de uma universidade federal. Entre os resultados, destacou-se o
predominio do comprometimento normativo, sendo associado, principalmente, a obrigacdo de
permanecer advindas de pressdes tanto de normas quanto valores organizacionais. Resultado
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semelhante foi encontrado por Oliveira (2017), em estudo realizado, também, em uma
universidade federal localizada no Nordeste.

Além da predominancia do comprometimento afetivo e de estudos que exploram
a dimensdo normativa, observam-se também dados de alguns estudos que demonstram grau
significativo de comprometimento de continuacao, demonstrando a avaliagdo por parte servidor
dos custos associados a possivel saida da organizagdo publica, possivelmente, associada a
garantia de estabilidade e também do acesso a outras vantagens (CARVALHO, 2015; GOES,
2016; ROCHA; CERETTA, 2013).

Com base no referencial tedrico apresentado, especialmente, os estudos anteriores
realizados em ambito internacional (STANLEY et al., 2013 ; MEYER et al., 2015; MEYER et
al.,2018 ; MEYER et al.,2012 ; KAM et al., 2016 ; RUSSO et al., 2012 ; MEYER et al., 2013 ;
KYLE et al., 2005; SINCLAIR et al., 2005; WASTI, 2005) e brasileiro (BASTOS, 2000;
BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002; BANDEIRA et al., 2000), formulou-se como hipétese
norteadora do presente estudo: Miiltiplos perfis de comprometimento podem ser identificados
entre trabalhadores de diferentes categorias ocupacionais no setor publico da amostra
pesquisada.

3METODO

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, descritiva e de campo. O campo de pesquisa
foi constituido por duas universidades federais localizadas em dois estados do nordeste
brasileiro, escolhidas pelo critério de acessibilidade, sendo 371 dos respondentes de uma das
universidades e 99 respondentes de outra universidade. A amostra foi composta de
trabalhadores, de trés categorias ocupacionais distintas: servidores técnicos, gestores e
terceirizados, atuantes em dreas administrativas. Houve representacdo de dez campi das duas
universidades, em diferentes municipios dos respectivos estados em que estdo localizadas. Os
terceirizados foram incluidos visando a explorar a percep¢do de diferentes atores no mesmo
cendrio organizacional. Os cargos ocupados pelos respondentes e os setores de lotacdo seguiram
uma distribuicao heterogénea, tendo em sua composicdo pro-reitorias, bibliotecas, unidades
académicas, setores de comunicagdo institucional, restaurante universitario e residéncia
universitdria. No que tange aos procedimentos éticos, a pesquisa seguiu a legislacdo,
resguardando a confidencialidade dos respondentes e utilizando termo de consentimento livre
e esclarecido, sendo submetida ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do
Ceara (CEP-UFC), que emitiu parecer favoravel, de ntimero 24747119.4.0000.5954.

O instrumento de pesquisa foi composto de: (i) questdes para investigacao de dados
sociodemograficos e ocupacionais; (ii) escala de Comprometimento Organizacional, a partir de
uma adaptacdo da escala proposta por Pinho (2009). A referida escala investiga as trés
dimensdes do construto, identificadas por Meyer e Allen (1991): afetiva, normativa e de
continuagdo e é do tipo likert de seis pontos, variando de “discordo totalmente” a “concordo
totalmente”. O tratamento dos dados sociodemograficos e ocupacionais foi realizado por meio
da estatistica descritiva da amostra. Quanto a confiabilidade da escala utilizada, verificou-se o
alfa de Cronbach. Ja para a verifica¢do do agrupamento dos itens da mesma escala, foi realizada
andlise fatorial exploratdria, observando-se valores da medida de Kaiser-Meyer-Olkin [KMO],
do teste de esfericidade de Bartlett e da variancia explicada pelo fator. Finalmente, para o
delineamento dos Perfis de Comprometimento Organizacional, foi realizada analise dos perfis
latentes, com a utiliza¢ao do Statistical Package for the Social Sciences e do MPlus.

4 RESULTADOS

Esta secdo aborda os seguintes aspectos: (i) perfil da amostra; (ii) confiabilidade
dos dados; (iii) agrupamento dos itens, por meio da andlise fatorial exploratoria; e (iv) analise
dos perfis latentes.



4.1 Perfil da amostra

No que concerne a amostra, contou-se com a participagao de 470 trabalhadores de
duas universidades publicas federais, com média de idade 39 anos, a maior parte do género
feminino (58,03%), solteiras (44,30%) ou casadas (41,50%), com filhos (52,60%), em média 2
dependentes, com renda entre R$2.000,00 e R$ 5.000,00 (34,00%) ou entre R$ 5.000,00 ¢ R$
8.000,00 (30,60%). A maioria atua em regime de 40 horas semanais (70,20%), assim como a
média de tempo de servigo € de nove anos e seis meses na organizacao. Dos 470 respondentes,
foram 301 servidores técnicos, 65 servidores gestores e 104 terceirizados.

4.2 Confiabilidade dos dados

Com o intuito de verificar a homogeneidade da escala utilizada, foi realizada uma
correlagdo item-total corrigida. A amplitude dos valores da correlagdo variou de 0,40 a 0,71,
satisfazendo o ponto de corte estabelecido pela literatura que aponta que todas as correlagdes
devem estar acima de 0,30 (ri.t < 0,30; PASQUALLI, 2009). Diante desses resultados, pode-se
concluir que os itens da escala de Comprometimento Organizacional sdo homogéneos, ou seja,
versam sobre o mesmo construto. Ademais, foram verificados os resultados relativos aos Alfa
de Cronbach, que podem ser visualizados na Tabela 1.

Tabela 1 — Confiabilidade das Dimensoes abordadas

Construto Dimensoes Alfa de Cronbach
Comprometimento Afetiva 0,90
Organizacional Normativa 0,91
De Continuacio 0,90

Fonte: elaborada a partir de dados da pesquisa.

Avaliou-se, também, a adequabilidade da matriz de dados para realizacdo de uma
andlise fatorial, realizando-se os testes Teste de Kaiser-Meyer-Olklin (KMO) e o Teste de
Esfericidade de Bartlett, cujos resultados foram satisfatorios [y* (171) = 6.277,15; p < 0,001;
KMO = 0,91], permitindo assim a realiza¢ao da andlise fatorial (PASQUALLI, 2009).

4.3 Agrupamento dos itens, por meio da analise fatorial exploratéria

Frente aos resultados anteriores, deu-se sequéncia as andlises. Com o intuito de
conhecer a estrutura fatorial da escala de Comprometimento Organizacional; foi realizada uma
andlise fatorial exploratdria, empregando-se o método de extracdo por componentes principais,
sem rotacdo e numero fixo de fatores. Para estabelecer a quantidade de fatores utilizou-se os
critérios Kaiser, Cattell (scree-plot) e Horn (Andlise Paralela). O primeiro critério aponta para
a presenca de 3 fatores, os quais podem ser vistos também no critério de Cattell, os quais sdao
corroborados pelo critério de Hull, visto que o quarto fator desse critério (1,21) tem valor
superior ao do quarto fator do critério de Kaiser (0,80).

A partir dos resultados anteriores, deu-se prosseguimento a andlise fatorial
exploratdria, utilizando o método de componentes principais, com rota¢do obliqua, fixando,
desta vez, com o numero de fatores em trés, como indicado pelos critérios anteriormente
descritos, considerando ainda como carga fatorial minima para o pertencimento um fator o valor
|0,40|. Os resultados da anélise fatorial podem ser visualizados na Tabela 2, a seguir.

Tabela 2 — Fatores extraidos da escala de Comprometimento Organizacional

Dimensao Itens Fatores

1 2 3
° 1 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizac¢do onde trabalho 0,89 0,11 0,03
2 E ¢ 2 Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha organizacio 0,85 -0,02 -0,05
§ g 3 Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande 0,85 0,00 -0,01

instituicdo para a qual é 6timo trabalhar




4 Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela organizacdo 0,79 0,04 -0,06
onde trabalho
5 Sinto os objetivos de minha organizacdo como se fossem os meus 0,83 -0,03 0,00
6 Eu realmente sinto os problemas dessa organizacdo como se fossem meus 0,61 -0,18 0,00
7 Essa organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim 0,70 -0,06 0,13
° 8 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacdo 0,19 -0,73 0,00
% agora
£ E 9 Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora 0,02 -0,89 -0,01
g é 10 Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as -0,02  -0,91 -0,04
£ &£ _pessoas daqui
g- Z 11 Sinto-me em divida para com essa organizacio 0,00 -0,75 0,01
CS 12Se recebesse uma oferta de melhor emprego, ndo seria correto deixar essa organizacao -0,06  -0,89 -0,01
13Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa organizacio agora 0,11 0,61 0,37
é o 14 Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair dessa organiza¢do 0,03 0,67 0,74
g lg}« agora
€ 2 15 Euacho que teria poucas chances se deixasse esta organizagéo -0,02 0,69 0,81
g € 16 Deixar essa organizagdo agora exigiria considerdveis sacrificios pessoais 0,09 0,74 0,85
g 8 17 Nio abandono essa organizacdo devido as perdas que me prejudicariam -0,09 0,69 0,87
g 2 18 Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacio -0,05 0,66 0,82
@) 19 Para mim, os custos de deixar essa organiza¢@o seriam maiores que os beneficios 0,06 0,76 0,88

Meétodo de componentes principais, com rotagdo obliqua.
Fonte: elaborada a partir de dados da pesquisa.

A partir da andlise fatorial realizada, observa-se que o Fator 1 contempla os itens da
dimensdo afetiva do Comprometimento Organizacional, o Fator 2 compreende os itens da
dimensdo normativa, enquanto o Fator 3 compreende os itens da dimensdo de continuacgdo.
Apesar de o item 13 apresentar carga fatorial minima para alocacido no Fator 2, optou-se por
seguir a estrutura fatorial original (PINHO, 2009) e manter o referido item como pertencente
ao Fator 3, em funcéo de a carga fatorial estar acima de |0,30| (caracteristica aceitdvel para o
tipo de rotagdo aplicada) e tomando como referéncia os valores do alfa de Cronbach de 0,90,
considerado excelente.

4.4 Analise dos Perfis Latentes de Comprometimento Organizacional

Para identificar os Perfis de Comprometimento Organizacional, foi realizada uma
andlise de perfis latentes (APL), utilizando o estimador maximum likelihood. Para estimacgao
dos perfis, foram utilizados os trés fatores da escala de Comprometimento Organizacional,
estimando-se inicialmente dois perfis e, em seguida, esse nimero foi sendo aumentado
sucessivamente para comparagio subsequente (MAKIKANGAS et al. 2018; NYLUND et al.,
2007; VERMUNT; MAGIDSON, 2002). Os modelos foram avaliados de acordo com alguns
critérios apontados pela literatura, como o Critério de informagdo de Akaike (AIC), o Critério
de informacgdo bayesiano (BIC), o Critério de informacdo bayesiano ajustado a amostra
(SABIC), o Teste de Lo-MendellRubin (LRT), o Bootstrapped likelihood ratio test (BLRT),
além do nimero de integrantes em cada perfil. Em resumo, valores baixos de AIC, BIC e
SABIC indicam um modelo mais adequado. Valores significativos (p <0,05) do LRT e BLRT
apontam para a selecio do modelo mais complexo (MUTHEN; ASPAROUHOV, 2012).

Na Tabela 3, € possivel observar a distribui¢do dos indicadores para seis perfis.

Tabela 3 - Distribuicio dos indicadores de ajuste em funcio dos modelos
Modelos  AIC BIC SABIC pLMR pBLRT

2 perfis 7.371,64 7.413,17 7.381,43 <0,0001 <0,0001
3 perfis 7.310,25 7.368,39 7.323,95 <0,0001 <0,0001
4 perfis 7.135,32 7.210,06 7.152,94 0,31 <0,0001




S perfis 6.264,14 6.355,50 6.285,67 0,58 <0,0001
6 perfis 6.255,29 6.363,26 6.280,74 0,08 <0,0001

Fonte: elaborada a partir dos dados da pesquisa.

A partir da estima¢do dos modelos, foram gerados seis perfis, porém os resultados
apontaram que o modelo com quatro perfis mostrou-se mais adequado, visto que os valores de
p para o LMR a partir desse modelo comec¢am a ndo ser significativos, indicando que modelos
menos complexos devem ser priorizados, conforme pode ser visto na Tabela 3.0s quatro perfis
latentes gerados, apds as andlises, podem ser visualizados na Figura 1, assim como as
caracteristicas relativas a predominancia das trés dimensdes do comprometimento: afetiva,
normativa e de continuagdo. Na referida figura, a distribuicao foi reorganizada para facilitar a
compreensao.

A partir da andlise da Figura 1, a distribuicao dos perfis permite identificar que o
Perfil 1 possui baixo nivel de comprometimento para as trés dimensdes, o que possibilitou
denomind-lo “Descomprometidos”. O Perfil 2 é marcado por um elevado nivel de
comprometimento afetivo e niveis baixos de comprometimento normativo e de
comprometimento de continuagdo, sendo este dltimo com niveis um pouco maiores que O
comprometimento normativo, o que possibilitou denomind-lo “Comprometidos de combinagao
afetivo-continuacdo”. O Perfil 3, por sua vez, € caracterizado por um nivel elevado de
comprometimento afetivo e niveis moderados de comprometimento normativo e de
comprometimento de continuagdo, o que permitiu nomeé-lo “Moderados”. Finalmente, o perfil
4 € caracterizado por um nivel positivo de comprometimento afetivo, bem como indices
negativos para o comprometimento normativo e de continuacio, o que permitiu chamé-lo de
“Comprometidos afetivamente”.

Meyer et al. (2012; 2013), em estudos e revisdes realizadas, apontaram que os
estudos utilizando a abordagem de perfis de comprometimento encontram de 5 a 9 pertfis,
porém, é importante assinalar que os autores consideraram estudos internacionais, nenhum
deles realizado no contexto brasileiro. Este resultado, por outro lado, alinha-se aquele obtido
por Barbosa (2019), que em pesquisa realizada no contexto organizacional privado, obteve
também a quantidade de 4 perfis de comprometimento. Entre os perfis encontrados pelo autor,
nenhum deles apresentou-se com indices extremamente baixos nas trés dimensdes do
comprometimento, de forma diferente dos resultados do atual estudo.

Quanto a caracterizagdo dos perfis, aponta-se que o Perfil 1 (Descomprometidos)
esteve presente em outros estudos realizados no cendrio internacional encontraram perfil
semelhante (MEYER; MORIN, 2016; MEYER et al., 2018; WOMBACHER; FELFE, 2017).
Tais estudos foram realizados em diferentes organizagdes publicas e privadas, com
trabalhadores de diferentes niveis hierdrquicos. No contexto brasileiro, observa-se alguns
estudos que encontraram esse perfil, pesquisando diferentes focos do comprometimento
(BASTOS, 2000; BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002; BANDEIRA et al., 2000). Na atual
pesquisa, este perfil € o terceiro maior em termos quantitativos (n = 83) e seus integrantes sao,
em sua maioria, homens (50,60%), com ensino superior completo (83,12%), solteiros (51,81%),
sem dependentes (51,82%), com renda, principalmente, entre R$ 2.000,00 a R$ 5.000,00
(48,19%), e carga horaria semanal de 40 horas (79,52%), com média de idade de 36,61 anos e
média de tempo de servico de 7,44 anos.

O Perfil 2 (Comprometidos de combinagao afetivo-continuagdo) esteve presente em
outros estudos, no contexto internacional, como os de Meyer e Morin (2016), Somers (2010) e
Russo et al. (2012). Tais estudos foram realizados em diferentes tipos de organizagdo, com
prevaléncia da iniciativa privada, como hospitais e empresas de entrega de produtos. Este perfil
¢ o maior em termos quantitativos (n = 185), sendo integrado, principalmente por mulheres
(58,38%), com ensino superior completo (81,62%), casadas (49,19%), com dependentes
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(57,84%), com niveis diversos de renda e carga horaria semanal de 40 horas (68,65%), com
média de idade de 40,09 anos e tempo médio de servigo de 10,41 anos.

Figura 1 — Perfis de Comprometimento delineados

T
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Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa.

O Perfil 3 (Moderados) esteve presente em alguns estudos, no cendrio internacional,
como os de Kam et al. (2016), Stanley et al. (2013), Meyer et al. (2015) e Meyer et al. (2012).
Tais estudos foram realizados junto a trabalhadores de organizacdes publicas e privadas,
ocupantes de cargos de niveis hierdrquicos distintos. Este perfil é o que contém menos
integrantes (n = 39) no estudo atual, sendo integrado, majoritariamente, por mulheres (75,00%),
com ensino superior completo (77,78%), casadas (52,78%), com dependentes (55,56%), com
niveis diversos de renda e carga hordria semanal de 40 horas (63,89%), com média de idade de
42,08 anos e média de tempo de servi¢o de 11,11 anos.

Por fim, o Perfil 4 (Comprometidos afetivamente) esteve presente em estudos
realizados em outros paises (MEYER et al., 2018; KAM et al., 2016; LIMA, 2016; SOMERS,
2010), em diferentes organizacgdes, publicas e privadas. Este perfil é o segundo maior em termos
quantitativos (n = 163). Além disso, assim com os dois anteriores, € composto principalmente
por mulheres (60,12%), com ensino superior completo (76,07%), solteiras (48,47%), sem
dependentes (52,92%), com rendas diversas, carga horédria semanal de 40 horas (70,55%),
média de idade de 38,49 anos e média de tempo de servigo de 9,36 anos.

Ainda na andlise da composi¢do de cada perfil encontrado, € possivel fazer uma
andlise em relacdo as categorias ocupacionais (técnicos, gestores e terceirizados), ao observar
a Tabela 4, que leva em consideracio a propor¢io de cada categoria. E importante ressaltar as
condic¢des diferentes das trés categorias estudadas. Os servidores técnicos e gestores apresentam
grande semelhanca no que tange ao vinculo contratual e condi¢do de maior estabilidade, porém
diferenciam-se quanto ao grau de autonomia e influéncia no contexto organizacional
universitario. Por outro lado, os terceirizados apresentam vinculag@o contratual mais fragil, com
menor acesso a direitos trabalhistas, além de se relacionarem, simultaneamente, com a
universidade (espaco em que executam suas atividades) e a empresa contratante, assumindo
relacdo dupla (CHAMBEL, 2012).

Tabela 4 - Distribuicdo de categorias ocupacionais em funcio dos Perfis de
Comprometimento Organizacional

Perfis Técnico Gestor Terceirizado
(n=301) (n=65) (n =104)

[ % valida f % valida F % valida
Perfil 1 65 21,59 5 7,69 13 12,50
Perfil 2 102 33,89 38 58,46 45 43,27




Perfil 3 22 7,31 5 7,69 12 11,54
Perfil 4 112 37,21 17 26,15 34 32,69

Fonte: elaborada a partir dos dados da pesquisa.

A partir da andlise da Tabela 4, depreende-se que os servidores técnicos e os
terceirizados estdo principalmente nos Perfis 2 (Comprometidos de combinagdo afetivo-
continuagdo) e 4 (Comprometidos afetivamente), enquanto os gestores estdo, principalmente,
no Perfil 2 (Comprometidos de combinacdo afetivo-continuagdo). A partir de tais resultados,
confirmou-se a hipdtese de pesquisa, ou seja, foram encontrados multiplos perfis de
comprometimento na amostra pesquisada, entre as trés categorias ocupacionais.

5 DISCUSSAO

Os resultados da andlise fatorial exploratéria apontaram para a estrutura trifatorial
do comprometimento, o que permitiu realizar a andlise de perfis latentes. Os perfis identificados
nesta pesquisa sao pouco abordados no cendrio nacional de pesquisas sobre comprometimento,
inclusive na produgdo realizada no setor publico.

A emergéncia de um perfil de “Descomprometidos” foi um resultado bastante
relevante, pois este diferenciou-se dos demais perfis, principalmente, quanto ao género e ao
tempo de servico. Este perfil apresenta as dimensdes do comprometimento com indices
negativos, o que demonstra uma indiferenca em relagdo a instituicdo em que se realiza o
trabalho, ou seja, um modo de vinculacdo menos valioso para a organizag¢do. No caso do género,
os Perfis 2, 3 e 4 sdo compostos majoritariamente por mulheres, enquanto o Perfil 1
(Descomprometidos) tem composicdo mais equanime entre homens e mulheres, com
predominio masculino em sua composicao. Tais resultados coadunam Silva e Hondrio (2011),
que, ao realizarem pesquisas em organizacdes privadas, encontraram cinco grupos, com
diferentes perfis de comprometimento, nos quais as mulheres apresentaram-se comprometidas,
enquanto na amostra masculina evidenciou-se a formagdo de um grupo especifico
descomprometido nas trés dimensoes do comprometimento. Andrade (2015), ao realizar estudo
em uma instituicdo publica de ensino superior, também evidenciou predominio do
comprometimento para as mulheres. Trata-se de um resultado interessante que pode ser
explicado também a partir do maior destaque conferido a mulher no mercado de trabalho e,
também, no setor publico, ocupando, cada vez mais, diversos cargos de gestdo. Nas
universidades brasileiras, percebe-se que diversos cargos de dire¢dao (como reitor e pré-reitor)
sdo ocupados por mulheres, viabilizando maior participacdo nas decisdes organizacionais.

Quanto ao tempo de servigo, mais uma vez, o Perfil 1 (Descomprometidos)
diferenciou-se dos demais perfis, ao evidenciar-se menor tempo de servico entre seus
integrantes. Esse resultado alinha-se aqueles encontrados por Tamayo et al. (2001), que
evidenciaram que o tempo de servi¢o era maior para aqueles mais comprometidos. A constru¢dao
de um vinculo positivo organizacional também tem como aspecto importante o tempo de
investimento pessoal e profissional realizado, além da rede de relacionamentos construida, o
que se relaciona a aspectos afetivos importantes. Ademais, no caso dos servidores publicos, o
tempo de servico também estd associado a vantagens remuneratdrias e de carreira, o que se
relaciona a aspectos relacionados a dimensao de continuacdo do comprometimento.

Além de tais andlises relativas ao género e tempo de servico, foi bastante relevante
delinear perfis que foram além da caracterizac¢do pura de cada dimensdao do comprometimento.
No caso da atual pesquisa, foi interessante delinear o Perfil 2 (Comprometidos de combinagao
afetivo-continuagdo), por exemplo, o qual combinou caracteristicas tanto da dimensdo afetiva
quanto da dimensdo de continuacdo. Além desse perfil, o Perfil 3 (Moderados) permitiu
visualizar uma composicdo com indices mais equilibrados das trés dimensdes do
comprometimento. O ultimo perfil (Comprometidos afetivamente), por outro, diferenciou-se ao

10



ser constituido, puramente, de aspectos afetivos. Tais diferenciacdes sdo bastante uteis para
pesquisa no campo do comprometimento, utilizando a abordagem de perfis.

Quanto a distribui¢ao proporcional das trés categorias ocupacionais presentes no
estudo, verificou-se que os servidores técnicos e terceirizados se localizaram nos Perfis 2
(Comprometidos de combinagdo afetivo-continuagdo) e 4 (Comprometidos afetivamente).
Trata-se de um resultado interessante, considerando as diferencas entre as duas categorias,
principalmente, no que tange ao regime contratual e condicdes trabalhistas. Esse resultado pode
indicar que, embora haja uma vinculacdo por meio de um contrato e com aspectos trabalhistas
que denotam fragilidade e inseguranca quanto ao futuro, os terceirizados relacionam-se
afetivamente a organizacdo em que atuam (no caso, as universidades).

Uma possivel explicacdo para esse resultado pode ser formulada tomando como
base trés aspectos. Um deles € o fato de tais terceirizados atuarem em dreas administrativas e
ndo operacionais, 0 que permite contato mais proximo com diferentes gestores, assim como
contato com metas e objetivos setoriais. O segundo aponta para a rede sélida de interagdo e
relacionamento com servidores técnicos e gestores, além do baixo turnover verificado entre tais
trabalhadores nas organizacdes pesquisadas. O ultimo aspecto € o orgulho associado ao fato de
desempenhar atividades em uma organizacao publica de grande relevancia e significado social,
carregando diversas representagdes sociais de cardter positivo como sucesso, superagao e
conquistas. Considera-se também a relacdo dupla que o terceirizado assume tanto com a
empresa contratante quanto com aquele em que executa suas atividades (CHAMBEL, 2012).
Possivelmente, se tais terceirizados atuassem em dreas estritamente operacionais, o resultado
poderia indicar niveis menores de comprometimento afetivo, em comparacao aos servidores
técnicos e gestores. Destaca-se também a consonancia desse achado, relativo aos terceirizados,
com os estudos de Aidar (2012) e de Barros (2010), ao demonstrarem vinculagcdo afetiva do
terceirizado a organizacao.

Os gestores, por sua vez, concentraram-se, de forma mais significativa, no Perfil 2
(Comprometidos de combinagdo afetivo-continuacdo), conclui-se que o referido grupo
compromete-se mais de maneira afetiva, com um certo grau de comprometimento de
continuagdo, o que coaduna dados de Ramos e Teixeira (2017), ao evidenciarem que o exercicio
de funcdo gratificada tem impacto positivo sobre o comprometimento, assim como com aqueles
obtidos por Farias e Gueiros (2015), ao apontarem que os servidores com funcio gratificada,
em uma universidade federal, obtiveram indices de comprometimento afetivo maiores que os
demais. Gestores tendem a se envolver mais com diversas atividades das equipes pelas quais
sdo responsaveis, além de estarem mais proximos de decisdes mais abrangentes e estratégicas.
Tais fatores podem ter contribuido para indices significativos da dimensao afetiva na amostra
estudada. Por outro lado, os aspectos da dimensdo de continuacdo podem relacionar-se ao
aumento na remuneracdo de tais gestores, decorrente da funcio gerencial exercida.

Mesmo com as diferencas entre as categorias ocupacionais, foi evidente a
predominancia afetiva nos perfis identificados, o que estd em consonancia com achados de
Campos et al. (2009), que afirma que o comprometimento afetivo é a dimensao predominante
em organizacOes do setor publico. Os resultados em questdo contrariam a visdo estereotipada,
por vezes, atribuida ao servidor publico como “descomprometido” e “desmotivado”, conforme
€ discutido por Carvalho (2015). Ademais, considerando o contexto especifico pesquisado, de
universidades federais, os resultados que apontam a predominancia do comprometimento
afetivo estdo em consonincia com os de Farias e Gueiros (2015), que apontaram a
predominancia da dimensdo afetiva em servidores de uma universidade federal.

6 CONSIDERA COES FINAIS
O estudo em questdo, primeiro, permitiu verificar a estrutura tridimensional da escala
de comprometimento e, consequentemente, alcancar o objetivo previsto de delinear Perfis de
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Comprometimento Organizacional, identificando quatro perfis distintos: Descomprometidos,
Comprometidos de combinagcdo afetivo-continuagdo, Moderados e Comprometidos
Afetivamente, com caracteristicas distintas quanto as trés dimensdes do comprometimento e
aspectos sociodemograficos e ocupacionais.

Foi possivel, ainda, discutir alguns destes ultimos dados, em especial, aqueles
relativos ao género e ao tempo de servico. Ademais, ainda foi realizada uma discussdo acerca
da distribuicdo das categorias ocupacionais em relacdo aos perfis delineados. Os resultados
possibilitaram tracar um panorama do comprometimento para servidores publicos,
relacionando-o com aspectos da literatura como significado social da organizacdo e interesse
em dedicar esforcos para a organiza¢do (FERREIRA, 2016). No caso dos terceirizados, também
foi possivel verificar niveis de comprometimento semelhante aos dos servidores, o que pode
estar relacionado a relacao com o tipo de setor e ao vinculo mais forte relacionado a organizagao
onde atua (no caso, a universidade) e ndo a empresa contratante CHAMBEL, 2012), significado
da organizacgdo (prestigio de trabalhar em uma universidade federal) e baixo furnover.

As principais contribui¢des do estudo foram, portanto, novas evidéncias de validade
do modelo tridimensional do comprometimento, o delineamento dos perfis de
comprometimento no setor publico e a discussdo de tais perfis, considerando alguns dados
sociodemogréaficos abordados, como o vinculo empregaticio, o género e o tempo de servigo e
discussdes sobre as implicacdes de tais resultados no setor piblico. As limitagdes do estudo
foram a limitacdo quantitativa da amostra, a qual gerou perfis menos representativos que outros,
além da pesquisa ter sido realizada em apenas duas universidades. Ademais, houve desafios no
acesso aos gestores e terceirizados. Sugere-se, em futuros estudos, a investigacdo de perfis de
comprometimento em outras organizacdes brasileiras, além da inclusdo de varidveis
antecedentes e consequentes, visando a constru¢do de modelos que permitam o maior
entendimento da realidade organizacional.
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