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Resumo: O objetivo deste estudo foi analisar arelacdo entre os fatores organizacionais, segundo Moriano
et al. (2009), e o comprometimento organizacional, conforme a abordagem de Meyer e Allen (1991), na
percepcao dos professores de ciéncias sociais aplicadas que lecionam em uma universidade comunitéria
de Santa Catarina. O referencial tedrico apresenta os temas essenciais a problematica da pesquisa: fatores
organizacionais e comprometimento organizacional. Para a andlise de suas relagdes empregou-se uma
abordagem quantitativa realizando-se uma survey com questionério. A partir de dados secundarios
disponibilizados pela instituicdo levantaram-se variaveis sociodemograficas dos respondentes. As
técnicas estatisticas empregadas foram univariadas (andlise de correlagbes e Anova) e multivariadas
(andlise fatorial exploratério e confirmatério). Os resultados demonstram que existem associagOes
significativas entre alguns fatores organizacionais e o comprometimento, mas conforme a maneira de
processar os dados surgem diferengas. Com as varidvels sociodemogréficas avaliou-se a influéncia no
comprometimento e nos fatores organizacionais. Destes, recompensas € a melhor relacionada com os
demais fatores, associando-se também positiva e significativamente com o comprometimento afetivo e
normativo. O componente instrumental ou calculativo, segundo alguns autores, apresenta relacdes
negativas com as outras dimensdes do comportamento e dentre os fatores organizacionais esse tipo de
vinculo negativo se observa para o tempo disponivel com as recompensas e com a incerteza nas tarefas.



Das Anovas readizadas € interessante salientar que 0 comprometimento instrumental exibe diferencas
segundo o género, sendo os homens os que pontuam com maiores valores. Outro preditor que influencia
nos contrastes com interagdes é o fato do docente exercer atividades profissionais.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, as organizacdes vém se reestruturando e repensando seus processos de
trabalho interno, devido as pressdes do mercado, provenientes dos consumidores,
concorrentes, fornecedores, governos e, principalmente, das varidveis do macro ambiente.
Estas reestruturacdes objetivam o aumento da eficiéncia, com o intuito de melhor atuar nesse
ambiente competitivo, garantindo, desta forma a sobrevivéncia no mercado.

Segundo Robbins (2005), nos dltimos anos, a visdo de valorizagdo do capital
patrimonial e financeiro como um dos principais recursos estratégicos das empresas, esta
progressivamente sendo substituida por uma visdo que privilegia o capital intelectual, cujos
componentes principais sdo a informacéo, conhecimento e a criatividade.

O grau de comprometimento organizacional dos funcionérios h4 tempo vem sendo
reconhecido como um elemento fundamental para atingir melhores desempenhos e o0 sucesso
da organizacdo. Segundo Meyer; Allen e Topolnytsky (2007) quando a importancia de se
construir uma relacdo de comprometimento € reconhecida, a organizagdo esta em consonancia
com as mudancas do ambiente que a cerca. Assim, 0 envolvimento e 0 comprometimento sao
importantes para a produtividade e nivel do trabalho e atividades, com otimizacdo das
capacidades. Igualmente para a criacdo de oportunidades e uso das competéncias individuais e
organizacionais, influenciando na velocidade de respostas para 0 ambiente/mercado e para a
internalizagdo de novas tecnologias e conhecimentos.

Nesta 6tica, o0 campo do comportamento organizacional, cujo foco é o estudo do que
as pessoas fazem nas organizacGes e de como ele afeta 0 desempenho nas empresas, vem
ganhando cada vez mais forcga, tanto entre os pesquisadores quanto entre executivos. Bastos
(2008) complementa ao defini-lo como um campo de estudo que instiga 0 impacto que 0s
individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizacdes, com 0
proposito de utilizar esses conhecimentos para melhorar a eficacia organizacional.

As organizacGes vém-se preocupado cada vez mais com o intraempreendedorismo
como uma estratégia competitiva (STEVENSON e JARILLO, 1990; KURATKO, IRELAND
e HORNSBY, 2001). Inclusive os gestores corporativos, os lideres e os académicos estdo em
busca de métodos inovadores para incentivar pessoas e equipes a serem mais criativos e,
assim, tornar as organizacfes mais competitivas (KENNEY e MUJTABA, 2007). Na
definicdo de Zahra e Covin (1995) o intraempreendedorismo apresenta duas dimensdes: uma
que inclui 0 compromisso da empresa em construir novos produtos ou processos, criando
novos mercados, e outra dimensdo abordando a renovacdo estratégica, que € a revitalizacdo
das operacoes.

A investigacdo nesta area, segundo afirmam Moriano et al. (2009), tem se concentrado
na identificacdo das variaveis que influenciam a orientacdo empreendedora da organizacéo,
bem como o comportamento intraempreendedor das pessoas. Referindo-se ao nivel
empresarial sublinhou-se a importancia de diferentes fatores organizacionais, como 0 apoio da
administracdo, o uso adequado de recompensas, a disponibilidade de recursos, o tamanho e
estrutura da organizagdo, dentre outros (ANTONCIC e HIRSRICH, 2003; HORNSBY,
KURATKO e MONATGNO, 1999; ZAHRA e COVIN, 1995).

Com relagdo ao comportamento individual dentro das organizacgdes, as investigacdes
tém focado nas diferentes caracteristicas pessoais (SHABANA, 2010; KRAUSS et al., 2005)
e, alguns autores, como Moriano et al. (2009), ressaltam que esse tema ainda é pouco
estudado, e que as pesquisas ndo entram em profundidade no “por qué” algumas pessoas
desenvolvem um comportamento intraempreendedor e outras ndo dentro das organizagoes.
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Diante deste contexto, ao considerar que o comprometimento dos funcionarios pode se
considerar uma das dimens6es do intraempreendedorismo e que os fatores organizacionais
podem influencia-lo, o presente estudo buscou responder a seguinte pergunta de pesquisa: Os
fatores organizacionais tradicionais, como apoio da direcdo, liberdade no trabalho,
recompensas, tempo disponivel, e as limitacGes organizacionais ou incertezas nas tarefas, se
relacionam com o comprometimento organizacional dos professores das instituicdes de ensino
superior?

No intuito de dar resposta a essa questdo se estabeleceram as seguintes hipdteses de
investigacao:

Hla: Os fatores organizacionais se relacionam de modo positivo com o
comprometimento afetivo dos professores universitarios.

H1lb: Os fatores organizacionais se relacionam de modo positivo com o
comprometimento instrumental dos professores universitarios.

H1lc: Os fatores organizacionais se relacionam de modo positivo com o0
comprometimento normativo dos professores universitarios.

A partir da reviséo da literatura a delimitacdo do marco tedrico indica que a relagdo
fatores organizacionais, baseada no modelo de Moriano et al. (2009), com comprometimento
organizacional, segundo o modelo de Meyer e Allen (1991) ainda é um tema pouco
explorado, particularmente com professores de institui¢cbes de ensino superior. Desta maneira,
a originalidade e relevancia do artigo estdo, por um lado, em trazer novas evidéncias
empiricas sobre as relacBes dos construtos propostos, €, por outro, em propor articulacbes
tedricas ainda nédo respondidas em estudos empiricos.

Apds esta introducdo, o trabalho estd estruturado em outras cinco se¢des. O marco
tedrico sobre o tema se apresenta na segunda se¢do e a abordagem metodolégica na seguinte.
Na sequéncia, se analisam os dados e na quinta secdo apresentam-se as considerac@es finais.
Por altimo se listam as referéncias utilizadas.

2 MARCO TEORICO

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

As organizacbes se deparam em um processo acelerado e diferenciado de
transformacéo de sua estrutura, formas de organizacéo do trabalho e, em especial estilos de
gerenciar as relacBes sociais em seu interior. Para Bastos e Borges-Andrade (2002) os novos
processos produtivos exigem que os trabalhadores sejam mais participativos, autbnomos, com
desenvolvida capacidade para trabalhos em equipe e, sobretudo, comprometidos com o0s
resultados da organizacgdo a que pertencem.

Estes processos, reconhecidos como um desafio para o dominio do estudo do
comprometimento organizacional envolvem alteragdes na tecnologia, competicdo global e
demanda do consumidor, que pressionam as empresas a melhorarem a eficiéncia (BASTOS,
1998; MEYER, 2009).

Compreender o comprometimento com o trabalho é interesse dos profissionais
responsaveis pela formulacdo e implementacédo das politicas de gestéo e, desta forma, se exige
uma atuacdo diferente da area de recursos humanos, ou seja, deve atuar de maneira



Gestao e Tecnologia para a Competitividade

SIMPOSIO DE EXCELENCIA 23_24_25 de OutUbro de 2013

EM GESTAO E TECNOLOGIA

estratégica, e ndo s6 operacional (MARRAS, 2000). Segundo Harris e Cameron (2005), num
ambiente em constante mutacdo e altamente competitivo, a organizagdo, caso esteja
preocupada em sobreviver, necessita atrair e reter profissionais competentes, criativos e
comprometidos.

Nas ultimas décadas o comprometimento organizacional tem sido estudado
profundamente, sendo que o seu enfoque principal é encontrar resultados que expliquem os
niveis de comprometimento do individuo no trabalho (BECKER; KLEIN e MEYER, 2009).
Ressaltam Bastos (1994), Medeiros (1997) e Bandeira, Marques e Veiga (2000), que a
pesquisa nesta area tem sido conduzida por abordagens distintas.

O estudo empirico sobre o comprometimento organizacional, a desenvolver neste
artigo, sera efetuado considerando o modelo de Meyer e Allen (1991). O qual foi validado no
Brasil por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (1999) trazendo
contribuicdes significativas para o estudo da multidimensionalidade. Os propositores do
modelo argumentam que a permanéncia em uma organizacdo pode ser originaria de desejo, da
necessidade e/ou do senso de dever ou obrigacdo. Desta forma, o comprometimento é
analisado sob trés dimensdes fundamentais: afetiva, normativa e instrumental.

2.1.1 COMPROMETIMENTO AFETIVO

A dimensdo afetiva, de uma forma din&mica, origina-se no cenario organizacional
guando o empregado internaliza os valores da empresa, a partir de uma identificacdo com
suas metas. Esse fato potencializa o envolvimento do mesmo nas execucdes de seu trabalho,
aprimorando seu desempenho, objetivando facilitar o processo da organizacdo e, também
permanecer trabalhando para a referida empresa (MEYER e ALLEN, 1991).

Sob a mesma perspectiva, o individuo assume uma postura positiva e ativa perante o
trabalno e a empresa, ou seja, permanece na instituicdo porque quer (IVERSON e
BUTTIGIEG, 1999), sendo assim, o comprometimento é entendido como uma ligacdo
emocional, um sentimento, um impulso ou desejo que o conduz a ficar (GONZALEZ e
GUILLEN, 2008).

As consequéncias comportamentais decorrentes do enfoque afetivo correspondem a
resultados extremamente positivos e estratégicos para a organizacdo que busca obter
vantagem competitiva. Tal como sustentam Meyer, Allen e Topolnytsky (1998), individuos
com um forte comprometimento afetivo tenderdo a comportar-se de maneira a potencializar
os melhores interesses da organizacdo. Para Rego e Souto (2004), os funcionérios
afetivamente comprometidos possuem maior tendéncia em sentirem-se motivados a contribuir
mais vigorosamente para a organizacdo, com um menor turnover, absenteismo mais baixo,
desempenho mais elevado e comportamento superior de cidadania organizacional.

De acordo com Kelman (2006), as pessoas podem ser integradas em um sistema
social, tal como uma organizacdo, pela adeséo as regras, pelo envolvimento com seus papéis
ou mesmo pelo compartilhamento de valores. Também Bonavides, Oliveira e Medeiros
(2006) entendem que o individuo com comprometimento afetivo tem maior satisfagdo com o
salario, com as condi¢bes de trabalno na organizagdo, com premia¢fes, com o0
reconhecimento de sua funcdo, promogdes recebidas, com a confianca recebida dos seus
superiores e com a liberdade que detém.
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2.1.2 COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

A base do vinculo de natureza instrumental, diferentemente das outras duas dimensdes
abordadas, enfatiza uma avaliacdo dos custos associados a sair e, desta forma, envolve um
calculo de ganhos e perdas nas permutas que o individuo faz com a organizacdo (MEYER e
ALLEN, 1991). Trata-se assim, de uma relacdo baseada na troca entre a empresa e 0
funcionario, sendo que este sente que precisa permanecer, devido a quantidade de recursos e
tempo que ja investiu e perdera com sua saida (COMMEIRAS e FOURNIER, 2003).

O comprometimento instrumental € préprio dos individuos quando estes permanecem
na empresa em funcdo da avaliagdo que fazem, entre os custos e recompensas de permanecer
ou, 0s custos e riscos de sair da organizacdo (CHANG, 2001). Segundo Chen e Francesco
(2003), funcionérios instrumentalmente comprometidos permanecem na organizacéao pelo fato
de ndo possuirem outra opc¢do de trabalho que seja tdo boa financeiramente quanto a atual.
Outra possibilidade, segundo os autores, seria por ndo existirem alternativas no mercado.
Desta forma, de acordo com Rego e Souto (2004), permanecem na empresa muito embora ndo
desejem o que poderé conduzir a atitudes passivas ou até mesmo negativas.

Sob esta 6tica, 0 empregado vé a empresa como uma fonte de renda, onde ocorre a
troca entre forca de trabalho e recompensa financeira (POWELL e MEYER, 2004). Rego,
Cunha e Souto (2007) colocam que os funcionarios comprometidos calculativamente néo
terdo desempenhos muito acima do minimo requerido em decorréncia de sentimentos de
insatisfacdo, injustica ou mesmo de incapacidade (por imposi¢édo de terceiros) de desenvolver
todo seu potencial.

Enquanto o comprometimento afetivo estd relacionado com menos vontade de
desligar-se da organizacdo e percepcdo de ser membro do grupo, o comprometimento
instrumental esta negativamente relacionado com autoconceito e percep¢do de autoeficacia
(HARRIS e CAMERON, 2005).

2.1.3 COMPROMETIMENTO NORMATIVO

O componente normativo, por sua vez, compreende 0 comprometimento como uma
forma de responsabilidade para com a organizacdo e sugere que o individuo permanece na
empresa devido ao sacrificio pessoal associado a deixar esta organizacdo (MEYER e
HERSCOVITCH, 2001). “Aqueles com comprometimento normativo permanecem porque
eles sentem que sao obrigados” (MEYER e ALLEN apud MEDEIROS, 1997, p. 29).

Meyer e Allen (1997) sugerem que os funcionérios tenderdo a desenvolver um
comprometimento normativo quando as empresas fazem certos investimentos dificeis para
eles compensar. Assim, esta dimensdo pode encontrar-se enraizada em sentimentos de
dividas do individuo com a organizacdo, pelos beneficios concedidos (CHEN e
FRANCESCO, 2003). Segundo Rego e Souto (2004) espera-se que empregados
comprometidos normativamente contribuam de modo positivo, embora sem o envolvimento e
0 entusiasmo daqueles comprometidos afetivamente.

Assim, este enfoque pressupde que o comportamento do individuo é conduzido de
acordo com o conjunto de pressdes normativas que o individuo assume internamente; o
individuo as aceita e acredita que € o certo e moral fazé-lo. Bandeira, Marques e Veiga (2000)
corroboram que o comprometimento normativo pressupde que o comportamento do individuo
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esta em conformidade com o conjunto de pressdes normativas que ele assume como internas.
Esta forma de vinculo se estabelece e se perpetua por meio dessas pressdes normativas,
internalizadas pelo trabalhador, favoraveis aos objetivos e interesses dos gestores da
organizacao.

2.2 FATORES ORGANIZACIONAIS

Nos estudos sobre o comportamento intraempreendedor Kuratko, Montagno e
Hornsby (1990) realizaram uma pesquisa exploratoria utilizando cinco constructos diferentes:
suporte da alta geréncia; recompensas e recursos disponiveis; estrutura e limites da
organizacdo; propensdo ao risco; e, disponibilidade de tempo. Entretanto, as analises
empiricas realizadas pelos mesmos autores reduziram os fatores em: suporte gerencial;
estrutura organizacional; e, recursos e recompensas disponiveis.

Kuratko e Hodgetts (1998) evidenciaram 0s principais passos para criar um ambiente
de trabalho propicio para que os funcionarios tenham conduta intraempreendedora:

a) estabelecer metas explicitas: essas precisam ser acordadas mutuamente pelos
funcionarios e pelos gestores para que etapas especificas sejam alcancadas;

b) criar um sistema de feedback e reforgco positivo: € necessario para que inventores
criadores ou intraempreendedores potenciais percebam que aceitacdo e recompensa existem;

c) enfatizar a responsabilidade individual: confianca e responsabilidade sdo fatores
chave do sucesso de qualquer programa de inovacéo;

d) fornecer recompensa (ou premiacdo) baseada nos resultados: o sistema de
recompensas deve realgar e encorajar as pessoas para gue assumam riscos e realizem.

Zahra e Garvis (2000) criou a escala ICE (International corporate entrepreneurship)
com a finalidade de identificar a presenca de empreendedorismo corporativo em subsidiarias
de mutinacionais americanas. No estudo identificaram que as empresas pesquisadas possuem
tolerdncia a projetos de alto risco; buscam desafios ao contrario de apenas responder aos
competidores; enfatizam acgdes estratégicas de grande alcance ao invés de pequenas mudancas
taticas e recompensam a tomada de riscos calculados.

O desenvolvimento do comportamento intraempreendedor, segundo Moriano et al.
(2009), é favorecido ou limitado pelo tipo de procedimentos que as organizacfes determinam
aos seus empregados no desempenho das suas atividades. Hornsby, Kuratko e Zahra (2002)
identificaram cinco componentes organizacionais que 0 promovem, quais sejam:

1) Apoio da direcdo: é imprescindivel que a direcdo aceite os empregados com
comportamento intraempreendedor, assim como possibilitar condi¢des e recursos para
desenvolver ideias inovadoras (STEVENSON e JARILLO, 1990). A geréncia, ha concepcao
Hisrich e Peters (2004), deve facilitar o caminho para os intraempreendedores de forma a
contornar barreiras burocraticas e/ou obter recursos. Segundo Moriano et al. (2009), reflete
até onde a propria estrutura gerencial encoraja os funcionarios a acreditarem que inovacgéo e
empreendimento, fazem parte do papel de todos na organizacdo. Argumentam também que as
condicdes que refletem o apoio da geréncia séo: rapida adocéo das ideias dos funcionarios;
reconhecimento das pessoas que conseguem leva-las adiante; suporte para pequenos projetos
experimentais; e, pré-selecao do capital para iniciar projetos.

2) Liberdade no trabalho: consiste em dar autonomia sobre as decisfes dos
funcionarios, delegando-lhes autoridade e responsabilidade (ZAHRA, KORRI e YU, 2005).
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Para Cozzi e Arruda (2004) significa a existéncia de valores como respeito e confianga nas
pessoas; encorajamento para agirem e estimulo & descentralizagdo do poder. Siqueira e
Gomide (2004) afirmam que a autonomia dada aos funcionarios instiga-os a descobrirem as
melhores solugdes para o negdcio. Hashimoto (2006) atenta que o sistema organizacional
deve ser flexivel o suficiente para dar liberdade de decisdo e acdo para 0S
intraempreendedores e suas equipes.

3) Recompensas: incentivam os funcionarios a enfrentar novos desafios (KURATKO,
MONTAGNO e HORNSBY, 1990; KURATKO, HORNSBY e BISHOP, 2005). Segundo 0s
autores, para serem efetivas devem estar baseadas em metas, feedback, responsabilidade
individual e premiagdes relacionadas aos resultados. Para Stevenson e Jarillo (1990) além de
existirem desafios que aumentem a responsabilidade, as ideias dos intraempreendedores
precisam ser conhecidas pelos niveis mais altos da hierarquia organizacional.

4) Tempo disponivel: estimula os empregados a ter novas ideias ou desenvolver novos
produtos, assim como alterar procedimentos ja existentes (COVIN e SLEVIN, 1991).

5) Limitacdes organizacionais: o estudo de Moriano et al. (2009) o redefiniu como
incertezas nas tarefas, referindo-se a falta de normas claras e indecisGes sobre o nivel de
desempenho esperado do funcionario. Segundo Kuratko, Hornsby e Bishop (2005), os
processos sobre gestdo devem ser abertos, acessiveis a todos e frequentemente revisados para
que a aprendizagem possa ser disseminada. Para os autores, a falta de um direcionamento
estratégico pode inibir acdes que realmente tenham impacto. Hashimoto (2006) argumenta
gue na organizacdo intraempreendedora a comunicacdo mais importante € a que viaja no
sentido descendente, ou seja, da alta direcio aos demais setores. E nessa direcdo que deve
fluir o direcionamento estratégico escolhido, o detalhamento da visdo e da missdo, o feedback
gerado a partir de informagOes recebidas do meio externo, e as mudangas de cunho
institucional, originadas internamente.

Ireland, Kuratko e Morris (2006) destacaram que com o crescimento das organizagoes,
frequentemente, a burocracia aparece impedindo a inovacédo e, as vezes, a capacidade para
competir. Estes autores também identificaram que a maioria das empresas ndo tem uma
cultura organizacional favoravel ao espirito empreendedor, inibindo os funcionarios com a
implementacdo de politicas e procedimentos que reprimem os tracos empreendedores. Como
resultado, eles deixam as organizacgdes e perseguem 0s seus proprios empreendimentos.

No entanto, deve-se salientar que 0 comportamento intraempreendedor ou seu proprio
desenvolvimento pode ser refor¢ado ou limitado por acGes e atitudes da organizagcdo. Como
Drucker (2002) afirmou uma cultura favoravel a formacdo de um espirito empreendedor,
provoca nos empregados uma busca constante pelo novo, pela melhor maneira de desenvolver
algo, um constante aperfeicoamento, uma conduta que inclusive leva a dedicacdo e ao
comprometimento dos individuos.

3 MATERIAL E METODOS

Os dados para este estudo foram gerados com professores de cursos de graduagdo da
area de ciéncias sociais aplicadas em uma universidade comunitaria do Estado de Santa
Catarina através de uma survey, usando como técnica de coleta o questionario. Nele o
primeiro bloco se referia aos fatores organizacionais, conforme o modelo de Moriano et al.
(2009), contendo cinco variaveis: o apoio da direcdo (AD), liberdade no trabalho (LT),
recompensas (Rc), tempo disponivel (TD), e limitagdes organizacionais ou incerteza nas
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tarefas (IT). O numero total de questbes do bloco foi de 35, sendo oito para AD e LT, seis
para Rce TD e sete para IT.

O segundo bloco, tratava do comprometimento organizacional e as questdes foram
elaboradas com base no instrumento de Meyer e Allen (1991), utilizado por Giacomassa
(2013). Ele esteve composto por 18 indicadores divididos equitativamente entre os trés
componentes: afetivo, normativo e instrumental. O instrumento de coleta, desenhado com o
objetivo de avaliar a percepcdo dos professores, quantificava as respostas usando uma escala
tipo Likert de cinco pontos.

Os 106 questionarios respondidos foram considerados, pois houve quinze dados
faltantes dentre os fatores organizacionais e dois para 0 comprometimento organizacional,
mas sem algum padrdo que implicasse em problemas com o indicador. Assim sendo, os dados
inexistentes foram preenchidos pela mediana daquela questdo na que houve falta de resposta.

Na andlise dos dados foram aplicados métodos estatisticos multivariados (analise
fatorial exploratéria - AFE e andlise fatorial confirmatdria - AFC) e univariados (anélise de
correlagdo e da variancia - Anova) com a utilizacdo dos softwares SPSS®, AMOS® e
Statistica®. A analise fatorial € uma técnica multivariada que foi usada inicialmente de modo
exploratério com os dois blocos do questionario. Buscou-se verificar se os dados levantados
mostravam correlacOes significativas entre os indicadores (as afirmativas) e o constructo que
se mensurava (dimensdo dos fatores organizacionais ou componente do comprometimento).

Previamente se verificaram 0s pressupostos para sua execucdo realizando o teste de
Kaiser, Meyer e Olkin (KMO), o de esfericidade de Bartlett e a medida de adequacédo da
amostra (MSA) a partir da matriz de correlacdo anti-imagem. As cargas fatoriais minimas
admitidas foram de 0,60, dado o carater exploratério da pesquisa, e a unidimensionalidade,
seguindo o critério de Kaiser, devia expressar uma variancia extraida maior do que 50%. Para
cada fator organizacional ou componente do comprometimento se geraram 0S escores
fatoriais dos respondentes aos efeitos das ulteriores analises de correlagdes e Anovas.

Depois de confirmar individualmente a unidimensionalidade para cada fator extraido
se processaram todos os indicadores selecionados nos processamentos de maneira conjunta,
sendo a solugéo rotacionada com o método Varimax normalizado. Confirmado que cada fator
extraido representava uma dimensao ou um conjunto do constructo fatores organizacionais ou
do constructo comprometimento respectivamente, foram desenvolvidas as analises fatoriais
confirmatorias. Colocou-se como restricdo que os indicadores deviam ter um coeficiente
padronizado entre o indicador e a dimensdo ou componente avaliado de, no minimo, 0,50.

Considerando o interesse em associar a importancia dos fatores organizacionais com o
comprometimento organizacional foram calculadas as correlagbes de duas maneiras
diferentes. A primeira a partir dos escores fatoriais derivados das analises individuais de cada
fator organizacional e de cada componente do comprometimento. A segunda desde todos os
indicadores retidos depois de executar a analise fatorial confirmatdria, tomados em conjunto.

Para finalizar com os dados sociodemogréaficos levantados, isto €, carga horaria no
curso, tempo que trabalha na instituicdo, género e se o professor exerce a profissdao em que é
graduado alem do trabalho docente, se efetuaram Anovas com 0s escores fatoriais gerados
desde cada fator organizacional e de cada componente do comprometimento como variavel
dependente. A carga horaria e a antiguidade foram categorizadas em quatro grupos. Para a
carga horéria o grupo 1 vai de 1 até 10 horas aula; 0 2 entre 10 e 19 horas; 0 3 de 20a 29; e, 0
grupo 4 com 30 ou mais horas no curso. O tempo de servico se categorizou do seguinte modo:
grupo 1 ingressante na instituicdo até 1995; grupo 2 desde 1996 a 2001; grupo 3 desde 2002 a
2007; e, grupo 4 para que foi contratado a partir de 2008 em adiante.
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4 RESULTADOS

Para cada um dos fatores organizacionais e 0s componentes do comprometimento foi
feita a verificacdo de que a matriz de correlagGes entre os indicadores era apropriada a
execucdo de uma analise fatorial. Utilizaram-se como limites um valor minimo de 0,7 para o
MSA, de 0,6 para 0 KMO e o valor p < 0,01 para o teste de esfericidade de Bartlett. A seguir
0s processamentos foram feitos usando as restri¢cdes descritas na secdo de Material e Métodos,
chegando-se aos resultados exibidos na Tabela 1 e 2 para os fatores organizacionais e 0
comprometimento respectivamente.

Tabela 1: Cargas fatoriais dos indicadores retidos dos fatores organizacionais. AD: apoio da direcdo; LT:
liberdade no trabalho; Rc: recompensas; TD: tempo disponivel; e, IT: incerteza nas tarefas.

Fator 1 Fator 1 Fator 1 Fator 1 Fator 1
AD1 -0.788804 LT4 -0.687864 RC1 -0,700273 D1 -0.794643 IT3 -0,733069
2 -0.671006 LTS -0.661016 RC2 -0,786940 TD3 0,770398 IT4 -0,661226
AD3 -0.893676 LTé -0.821619 RC3 -0,765193 D6 0,622852 IT5 -0,301384
AD4 -0,707304 LT7 -0.793035 RC4 -0,895515 VarExpl. | 1612919 IT6 -0,807933
ADS -0.644799 LTS8 -0.798674 RCS -0,322636 Prp.Totl | 0537640 IT7 -0,697311
VarExpl. | 2.,788138 LT9 -0.633189 VarExpl. | 3173937 VarExpl. | 2.900334
Prp.Totl | 0557628 VarExpl. | 3284421 Prp.Totl | 0634787 Prp.Totl | 0381871
Prp.Totl | 0,5347404

Fonte: Dados da pesquisa.

De cada um dos fatores compostos por esses indicadores se geraram, para 0s 106
professores que participaram da pesquisa, 0s escores fatoriais. Os mesmos representam um
valor composto que considera todos os indicadores de maneira proporcional a sua correlacao
com o fator, sendo, portanto, uma maneira apropriada de avaliar os relacionamentos.

Tabela 2: Cargas fatoriais dos indicadores retidos do comprometimento organizacional. CA: comprometimento
afetivo; Cl: comprometimento instrumental; e, CN: comprometimento normativo.

Fator 1 Fator 1 Fator 1
CAl 0.650197 C12 -0,777823 CN2 0930724
CA2 0811734 CI3 -0.866856 CN3 -0,793803
CA3 -0.809617 Cl4 -0.833299 CN4 -0,699388
CA4 -0.917729 CI5 -0,783674 CN5 -0,835081
CAS -0.917386 Cle -0.853799 CNo -0,323221
CA6 -0.878371 VarExpl. | 3400430 VarExpl | 3,360846
VarExpl. | 4346339 Prp.Totl | 0,680086 Prp.Totl | 0672162

PrpTotl | 0724390
Fonte: Dados da pesquisa.

Definidos os indicadores se deu sequéncia a investigacdo avaliando-os através do
processamento conjunto. Verificou-se assim que alguns dos indicadores de um mesmo fator
organizacional ndo se agrupavam num unico fator. Depois de diversos ajustes o resultado
mostrou o tempo disponivel ndo é um fator organizacional bem representado, tendo apenas
um indicador com carga fatorial acima do valor minimo estabelecido. Em face disto optou-se
por ndo inclui-lo na analise fatorial confirmatdria. O resultado se apresenta na Tabela 3 a.

Com o comprometimento organizacional se procedeu de igual maneira e o constructo
ficou bem definido por trés fatores, correspondendo eles a cada um dos componentes.
Também neste caso houve que eliminar alguns indicadores, pelo que o componente afetivo
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ficou com cinco e que o instrumental e o0 normativo ficaram com quatro indicadores cada. As
cargas fatoriais séo exibidas na Tabela 3 b.

Com ambos os constructos se procurou validar a configuracdo fatorial através da
andlise fatorial confirmatoria (AFC). Para tanto, os fatores organizacionais apoio da direcao,
liberdade no trabalho, recompensas e incerteza nas tarefas foram incluidos num modelo de
mensuragdo no qual se avaliaram as correlagdes entre as dimensdes do constructo e o valor
dos coeficientes reflexivos dos indicadores para os fatores organizacionais. Todas as
correlagdes entre os fatores organizacionais foram positivas e significativas, com valores mais
altos nos vinculos de recompensas com os demais fatores. Por sua parte, todos os coeficientes
entre os indicadores e os fatores organizacionais ou variaveis latentes tiveram valores
superiores ao minimo estipulado de 0,50. Os resultados dos processamentos sdo exibidos,
com os valores calculados, na Figura 1 a.

Tabela 3 a: Cargas fatoriais dos fatores organizacionais. ~ Tabela 3 b: Cargas fatoriais do comprometimento.

Fator 1 Fator2 Fator 3 Fator4 Fator 1 Fator2 Fator 3

AD1 * * 0,837285 * CA2 0731297 * *
AD2 * * 0,817018 * CA3 0.833483 * *
AD3 * * 0,769375 * CAd 0955640 * *
LT4 * 0,714394 * * CA3 0.940763 * *
LT6 * 0.810841 * * CAS 0,396698 * *
LT7 * 0,801815 * * Ccn * * -0.837202
LTS * 0,836063 * * CI3 * * -0.881791
RC2 * * * 0.802969 CI3 * * -0.784332
RC3 * * * 0.837694 CI6 * * -0,773255
RC4 * * * 0741782 CN2 * 0.905989 *
RC3 * * * 0.650809 CN3 * 0.856231 *
IT3 0.760373 * * * CN3 * 0.814204 *
IT4 0.703298 * * * CN6 * 0792050 *
IT3 0.815124 * * * VarExpl | 4102126 | 3,132667 | 2,7994973
IT6 0823519 * * * Prp.Totl | 0315548 | 0240074 | 0215383

VarExpl | 2794348 | 2701177 | 2217556 | 2.701554

Prp.Totl | 0,186290 | 0180078 | 0,147837 | 0.180104

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados obtidos com o comprometimento organizacional se expdem na Figura 1
b, onde se pode observar que tanto o componente afetivo quanto o normativo tem correlagdes
negativas e significativas com o comprometimento instrumental. Do mesmo modo que para
os fatores organizacionais os indicadores apresentam coeficientes maiores do que 0,50, como
se pode constatar na Figura 1 b.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Apds a constatacdo de que ambos os modelos sdo aceitaveis relacionaram-se entre si
ao fazer todas as associa¢Oes possiveis entre os fatores organizacionais e os componentes do
comprometimento. Os resultados das correlac@es significativas se apresentam na Tabela 4.

Tabela 4: Correlag@es entre fatores organizacionais, componentes do comportamento e entre Si.

CA 3 CN | r=0212] p=0,012
CN > AD | r=0219] p=0,021
CN > Ec | r=0.142 | p=0.050
CN > CI | r=-0360] p=0.005
AD b s Ee | r=0205] p=0,001
LT > Ee | r=0.146 | p=0.003
IT > Ee | r=0217| p=<0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme se pode observar na Tabela 4 apenas em uma oportunidade ha uma
correlagéo significativa entre 0 comportamento e os fatores organizacionais (CN com Rc).
Entretanto se deve considerar que esses valores resultam do tratamento conjunto de todos 0s
dados e que isto pode mascarar as relagdes. Com a finalidade avaliar as associagdes quando 0s
fatores organizacionais € 0os componentes do comprometimento sdo tomados de maneira
individual se procedeu a calcular as correlagdes a partir dos escores fatoriais que tinham sido
gerados para cada fator quando feita a AFE. Os resultados estdo expostos na Tabela 5.
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Tabela 5: CorrelagBes entre os escores fatoriais dos fatores organizacionais e 0s componentes do
comprometimento.

SFAD | SFLT | SFRe | SETD | SFIT | SFCA | SFCI | SFCN

SF_AD 1
0,2856
SF LT 1
- p=0,003
0,5380 | 03520
SF_Re 1

p=0,000 | p=0,000

00028 | -0.1300 | -0,2588
SF_TD 1
- p=0977 | p=0.184 | p=0,007

02466 | 01365 | 04626 | -0,4603
SF_IT 1
p=0,011 | p=0.163 | p=0,000 | p=0,000

01642 | 01753 | 02672 | 01011 | 00379
SF CA 1
p=0093 | p=0072 | p=0.006 | p=0303 | p=0.700

oF p |09 | a5z | ouess | 0190 | 00541 [ -02967 1
- p=0155 | p=0122 | p=0084 | p=0847 | p=0582 | p=0,002
oF cx | 02615 | 01209 | 01971 | ome1 | 00294 | 03241 | 03283 1
- p=0,007 | p=0217 | p=0,043 | p=0224 | p=0.765 | p=0,001 | p=0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Da andlise comparativa das Tabelas 4 e 5 se constata que ha diferencas entre os
resultados. Quando se usaram os escores fatoriais se verifica que 0 comprometimento afetivo
se correlaciona significativamente com as recompensas, ao igual que o componente normativo
e este ainda se associa com significancia com o apoio da direcdo. Das correlacdes entre 0s
componentes do comprometimento aparece o vinculo entre o afetivo e o instrumental e, como
se esperava, com sinal negativo. Quanto aos fatores organizacionais também existem outras
correlagdes significativas que ndo se observam na Tabela 4. Assim temos as relacfes entre
AD com LT, AD cm IT, TD com Rc e TD com IT. Deve-se salientar que TD ndo havia sido
incluido na andlise conjunta. Outra diferenca é no proprio valor do coeficiente de correlacéo,
gue com exce¢do do valor para CN com CI, sempre foi maior nos resultados exibidos na
Tabela 5.

Ao constatar estas diferencas buscou-se avaliar se as variaveis sociodemograficas
usadas como preditores categdricos nas analises de variancia dos escores fatoriais indicavam a
influéncia delas nas percepcbes médias dos entrevistados. Inicialmente foram feitas Anovas
unifatoriais para os quatro preditores, género, carga horaria e tempo de servico, categorizadas,
e se o professor exerce a profissdo em que € graduado além do trabalho docente, com os cinco
fatores organizacionais e o0s trés componentes do comprometimento. Para essas analises s
houve significancia para a liberdade no trabalho, com os que tém até 10 horas de aulas nesses
cursos pontuando com médias maiores do que os que tém até 20 horas, e para recompensas,
com 0s que exercem a profissao valorando mais as recompensas.

A seguir se fizeram Anovas fatoriais, isto &, usando dois e trés preditores e suas
interacOes. Primeiro se consideraram 0 género e carga horaria, verificando-se diferencas para
0 apoio da dire¢cdo com homens com até 10 horas e mulheres com até 30 horas de atividade
docente tendo médias maiores do que homens com 30 ou mais horas. Para comprometimento
houve diferenga no normativo, com género masculino com até 30 horas e feminino com 30 ou
mais horas apresentando médias iguais entre si e maiores do que homens com até 20 horas.
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Deu-se continuidade considerando género, carga horaria e se exercem a profissdo em
que € graduado além do trabalho docente Nessa combinacdo houve significAncia para a
liberdade no trabalho, com maior média para o género masculino com 30 ou mais horas aula e
que exerce a profissdo ao ser comparado com homens com cargas horarias até 20 horas e que
ndo trabalham na profisséo.

Também se verificaram as diferencas para 0 comprometimento afetivo. As mulheres
com até 10 horas aula e que nédo trabalham na profissdo pontuam com média maior do que
homens que ndo exercem a profissdo e tem até 10 ou até 20 horas e, ainda, que os homens
com carga horaria maxima que trabalham na profissao. Se comparadas com outras mulheres
elas tém médias maiores do que as que trabalham e tem até 20 horas e as que ndo trabalham
na profissdo e tem até 30 horas de atividade docente no curso. Do mesmo modo, com uma
meédia estatisticamente igual as das mulheres que ndo trabalham na profisséo e tem até 10
horas aula no curso, as mulheres com carga horaria maxima e que exercem a profissao
apresentam valores médios maiores do que os homens nas mesmas combinacGes anteriores e
que as mulheres com até 20 horas e gque trabalham na profissao.

Ao trocar o preditor carga horéria por tempo de servico os resultados obtidos somente
mostraram diferencas ao ter como variavel dependente o comprometimento instrumental, mas
o efeito se observa para o preditor género, tendo os homens médias maiores estatisticamente
do que as mulheres. A interacdo com os quatro preditores ndo é possivel fazé-la por falta de
graus de liberdade.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os dados processados da percepcdo dos professores universitarios que participaram da
pesquisa permitiram comprovar que ambos os modelos utilizados nesta investigacéo, isto €, o
de Moriano et al. (2009) para os fatores organizacionais e o de Meyer e Allen (1991) para o
comprometimento, foram validados e permitiram responder a pergunta de pesquisa.

Das trés hipoteses de investigacdo duas foram confirmadas, Hla e Hlc, pois algum
dos fatores organizacionais relaciona-se da maneira conjecturada com os componentes afetivo
e normativo do comprometimento. Por sua vez, H1b relativa ao componente instrumental ndo
pode ser confirmada ja que nenhum dos fatores organizacionais levantados possui associa¢cdo
com ele.

Adicionalmente dois outros achados devem ser ressaltados. O primeiro diz respeito a
fato dos resultados dependerem do modo como os dados forem processados. Quando eles se
trabalham em conjunto o valor dos coeficientes de correlacdo é menor e, em consequéncia, a
significancia se constata em um namero menor de relagdes.

O segundo aspecto se refere a importancia de avaliar como algumas das variaveis que
caracterizam aos respondentes, isto é, o género, tempo de servico, se 0 professor exerce a
profissdo em que ¢é graduado além do trabalho docente exercem e a carga horaria que tem no
curso, influenciam na percepcdo dos fatores organizacionais e do comportamento. Pode-se
mencionar, a modo de exemplo, a percepcéo diferencial entre homens e mulheres quanto ao
comprometimento instrumental, sendo os homens os que mais avaliam a possibilidade de
deixar a instituicéo.

Sugere-se dar continuidade aos estudos desta natureza aos efeitos de gerar uma base
de dados empiricos que possibilitem trabalhar com maior seguranca na gestdo de recursos
humanos no &mbito universitario.
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