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RESUMO

As mudangas organizacionais oriundas do atual panorama do mercado de trabalho
refletem tanto no comportamento das organizacées como de seus funcionarios, em
face desta realidade torna-se indispensavel conhecer quais os vinculos e fatores que
influenciam no ambiente organizacional, a partir disso as discussbes acerca do
comprometimento organizacional vém ganhando espaco. Neste contexto, o presente
estudo objetivou analisar as bases predominantes do comprometimento
organizacional nos empregados publicos da 82 SR CODEVASF, utilizando a EBACO
validada por Medeiros (2003) e as suas percepc¢des acerca das relagées de género
no ambiente de trabalho. Para a realizagdo desta pesquisa, adotou-se a abordagem
quanti-qualitativa, caracterizando-a como pesquisa exploratéria, descritiva,
bibliografica, de campo e também como um estudo de caso. Na analise quantitativa
empregou-se a estatistica descritiva, bem como a metodologia da EBACO. Na
qualitativa fez-se o uso da analise de conteudo do tipo temética. Os resultados
quantitativos demonstraram que o género masculino obteve médias altas nas bases:
obrigagao pelo desempenho, afetiva, afiliativa e linhas consistente de atividade. Ja
para a amostra feminina, as maiores médias evidenciaram-se nas bases: obrigacado
pelo desempenho; afiliativa, afetiva e linhas consistentes de atividade. As
percepcdes indicaram que as mulheres sentem-se confortadveis para realizar as
atividades atribuidas a elas e nas relacdes interpessoais. Independentemente da cultura
patriarcal e diferengas existentes, notou-se que as mulheres estdo mais voltadas para o
encarreiramento do que para a maternidade. Para os homens observou-se que estes sédo
favoraveis ao avango da mulher no mercado e ao seu desenvolvimento profissional. Na
concepgao deles, ndo existem dificuldades de relacionamento e tdo pouco discriminagéo de
géneros para ocupar os cargos. Conclui-se entdo, que nao houve diferencas
significativas entre as duas amostras no que se refere as bases de
comprometimento organizacional, nem nas percep¢des acerca as relagdes de

género.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Rela¢cdes de género. EBACO.
CODEVASF.



ABSTRACT

The organizational changes that come from the current situation of the labor market
reflect both the performance of organizations as well as their employees. Facing this
reality it is essential to know what linkages and factors are influencing the
organizational environment since discussions about commitment to organization are
getting more common. In this context, this study aimed to analyze the prevailing
organizational commitment basis in public employees from the 8th SR CODEVASF
using the EBACO validated by Medeiros (2003) and their perceptions of gender
relations in the workplace. For this research, we adopted a quantitative and
qualitative approach, characterizing it as exploratory, descriptive, bibliographic, in
locum as well as a case study. In quantitative analysis we used descriptive statistics
and the EBACO methodology. In qualitative analysis we used a thematic content
analysis. The quantitative results showed that the gender male had higher average
on the bases in: the performance obligation, affective, affiliative and consistent lines
of activity. As for the gender female sample, the major averages showed on the
bases: the performance obligation; affiliative, affective and consistent lines of activity.
Perceptions indicated that women feel comfortable to perform the activities assigned
to them as well as in interpersonal relationships. Regardless of patriarchal culture
and differences, it was observed that women are more focused on career planning
than for motherhood. For men it was observed that they are in favor of the
advancement of women in the market and their professional development. In their
point of view, there are neither difficulties on the relationship nor discrimination
genres for positions. It was concluded that there were no significant differences
between the two samples regarding the organizational commitment bases, or on
perceptions about gender relations.

Keywords: Organizational commitment. Gender relations. EBACO. CODEVASF
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1 INTRODUCAO

Em um contexto de rapidas transformacgdes tecnolégicas, politicas, sociais
e econOmicas, sao notérias as mudancas de comportamento tanto das organizacoes
guanto de seus colaboradores. Neste sentido, as organizagdes vém buscando novas
ideias, conceitos, processos e estratégias a fim de obter maior eficiéncia e vantagem
competitiva. Para tal, € necesséario dispor de pessoas comprometidas com o0s
objetivos da organizagéo. O equilibrio entre os interesses individuais e os interesses
das organizagdes tem sido objeto de diversos estudos organizacionais.

Nos campos do Comportamento Organizacional, da Psicologia e da
Gestdo de Pessoas, discussdes sobre comprometimento organizacional vém
ganhando espaco nas ultimas décadas a fim de analisar os vinculos entre individuos
e organizacao bem como seus efeitos na sua produtividade, na satisfagdo e no seu
desempenho. O alcance dos objetivos, metas e de uma maior produtividade resulta,
indispensavelmente, do comprometimento dos colaboradores. Para tal, faz-se
necessario compreender quais os vinculos existentes no ambiente de trabalho, com
0 objetivo de entender o comportamento humano, desta maneira, contribuir para o
estabelecimento de um bom desempenho, relagdes interpessoais satisfatérias,
eficiéncia e eficacia individuais e organizacionais.

A maioria dos estudos realizados sobre comprometimento organizacional
€ fundamentada pelas literaturas estrangeiras, principalmente as oriundas dos
Estados Unidos, autores como Meyer e Allen (1991); Mowday, Porter e Steers
(1979) sao referéncias na tematica em foco. No cendrio nacional, pesquisadores
mais influentes como: Bandeira (1999); Enders (1998) e Medeiros (2003) abordam o
construto com o enfoque multidimensional. E importante ressaltar que o
comprometimento organizacional € um tema recentemente abordado, tornando-o um
construto em génese. Uma das maiores preocupacgdes dos pesquisadores é validar
um instrumento de mensuragcdo, que possa ser utilizado em varios contextos
culturais.

Nesse sentido, buscando estabelecer as dimensdes que fazem parte do
construto para o contexto cultural brasileiro, através dos modelos teoricos de
conceitos do comprometimento organizacional, Medeiros (2003) desenvolveu um
estudo que tinha como objetivo analisar as relagcdes entre: caracteristicas
organizacionais, dimensdes latentes do comprometimento organizacional e


http://www.sinonimos.com.br/indispensavelmente/
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desempenho das organizagdes presentes no contexto brasileiro. Como resultado,
desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO).
Essa escala vem sendo utilizada tanto para pesquisas cientificas quanto para o
desenvolvimento de dissertacdes e teses.

Apesar do desenvolvimento do construto = comprometimento
organizacional, poucos estudos levaram em consideracéo as relacées de géneros, a
maioria das pesquisas realizadas também foi desenvolvida fora do Brasil o que
indica uma necessidade de pesquisas envolvendo tal assunto no contexto nacional,
visto que a participacao das mulheres no mercado de trabalho € expressiva, mesmo
com as disparidades de cargos, remuneracao e status.

Diante do contexto descrito, procura-se analisar as bases do
comprometimento organizacional predominantes nos empregados publicos da 82
Superintendéncia Regional (82 SR) da Companhia de Desenvolvimento dos Vales do
Sao Francisco e do Parnaiba (CODEVASF), utilizando a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) validada por Medeiros (2003), levando
em consideragao as relagdes de género no ambiente de trabalho. A partir disso,
formula-se o0 seguinte problema: quais as bases da EBACO predominantes nos
empregados publicos da 82 SR da CODEVASF, considerando as rela¢cdes de género
no ambiente de trabalho?

Para responder o problema supra, definiu-se como objetivo geral analisar
as bases predominantes do comprometimento organizacional nos empregados
publicos da 82 SR CODEVASEF, utilizando a EBACO validada por Medeiros (2003) e
as suas percepgodes acerca das relacdes de género no ambiente de trabalho. Como
objetivos especificos tém-se: indicar os principais conceitos relacionados ao
comprometimento organizacional e sua relevancia; tragar o perfil sociodemogréfico
dos empregados publicos da 82 SR da CODEVASF; identificar as diferencas quanto
ao género e o comprometimento organizacional dos empregados publicos da 82 SR
da CODEVASF e compreender a percepgao dos empregados publicos da empresa
pesquisada sobre as relagdes de géneros no ambiente de trabalho.

Como ja indicado, os sujeitos da pesquisa foram os empregados publicos
da 82 Superintendéncia Regional da CODEVASF. A empresa atua ha trés anos no
Maranhdo, caracterizando-se como publica federal vinculada ao Ministério da
Integracdo Nacional, que visa promover o desenvolvimento e a revitalizacdo das

bacias dos rios Sao Francisco, Parnaiba, ltapecuru e Mearim com a utilizagao
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sustentavel dos recursos naturais e estruturacdo de atividades produtivas para a
inclusdo econdmica e social.

A presente pesquisa mostra uma oportunidade de compreender o
comportamento humano nas organizagdes, contribuindo para discussées sobre
comprometimento organizacional e relacdes entre géneros, o que torna a tematica
de grande valia tanto para a organizagcdo pesquisada podendo, desta forma,
alcangar melhores resultados organizacionais, quanto para seus colaboradores
enobrecendo suas performances profissionais. Além de colaborar para o
enriquecimento do conhecimento cientifico nas areas da Administragdo, da
Psicologia e da Gestdo de Pessoas, por ser uma tematica que possui lacunas a
serem preenchidas e possibilita a ampliagédo do acervo bibliografico da Universidade
Estadual do Maranhao (UEMA), pois h& pouquissima literatura sobre o assunto.

Posto isso, este trabalho de conclusédo de curso esta estruturado em oito
capitulos. O primeiro capitulo inclui a introducdo, contextualizando o tema, o
problema, os objetivos, metodologia utilizada, a justificativa e a estrutura do presente
trabalho.

Por seguinte, os proximos capitulos referem-se ao embasamento tedrico
sobre o tema em questdo. O segundo capitulo apresenta uma breve
contextualizagdo acerca do mercado de trabalho, comportamento humano nas
organizacbes e gestdo de pessoas na contemporaneidade. O terceiro capitulo
aborda os conceitos relacionados ao comprometimento organizacional, os principais
enfoques conceituais, a multidimensionalidade do construto, seus antecedentes e
consequentes e por fim o panorama de pesquisas no cenario brasileiro. O quarto
capitulo reporta sobre as relagbes de género no contexto organizacional e as
correlagbes entre género e 0 comprometimento organizacional.

No quinto capitulo, sucintamente, apresenta-se a Companhia de
Desenvolvimento dos Vales do Sao Francisco e do Parnaiba, destacando a 82
Superintendéncia Regional no estado do Maranhé&o.

O sexto capitulo refere-se a metodologia utilizada para alcangar os
objetivos propostos, descrevendo a abordagem e a tipologia da pesquisa, universo e
amostragem, os instrumentos de coleta e de tratamento de dados, bem como as
limitac6es do método escolhido.

O sétimo capitulo apresenta os resultados e discussdes da pesquisa,
discorrendo os dados obtidos através do uso da metodologia da Escala de Bases do
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Comprometimento Organizacional e das entrevistas com os empregados publicos da
82 Superintendéncia Regional da CODEVASF.

No oitavo e ultimo capitulo foram apresentadas consideragdes finais
balizadas nos resultados encontrados e algumas sugestoes para estudos futuros.
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2 MERCADO DE TRABALHO, COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL E
GESTAO DE PESSOAS

Neste capitulo abordam-se diversos conceitos para uma melhor
compreensao dos temas centrais do presente trabalho, apresentando aspectos
sobre 0 mercado de trabalho atual, comportamento organizacional e gestdo de
pessoas na contemporaneidade. Ressalta-se que a fundamentagdo tedrica tem
inicio neste capitulo estendendo-se até o quarto. A intencao é apresentar conceitos
relacionados ao tema proposto, bem como dar veracidade e coeréncia ao estudo,

tornando-se de grande relevancia para toda pesquisa.

2.1 Mercado de trabalho: breve contextualizacao do cenario atual

Em fungdo da nova dindmica social, o mercado de trabalho vem se
caracterizando por mudang¢as nos sistemas produtivos, na inclusdo de diversas
tecnologias e novos modelos de gestdo mais participativos, flexiveis e que
proporcionam o desenvolvimento de novas competéncias organizacionais e
individuais. (TAMADA et al., 2013)

O mercado de trabalho pode ser entendido como uma relagdo entre
diferentes individuos e organizagdes, as quais oferecem oportunidade de trabalho.
Este se configura de duas formas: quando esta em situacao de oferta - excesso de
oportunidades de trabalho e quando estd em situagdo de procura - escassez de
vagas e oportunidades (CHIAVENATO, 2014).

Neste contexto, os efeitos dessas transformacgdes levam a discussdes a

serem consideradas, como indica Rocha-Pinto et al. (2007, p.19):

Pois € o que de fato esta ocorrendo: enquanto para alguns a resultante
desse processo é a diminuicdo de postos de trabalho, assim como a
desqualificagdo do trabalhador, para outros — a despeito de ndo negarem a
retracdo do mercado de trabalho — existe a possibilidade de um aumento da
qualificacdo média dos individuos. Apostam na possibilidade de algumas
categorias terem seus horizontes profissionais ampliados. Existem, também,
0S que enxergam no novo cenario uma janela de oportunidade.

Esta nova configuracdo do mundo do trabalho induz as empresas a
reorganizarem os padrfes ja estabelecidos e buscarem por profissionais
multifacetados, que estejam comprometidos em desenvolver suas habilidades,
atitudes e conhecimentos para atingir os objetivos da organizagao.
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Em contrapartida, o mercado de trabalho, atualmente, presencia um
desequilibrio econémico, que atinge a massa trabalhadora tanto no cenério nacional
quanto internacional. Isso implica em uma crescente taxa de desemprego, o que
intensifica a procura por postos de trabalho, por parte dos profissionais e as
empresas absorvem somente mao de obra altamente qualificada para atingir ao
maximo sua produtividade.

Segundo o relatério “World Employment and Social Outlook — Trends
2016 (Emprego no Mundo e Perspectiva Social — Tendéncias 2016)” apresentado
pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2016), no corrente ano, as
estatisticas de desempregados no Brasil serdo de 700 mil brasileiros, em razéo da
desaceleragdo econémica global ocorrida em 2015 e refletindo sobre 0 mercado de
trabalho em 2016, o que leva o pais a entrar em severa recessao, deflagrando
queda na atividade econdmica e baixos ganhos na produtividade (AGENCIA BRASIL
EBC, 2016).

2.1.1 O trabalho nas instituicdes publicas

O sistema de trabalho do setor publico brasileiro estrutura-se com base
no sistema de carreira, no qual desde a Constituicdo de 1988, o desenvolvimento
profissional dos individuos é balizado por progressdes caracterizantes para o cargo
e funcdo. Para ascender de cargos, tornar-se necessario o individuo ser aprovado
novamente em concursos/seletivos publicos, isso reflete a estagnacao da carreira
dentro das instituicdes publicas. Esta estagnacao decorre do fato de que alguns
cargos de chefia, direcdo e assessoramento serem comumente ocupados por
pessoas recrutadas externamente ao servico publico (BRESSER-PEREIRA, 1996;
SALLES; NOGUEIRA, 2006; PAULISTA, 2004 apud SILVA et al, 2014).

Outro fator em relacao as carreiras publicas é a insercao de empregados
celetistas dando margens a uma gestdo mais voltada para resultados e que
atendesse as exigéncias externas com maior eficiéncia. De acordo com Silva et al.
(2014), a gestdao mais flexivel alcangada dessa maneira manteve boa parte das
caracteristicas burocraticas do sistema de carreiras do setor publico brasileiro, ja que
para a utilizar as tecnologias de gestao do setor privado.

A remuneragao de tais servidores ou empregados publicos fundamenta-
se nos planos de carreira (PCS) adotados por cada instituicdo com regras proprias,
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destacando aspectos sobre qualificacdo e desempenho de seu pessoal quanto os
principios éticos e de comprometimento identificados com a instituicdo para o
atingimento de seus objetivos.

O PCS baseia-se no entendimento de que relacées devem ser resultantes
das convergéncias de expectativas tanto organizacionais como da gestdo das
pessoas, de forma que, as aspiracées de remuneragdo condigna, perspectivas de
carreiras, satisfagdo e qualidade de vida no trabalho, desejadas pelos empregados,
sejam acolhidas e complementadas pela visdo de eficiéncia, qualidade e
produtividades requeridas pela instituicdo. Este ajuste de expectativas produzirda a
indispensavel sinergia capaz de promover a satisfagdo dos empregados e viabilizar
os resultados desejados (CODEVASF, 2016).

Tais beneficios motivam as pessoas a buscarem ingressar nas carreiras
publicas, visto que estas oferecem estabilidade e as que ja estdo atuando em cargos
ou empregos publicos, continuem a se preparar de acordo com seus préprios
interesses para realizar novos concursos ou até usar os recursos s, que algumas
vezes, sao oferecidos pela organizagdo para qualificacdo profissional de seu
pessoal.

2.2 Comportamento organizacional

O Comportamento Organizacional (CO) € um campo de estudos dos
comportamentos dos individuos e grupos nas organizagdes nas suas relagées com a
estrutura e os demais componentes organizacionais (COELHO JUNIOR et al., 2012).
“Objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano nas
organizacbes.” (BERGUE, 2010, p.13).

Mediante a nova conjuntura apresentada pelos efeitos da Era da
Informacao, o objeto de estudo do CO evoluiu, deixando de ser pautado somente em
funcdo do mercado, explorando apenas aspectos como motivacdo e satisfacdo no
trabalho relacionando-os diretamente ao desempenho organizacional para,
atualmente, investigar desempenho produtivo, contratos psicol6gicos, atitudes frente
a mudangas organizacionais, cultura organizacional destacando pesquisas sobre:
efeitos de treinamento e desenvolvimento, valores e centralizagdo no trabalho,
percepcdo de justica e equidade e comprometimento organizacional (COELHO
JUNIOR et al., 2012).
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Para uma gestéo eficaz e eficiente das empresas, outras abordagens que
contribuem para garantir o sucesso organizacional como: inovagdo, temporariedade,
interacdo  humana, desempenho, diversidade, globalizagdo, mudancas
organizacionais, novas estruturas horizontais, flexiveis e mais enxutas e novas
opcoes de carreiras (QUADROS; TREVISAN, 2002).

2.3 Gestao de pessoas na contemporaneidade

As mudangas tecnoldgicas, politicas, sociais e econémicas vivenciadas
nos ultimos anos mudaram definitivamente a concepgédo acerca da importancia das
pessoas para o alcance dos objetivos organizacionais. Tais transformacdes induzem
tanto os trabalhadores quanto as empresas a estarem em constante adaptacédo a
nova realidade criada no ambiente organizacional.

Diante desse cenario, a Gestdo de Pessoas é uma das areas que mais
tem passado por mudancas e transformagdes nestes Ultimos anos. Chiavenato
(2014) indica que tornar-se indispensavel visualizar o contexto externo para adequar
ao comportamento de cada organizagdo e seu direcionamento para o futuro, ja que
ele vai ser completamente diferente do panorama atual.

No contexto mencionado, de acordo com Dutra (2008) a gestao de
pessoas € definida como um conjunto de principios, diretrizes, técnicas e
procedimentos que direcionam o alcance dos objetivos da organizacdo e das
pessoas, permitindo uma conciliagdo entre expectativas e o compartilhamento das
responsabilidades. E a fungdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas —
colaboradores, empregados, recursos humanos, talentos ou qualquer outra
denominacdo que seja utilizada — para alcangcar os objetivos organizacionais e
individuais (CHIAVENATO, 2014). A gestdo de pessoas ou administracdo de
recursos humanos € uma associacao de habilidades e métodos, politicas, técnicas e
praticas definidas, com o objetivo de administrar os comportamentos internos e

Através das pessoas que as organizagdes alcancardo sua missao e
atingirdo seus objetivos, € uma relacdo de trocas na qual ambos participam. E
importante que as empresas tenham um foco diferenciado para promover o
desenvolvimento e a valorizacdo dos seus profissionais. Desta maneira, estara
proporcionando um contexto de vinculacdo entre o individuo e a empresa, por

seguinte incentivara o comprometimento do empregado em favor da organizagao.
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3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

No cenario organizacional, o comprometimento significa o grau de
identificacdo de uma pessoa com os valores e objetivos da organizacdo e a sua
disposicdo para alcanga-los (ZANELLI; SILVA, 2008). “Comprometer-se implica
sentir-se vinculado a algo e ter o desejo de engajar-se e permanecer em um Curso
de acdo.” (BASTOS, 1997, p. 29). Conforme Ghalavandi et al. (2012), o
comprometimento organizacional esta associado a uma ligacdo psiquica do
individuo com a organizacao, manifesto através da aceitagdo e compromisso com as
metas e valores organizacionais e do desejo em permanecer como membro da
organizagao.

De acordo com Bastos (1994), ha varios significados para a palavra
comprometimento, dos quais relacionou comprometimento com o mesmo significado
de engajamento, agregacdo e envolvimento. O mesmo autor destaca o
comprometimento como um conjunto de sentimentos e ag¢des do individuo em
relacdo a sua organizacdo. O comprometimento se situa no campo cientifico
responsavel pela compreensao dos fatores pessoais que afetam o comportamento
no trabalho.

Para definir comprometimento organizacional, Chain (2001 apud LEITE et
al. 2010, p. 98) indica que:

Na linguagem cientifica, o comprometimento é empregado por diversos
autores como: o desejo de permanecer como membro da organizacdo; o
orgulho por pertencer a uma organizacdo; a identificagdo com objetivos,
metas e valores da organizacdo; o engajamento, o esforco, 0 empenho
exercido em favor da organizagéao.

Dessa forma, o comprometimento organizacional pode ser compreendido
como um forte vinculo desenvolvido pela organizacado, no qual o individuo estara
disposto a trabalhar para satisfazer os objetivos organizacionais, por acreditar que
tal acao suprird suas expectativas pessoais; pela crenga nos valores organizacionais
e por desejar fazer parte da mesma.

Os vinculos estabelecidos entre o trabalhador e a organizagdo sao
relevantes, visto que influenciam diretamente nos resultados alcancados pela
organizagao, ja que funcionarios comprometidos almejam resultados com qualidade
e eficientes. Empregados comprometidos oferecem diversas vantagens competitivas

para as organizagdes, as que praticam alto envolvimento e estratégias de recursos
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humanos de alto comprometimento podem ter retorno econdémico diferenciado
(MOWDAY, 1998 apud PINTO, 2011).

O comprometimento pode ser entendido como um circulo vicioso, onde o
comportamento leva o trabalhador a apresentar determinadas atitudes que,
por sua vez gera comportamentos futuros, ocasionando a criagdo de um
lento, porém resistente, vinculo com a organizagdo. (MORAES et al., 1997,
p.3 apud VIANA, 2012, p. ).

Este envolvimento com o trabalho reflete no alcance dos objetivos
organizacionais, através deste vinculo é possivel mensurar fatores importantes “o
envolvimento representa uma medida global de comprometimento que € utilizada
para predizer varios produtos individuais: desempenho, rotatividade, absenteismo. ”
(BASTOS; PINHO, 1997, p. 101).

3.1 Principais enfoques conceituais do comprometimento organizacional

Ha uma grande variedade de conceitos, interpretacdes e avaliacdo das
inferéncias do construto no contexto organizacional. Alguns autores indicam que o
comprometimento organizacional possui duas correntes tedricas: a atitudinal —
estuda o comprometimento por meio dos sentimentos, desejos, intengdes e crencas
sobre determinado objeto e é expressa em relatos verbais e a comportamental - que
tem como base possiveis indicadores passiveis de observacao (SILVA et al., 2009
apud BEZERRA et al., 2014).

A busca pela compreensao dos lagos entre o individuo e a organizacao
cresceu em meados da década de 70, através dos estudos realizados por Mowday,
Porter,e Steers (1979; 1982) nos quais destacavam o enfoque afetivo e a
perspectiva atitudinal. Os estudos existentes consideravam o construto apenas
como unidimensional. Os modelos multidimensionais comegaram a ser utilizados
apds alguns pesquisadores perceberem a existéncia de outros componentes que
influenciavam na relacao individuo-organizagao. A partir de entdo, as discussoes
acerca do comprometimento organizacional nao apresentaram um real consenso,
sendo consideradas varias fontes tedricas que levam a abordagens distintas,
diferentes conceituagdes e propostas de mensuracéo.

Bastos (1993 apud PINTO, 2011) realizou um estudo destacando as
principais abordagens conceituais e 0s autores que pesquisaram esse construto.
Indo desde os enfoques que originaram as investigacbes embrionarias sobre
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comprometimento até as fontes tedricas como: as disciplinas sociologia, teorias
organizacionais e psicologia social (VIANA, 2012).

O enfoque afetivo tem sua origem nos estudos desenvolvidos por Etzioni
(1961) e, posteriormente, tornou-se foco dos trabalhos de Mowday, Porter e Steers
(1979; 1982). Tais autores buscavam validar um instrumento que mensurasse a
dimensao afetiva: o Measurement of Organizational (OCQ) ou Medida do
comprometimento  Organizacional, que aborda o comprometimento numa
perspectiva atitudinal.

Nessa perspectiva, o individuo permanece na organizacdo por se
identificar com seus objetivos e valores, afirmando que o comprometimento

organizacional pode ser caracterizado por, no minimo, trés fatores:

[...] comprometimento organizacional € uma relagado forte entre o individuo
identificado e envolvido com uma organizacao, e pode ser caracterizado por
trés fatores: estar disposto em exercer um esforgo consideravel em
beneficio da organizagao; a crenga e a aceitacdo dos valores e objetivos da
organizagao e um forte desejo de se manter como membro da organizagéo.
(PORTER; SMITH, 1970 apud MEDEIROS; ENDERS, 1997, p. 2).

Na abordagem instrumental desenvolvida a partir dos estudos de Becker
(1960), posteriormente utilizados como base para o comprometimento instrumental.
Nesta visao o comprometimento organizacional é visto em funcao das recompensas
e custos, 0 que caracteriza as side-beats (trocas laterais), ou seja, o individuo
permanece na organizacao porque sente que deve, pois, sua saida envolve perda
de investimentos feitos por ele, como por exemplo: fundo de penséo, aquisicdo de
habilidades, status etc. Sendo interpretado como um fenémeno estrutural que ocorre
como resultantes das transagdes individuo-organizagao e das transformagdes nos
beneficios recebidos e investimentos depositados em seu trabalho, ao longo do
tempo. (VIANA, 2012).

Na vertente normativa do comprometimento organizacional tem suas
origens nos estudos realizados por Wiener (1982), nos quais tém como base o
Modelo de Intengdes Comportamentais de Fishbein (1967), este modelo tem como
objetivo compreender as intengdes comportamentais dos individuos, indicando dois
fatores principais: o atitudinal - a atitude acerca de uma agdo é o resultado da
avaliacao dos efeitos dessa acdao e o0 normativo - a percepcao de uma acao € um
resultado de pressdes normativas, geralmente da cultura da empresa, que impdem

sua acao e o0 seu comportamento na organizagdo (PINTO, 2011).
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A perspectiva sociolégica tem como objeto de estudo o attachment
(apego) a organizagao, tendo como base a teoria de autoridade de Weber e nos
tedricos marxistas Edwards e Buraway. Neste enfoque o vinculo do trabalhador no
contexto do trabalho € analisado considerando os aspectos da autoridade, controle e
subordinacdo. Com isso, o individuo toma como legitimo o regime de governo da
organizacao e considera que continuar vinculado é parte da sua obrigacao.

A partir das observacdes de Lewin (1961) e pelas teorias de Salancick
(1997), O enfoque comportamental retrata a avaliagdo do comprometimento, a partir
da visao dos trabalhadores para manter a consisténcia entre seus comportamentos
e atitudes, ou seja, as pessoas se tornam comprometidas levando em consideragcéao
as suas proprias agoes.

Entre os varios enfoques apresentados, € importante ressaltar que
abordagens de estudo ndo devem ser confundidas com as bases sobre as quais 0
vinculo organizacional € construido. Bastos et al. (1997) afirma que as bases que
compdem o comprometimento sdo constituidas pelos motivos que explicam por que
0s sujeitos optam por ndo deixar a organizacao, apds uma analise das alternativas
que se lhes apresentam (PINTO, 2011).

Segundo Meyer e Allen (1991) o enfoque de conceitualizagdo e de
medidas multidimensionais sobre comprometimento organizacional tem sido
proposto e refinado para esclarecer os vinculos que se estabelecem entre os
individuos e as organizagdes. Medeiros et al. (2003) enfatizam que na ultima década
o comprometimento foi abordado com um enfoque multidimensional, tentando
entender os individuos e o seu vinculo com a organizacdo de maneira mais
complexa, sendo consenso que o comprometimento apresenta multiplas bases de
investigacao.

3.2 Multidimensionalidade do comprometimento organizacional

Os modelos multidimensionais do comprometimento organizacional
comecaram a ser considerados apo6s alguns pesquisadores perceberam que outros
elementos influenciavam no comportamento do individuo. Os enfoques
unidimensionais, mais do que tipos de comprometimento, eram componentes
presentes neste vinculo psicolégico entre individuo e organizacdo (MEDEIROS,

2003 apud VIANA, 2012). Cada autor utiliza nomenclatura diferente para indicar os
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fatores que compdéem cada tipo de comprometimento, Mowday, Porter e Steers
(1982) os denominam de tipologias de comprometimentos, Becker (1992)
caracteriza as dimensdes como bases do comprometimento. Meyer e Allen (1991)
chama-os de componentes do comprometimento.

De acordo com Cohen (2003 apud VIANA, 2012) o interesse em estudar
os multiplos comprometimentos em suas variadas bases e focos tem aumentado,
com base no pressuposto de que varios comprometimentos preveem
comportamentos melhor do que um comprometimento isoladamente. Essa
pressuposicdo tem forte justificativa, ao considerar que trabalhadores sé&o
comprometidos com mais de um foco, e em trabalhos distintos diferentes.

O pioneiro a desenvolver estudos elencando componentes distintos ao
comprometimento organizacional foi Kelman (1958). O vinculo psicolégico do
individuo com a organizacao foi dividido em trés bases independentes, a saber:

a) Compliance (submissao), ou envolvimento instrumental, motivado por

recompensas extrinsecas;

b) Identification (identificac&o), ou envolvimento baseado num desejo de

afiliacao;

c) Internalization (internalizagdo), ou envolvimento causado pela

congruéncia entre os valores individuais e organizacionais.

Gouldner (1960, p. 471-472 apud MEDEIROS et al.,, 2005) em seu
trabalho identificou duas dimensdes do comprometimento:

a) Integracao, que é o grau em que um individuo € ativo e se sente parte em
varios niveis de uma organizacdo em particular;

b) Introjecdo, que é o grau em que a propria imagem de um individuo inclui
uma variedade de caracteristicas e valores organizacionais aprovados.

Para Etzioni (1961 apud LEMOS; PINTO, 2010) o envolvimento do
empregado pode ser apresentado em trés formas:

a) Envolvimento moral: baseado na internalizagdo dos objetivos, valores e
normas da organizacdo. Sendo este envolvimento positivo e intenso em
direcdo aos objetivos organizacionais;

b) Envolvimento calculativo: baseado nas relagbes de troca que se
desenvolvem entre 0 membro e sua organizagcdo. Este envolvimento é
uma relacdo de menor intensidade e ocorre quando o membro percebe
equidade entre recompensas e contribuicoes;
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c) Envolvimento alienativo: baseado na repressdao e na coercao. Este

envolvimento tem uma orientagdo negativa e é encontrado em ambientes

como prisoes.

Os trabalhos realizados por Kanter (1968 apud LEMOS; PINTO 2010)
identificaram trés formas diferentes para o comprometimento:

a) Comprometimento de Coesdo (Cohesion commitment): vinculo as

relagbes sociais de uma organizacao realizada através de técnicas e

cerimbnias que tornam publico o estado de ser um membro da

organizacao e reforcam a coesao do grupo;

b) Comprometimento de continuagao (Continuance commitment): o qual

requer dos membros da organizacao a realizacdo de sacrificios pessoais

e de investimentos que tornam dificil para eles sair da organizacao;

c) Comprometimento de controle (Control commitment): vinculo de um

membro as normas de uma organizacdo que moldam o seu

comportamento numa dire¢ao desejada.

Diante os diferentes modelos acerca do comprometimento organizacional,
o modelo de maior aceitacdo pelos pesquisadores foi o modelo de trés
componentes, estabelecido por Meyer e Allen (1991), os autores descrevem esses
componentes da seguinte maneira:

a) Affective commitment ou comprometimento afetivo: comprometimento

como um apego emocional, como um envolvimento, onde ocorre

identificacdo com a organizacgao.

b) Continuance  commitment ou comprometimento instrumental:

comprometimento percebido como custos associados a deixar a

organizacao.

c) Normative commitment ou comprometimento normativo:

comprometimento como uma obrigacdo em permanecer na organizagao.

O modelo supra é internacionalmente aceito, tendo sido validado em
varias culturas. No Brasil, o modelo foi validado por Bandeira (1999); Medeiros e
Enders (1998). Estes notaram que um mesmo individuo pode ter escores positivos
em mais de uma dimensao. Partindo da proposta dos autores Meyer e Allen (1991),
Medeiros (2003) apresentou a Escala de Bases do Comprometimento

Organizacional (EBACO) mensurando quatro dimensfes (afetiva, instrumental,
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normativa e afiliativa) subdivididas em sete bases do comprometimento
organizacional.

Analisando os conceitos apresentados, percebe-se que o estudo do
comprometimento organizacional ndo apresentou um consenso na sua classificagéo
e nos instrumentos de mensuragédo, demonstrando que o construto possui mais de
uma dimenséo, tornando a concepg¢ao da abordagem multidimensional mais aceita
do que a unidimensional.

E importante ressaltar que ha a possibilidade da existéncia de novas
dimensdes ou fatores influentes no comprometimento organizacional como indica
Melo et al. (2014) pautados em pesquisas de outros autores, o construto pode ser
classificado em funcdo do objeto de estudo estando orientado para: organizagéo,
funcdes; carreiras, mudancas organizacionais. O presente trabalho direciona-se para
a compreensao do comprometimento dos individuos com a organizacao através dos

vinculos criados por ela.

3.2.1 Modelo multidimensional de Meyer e Allen (1991): dimensdes do

comprometimento organizacional

Meyer e Allen (1991) propuseram um modelo que € internacionalmente
aceito e reconhecido por em varias culturas e segmentos. Esta conceituagéo
representou um grande marco no que se refere ao estudo do comprometimento
organizacional.

As escalas desenvolvidas por estes autores sdao de dois tipos, uma
contendo 24 indicadores e outra reduzida contendo 18 itens, em ambas as escalas
possuiam questdes fechadas, em escalas likert, nas quais buscavam avaliar o grau
de comprometimento dos empregados com sua organizagado através de técnicas
multivariadas segundo trés dimensdes caracterizadas por diferentes motivagdes que

justificam sua permanéncia na organizacao.

Quanto a nomenclatura acerca do comprometimento, Meyer e Allen (1991)
acreditam que é mais apropriado considerar o comprometimento afetivo,
instrumental e normativo como componentes, ao invés de tipos de
comprometimento, ja que este Ultimo sugere que os estados psicolégicos
que caracterizam as trés formas de comprometimento sdo mutuamente
exclusivos. Ao contrario, parece mais razoavel esperar que um empregado
possa vivenciar todas as trés formas de comprometimento em varios niveis.
(VIANA, 2012, p. 30)
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3.2.1.1 Comprometimento afetivo

Com base nos estudos de Mowday, Porter e Steers (1979; 1982), o
comprometimento afetivo pode ser entendido com um envolvimento, no qual ocorre
a identificacdo com os objetivos e valores da organizacdo. E uma forte relacéo entre
o individuo disposto a exercer esforgos consideraveis em beneficio da organizagao,
possuindo forte crenga e aceitacdo dos seus objetivos e desejo de manter-se
membro dela, visto que se sente identificado e envolvido com a mesma (MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1979 apud MEDEIROS et al., 2003).

Segundo Meyer e Allen (1991) “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizagéo porque eles querem [...]. ”
Complementando “o comprometimento afetivo €, entre as bases de
comprometimento, o Unico composto por afeto e ndo por fatores cognitivos como
aqueles encontrados nos compromissos normativos e calculativos” (FILENGA,;
SIQUEIRA, 2006, p. 4 apud FEDVYCZYK; SOUZA, 2013).

De acordo com Siqueira (2001, p. 5):

O comprometimento afetivo — desejo de permanecer na organizagao — seria
desencadeado por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente
aquelas que satisfizeram as necessidades psicolégicas do empregado,
levando-o a se sentir confortavel dentro da organizacdo e competente em
seu trabalho.

Oliveira et al. (1999, p. 3) indicam que o enfoque de natureza afetiva ou
atitudinal € a mais conhecida definicdo do comprometimento organizacional e que “o
comprometimento afetivo aumenta com a idade, o nivel e o escopo do trabalho, e
esta associado com maior contribuicdo do individuo a organizagdao”. Conforme
Siqueira (2001), a dimensao afetiva ou compromisso afetivo com a organizagao é
composto por varios sentimentos e emocdes que alguém poderia ter em relacao a
empresa em que trabalha, tais como: orgulho, contentamento, entusiasmo, interesse
e animo.

A dimensdo afetiva estd associada aos vinculos emocionais que o
individuo desenvolve pela organizacao por entender que fazendo parte dela, estara
realizando suas expectativas pessoais. Esta intensa identificacdo com a organizacao
cria sentimentos de apego e afetuosos.

Rego e Souto (2003) indicam que o comprometimento afetivo induz
menores intencdes de abandonar a organizacdo, menos abandonos efetivos, baixos

indices de absenteismo, mais comportamentos de cidadania e superior
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desempenho. Além disso, sera caracterizado como uma atitude de lealdade passiva
para com a organizagdo, envolvendo um relacionamento ativo na busca do bem-
estar no ambiente de trabalho (MEDEIROS, 2005)

Em sintese, o colaborador comprometido afetivamente estard engajado
em desenvolver esforcos para atender as necessidades da organizacao, aceitando
0s seus valores e com o0 desejo de manter-se membro. Quanto maior o
envolvimento, maior serd o apego a cultura e ao seu clima organizacional, refletindo
em um vinculo emocional, criado ndo somente pelos beneficios oferecidos pela

empresa como pontua Bezerra (2014).

3.2.1.2 Comprometimento instrumental

A base instrumental do comprometimento organizacional deriva dos
estudos de Becker (1960). De acordo com Becker (1960 apud CANTARELLI et al.,
2012) o comprometimento organizacional € visto como uma tendéncia do individuo
em se engajar em “linhas consistentes de atividade”. O individuo permanece na
empresa devido aos custos e beneficios associados a sua saida, que seriam as
trocas laterais, assim passa a se empenhar em linhas consistentes para se manter
no emprego.

O enfoque instrumental que constitui a base do vinculo de natureza
instrumental enfatiza uma avaliagdo dos custos associados a sair e, portanto,
envolve um calculo de perdas e ganhos nas trocas que o individuo faz com a
organizagado (BAIA et al., 2011).

Nessa perspectiva, a literatura indica que a permanéncia do individuo na
organizacao da-se por compreender que a sua saida sera custosa, ou seja, a
decisdo de deixar a organizacao tera custos associados, por isso 0s individuos
optardao por permanecer na organizagcao porque precisam estar nela. “Empregados
com [...] comprometimento instrumental permanecem na organizacdo porque eles
precisam [...]” (MEYER; ALLEN, 1991).

A otica da base instrumental indica uma forma de apego psicologico, que
reflete 0 grau em que o individuo se sente prisioneiro de um lugar pelos altos custos
associados a sua saida, visto que, segundo a teoria dos side-bets de Becker, o

trabalhador se sente recompensado com o que Ihe é oferecido pela organizagéo e o
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seu desligamento implicaria sacrificios significativos de ordem econbémica, social ou
psicolégica (BASTOS; BRANDAOQ; PINHO, 1997).

A pessoa comprometida instrumentalmente opta por estar ligado a
organizacao levando em consideracdo todos os esforcos e investimentos que fez
para fazer parte da mesma. Consoante a este raciocinio, o individuo espera da
organizacdo beneficios e recompensas por sua forca de trabalho. E identificado tal
comportamento, quando o individuo deseja permanecer na organizagao por nao ter
outras alternativas e submetendo-se ao trabalho por mera recompensa financeira.

Configura-se, portanto, a existéncia da dimenséo instrumental, quando os
empregados trabalham mais por necessidade e escassez de alternativas imediatas
de emprego do que porque querem e estdo dispostos a se esforgcar em prol da
organizacdo. (MEDEIROS et al, 1997 apud FEDVYCZYK; SOUZA, 2013).
Individuos instrumentalmente comprometidos nao fardo mais do que o minimo
necessario (REGO; SOUTO, 2004).

Neste mesmo entendimento, Siqueira e Gomide Junior (2004)

complementam:

[...] parece, portanto, existir um processo cognitivo avaliativo, por meio do
qual o trabalhador faz um balanco — comparando investimentos feitos,
resultados alcangados na organizagao e custos associados a sua perda -, 0
qual, em ultima instancia, determinaria a agcdo de permanecer ou ndo na
organiza¢do, desencadeando uma linha consistente de ag¢do, como foi
defendido por Becker.

Segundo Régo et al. (2007) é possivel, por outro lado, que se sinta
instrumentalmente ligado a organizagcdo quando se sentir insatisfeito, injusticado,
impossibilitado de desenvolver seu potencial e realizando um trabalho rotineiro e ndo
desafiante.

Assim, caso o empregado percebendo que sua decisdo de permanéncia
na organizacdo nao esteja lhe proporcionando os beneficios esperados, podera
abandonéa-la como indica Bandeira et al. (2000, p. 136) “[...] caso os investimentos
realizados por eles sejam maiores que o retorno obtido, sua escolha certamente
sera a do abandono da organizagéo. ”

Nota-se que a relagdo entre o empregado comprometido
instrumentalmente e a organizacdo € de trocas mutuas. Enquanto a empresa
oferecer melhores condi¢cdes e beneficios, 0 seu empregado estara disposto a
empenhar sua forga de trabalho, para atender ao mesmo tempo suas necessidades
e as expectativas da empresa. Ha uma analise das perdas e dos ganhos por parte
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do individuo avaliando o retorno da sua decisdo de fazer parte da mesma. Caso,
apoés sua avaliagao, perceber que o investimento realizado ndo esteja apresentando
resultados positivos, podera abandonar a empresa.

3.2.1.3 Comprometimento normativo

O comprometimento normativo se caracteriza pelo sentimento de
obrigacao do individuo em permanecer na empresa. A base normativa € originada
nos trabalhos de Wiener (1982), nos quais o autor indica que esse comprometimento
€ “a totalidade das pressdes normativas internalizadas para agir num caminho que
encontre os objetivos e interesses organizacionais, tendo como elemento central da
definicdo a aceitacao dos valores e objetivos da empresa, como forma de controle
sobre as agbes das pessoas.” (WIENER, 1982, p. 421 apud MEDEIROS, 2003).

A cultura organizacional gera tais pressdes normativas que ditara a acao
e o comportamento do individuo na organizagcdo, a visdo normativa do
comprometimento sugere um foco centrado nos controles normativos por parte das
organizagdes, tais como normas e regulamentos ou ainda uma missao forte que é
disseminada dentro da organizacdo (WIENER, 1982 apud MEDEIROS, 2003). O
enfoque normativo apresenta o comprometimento como um conjunto de pressoes
normativas internalizadas pelo individuo, por exemplo, valores e normas partilhadas,
que fazem com que o mesmo se comporte de forma congruente com os objetivos e
interesses da organizagao (BASTOS, 1994).

Para Meyer e Allen (1991) “Empregados com [...] comprometimento
normativo permanecem porque eles sentem que sao obrigados.” Este
comportamento origina-se porque o individuo sente-se obrigado moralmente com a
organizagao ou até mesmo como as pessoas que dela fazem parte como indica Baia
et al. (2011, p.7) “Se um empregado permanece na empresa na qual trabalha
porque sente que tem obrigacdo moral com a empresa e/ou com as pessoas que
fazem parte dela, é reconhecido nele o comprometimento normativo.”

“O enfoque normativo forma a base do vinculo normativo e refere-se a
introjecao, por parte do individuo, de valores e padrdes culturais da organizagcao
ensejando o sentimento de obrigacdo por contribuir para a mesma.” (BAIA, 2011
p.7). Ainda complementa que: “os funcionarios que possuem algum grau de

comprometimento normativo se sentem presos a organizagdo.” (BAIA, 2011, p. 7).
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As questbes normativas predispdéem o individuo para se comportar
segundo padrdes internalizados (BASTOS, 1993). Os empregados comprometidos
normativamente reagirdo diante das pressdes normativas vindas da organizacéo,
fazendo-os agir de acordo com as normas estabelecidas. Tais normas e
regulamentos influenciardo o individuo gerando a ado¢cao de um comportamento por
conveniéncia, por acreditar ser certo e moral té-los.

Para uma melhor compreensédo acerca do modelo proposto por Meyer e
Allen (1991), no Quadro 1 € apresentada uma sintese dos trés componentes
elencados pelos autores, destacando sua caracterizagcao, as razées de permanéncia

do individuo na organizacao e o estado psicologico que se encontra.

Quadro 1 - Sintese do modelo de trés componentes de Meyer e Allen (1991)

Componentes Caracterizacao Razoes de Estado psicologico

permanéncia

Afetiva Grau em que o individuo | O individuo sente que Desejo
se sente emocionalmente | quer permanecer.
ligado, identificado e
envolvido com a

organizagao.

Instrumental Grau em que o individuo | O individuo sente que Necessidade
se mantém ligado a
organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos | permanecer.
associados com a sua
saida.

tem necessidade de

Normativa Grau em que o individuo | O individuo sente que Obrigacao
possui um sentido de | deve permanecer.
obrigagdo ou dever moral
de permanecer na

organizagao.

Fonte: Viana (2012, p. 32)

3.2.2 Escala de bases do comprometimento organizacional

A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional foi desenvolvida
a partir dos estudos de Medeiros (2003). O trabalho tinha como objetivo analisar as
relagbes entre: caracteristicas organizacionais, dimensbdes latentes do
comprometimento organizacional e desempenho das organizagbes presentes no

contexto brasileiro. O autor realizou um estudo empirico com 305 vendedores de
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170 lojas de shopping centers na cidade do Natal e 269 empregados de 82 hotéis
localizados em trés capitais do Nordeste do Brasil: Fortaleza, Natal e Recife (MELO,
et al., 2014). Nesse estudo, o autor se propds a “reexaminar os modelos tedéricos de
conceitos do comprometimento organizacional, buscando estabelecer as dimensodes
gue fazem parte do construto para o contexto cultural brasileiro.” (MEDEIROS, 2003,
p. 22).

Medeiros et al. (2005) apresentam o desenvolvimento da EBACO,
aplicado em 12 organizagdes privadas, ndo governamentais e publicas. Com o
intuito de mensurar o comprometimento organizacional, os autores utilizaram na
pesquisa 28 indicadores, sendo 24 retirados dos 60 indicadores testados na
pesquisa exploratoria e quatro introduzidos na segunda fase da pesquisa. Esses 28
indicadores foram projetados para mensurar sete bases do comprometimento
organizacional: afetiva; obrigacdo em permanecer; obrigacdo pelo desempenho;
afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e
escassez de alternativas.

De acordo com Bastos et al. (2008 apud VIANA, 2012, p.34):

Essa escala foi desenvolvida como forma de preencher a lacuna de
identificacdo e mensuracao das bases do comprometimento organizacional,
ampliando o nimero de bases do comprometimento a partir de estudos
sobre a dimensionalidade das bases instrumental e normativa propostas
pelos pesquisadores Meyer e Allen (1991)”, com evidéncias de que essas
duas bases sao integradas por fatores empirica e conceitualmente distintos.

A Figura 1 mostra as bases da EBACO desenvolvidas a partir dos
estudos de Medeiros (2003), levando em consideracdo 0os componentes propostos

por Meyer e Allen (1991), exceto a afiliativa.
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Figura 1 - Bases da EBACO (2003) derivadas dos componentes de comprometimento
de Meyer e Allen (1991)

Afetiva Instrumental Normativa Afiliativa
|| [R— ! " ,_l.l__ ||
Falta de . . -

; Linhas Obrigacao Obrigacao
Afetiva OPO“gfgdade consistentes gft%ﬁ:ﬁi ;Se p8|o em Afiliativa
ivi ermanecer
recompensas de atividade desempenho p

Fonte: Medeiros (2003); Meyer e Allen (1991), adaptada pela autora

O comprometimento afiliativo advém das pesquisas realizadas por
Medeiros et al. (2003) e posteriormente confirmados Medeiros (2005) tendo como
base os trabalhos de Kelman (1958); Mowday, Porter e Steers (1982). Este
comprometimento & definido “como a crenga do individuo de que é reconhecido
pelos seus colegas como membro do grupo e da organizacao.” (MEDEIROS et al.,
2003).

Borges e Medeiros (2007) salientam que a dimensao afiliativa é o vinculo
psicologico do individuo com a organizagdo e se baseia num sentimento de
identificacdo e afiliacdo. Sob a 6tica de Kanter e Mowday (1982) revela-se como
comprometimento de coesdo, fruto dos vinculos das relagbes sociais de uma
organizacao, realizadas através de técnicas e cerimbnias que tornam publico o
estado de ser de um membro da organizagao e que reforcam a coesao do grupo.

A base afiliativa do comprometimento é caracterizada pela aceitacao, por
parte dos funcionarios, dos valores de um conjunto na tentativa de ser reconhecido
como parte deste (BORGES; MEDEIROS, 2007). No comprometimento afiliativo, ha
um envolvimento baseado no sentimento de fazer parte da organizacdo como indica
Medeiros (2003). Este sentimento de identificacdo e afiliagdo se diferencia do
comprometimento afetivo. Se sentir parte de uma organizacao € diferente de

introjectar caracteristicas e valores organizacionais. Sem discutir aqui os motivos
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gue levam os individuos a se sentirem membros da organizacdo (GOLDNER, 1960
apud MEDEIRQOS et al., 2005).

Este componente indica que o individuo desenvolve o envolvimento com
a organizagao por desejar afiliar-se, mantendo um sentimento de fazer parte da
organizacao, por se sentir reconhecido pela prépria e pelos membros dela e
acreditar estar plenamente parte do grupo. De acordo com o proprio disseminador
da dimensdo, Medeiros (2003) faz-se necessaria a mensuracdo da validade do
construto em outras culturas e contextos, por ser um enfoque recente e pouco
explorado nos estudos desenvolvidos.

A base afetiva caracteriza-se como uma forte crenca e a aceitagdo dos
objetivos e valores da organizacdo. A base afiliativa implica o sentimento de
aceitacao e reconhecimento pelos colegas de trabalho como membro do grupo e da
organizacgao.

De acordo com Bastos et al. (2008) as bases oriundas do
comprometimento instrumental s&o:

a) Escassez de alternativas - indica que havera custos associados se os

trabalhadores deixar a organizagdo, e 0S mesmos permanecem nha

organizagdo porque precisam. Esta base refere-se ao sentimento de
escassez de alternativas, no qual o individuo mantém a crenga de que
possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizacao.

b) Falta de recompensas e oportunidades - indica as relacbes mutuas que

se desenvolvem entre 0 membro e sua organizacido. E a crenca de que o

esforco realizado em favor da organizacdo deve ser melhor

recompensado e a mesma deve Ihe dar mais oportunidades.

c) Linhas Consistentes de Atividade - implica na crengca de que o

trabalhador deve adotar certas condutas e regras com o intuito de

permanecer na organizagdo devido aos custos e beneficios associados a

sua saida.

As bases derivadas do comprometimento normativo sao:

a) Obrigacao em Permanecer (Normativo): Segundo Meyer e Allen (1991,

p. 3) “Empregados com [...] comprometimento normativo permanecem

porque eles sentem que sdo obrigados”. Nesta base, os individuos

permanecerao na organizagao por acreditar que ndo seria certo deixa-la e

pela obrigacdo moral com as pessoas que fazem parte dela.
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b) Obrigacdo pelo Desempenho (Normativo): conforme Wiener (1982
apud MEDEIROS et al., 2003), a base normativa do comprometimento
focaliza nos controles normativos por parte das organizagdes, ou seja, as
normas e regulamentos ou ainda numa forte missdo disseminada dentro
da organizagdo. Ha uma crenca de que o individuo deve realizar esforgos
para alcancar os objetivos da organizacdo cumprindo devidamente suas
tarefas.

No Quadro 2 é demonstrada a fundamentacao teérica de cada base da

Escala de Bases do Comprometimento Organizacional.

Quadro 2 — Bases e fundamentacéo tedrica

BASES FUNDAMENTACAO TEORICA
Afetiva Mowday, Porter e Steers (1982) e Kelman
(1958)
Escassez de Alternativas (Instrumental) Meyer e Allen (1991),
Falta de recompensas e oportunidades Becker (1992),

Linhas Consistentes de Atividade (Instrumental) Becker (1960).

Obrigacdo em Permanecer (Normativo) Meyer e Allen (1991)
Obrigacao pelo Desempenho (Normativo) Wiener (1982),
Sentimento de fazer parte (Afiliativa) Kelman (1958) e Becker (1992).

Fonte: Medeiros et al. (2005), adaptado pela autora

3.3 Antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional

A influéncia do comprometimento na postura do individuo dentro da
organizagao € uma questao util e importante a conhecer, para tanto destaca-se os
impactos dos seus antecedentes e consequentes. Segundo Pinto (2011, p. 34) “os
antecedentes, consequentes e correlatos do comprometimento organizacional séo,
respectivamente: variaveis com potencial de gerar comprometimento; variaveis
resultantes do comprometimento; varidveis normalmente associadas ao
comprometimento.” Estas variaveis sao essenciais para a compreensdao do

fenbmeno do comprometimento organizacional estabelecido pelos empregados,
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permitindo o seu detalhamento forma sistémica para transformar em acgdes praticas
dentro da organizagao.

De acordo com as dimensdes propostas por Allen e Meyer (1991) Bastos
(2004) elencou, respectivamente, cada antecedente e consequente do

comprometimento organizacional, como demonstrando na Figura 2.

Figura 2 - Antecedentes e consequentes do comprometimento afetivo

ANTECEDENTES * CONSEQUENTES
Caracteristicas pessoais * Melhor desempenho
Caracteristicas do cargo * Maior esforgo no trabalho |
Experiéncias no trabaho * Menor rotatividade

Macro fatores

, * Menos faltas
Micro fatores

Percepcéao de suporte

DY * Men r
organizacional enos atrasos

Fonte: Bastos (2004); Meyer e Allen (1991), adaptada pela autora

Os principais antecedentes do comprometimento afetivo sé&o as
caracteristicas do individuo, as especificacbes do cargo, as experiéncias ja
vivenciadas, os macros (socioecondémicos, politicos, cultural) e os micros fatores
(clima organizacional, ética, lideranca, comunicacdo) somados a uma percepcao de
suporte organizacional. Trazendo como resultantes: melhor desempenho no
trabalho, menor intencdo de turnover, menor indice de absenteismo, mais

produtividade para a organizagao.
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Figura 3 - Antecedentes e consequentes do comprometimento instrumental
r

ANTECEDENTES + CONSEQUENTES

) D

Inexistécia de ofertas * Baixa motivacao
atrativas de novo emprego * Moderado compromet!mento afetlvo_
* Moderado comprometimento normativo y
~—  ___/
. )
Tempo de trabalho na
organizagao

+ Baixo desempenho

Esforgos investidos no

trabalho * Menor rotatividade

Vantagens econémicas no

atual emprego * Menos faltas

\.

Fonte: Bastos (2004); Meyer e Allen (1991), adaptada pela autora

Para o comprometimento instrumental, conforme a Figura 3, os principais
antecedentes indicados sado a inexisténcia oportunidades de emprego atrativas,
tempo de trabalho para a organizacao, todos os investimentos ja dispostos para
estar no trabalho e as atuais vantagens do emprego. Estes fatores podem
apresentar para a organizacdo consequéncias negativas no desempenho,
empregados desmotivados, mas ainda assim permaneceram, ou seja, 0 numero de
turnover e falta nao cresce.

No que concerne os antecedentes do comprometimento normativo, séo
elencados os seguintes fatores, conforme a Figura 4. A socializacdo tanto cultural
como a organizacional e os investimentos oferecidos pela empresa permitem que o
cultivo do sentimento de permanéncia por obrigacdo moral por parte do trabalhador
aflore com maior intensidade. Seus consequentes sdo positivos, revelando maior
satisfacdo e melhor desempenho, baixo indice de absenteismo e de turnover,
atitudes de cidadania organizacional, além da condicdes para a saude e bem-estar

do trabalhador.
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Figura 4 - Antecedentes e consequentes do comprometimento normativo
é 1
ANTECEDENTES + CONSEQUENTES
L J
é A
T * Melhor desempenho e mais satisfacéo no
Socializacédo Cultural trabalho
J
\
Socializacado organizacional « Comportamento de cidadania organizacional
vy
N
Investimentos da * Menor intengao de turnover
organizagao » Saude e bem estar do trabalhador
J
\_

Fonte: Bastos (2004); Meyer e Allen (1991), adaptada pela autora

Elencar as variaveis que antecedem e as resultados do comprometimento
organizacional ainda requer muito mais estudos e pesquisas, visto que ainda
existem muitas controvérsias a respeito dos fatores influenciadores no
comportamento humano, desapontando autores que acreditavam que o
comprometimento organizacional traria apenas influéncias positivas para a
organizacao.

Os autores também apresentaram suas consideracbes, a exemplo
Medeiros (2003), que considerou as caracteristicas organizacionais como
antecedente e o desempenho como consequente. Neste estudo, conclui-se que os
fatores da base afetiva influenciam o desempenho de forma positiva, enquanto os de
base instrumental tendem a apresentam resultados negativos. As praticas de
recursos humanos, quanto a filosofia e o0s valores organizacionais revelam
comportamentos positivos entrelagados a base afetiva. Quanto mais a estrutura é
hierarquizada, maior é o grau de comprometimento instrumental, afetando de forma
negativa o desempenho. Quanto mais houver a especializagdo ou menos
participacbes nas tarefas, maior sera a influéncia negativa na base normativa
(COSTA, 2010).
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Bastos (1998, apud SOUZA, 2012) elenca cinco aspectos a saber: idade
e tempo de empresa (influenciam positivamente com o comprometimento
organizacional), género ( as mulheres tendem a ser mais comprometidas), posicao
hierarquica e estilos de gestdo ( pouca influéncia), escolaridade (apresentou uma
relacdo negativa com o comprometimento) e as expectativas de remuneracao
(apresenta uma relagédo positiva entre 0 nivel de atendimento das expectativas de
remuneragao e o comprometimento dos empregados).

O estudo de Van-Dam (2008 apud COSTA, 2010) buscou compreender
as intencbes das saidas dos empregados. Este concluiu que quando maior o
comprometimento afetivo maior serd o tempo de permanéncia dos individuos na
organizagcdo. Na mesma linha de pensamento, Cooper-Habim e Viswesvaram (2005,
apud COSTA, 2010) identificaram que o0 comprometimento calculativo esta
relacionado positivamente com o desempenho, quanto o comprometimento de
continuacdo ndo. De forma singela, o calculativo também esteve relacionado com a

intencao de saida. Pode-se concluir que ndo os dois construtos ndo sao sinbnimos.

3.4 Panorama de pesquisas nhacionais acerca do comprometimento
organizacional

No ambito nacional, o estudo do comprometimento organizacional é
recente. “Ha pouco mais de quinze anos, poucos eram os trabalhos sobre
comprometimento organizacional no Brasil. Como foi observado por Medeiros et al.
(2003), as metodologias de pesquisa adotadas no Brasil seguiram a literatura
estrangeira, notadamente a norte-americana.” (SOUZA, 2012, p. 24).

Atualmente, a maioria das pesquisas sobre o tema €& publicada em

encontros de producgdo cientifica, como demonstradas no Quadro 3.

Quadro 3 — Algumas publicacbes recentes sobre comprometimento organizacional
Autores Objetivo da Pesquisa Resultados da Pesquisa

Carvalho e | Tem por objetivo analisar a forma que se | Nao houve diferengca significativa
Jeunon configura a motivagdo para o trabalho e o | entre os indices higiénicos e os
(2015) comprometimento organizacional técnico- | indices motivacionais, quanto ao sexo
administrativos da Escola de Engenharia da | do servidor ao seu setor de atuacgao.
UFMG. indices motivacionais mais elevados
nos servidores com menos tempo de

trabalho de trabalho na instituicao.
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Autores Objetivo da Pesquisa Resultados da Pesquisa
Bezerra et | Busca conhecer o grau de comprometimento | Obteve como resultado de
al. (2014) organizacional dos funciondrios de uma | comprometimento acima da média
agéncia bancéria para a base afetiva, baixo
comprometimento para as bases em
permanecer, afiliativa e escassez e
oportunidades e linha consistente de
atividade. Estando associando a
valores, a wcultura e o clima
organizacional.
Melo et al Validar o modelo de Escala de Bases de | O instrumento apresentou graus de
(2014) Comprometimento Organizacional (EBACO) | confiabilidade e validade satisfatérios.
na administracédo publica. Acredita-se que a EBACO pode ser
aplicada na administragao publica.
Fedvyczyk | Contribuir para a melhoria do processo de | O estudo mostrou que as mulheres
e Souza | gestdo de recursos humanos na empresa, | sdo mais comprometidas
(2013) baseado nas mensuragdes e analise sobre | afetivamente, principalmente as que
comprometimento organizacional, nas bases | exercem os cargos de chefia; os
afetiva, instrumental e normativa. colaboradores que trabalham na
funcdo de auxiliar sdo menos
comprometidos afetivamente e mais
comprometidos nas bases
instrumentais e normativas.
Cantarelli Analisar a percepgao dos servidores técnico- | Constatou-se que as ancoras de
et al (2012) | administrativos em educagdo de uma | predominantes foram Vontade de
instituicdo de ensino superior, sobre a | Servir/Dedicagdo a uma Causa, Estilo
relagédo existente entre as ancora de carreira | de Vida e Seguranca/Estabilidade.
e 0 comprometimento organizacional. Percebeu-se uma relagdo positiva e
baixa entre as ancoras de carreiras e
os fatores do comprometimento
organizacional.
Silva e | Descrever e analisar como se relacionam | Evidenciou que o0s homens estdo
Honério comprometimento organizacional e género | mais comprometidos afetivamente
(2010) em empresas do segmento de constru¢do | associados ao significado pessoal,

civii em Belo Horizonte, segundo a

abordagem multidimensional de Meyer e
Allen (1991).

enquanto para as mulheres, afirma
um desejo particular de trabalhar na
Os

comprometem mais em relagdo a

organizagao. homens se

remuneragao e orgulho, as mulheres

acreditam em experiéncia numa area
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exclusivamente masculina

proporciona aquisicao de

conhecimento e encarreiramento.

Costa Verificar se a percepgdo de sucesso na | O modelo adotado na pesquisa
(2010) carreira tem relagdo com as intengdes | revelou que a percepg¢do do sucesso
comportamentais do  comprometimento | na carreira explica que 20,8% das
organizacional. intengdes de comprometimento. A
dimensao subjetiva é a Unica que
explica estatisticamente significantes

a intengdo de comprometimento.
Aquino e | Analisar 0 comprometimento dos | Esta pesquisa concluiu que os
Hondrio empregados de uma industria alimenticia de | empregados apresentam alto
2012 Minas Gerais comprometimento em relacdo as

bases obrigagao pelo desempenho e
linha consistente de atividade, o que
mostra que eles acreditam que
devem manter certas atitudes e
seguir as regras da organizacéo,
objetivando n&do serem despedidos.
Os

comprometimento acima da média

empregados apresentam
também para a base afiliativa,
demonstrando que acreditam que sé&o
reconhecidos

aceitos e como

membros do grupo e da organizagao.

Fonte: Elaborado pela autora (2016)
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4 RELACOES ENTRE GENEROS NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

O aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho
contemporaneo é uma realidade que vem se mostrando de forma consideravel
(ANTUNES; ALVES, 2004), ou seja, € o desenvolvimento de um “processo de
feminizacdo do mercado de trabalho.” (CASACA, 2006 apud FOUTOURA; ROCHA-
DE-OLIVEIRA, 2014).

O ingresso das mulheres no mercado de trabalho tem seus tragos
historicos na Primeira Guerra Mundial que demandou a mao de obra feminina, ja
que a maioria dos homens encontrava-se dispostos na frente de batalha. A
Revolugado Industrial também induziu esta insercdo, devido a substituicdo do
trabalho artesanal por trabalho menos especializado que permitiu a participacao das
mulheres nos processos produtivos.

Apesar dos avangos, a participacdo da mulher ndo ocorre de igual para
igual, diversos fatores contribuem para desigualdade no mercado de trabalho. De
acordo com Nogueira (2007) um dos fatores € a precarizacao do trabalho feminino, o
gue pode fazer com que as mulheres nem procurem emprego, ficando sujeitas ao
trabalho doméstico. Ainda persiste o entendimento de que ha um destino natural
para a mulher que é ser mae e esposa (FOUTOURA; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2014).
A atuacao feminina ainda € marcada pela inferioridade de remuneracdo em relacao

a dos homens e cargos de baixo status.

[...] varios problemas foram e sdo enfrentados pelas mulheres no mundo do
trabalho: a) salarios menores que os dos homens por trabalhos
equivalentes; b) dupla jornada, produto de uma diviséo sexual do trabalho
que ainda prevé que todo o gerenciamento da vida domeéstica € trabalho

feminino [...] (GOMES, 2005, p. 6).

Em contrapartida, ressalta que mesmo com as diferencas significativas, a
inclusdo das mulheres nas organizagcées permitiu que as relagcbes de trabalho
ganhassem novos significados como indica Betiol (2000 apud SILVA, 2010), homens
e mulheres passaram a concorrer por oportunidades de cargos, posicoes
hierarquicas, destaque e reconhecimento profissional. As responsabilidades
profissionais permitiram que as mulheres atingissem um maior grau de instrucédo e
dedicassem a sua carreira, adiando por muitas vezes construgdo de sua familia
como pontua Bruschini (1995, p. 6) “mulheres mais instruidas, de nivel

socioeconémico mais elevado e economicamente ativas passam a ter menor
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namero de filhos e a0 mesmo tempo, tornam-se mais disponiveis para o trabalho.”
Neste contexto, encontra-se a abertura para que haja a participagdo das mulheres
na disputa por cargos mais elevados.

O trabalho feminino estda em evidéncia na atualidade em decorréncia do
fato das mulheres terem se profissionalizado e dominado habilidades masculinas,
fruto da elevacdo de seu nivel de escolaridade, de dedicacdo e de competéncia
(IBATORAI, 2002 apud FOUTOURA; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2014). Além disso, de
acordo com Galinkin e Mourdao (2008) essas mudancas tornam-se relevantes,
gerando representacdes sociais as quais podem ser denominadas de gerenciamento

feminino ou estilo feminino de gerenciar.

Na gestdo do conhecimento empresarial, a mulher ganha cada vez mais
importancia estratégica, pois trabalha naturalmente com a diversidade
processos multifuncionais, além de compartilhar suas experiéncias e
habilidades com os demais componentes da empresa/equipe. Por ser o
sexo “considerado sensivel”, ela permite que as equipes de trabalho que
atuam isoladamente e com heterogeneidades, se constituam numa equipe
unida e atuando de forma sinérgica, com solugdes criativas para resolugées
de problemas, antes considerados insollveis. (SILVA, 2007, p.17 apud
ASSIS, 2009).

Conforme a pesquisa realizada por Galinkin e Mourao (2008) as principais
caracteristicas no perfil de lideranga feminino sdo: a sensibilidade, a compreenséo, a
organizacao, a flexibilidade, o detalhismo, a tranquilidade, etc. Um fator diferenciado
apontado pelos autores € na forma de lideranca da mulher, possuindo uma grande
preocupagdo com o individuo, ou seja, ha uma forte transparéncia com seus
colaboradores, permitindo o compartilhamento de informac¢des e abrindo espacgo
para que o0s colaboradores exponham suas opinides, reforgando assim, a
valorizacao e satisfacao do individuo. Ainda complementam que ndo ha cargo nos
dias de hoje que a mulher ndo possa ocupar, pois sdo tdo competentes quanto os
homens no que diz respeito ao mercado de trabalho.

Mesmo com o grande avango da inclusdo da mulher no contexto
organizacional, as diferencas salariais ainda sao gritantes. Segundo o Programa das
Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD, 2015) em seu Relatério de
Desenvolvimento Humano 2015, as mulheres fazem 52% de todo trabalho no
mundo, entretanto estas ganham 24% menos que os homens. Ha uma diferenca
significativa entre os aumentos salariais dos contingentes masculino e feminino de
mesmo nivel e area, os dados revelaram que dentre os profissionais de média e alta

geréncia de marketing, a exemplo, os homens tiveram um aumento salarial de 40%
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entre 2014 e 2015, enquanto o publico feminino obteve apenas 7% no mesmo
periodo. (PORTAL BRASIL, 2016)

Em suma, pode-se notar que as questdes relacionadas a disparidade de
género ainda estdo entrelacadas a sociedade patriarcal, na qual enxerga que a
mulher deve se dedicar as responsabilidades com a familia. A maioria dos cargos
elevados e de alta remuneracgéo € dada ao publico masculino, enquanto as mulheres
ocupam cargos que exigem menor responsabilidade e ainda assumem uma dupla
jornada de trabalho para conciliar a familia e o trabalho. De confronto a esta
realidade, surge a possibilidade de qualificacao profissional, promovendo condi¢cdes
para o encarreiramento do publico feminino, que conquistam novos postos de
trabalho, novas profissbes e a chance de assumir cargos elevados e de chefia
(CAPPELLE; MELO; BRITO, 2004; ITABORAI, 2002).

4.1 Correlacoes entre género e comprometimento organizacional

As transformacdes nos papéis dos géneros, tanto no meio familiar quanto
no meio de trabalho, ainda se deparam com as diferencas em diversos aspectos,
que refletem na sociedade e no campo organizacional, revelando um cenario de
intensa competicdo e discriminacao, principalmente voltadas para 0 universo
feminino, que absorve as responsabilidades profissionais, conciliando as
responsabilidades familiares. As discussdées acerca das relacbes de género sao
baseadas na teoria feminista liberal, incluindo-se as abordagens feministas
organizacionais, as quais tém buscado analisar a maneira como o género é
percebido pelos individuos e como a diferenciacdo de género € estabelecida,
reforcada e mantida nas organizacées (CAPPELLE, 2006).

No que se refere ao comprometimento organizacional, os estudos entre o
construto e as relagdes de géneros ainda sdo pequenos. As principais pesquisas
gue tratam o tema foram realizadas no exterior, principalmente nos Estados Unidos,
como pontuam Silva e Hondrio (2010). Ainda frisam a existéncia de estudos no
exterior que dao destaque para a percepcao de empregados em relacdo ao
construto, sugerindo a possibilidade do género afetar o comprometimento
organizacional. Porém, a maioria destes, ndo se apresentaram conclusivos no que
diz respeito as diferengas significativas entre homens e mulheres. No contexto

brasileiro, também houveram poucos estudos relacionados ao tema. Sangmook
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(2005) sugere a realizacdo de novas pesquisas em outros ambientes culturais,
comparando os resultados para confirmar se estes serdo semelhantes aos aplicados
em outros paises. No Quadro 4 serdo apresentadas as principais pesquisas

realizadas abordando a correlagao entre comprometimento organizacional e género:

Quadro 4 - Publicagdes recentes sobre género e comprometimento organizacional

Autores Pesquisa

Silva e Honorio (2010) Descreveu e analisou como se relacionam comprometimento
organizacional e género em empresas do segmento de construgao
civil em Belo Horizonte, segundo a abordagem multidimensional
de Meyer e Allen (1991). Evidenciou que os homens estdo mais
comprometidos afetivamente associados ao significado pessoal,
enquanto para as mulheres, afirma um desejo particular de
trabalhar na organizacdo. Os homens se comprometem mais em
relagdo a remuneracdo e orgulho, as mulheres acreditam em
experiéncia numa area exclusivamente masculina proporciona

aquisicao de conhecimento e encarreiramento.

Al-Ajmi (2006) Explorou o entendimento do efeito do género na percepgédo dos
empregados em relacdo a satisfacdo do trabalho e o
comprometimento organizacional. Nenhuma diferenca significativa
foi encontrada, segundo o autor isso se da porque as mulheres
embora tenham remuneragdes mais baixas que os homens, suas

expectativas sdo menores.

Sangmook (2005) Demonstrou que as mulheres apresentam niveis mais elevados de
satisfagcdo de emprego do que os homens. As mulheres valorizam
aspectos mais intrinsecos enquanto os homens valorizam os

aspectos mais extrinsecos.

Rosenblatt et al. (1999) Buscou analisar os efeitos dos géneros sobre a percepcdo de
precariedade e outras atitudes no trabalho. Os homens revelaram
mais inseguros e enfatizaram suas preocupagdes financeiras,
quanto as mulheres se mostraram mais preocupadas com fatores
intrinsecos ao trabalho e também financeiros. Esta pesquisa
sugere que as mulheres foram mais comprometidas e seu
desempenho é superior aos dos homens. Além das relagbes de
género tem um efeito expressivo na experiéncia da precariedade
do trabalho e nas atitudes

Fonte: Silva e Honério (2010), adaptado pela autora
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Como demonstrado no Quadro 4, a maior parte das pesquisas indica que
as motivagdes dos homens e mulheres sdo diferenciadas, o que pode refletir nos
comportamentos no ambiente de trabalho e nos sentimentos desenvolvidos. As
mulheres mostram-se com maiores expectativas, apesar de suas remuneragoes
serem, em geral, mais baixas, prezam por fatores intrinsecos e priorizam as relacées
interpessoais. Enquanto os homens estdo ligados ao significado pessoal da

organizagao bem como remuneragéo, status e os fatores extrinsecos.
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5 COMPANHIA DE DESENVOLVIMENTO DOS VALES DO SAO FRANCISCO E
DO PARNAIBA

Neste capitulo procura-se realizar uma breve contextualizacao referente a
Companhia de Desenvolvimento dos Vales do Sdo Francisco e do Parnaiba
(CODEVASF), apresentando a sua criagdo, missao, visdo e a sua forma de atuacao
bem como destacar a 82 Superintendéncia Regional localizada no Maranh&o. Vale
ressaltar que todos os dados aqui apresentados foram encontrados e retirados com
fidedignidade do portal eletrénico da empresa.

5.1 Historia da CODEVASF

A Companhia de Desenvolvimento dos Vales do S&o Francisco e
Parnaiba foi criada pela Lei n® 6.088 de 16 de julho de 1974, para suceder a antiga
Superintendéncia do Vale do Sao Francisco (SUVALE), atualmente vinculada ao
Ministério da Integracdo Nacional, tendo como objetivo promover o desenvolvimento
da regido do rio Sdo Francisco utilizando recursos hidricos com énfase na irrigacéo
e no crescimento social e econémico brasileiro.

Por forgca da Lei n? 9.954, de 6 de janeiro de 2000, a CODEVASF teve sua
area de atuacao ampliada da Bacia Hidrografica do rio S&o Francisco com 640.000
km?2 abrangendo porcdes dos estados de Minas Gerais, Bahia, Pernambuco,
Sergipe, Alagoas, Goids, estreita faixa do Distrito Federal para a bacia do rio
Parnaiba com 330.000 km2 com por¢cdes nos estados do Piaui e Maranhao e,
pela Lei n® 12.196, para os vales dos rios Itapecuru 52.500 km e Mearim 96.000 km?
ambos com por¢des do Maranhdo. Desta forma, para o desenvolvimento de suas
atividades a CODEVASF atua com oito Superintendéncias Regionais distribuidas
nos estados acima mencionados (Minas Gerais, Alagoas, Bahia, Sergipe, Piaui,
Pernambuco e Maranh&o) e possui sua sede administrativa no Distrito Federal.

A empresa mobiliza investimentos publicos para a construcédo de obras de
infraestrutura, particularmente para a implantacdo de projetos de irrigagcdo e de
aproveitamento racional dos recursos hidricos. Investem também na aplicagéo de
novas tecnologias, diversificacao de culturas, recuperacao de areas ecologicamente
degradadas, capacitacao e treinamento de produtores rurais, além da realizagao de

pesquisas e estudos socioeconémicos e ambientais, entre outras acodes.


http://www2.codevasf.gov.br/empresa/rio_sao_francisco
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5.2 Missao, visao de futuro e areas de atuacao

A CODEVASF tem por missdo promover o desenvolvimento e a
revitalizacdo das bacias dos rios S&o Francisco, Parnaiba, Itapecuru e Mearim com
a utilizacdo sustentavel dos recursos naturais e estruturacdo de atividades
produtivas para a inclusdo econémica e social.

Sua visdo é reconhecida nacional e internacionalmente por pessoas,
empresas e governos como referéncia: na utilizacdo sustentavel dos recursos
naturais; na estruturacdo de atividades produtivas; na lideranca do processo de
articulacao para o desenvolvimento das regides onde atua.

Todas as iniciativas da Companhia visam a geracao de emprego e renda,
a redugédo dos fluxos migratérios e dos efeitos econdmicos e sociais decorrentes de
secas e inundagdes e, ainda, a preservacao dos recursos naturais dessas bacias
hidrograficas, com o objetivo de melhorar a qualidade de vida dos habitantes das
regidbes. A CODEVASEF direciona sua atuagcado na coordenacao e execugao de obras
de infraestrutura hidrica; implantacdo de distritos agropecudrios e agroindustriais;
acbes de inclusdo produtiva; revitalizagdo de bacias hidrograficas; obras de
saneamento basico e esgotamento sanitario, diretamente ou mediante contratacdo e
estabelecendo parcerias na implementacdo dos programas; estudos sobre o
potencial hidro agricola dos Vales.

Desenvolve, ainda, programas de reabilitacdo de perimetros irrigados e
de preparagdo da juventude rural e executa agdes integradoras voltadas para a
construcdo de barragens, construcdo/instalacdo de adutoras, perfuracao/instalacéao
de pocgos tubulares e amazonas e outras acbes de acesso a agua, que tém
provocado impactos favoraveis no que se refere a redugao da migragéo e a incluséo
social.

5.3 A Oitava Superintendéncia Regional

A 8% Superintendéncia Regional em Sao Luis (MA) iniciou suas
atividades no dia 24 de setembro de 2012 buscando impulsionar as a¢des nos 149
municipios do Maranhdo que fazem parte das bacias Itapecuru, Mearim e parte
maranhense do rio da Bacia do Parnaiba. Os projetos no Maranhdao abrangem o
esgotamento sanitario, com recursos do Programa de Aceleracdo do Crescimento
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(PAC) para beneficiar 75.366 maranhenses que habitam zonas urbanas de
municipios com populagéo de até 50 mil habitantes.

No ambito do programa Agua para todos, prezou-se a instalacdo
cisternas propiciando as populagdes melhores condicées para enfrentar os longos
periodos de estiagem armazenando a agua da chuva captada dos telhados das
casas. Além disso, a CODEVASF tem recursos ja empenhados de cerca de R$ 26
milhGes para obras de infraestrutura - como pavimentacdo asfaltica, estradas
vicinais, barragens e acudes, entre outras -, provenientes de emendas
parlamentares de 2011 e 2012, que deverao beneficiar aproximadamente 183 mil
habitantes de 19 municipios.

As agbes do Plano Brasil Sem Miséria, por meio do Programa
Desenvolvimento Regional, Territorial Sustentavel e Economia Solidaria, que visa a
inclusdo produtiva da populagdo em situacdo de vulnerabilidade social e de
pequenos produtores. O programa € uma acao do governo federal coordenada pelo
Ministério da Integracdo Nacional, por meio da Secretaria de Desenvolvimento
Regional e com execucao pela CODEVASF em sua area de atuagao. A principal
estratégia é identificar as necessidades do individuo e/ou associacbes (0 apoio
podera ser individual ou coletivo) e a vocacdo produtiva regional para, entao,
fomentar as atividades produtivas, por meio do fornecimento de equipamentos,
maquinas, materiais, insumos, estruturas coletivas, estrutura logistica, capacitacao
e kits de producéo integrados com o Programa Agua Para Todos.

O Arranjo Produtivo Local (APL) é caracterizado por ter um namero
significativo de empreendimentos no territério e de individuos que atuam em torno
de uma atividade produtiva predominante, que compartilhem formas percebidas de
cooperacao e algum mecanismo de governanga, podendo incluir pequenas, médias
e grandes empresas. O objetivo é incentivar as praticas associativas e a integracao
deste pequeno produtor as cadeias produtivas. As atividades produtivas a serem
trabalhadas inicialmente séo: apicultura, aquicultura, fruticultura,
ovinocaprinocultura, mandiocultura, agricultura familiar, bovinocultura, avicultura e
economia criativa, além de pequenos sistemas de irrigacdo com énfase em

seguranca alimentar e atividades agropecuarias gerais.
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6 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo abordados os procedimentos metodolédgicos
adotados, visando responder aos objetivos propostos, descrevendo a abordagem e
a tipologia de pesquisa, local de pesquisa, universo e amostra, os instrumentos de
coleta de dados, tratamento de dados e as limitacbes da pesquisa.

Para Miyano (2007, p. 44) a metodologia pode ser definida como “[...] a
apresentacdo adequada e justificada dos métodos, técnicas e dos instrumentos
operativos que devem ser utilizados para as buscas relativas a indagagbes da
investigacao.” Conforme Andrade (2010, p. 117) “é¢ o conjunto de métodos ou
caminhos que sao percorridos na busca do conhecimento.”

Importante ressaltar que os procedimentos metodoldgicos estéao
relacionados aos meétodos e técnicas utilizados na pesquisa ou no estudo, a falta de
um meétodo cientifico ndo trard cientificidade seja a uma monografia ou artigo.
Através da escolha desses métodos e técnicas podera se tratar de maneira
adequada qualquer tema, estudo ou problema de investigacdo. (ACEVEDO;
NOHARA, 2007; MIYARO, 2007).

6.1 Abordagem e tipologia de pesquisa

A abordagem da pesquisa se constituiu em natureza quanti-qualitativa.
Quanti por adotar a EBACO para mensurar o comprometimento organizacional e por
fazer uso de estatistica descritiva para quantificar os dados sociodemograficos e
ocupacionais. Em relagdo a abordagem qualitativa utilizou-se de entrevistas
gravadas, posteriormente transcritas a fim de avaliar as percepc¢des dos sujeitos de
pesquisa, As pesquisas qualitativas procuram compreender a percep¢ao acerca da
tematica ou fenébmeno a partir da visdo dos respondentes.

Com base na taxionomia apresentada por Vergara (2010) levou-se em
consideracao dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos
fins, a pesquisa compreendeu-se como exploratéria e descritiva. Exploratéria porque
possibilitou obter mais conhecimentos sobre o tema estudado, assim aumentar o
numero de pesquisas na area, ja que € pouco investigada. De acordo com Vergara
(2010) a pesquisa exploratoria é realizada em area na qual ha pouco conhecimento

acumulado e sistematizado.
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Descritiva porque permitiu a caracterizagdo do perfil sociodemografico
bem como a descricdo do quadro de comprometimento dos empregados. Segundo
Vergara (2010) a pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinada
populacéo ou de determinado fenémeno.

Quantos aos meios, a pesquisa foi bibliografica, um estudo de caso e de
campo. Bibliografica por ser “estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, web, isto €, material acessivel ao
publico em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de
pesquisa.” (VERGARA, 2010, p. 48).

E um estudo de caso porque “é circunscrito a uma ou poucas unidades,
entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6Orgdo publico,
comunidade ou mesmo pais. Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou
nao ser realizado no campo. Utiliza métodos diferenciados de coleta de dados”
(VERGARA, 2010, p. 44).

Por fim, caracteriza-se também como uma pesquisa de campo por ser
entendida como uma investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Podem ser
realizados questionarios, entrevistas, testes e observacao participante ou ndo como
indica Vergara (2010).

6.2 Local de pesquisa

O local de realizacao da pesquisa foi a 82 Superintendéncia Regional da
Companhia de Desenvolvimento dos Vales do Sao Francisco e do Parnaiba
(CODEVASF), localizada na Cidade de Sao Luis, no Estado do Maranh&o, como ja
mencionado é uma empresa publica federal vinculada ao Ministério da Integracéao
Nacional que promove o desenvolvimento e a revitalizagdo das bacias dos rios Sao
Francisco, Parnaiba, ltapecuru e Mearim.

6.3 Universo e amostra

Atualmente, a 82 Superintendéncia Regional da CODEVASF opera suas
atividades fins com um quantitativo de 32 (trinta e dois) empregados publicos,
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01(um) superintendente e 04 (quatro) estagiarios. Considera-se como objeto de
estudo somente os empregados publicos da instituigao.

Dessa forma, o universo foi composto pela totalidade de 32 empregados
publicos, divididos em duas amostras: masculina e feminina. Na primeira fase,
aplicou-se os questionarios a todo universo. Na segunda fase, a amostragem foi por
acessibilidade, considerando aproximadamente 30% do universo para a analise
qualitativa.

6.4 Instrumentos e técnicas de coleta

Para alcancar os objetivos desta pesquisa, adotou-se o carater
quantitativo aliado ao qualitativo. Para a analise quantitativa utilizou-se um
questionario baseado na Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO) modelo validado por Medeiros (2003) cujo modelo serve como referéncia
para esta pesquisa. A analise qualitativa foi realizada por meio de entrevistas, a fim
de aprofundar os dados quantitativos da pesquisa.

Para as anadlises estatisticas de natureza descritiva utilizou-se a
ferramenta Microsoft Excel 2013, sendo demonstrados através de graficos, quadros
e tabelas. Inicialmente foram aplicados 32 questiondrios no periodo do dia
18/04/2016 até 29/04/2016, dos quais todos foram respondidos. O questionario
possuiam duas partes (APENDICE A). A primeira correspondia aos aspectos
sociodemograficos da amostra. J4 a segunda apresentava as perguntas referentes a
metodologia da Escala de bases do comprometimento organizacional. Na segunda
fase da pesquisa ocorreu entre os dias 09/05/2016 e 13/05/2016, seguiu-se um
roteiro de entrevista estruturado (APENDICE B). As entrevistas foram gravadas,
posteriormente, com dez empregados da amostra mencionada, utilizando a

metodologia da analise de conteudo.

6.4.1 Metodologia da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

De acordo como Bastos et al. (2008) para obtencado dos resultados,
inicialmente calcula-se a média das respostas de todos os participantes de cada
questao; logo apds multiplica-se as médias obtidas pelos pesos ja estipulados para

cada questao por Medeiros (2003); as médias ponderadas correspondentes a base
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serdo somadas, tendo assim um Unico valor para cada uma das sete bases

conforme descrito na Figura 5.

Figura 5 - Procedimento para obtengdo dos dados conforme a EBACO

‘ Calculo das médias de cada questiao

5

Multiplicacio de cada média encontrada pelo peso de
cada questao

9

Soma das médias ponderadas das quatro questoes
referentes a cada uma das sete bases

J L

Resultado final das sete bases

Fonte: Bastos et al. (2008), adaptado pela autora

Conforme Bastos et al. (2008) a interpretacao dos resultados deve levar
em consideracao que algumas bases devem possuir alto comprometimento para que
traga beneficios para a organizacdo, como as bases afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigacdo pelo desempenho e afiliativa. Entretanto, nas bases falta de
recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de
alternativas deve indicar, de forma inversa, deve-se obter um baixo
comprometimento. A Tabela 1 indica quais os indicadores de cada base propostos
na Escala de Bases do comprometimento Organizacional e a Tabela 2 apresenta os
pesos referentes cada questdo da EBACO.

Tabela 1 — Indicadores por base

Bases Indicadores

Afetiva 1,2,3,4

Obrigacao em permanecer 5,6,7,8

Obrigacao pelo desempenho 9,10,11,12

Afiliativa 13,14,15,16

Falta de recompensas 17,18,19,20

Linhas Consistentes de atividade 21,22,23,24,

Escassez de Alternativas 25,26,27,28

Fonte: Siqueira et al. (2008), adaptada pela autora
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Tabela 2 - Peso de cada indicador da EBACO

Pesos Indicadores

0,74 Desde que me juntei a est organizagdo, meus valores pessoais e os da organizacao
tém se mostrado mais similares.
0,76 A razédo de eu preferir esta organizacdo em relacdo e outras é por causa do que ela

simboliza, de seus valores.

0,80 Eu me identifico com a filosofia desta organizacao.
0,78 Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao.
0,78 Eu ndo deixaria minha organizagéo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com

as pessoas daqui.

0,79 Mesmo que fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha
organizagéao.

0,82 Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora.

0,85 Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagcédo porque tenho uma obrigacao

moral em permanecer aqui.

0,65 Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

0,81 Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minhas funcées na empresa

0,81 O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores
resultados

0,70 O empregado tem a obrigacao de sempre cumprir suas tarefas.

0,72 Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo

0,82 Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo

0,76 Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

0,68 Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

0,45 Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagcdo, eu poderia considerar

trabalhar em outro lugar.
0,77 A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu vejo nao razdes para
depender esforcos extras em beneficios desta organizagao.

0,72 Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo é diferente daquele que expresso
publicagéo.

0,60 Apesar dos esforgcos que ja realizei, ndao vejo oportunidades para mim nesta empresa.

0,69 Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.

0,58 Na situagao atual, ficar com minha organizacdo € na realidade uma necessidade

quanto um desejo pessoal.

0,71 Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa

0,65 Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

0,59 Se eu decidisse deixar minha organizagdo, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

0,77 Eu acho que teria pouca oportunidade se deixasse esta organizagao
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Pesos Indicadores

0,84 Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagao seria a escassez de
alternativas imediatas de trabalho,

0,78 Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades.

Fonte: Siqueira et al.(2008), adaptada pela autora

Ap6s as médias ponderadas, agrupa-se o0s resultados das quatro
questdes correspondentes a cada uma das bases, em seguida efetua-se a
interpretacdo de acordo com o que propde Siqueira et al. (2008), conforme o
ANEXO A.

6.4.2 Analise de conteudo do tipo tematica

Para a analise qualitativa adotou-se a analise de conteudo do tipo
tematica, essa metodologia é compreendida como “um conjunto de técnicas de
analise das comunicacdes visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos
de descricdo do conteudo das mensagens indicadores (qualitativos ou nao) que
permitem a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes d
produgao/recepgao (variaveis indeferidas) destas mensagens.” (BARDIN, 1979, p.
72 apud GOMES, 2011).

O mesmo autor, especificamente na andlise tematica tem percebe-se os
nucleos que compdem a comunicag¢ao, destacando a presencga de repeticdo de fatos
que podem contribuir para objetivo analitico. Seguindo de uma pré-andlise;
exploracdo do material; tratamento e interpretacdo dos resultados, ou seja,
determina-se o material teérico que balizardo a analise, recolhe-se a percepcao dos
participantes da pesquisa, realiza-se uma descricdo dos fragmentos dos
depoimentos, elabora-se uma sintese interpretativa através de uma redagédo que
possa dialogar com objetivos da pesquisa (GOMES, 2011).

6.5 Tratamento de dados
Os procedimentos e andlise dos dados foram realizados conforme a

literatura sobre a EBACO, para tanto se fez 0 uso de estatistica descritiva e de
graficos e/ou tabelas gerados no Microsoft Excel 2013 com os resultados da



56

pesquisa. Para a interpretacdo de conteudo foi utilizada a analise de conteudo do

tipo tematica.

6.6 Limitacoes do método

Busca-se analisar as bases do comprometimento organizacional
existentes nos empregados da empresa estudada utilizando a EBACO. O uso de tal
escala ainda € recente, isto implica a necessidade de realizacdo de novos estudos
para ratificar a sua validade e confiabilidade, principalmente em organizacées
publicas.

Outros fatores limitadores foram a possibilidade de divergéncias de
informagdes devido a falta de veracidade ao responder as questdes; o tamanho da
amostra para responder a segunda fase da pesquisa, por muitas vezes, estando
indisponiveis para serem entrevistadas, sendo pesquisados somente 30% do

universo.
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7 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos levando em consideracao o
alcance dos objetivos propostos. Estruturou-se em quatro subcapitulos. O primeiro
subcapitulo descrevera os aspectos sociodemograficos dos respondentes. O
segundo retratard acerca do perfil ocupacional. No terceiro, analisa-se o
comprometimento organizacional em suas sete bases, conforme a metodologia da
escala adotada, fazendo-se a identificacdo das dimensdes consideradas mais
importantes para as amostras, tanto de forma geral, quanto por género.

No quarto subcapitulo, desenvolve-se a analise de conteudo,
descrevendo a percepcao dos empregados acerca das relacbes de género no
ambiente de trabalho. Foram analisadas respostas de 32 empregados publicos da 82
Superintendéncia Regional da CODEVASF na analise quantitativa. Importante frisar
gue na andlise qualitativa, nem todas as falas dos entrevistados foram mencionadas,
porque aglutinou-se as respostas semelhantes, considerando apenas as mais
relevantes para o trabalho.

7.1 Perfil sociodemografico dos respondentes

Através da tabulagcdo dos dados obtidos pelos 32 questionarios
respondidos, foi possivel caracterizar o perfil sociodemografico dos empregados
publicos da 82 Superintendéncia Regional da CODEVASF. Apresenta-se, portanto,
as seguintes variaveis: género, estado civil, existéncia de filhos, nivel de

escolaridade e a faixa salarial.

7.1.1 Género dos respondentes

Na amostragem referente ao género, houve a predominancia do género
masculino, representado por 23 homens (72%) dos respondentes, enquanto 28%
corresponde a 9 mulheres conforme demonstrado no Grafico 1.
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Grafico 1 - Género dos respondentes

Género

M Homens © Mulheres

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

7.1.2 Estado civil

Os dados do Grafico 2 demonstram os resultados acerca do estado civil
dos respondentes, o numero de casados € predominante, correspondendo a 59,4%,
destes 56,3% representam os homens e 3,1% as mulheres. O percentual de
solteiros é de 28,1% dos quais 21,9% correspondem as mulheres, 6,2% os homens.
Ja o percentual de divorciado é de 3,1% correspondente a amostra feminina, na
amostra masculina nao tiveram respondentes. Quanto o numero de pessoas
declarantes em outras formas de relacionamento, ha a predominancia do sexo
masculino 9,4%. Nao houve respondentes para as op¢oes: separado e viuvo.



59

Grafico 2 - Estado civil dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

7.1.3 Existéncia de filhos

O Graéfico 3 apresenta o percentual dos homens e mulheres que ja sao

pais e maes, respectivamente.

Gréfico 3 - Existéncia de filhos

Existéncia de filhos
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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No quesito existéncia de filhos, a maioria dos respondentes possui filhos.
O maior percentual € dos homens representando 44% dos respondentes contra 9%.
Ja o percentual de pessoas que nao possuem filhos € de 28% para os homens,
enquanto as mulheres representam 19% conforme apresentado no Grafico 3.

7.1.4 Nivel de escolaridade

O Gréfico 4 apresenta a distribuicdo dos respondentes masculinos e
femininos quanto a nivel de escolaridade. Na amostra total ha a predominancia do
nivel especializagao representando 46,88%. O menos predominante € o de ensino
médio, 9,38%. Para o ensino superior, o percentual é de 25,00% e o mestrado
representa 18,75%. Nao houveram respondentes para os itens doutorado e poés-
doutorado.

Grafico 4 - Escolaridade dos respondentes

Escolaridade

M Ensino Médio M Ensino Superior M Especializagdo M Mestrado

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Na Tabela 3, os resultados indicaram o grau de escolaridade para a
amostra das mulheres, com 55,6% para o nivel de especializagdo, 22,2% para
superior completo e 22,2% para o mestrado, enquanto que os homens apresentam
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percentuais de 43,5%, 26,1% e 17,4%, respectivamente, para o ensino médio o

percentual é de 13,0%.

Tabela 3 - Distribui¢cdo de escolaridade por género
Nivel de Ensino Ensino Especializacao Mestrado Numero/Total

escolaridade Meédio Superior

Género
Masculino 13,0% 26,1% 43,5% 17,4% 23 100%
Feminino - 22.2% 55,6% 22.,2% 9 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
7.1.5 Faixa salarial

No que se refere ao nivel salarial, a maioria dos respondentes dos dois
sexos apresenta nivel salarial acima de 13 salarios minimos, entre o género
masculino este percentual é mais elevado: 47, 83% contra 44,4%. Conforme a
Tabela 4, o nivel salarial entre acima de 9 e 11 salarios minimos o percentual
feminino é maior que o percentual feminino, com 33,3% para as mulheres e 21,7%

para os homens. Para os niveis salariais acima de 7 até 9 salarios
minimos, o percentual feminino também & bem mais elevado: 22,3%, contra 8,7%.
Para as faixas salariais de 2 a 5 salarios minimos e acima de 11 a 13 salarios
minimos s6 ha respondentes do sexo masculino, representando, respectivamente,
8,7% e 13,0 da amostra.

Tabela 4 - Distribuicdo de faixa salarial por género

Faixa De2a Acima Acima Acima Acima Acima Numero/Total
salarial 5sal. de5a de7a de9a del1la de1l3
"Género  Min 7sal. 9sal. 11sal. 13sal. sal.
min. min. min. min. min.
Masculino  8,7% - 8,7% 21,7% 13,0% 47,8% 23 100%
Feminino - 22,3%  33,3% - 44.4% 9 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Apesar das mulheres representarem a minoria do quadro de funcionarios
da CODEVASF, é possivel notar que o publico feminino se equipara ao nivel de
formacdo e a faixa salarial dos homens, ratificando as consideracées de Betiol
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(2000) nas quais indicam que os dois géneros passaram a disputar cargos, posicoes
hierarquicas mais elevadas e reconhecimento profissional. Essas novas
responsabilidades profissionais resultam, por vezes, no adiamento da construgcéo de
uma nova familia.

A pesquisa revelou que o percentual de mulheres solteiras € maior que
dos homens, enquanto o percentual de homens casados € aproximadamente
dezessete vezes maior que as mulheres. Essa realidade pode refletir na diferenca
apresentada entre os dois géneros, quanto a existéncia de filhos, ja que o percentual
de mulheres que nao possuem filhos € maior que os homens. Uma possivel
explicagdo esta no fato evidenciado por Bruschini (1995) mulheres que possuem
maior grau de formacao, que estdo economicamente ativas e com condigdo social

mais elevada passam a ter menor numero de filhos.

7.2 Perfil ocupacional da populacao

Neste subcapitulo, serdo apresentados os dados relacionados aos cursos
de formacao superior, cargos de chefias e quais os motivos que levaram a escolher
a CODEVASEF para trabalhar.

7.2.1 Curso de formagéo superior

No Quadro 5 sdo descritos os cursos de formagao dos empregados da 82
SR CODEVASF na graduacao, nos quais se destacam 0s cursos na area de
Engenharia, por estarem atrelados as atividades fins da empresa, seguindo por
Administracdo, Economia e Ciéncias Contabeis. Para preservar a integridades dos
respondentes, foram atribuidos cédigos para identifica-los e que posteriormente

serdo utilizados para a analise qualitativa.

Quadro 5 — Curso de formacéao superior dos respondentes

CODIGO CURSO DE FORMACAO
A1 Engenharia Elétrica
A2 Economia e Direito

A3 Engenheira Civil
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CcODIGO CURSO DE FORMACAO
Ad Administracao
A5 Economia
A6 Administracao
A7 Engenharia Sanitaria
A8 Administracao
A9 Economia
A10 Engenharia Civil
A1 Ciéncias Contabeis
A12 Informatica e Administracao publica
A13 Engenharia Civil
A14 Engenharia Mecanica
A15 Engenharia Civil
A16 Engenharia Civil e Economia
A17 Engenharia Civil
A18 Engenharia de Pesca
A19 Economia
A20 Engenharia Sanitaria e Ambiental
A21 -
A22 Administracao
A23 Jornalismo
A24 Engenharia Civil
A25 Direito
A26 -
A27 -
A28 Engenharia Agrébnoma
A29 Publicidade e Propaganda
A30 Administracao
A31 Ciéncias Contabeis
A32 Ciéncias Contabeis

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

No Grafico 5 sdo demonstrados os percentuais das areas de formacao no
Curso superior por sexo, a maioria dos homens possui formagdo nas areas de
Engenharias, apresentando um percentual de 34,68%, seguindo Administragédo com
6,25%, Economia, 6,25%, Ciéncias Contabeis, 3,13%. As mulheres representam
6,25% para Engenharias, 9,38% para Administracédo, 6,25% Ciéncias Contabeis,

6,25%, Economia. Os respondentes para os cursos de Direito, Jornalismo,
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Publicidade e Propaganda e Informéatica foram somente os homens, ambos
representam 3,13%. Ressalta que trés respondentes possuem somete o ensino

médio.
Gréfico 5 - Distribuicdo de curso superior por género
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

7.2.2 Ocupagéo de cargos de chefia

Quanto aos cargos de chefia, €& importante ressaltar que a 82
Superintendéncia Regional da CODEVASF possui todos os cargos de chefia
intitulados pela Presidéncia da empresa, porém devido ao pequeno quantitativo de
pessoal, a maioria dos chefes ndo possui subordinados, ou seja, ha apenas uma
pessoa responsavel para prestar as atividades referentes a sua area. Consoante a
isso, existem 24 cargos de chefia, dos quais 75% estdo ocupados por homens e
25% por mulheres. Para os cargos sem a funcéo de chefia, 62,5% sao exercidos por

homens, enquanto 37,5% pelas mulheres como demostrando na Tabela 5.
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Tabela 5 - Ocupacéo dos Cargos de Chefia

Funcao de Chefia Homens Mulheres
N % N Y% N %
Sim 24  100% 18 75% 6 25%
Nao 8 100% 5 62,5% 3 37,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

7.2.3 Motivos que levaram a trabalhar na CODEVASF

Quanto aos principais motivos que levaram os respondentes a escolher a
CODEVASF para trabalhar, demonstrados na Tabela 7, para os homens, o maior
percentual refere-se a opcao remuneracado representando 77,8%, seguidos das
opcdes oportunidade de crescimento profissional com 71,9%; a crenca no papel
social da organizagcdo, 62,5%; status da organizacdao com 66,7%, logo apéds
estabilidade oferecida por uma empresa publica representando 59,1%, somente o
publico masculino elencaram outros motivos para estar trabalhando na organizacéo,
representando 100% dos respondentes para esta opcao.

Ja para as mulheres, o principal motivo é a estabilidade oferecida pela
empresa, representando o percentual de 40,9% dos respondentes para esta opgéao,
logo apods, a crenga no papel social da organizagdo com 37,5%; o status da
organizacao, 33,3%; oportunidade de crescimento profissional, 28,6% finalizando a
remuneracao com 22,2% conforme apresentado na Tabela 6.

Tabela 6 — Motivos que levaram a escolher a CODEVASF para trabalhar

Motivos para Homens Mulheres Total
trabalhar na
CODEVASF
N Y% N Y% N Y%
Estabilidade 13 59,1% 9 40,9% 22 100,0%
Remuneragéo 7 77,8% 2 22,2% 9 100,0%
Oportunidade de 10 71,9% 4 28,6% 14 100,0%
crescimento
Status da 2 66,7% 1 33,3% < 100,0%
Organizagao
Crenca no papel 5 62,5% 3 37,5% 8 100,0%
social da

organizacao
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Motivos para Homens Mulheres Total
trabalhar na
CODEVASF

Outros 5 100,0% 0 0,0% 5 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

No que concerne ao perfil ocupacional dos empregados 82 SR da
CODEVASF, é notavel que ha maior quantitativo de homens nas é&reas de
Engenharias, como ja& destacado neste trabalho, estdo voltadas para as atividades
finais da empresa, ou seja, 0s cargos mais técnicos, enquanto nos cursos da area
de gestao ha maior percentual para mulheres. Entretanto, o percentual referente aos
cargos de chefia é trés vezes maior para os homens, totalizando 75% dos cargos,
ratificando a pesquisa realizada por Cappelle et al. (2004) quando afirma que os
trabalhos ligados aos cargos de chefia geralmente sdo entregues a pessoas do sexo
masculino.

As mulheres, por sua vez, mesmo representando o menor nimero nos
cargos de chefia, demonstram que fazem parte da organizacao pela estabilidade
oferecida por uma empresa publica, no status da organizacao e na crenca do seu
papel social. Isso infere que ha preocupacdes quanto seu futuro, principalmente pela
realidade nos dias atuais, como ja pontuando, vive-se uma desaceleracao
econdmica global desde 2015, o que leva o pais a entrar em severa recessao,
deflagrando queda na atividade econb6mica e baixos ganhos na produtividade
(AGENCIA BRASIL EBC, 2016).

Enquanto, em ndmero expressivo, os homens destacaram a remuneragao
e a oportunidade de crescimento profissional, corroborando os resultados das
pesquisas de Silva e Hondrio (2010) sugerindo que os homens se comprometem

mais em relacao a fatores ligados a remuneragao, autonomia e orgulho.

7.3 Analise das bases do comprometimento organizacional

Neste subcapitulo sdo apresentados os resultados obtidos a partir das
respostas dadas pelos participantes da pesquisa as perguntas referentes ao
questionario EBACO, seguindo o passo a passo conforme a metodologia da Escala
de bases do Comprometimento Organizacional procedeu-se utilizando estatistica
descritiva sem o uso de software especializado para dados estatisticos.
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Para compreender os resultados obtidos de cada base, utilizou-se a
tabela de interpretagéo dos dados da EBACO (ANEXO A), a Tabela 7 demonstra os
resultados obtidos apés a aplicacao da metodologia EBACO, descrita anteriormente.

Tabela 7 - Resultado da analise de bases do comprometimento organizacional

Base Resultado Geral Homens Mulheres
Afetiva 13,86 14,12 13,20
Obrigacao em
10,56 10,81 9,91
permanecer
Obrigacao pelo
SR 16,63 16,54 16,87
desempenho
Afiliativa 13,47 13,52 13,34
Falta de
recompensas e 7,29 7,46 6,86
oportunidades
Linhas
consistentes de 12,16 11,83 12,99
atividade
Escassez de
10,86 10,18 12,57

alternativas

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

No Apéndice C, demonstram-se de acordo com o0s géneros, as
respectivas médias e médias ponderadas utilizadas para o célculo das bases do
comprometimento organizacional.

Notou-se que de modo geral os resultados foram bem similares. A base
obrigacdo pelo desempenho obteve o maior escore em ambas as amostras. Em
ordem crescente, apresenta-se afetiva e afiliativa para os homens, ja para a amostra
feminina inverte-se a ordem, na qual base afiliativa esta na frente da afetiva. Adiante
serdo retratadas as implicagcbes desses resultados para o contexto organizacional. O

Quadro 6 apresenta a interpretacao dos resultados de acordo com a escala.
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Base

Resultado Geral

Homens

Mulheres

Afetiva

Comprometimento
acima da meédia

Comprometimento

acima da média

Comprometimento
acima da média

Obrigacédo em

permanecer

Comprometimento
abaixo da média

Comprometimento

abaixo da média

Baixo
Comprometimento

Obrigacéo pelo

Alto

Alto

Alto

desempenho comprometimento | comprometimento | comprometimento
Afiliativa Baixo Baixo Baixo

comprometimento | comprometimento | comprometimento

Falta de Comprometimento | Comprometimento | Comprometimento

recompensas e

oportunidades

abaixo da média

abaixo da média

abaixo da média

Linhas
consistentes de
atividade

Comprometimento

acima da média

Comprometimento

acima da média

Comprometimento

acima da média

Escassez de

alternativas

Baixo

comprometimento

Baixo

comprometimento

Baixo

comprometimento

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Referindo-se a base afetiva, foi verificado comprometimento acima da
média, tanto no resultado geral, quanto para dois géneros estudados. Conforme a
literatura, tal resultado pode indicar uma forte relacdo com os valores e objetivos
organizacionais da CODEVASF. Em virtude desse vinculo, percebeu-se que a
permanéncia dos seus empregados, leva em consideracgdo, os lagos afetuosos por
ela desenvolvidos.

Quanto a base obrigagdo em permanecer, constatou-se
comprometimento abaixo da média, para o grupo geral. Para a amostra dos homens
observou-se também comprometimento abaixo da média e para a amostra das
mulheres baixo comprometimento. Apesar de ter sido indicado um forte vinculo
emocional com a organizagao, infere-se que os empregados nao acreditam que
devem permanecer na empresa por possuirem uma obrigacdo moral, ou seja, nao
se sentem presos a organizacao pelos beneficios recebidos, tdo pouco por dever

lealdade a elas ou as pessoas que nela trabalham como indica Meyer e Allen (1991)
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gue os individuos permanecerdo na organizagdo por acreditar que ndo seria certo
deixa-la e pela obrigagdo moral com as pessoas que fazem parte dela.

Para a base obrigacédo pelo desempenho, tanto o grupo geral quanto as
amostras masculina e feminina apresentaram alto comprometimento. O resultado
indicou que os funcionarios prezam pelo alcance dos melhores desempenhos
organizacionais. De acordo com Weiner (1982 apud MEDEIROS, 2003) tal
comportamento se da devido aos controles normativos por parte da organizagao,
sendo disseminado através as normas e regulamentos ou ainda numa forte missao
cultivada pela organizagao. Complementando Bezerra et al. (2014, p. 41) pontua que
esta base “associa-se a um sentimento de compromisso em atingir os resultados
objetivados pela organizagdo e sugere que as pessoas devem se esforcar para
cumprir suas tarefas de forma eficiente e eficaz em beneficio da organizagéo”.

No que refere-se a base afiliativa, foi averiguado baixo comprometimento
no grupo geral e para as amostras masculina e feminina. A dimensao afiliativa
“sugere um reconhecimento do individuo, como membro do grupo e da organizagao.
Remete a ideia da coletividade e pertenca.” (BEZERRA et al., 2014, p. 41). Portanto,
percebeu-se que o aspecto de afiliacdo ndo se mostra significativo para nenhuma
das amostras, revelando que a ideia de fazer parte da organizacdo ou sentir-se
reconhecido como membro ou pelos colegas de trabalho n&do é cultivada entre os
respondentes. Este resultado pode indicar pouco entrosamento ou baixas relagdes
interpessoais entre as equipes, independentemente do nivel hierarquico.

No tocante as bases de natureza instrumental — falta de oportunidades e
recompensas, linhas consistentes de atividade e escassez de alternativas - como
indica Bastos et al. (2008) que os seus resultados devem ser avaliados de forma
inversamente proporcional, ou seja, deve-se apresentar um baixo comprometimento,
para que indicar beneficios para a organizacdo. Para a base falta de recompensas e
oportunidades, identificou-se comprometimento abaixo da média no grupo geral,
para amostra masculina e a feminina também, isto reflete positivamente para a
organizacao, ja que os seus empregados demonstram apreco pela possibilidade de
crescimento profissional dentro dela, pelo reconhecimento profissional e
recebimento de beneficios individuais por um bom desempenho, mas mesmo néo os
recebendo ainda continuaram prezando pelo alcance dos objetivos organizacionais.

Na base linhas consistentes de atividade, foi detectado comprometimento
acima da média no grupo geral e nas amostras feminina e masculina. De acordo
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com Siqueira et al. (2008) esta base consiste na crenca de que deve manter certas
atitudes e regras da organizacdo com o objetivo de se manter na organizagdo. O
resultado da pesquisa implica que para os empregados o cumprimento das regras
impostas pela organizagdo ou manter determinado comportamento dentro da
mesma, ndo os levam a prolongar sua permanéncia na empresa. Outro fator que
pode ter inferéncia neste resultado € que a maioria dos respondentes possui alto
nivel de instrucdo e escolaridade, podendo em caso de um desligamento da
empresa, ter base para reestruturar suas vidas profissionais.

Com relacao a base escassez de alternativas, notou-se unanime o baixo
comprometimento nas amostras, para a organizacao também reflete um resultado
positivo. Esta base esta relacionada a crengca de que o empregado possui poucas
alternativas de trabalho se deixar a organizacao (BASTOS et al., 2008). De acordo
com Bezerra et al. (2014, p. 42) “o trabalhador se sente coagido a continuar
exercendo as suas fung¢des na instituicado por medo de nao encontrar trabalho se vier
ficar desempregado”. O resultado pode ser reflexo do contexto de transformacgdes
vivenciadas atualmente. As estatisticas de desempregados no Brasil serdo de 700
mil brasileiros, conforme estudos realizados pela Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) gerados a partir da desaceleragdo econémica o que reflete no
mercado de trabalho em 2016, levando o pais a entrar em severa recessao, ter uma
queda na atividade econémica e baixos ganhos na produtividade como um todo.
(AGENCIA BRASIL EBC, 20186).

7.4 Anadlise das percepcoes acerca das relacoes de género no ambiente de
trabalho

Com o intuito de compreender a percepcdo dos empregados publicos
sobre as relagcdes de géneros no ambiente de trabalho e ratificar os dados obtidos
pela andlise quantitativa realizou-se uma andlise de conteudo a partir das respostas
dadas as questdes do roteiro de entrevista (APENDICE B). Como ja mencionado,
considerou-se um percentual de aproximadamente 30% dos respondentes devido o
acesso e disponibilidade para serem entrevistados, sendo seis homens e quatro
mulheres. A Quadro 7 mostra os respondentes identificados por seu codigo e cargo
ocupado.
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Quadro 7 - Dados dos empregados entrevistados

CODIGO CARGO OCUPADO
A05 Analista de Desenvolvimento Regional
A07 Analista de Desenvolvimento Regional
A08 Chefe da Unidade de Gestao de Pessoas
A09 Gerente Regional de Gestéo Estratégica
A15 Gerente de infraestrutura
A21 Assistente Administrativo
A27 Chefe da Assessoria Juridica
A26 Chefe dos Servicos Auxiliares
A30 Chefe de Contratos e Convénios
A31 Chefe da Unidade de Contabilidade

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A partir dos resultados obtidos na primeira fase da pesquisa foi possivel
perceber que ha um comprometimento acima da média por parte dos respondentes
pela organizacédo, de acordo com a literatura, o comprometimento afetivo indica
fortes vinculos afetuosos e de apego com a instituicdo, desejando fazer parte para
assim alcancar o0s objetivos organizacionais e suas expectativas pessoais. Em
virtude desse vinculo, percebe-se que a permanéncia dos empregados, leva em
consideragdo, os lacos afetuosos desenvolvidos pela CODEVASF como
demonstrados nos comentarios quando questionados o que a CODEVASF
representa na sua vida profissional.

A entrevistada A08 comprova a afetividade com a organizacao: “[...] é o
meu porto seguro. Trabalho na CODEVASF ja tem quase 40 anos. Comecei ainda
menina com 20 anos e ela sempre me deu a seguranga, a certeza de um futuro,
entao ela representa meu porto seguro.” O entrevistado A21 respondeu que: “[...] A
CODEVASEF representa tudo na minha parte profissional, daqui que tiro o sustento
da minha familia [...],”

Da mesma forma, outros entrevistados indicaram afinidade a missao e os

objetivos da organizacao, no depoimento do entrevistado A15:

Desenvolvimento, é isso, pela area de atuagcdo da empresa, hoje a
CODEVASF tem um desenvolvimento social muito grande, ndo é sé
questao de arranjo produtivo local, mas pelos beneficios que a gente faz
com que chegue a populagao, isso ja deixa claro a importancia da empresa
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tem no estado, no municipio que ela atua, a gente vé a diferenga que a
CODEVASF faz.

Conforme se observou no depoimento do empregado A15 que a empresa
preza por dar melhores condi¢cées de vida para a populacéo, permitindo a inclusao
social e econbmica através do uso sustentavel dos recursos naturais, esta missao é
forte e bem enraizada nos seus empregados, a maioria dos entrevistados pontuou a
importancia da empresa para o desenvolvimento social.

No segundo quesito pesquisado, perguntou-se quais as motivacdes para
buscar o desenvolvimento profissional. O empregado A30 respondeu que: “o
principal motivo seria a vontade de trabalhar corretamente, sabendo que realmente
estaria fazendo. Além do mais cada conhecimento nos capacita para mais atividades
dentro da empresa. Consequentemente nos possibilitando melhor retorno
financeiro.” Semelhantemente mais seis entrevistados ressaltaram que os motivos
estdo relacionados ao desenvolvimento de suas atividades. Os demais indicaram a
possibilidade de galgar novos cargos. No depoimento da entrevistada AQ07 foi
mencionado que sua principal motivagao € a familia: “tudo que fago € pela minha
familia, se ndo fossem eles, nem aqui estaria.”

Em concordancia com os resultados quantitativos, houve a evidéncia da
base obrigacdo pelo desempenho, verificou-se aqui a busca constante pelo
desenvolvimento profissional para que as atividades atribuidas ao cargo sejam
realizadas cada vez mais de forma eficaz e eficiente. Consequentemente seréao
alcancados o0s objetivos da empresa e ao mesmo tempo dar destaque e
reconhecimento ao funcionario que podera progredir no plano de cargos e carreias
da organizagéo.

Na terceira pergunta, buscou-se analisar se havia divergéncia de
pensamento entre os homens e mulheres referente ao trecho exposto: “Ainda existe
o entendimento que € um destino natural das mulheres serem maes e esposas,
porém é notavel que em muitos casos, elas estdo adiando a construgéo da familia”.

A entrevistada A08 expressou o seguinte depoimento:

Acredito que ser mae, ser esposa, ser profissional é inerente a qualquer
pessoa, principalmente ser mae e ser esposa, mas isso ndo impede que
possa ser uma excelente profissional, como sempre fui. Meus filhos € meu
marido nunca me impediram de continuar progredindo e estudando,
formando, fazendo minhas pos, entdo vejo que uma coisa ndo impede a
outra, a mulher tem que abri novos horizontes, a mulher ndo pode ser sé
dona de casa, foi-se o tempo, até porque o orcamento doméstico néo
permite mais, s6 a mulher ou sé o homem trabalhar, tem que ser os dois.
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O relato da entrevistada A09 explica que:

A mulher, hoje tem sonhos diferentes, primeiro ela vai buscar se realizar
profissionalmente, deixando para construir sua familia depois da
estabilidade financeira, a mulher busca, por exemplo, realizar seus sonhos
de consumo, duma viagem pro exterior para depois investir na construgao
da sua familia.

Para a entrevistada A07, “familia possui um papel importante para
qualquer pessoa, a minha familia é uma das minhas principais motivagées para
ganhar meu proprio dinheiro.”

Segundo o depoimento do entrevistado A27, “‘homens e mulheres
possuem papéis sociais diferentes, o homem nao pode querer ser a mulher e nem a
mulher querer ocupar o papel do homem, ambos tém que desempenhar bem o
compete a cada um e de forma conjunta”.

Ainda no mesmo entendimento o entrevistado A26 expds 0 seguinte

relato:

[...] @ mulher busca um crescimento profissional, ela tem que optar por isso,
infelizmente né? Construir uma familia mais adiante, antigamente as
mulheres comegavam a construir suas familias com 13 anos, 14, hoje ja se
ver o mundo diferente, casando mais tarde, as vezes casam logo, mas
pensando em filhos mais adiante, devido essa luta pelo espaco profissional.

O entrevistado A30 destacou em seu depoimento a conquista das suas
colegas de trabalho: “[...] o que se vé no mercado e mais especificamente na
CODEVASF é a conquista profissional das mulheres. O que leva a adiar os planos
familiares. Vejo que é uma questao muito particular, mas é uma tendéncia.”

Percebeu-se que os entrevistados acreditam na forca da mulher e na
importancia do seu papel social como mae e esposa ja é aceitavel a ideia que a
construgdo de uma estrutura familiar seja tardia, a énfase pelo desenvolvimento
profissional tornou-se primordial € necesséria para o publico feminino, porém as que
ja possuem familias destacam que estas nao inferem no alcance dos seus objetivos.
Isto é demonstrado na andlise quantitativa da pesquisa, na 82 Superintendéncia, o
percentual de mulheres solteiras e sem filhos é bem maior que das casadas ou que
possuem filhos, isso pode indicar que houve uma priorizagdo na busca pela
realizacao profissional.

Mesmo que ainda haja dificuldades a serem vencidas, € notavel que as
mulheres estejam galgando cargos mais elevados, o que representa um grande
avancgo, visto que em décadas passadas era praticamente nula a participagéo delas
em cargos de gestdo. Isto é resultante do fato de que delas estdo mais instruidas,
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com maior nivel socioeconémico, com menor numero de filhos e pensam mais como
trabalhar produtivamente do que na maternidade (BETIOL, 2000).

Como a entrevista foi realizada com homens e mulheres, questionou-se
quais as dificuldades e facilidades pelo género pertencente na sua atual funcdo. O
entrevistado A31 ressaltou em que: “independentemente, seja homem ou mulher, o
que importa € a qualificagcéo técnica, até pela natureza do meu trabalho, tem que da
os resultados esperados. Eu ndo tenho facilidades por ser homem, creio que nem as
mulheres tém”. Semelhantemente, o entrevistado A15 compartilhou o seguinte
pensamento: “Eu vejo pelo perfil que o trabalho necessita, as vezes sdo mais
penosos, como também um cargo administrativo que exige mais raciocino, a mulher
se sai melhor... eu sempre vejo pelo perfil”.

Ainda que seja positiva a visdo dos entrevistados, Betiol (2000) pontua
qgue nao é dificultoso para mulher entrar no mercado de trabalho ou no contexto
organizacional, mas é alcancar os cargos mais elevados da empresa. Neste sentido,
torna-se necessario promover a meritocracia, esta romperia com as barreiras sociais
estereotipadas fundadas nos géneros e ofereceria emprego e posicoes hierarquicas
de acordo com o nivel de instrucdo e capacidade de resolver problemas cada vez
mais complexos. (ADLER et al., 2000 apud LIMA et al., 2009).

A quinta pergunta da entrevista, ainda referente @ mulher no contexto
organizacional, perguntou-se a opinido do empregado, no que tange os fatores para
a existéncia das diferencas salariais e desigualdades de cargos e até mesmo no
mercado de trabalho entre homens e mulheres. Os resultados foram unanimes,
todos justificaram que a principal causa € a cultura patriarcal e machista. O
entrevistado A30 “Na verdade, pela sociedade ainda ser machista, creio que a
mulher tenha que se impor ter voz firme, para que os homens, seus subordinados as
atendam.”

O empregado A15 referiu-se a area de engenharia: “[...] tem bastante
preconceito, principalmente no canteiro de obras, tenho amigas engenheiras que
logo no comego sofrem preconceito, mas mostraram que trabalham certo e néo
estdo la por brincadeira, ai o pessoal acaba revendo os conceitos”. A entrevistada
AO5 ressaltou que esta cultura ndo mudara rapidamente, apesar das grandes
conquistas que a mulher alcangou: “eu acho que melhorou muito na iniciativa

publica, mas na privada ainda ha muitas diferengas... essa é uma cultura que
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prevalece no nosso pais e ndo vai acabar de uma para outra, n6s mulheres temos
que lutar muito todo dia”.

Ja a entrevistada A08 destacou também que a discriminacdo era mais
veemente antigamente, mas ainda é notavel que na sociedade ainda exista o

pensamento de que o homem é superior a mulher. Segue o seu depoimento:

Ser mulher em muitas situagdes € um impeditivo para assumir determinados
cargos, até hoje ainda existe muita discriminagédo, no servico publico, seja
na area que for... as empresas acreditam muito ainda na forma do homem e
esquecem a inteligéncia da mulher, a sensibilidade e isso faz toda a
diferenca na direcdo de cargos e funcdes... em épocas passadas eu ja
passei por situagdes em que foi tipico que era discriminagéo por ser mulher,
nao podia fazer determinada coisa porque € mulher e mulher ndo era capaz,
mas gragas a Deus que estes sentimentos tém mudado. Nesta
superintendéncia nao percebo isso nao.

Percebeu-se que o preconceito e a discriminacdo sao ainda fatores
marcantes nas relacbes organizacionais, configurando a disparidade existente na

ocupacao dos cargos e salarios, como pontua Lima et al., (2009, p. 3):

isto ocorre devido a uma légica instaurada pela cultura (patriarcal) que
tende a seguir o seu proprio interesse, criando e modificando estruturas
para que consigam perpetuar sua necessidade de diferenciacdo enquanto
grupo. Isto impede a divisdo de poder entre os géneros.

A sexta e Ultima pergunta referiu-se especificamente ao convivio na
CODEVASEF, citou que na 82 Superintendéncia, algumas mulheres possuiam cargos
de chefia, analisou-se se isto influenciava positivamente ou negativamente no
convivio laboral ou no desenvolvimento das atividades. Mais uma vez as respostas
foram bem parecidas, a convivéncia mostrou-se entre os dois géneros: excelente e

respeitosa, podendo ser ratificada no relato do entrevistado A30:

[...] o desempenho continua o mesmo, ndo tem diferencas, a gente tem
uma metodologia de trabalho continua, sai uma pessoa pode entrar outra, a
maquina ndo pode parar de funcionar. Teve até uma mulher no comando
interino por 8 meses da Superintendéncia e nao vi diferenca na gestao.

[...] ndo, ndo tenho dificuldades, sdo pessoas que procuram entender a
gente, a diferenca de sexo néo traz nenhuma dificuldade de relacionamento
e aqui s6 € mais composto por homens, porque se abriu uma inscrigao e se
inscreveram mais homens. (A09)

A entrevista A09 citou uma questdo muito importante acerca da 82
Superintendéncia de Sao Luis, o fato de que nao tiveram preferéncias, visto que seu
pessoal € formado na maioria por pessoas de outros estados, estes se inscreveram
para estarem na Superintendéncia do Maranhao, ja que ainda ndo houve concurso
para o ingresso de novas pessoas para o quadro de funcionarios.
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Uma justificativa plausivel apresentada é pelo fato que uma mudancga de
estado necessita de um grande planejamento para o0 empregado e uma
reestruturagao financeira e familiar também, como citado pelo A15:

Acredito que para uma mulher se descolar da sua cidade natal, pra ter essa
mudanca radical € muito complicado, pois temos a questdo da familia. No
histérico da CODEVASF que abriu as inscricdes para quem queria ser
transferido, as pessoas com familia ndo queriam sair da sua zona de
conforto, todas as mulheres que vieram para ca ou estavam solteiras ou
com filhos crescidos.

Em geral, notou-se que as percepcdes dos homens e das mulheres no
que tange as relagcées de género no ambiente de trabalho sdo bem semelhantes,
isso reflete na propagagcdo de um bom relacionamento e consequentemente
influencia no comprometimento organizacional. Apesar do aspecto cultural,
mencionados por todos os entrevistados, ser um fator ainda veemente no contexto
social, ha uma grande aceitacdo da seriedade do trabalho delas, ressalta-se que as
mudancas como: adiamento da construcao da familia € motivado pela priorizagdo do
desenvolvimento profissional.

Conforme as respostas dadas pelos entrevistados, ficou claro que as
bases predominantes na relacdo entre os empregados e a CODEVASF estédo
relacionadas a busca pelo desenvolvimento profissional e afetividade desenvolvida
pela organizagdo. O alcance dos objetivos suprem tanto as expectativas pessoais
quanto organizacionais, uma vez que este sucesso reflete na aceitacdo e na
visibilidade do papel social da empresa. Mesmo que o comprometimento afiliativo
tenha apresentado médias baixas, observou-se que um clima pacifico e respeitoso,
no qual as diferengas de géneros ndo causam conflitos ou situagdes desconfortaveis
em relagdo ao desenvolvimento das atividades ou para ascensao de cargos na
empresa.

No Quadro 8, apresenta-se um quadro comparativo relacionando os
resultados quantitativos e qualitativos, a fim de melhor visualizar os resultados deste
estudo. As bases estdo elencadas em ordem decrescente, conforme os dados
coletados.



77

Quadro 8 — Quadro comparativo entre 0s géneros

Percepcao acerca das relacoes de

Género Bases predominantes
trabalho

Masculino Obrigacao pelo Notou-se que a amostra masculina é
desempenho; favoravel ao avanco da mulher no
Afetiva; mercado e ao seu desenvolvimento
Afiliativa; profissional. Este fato, por vezes,
Linhas consistentes de tarda a criacdo de uma nova
atividade; estrutura familiar, porém a mulher
Obrigacado em consegue adequar-se aos diversos
permanecer; papeis sociais. Na concepgao deles,
Escassez de alternativas; | ndo ha dificuldades de
Falta de recompensas relacionamento ou discriminacao
entre géneros para ocupar 0s cargos

e nas faixas salariais.
Feminino Obrigacao pelo Observou-se na concepcao das

desempenho;
Afiliativa;
Afetiva
Linhas consistentes de
atividade;
Escassez de alternativas;
Obrigacao em
permanecer;
Falta de recompensas

mulheres que o afeto pela
CODEVASF advém nao somente
pela aceitacao dos seus valores, mas
pelo desenvolvimento profissional

que a empresa proporcionou.
Buscam obter conhecimentos para
melhor  realizar suas  tarefas,
Percebeu-se que apesar de estarem
em menor numero elas se sentem
confortaveis  para realizar as
atividades  atribuidas a  elas.
Independentemente da cultura
patriarcal e diferengas existentes,
notou-se elas que estdo mais
voltadas para o encarreiramento do

que para a maternidade.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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8 CONSIDERACOES FINAIS

O comprometimento organizacional pode ser compreendido como um
forte envolvimento, desenvolvido por uma ligagao psicoldgica entre o funcionario e a
organizagdo, no qual este estara disposto a trabalhar para atingir os objetivos
organizacionais por acreditar nos valores da organizacdo e pelo desejo manter-se
membro dela, deste modo suprir suas expectativas pessoais.

O estudo buscou analisar as bases do comprometimento organizacional
presentes na relacdo dos empregados publicos e a Companhia de Desenvolvimento
dos Vales do Séo Francisco e do Parnaiba, bem como compreender a percepcao
deles acerca das relacbes de género no ambiente de trabalho. Conforme
apresentados no decorrer do trabalho conclui-se que o objetivo geral e os
especificos foram alcangados.

O primeiro objetivo especifico atingido foi a indicacdo dos principais
conceitos sobre comprometimento organizacional. Apresentou-se 0s enfoques
pioneiros do construto, as abordagens multidimensionais, destacando a abordagem
de Meyer e Allen (1991) e a Escala de bases do comprometimento organizacional de
Medeiros (2003), modelo utilizado no presente estudo e por fim os antecedentes e
consequentes do comprometimento organizacional.

Com a apresentagcao dos conceitos foi possivel compreender os enfoques
influentes ao estudo do comprometimento organizacional, evidenciando a evolugao
dos modelos multidimensionais e suas contribuicbes para o desenvolvimento das
atuais pesquisas na area, cada autor propds novos componentes adequando-os de
acordo com a cultura ou segmento estudado. Além de apontar os antecedentes e
consequentes do construto para o contexto organizacional.

No segundo objetivo alcangado tragou-se o perfil sociodemogréafico dos
empregados publicos da 82 SR CODEVASF, o resultado obtido através da coleta de
dados, apresenta uma totalidade de 32 empregados publicos, sendo 23 do sexo
masculino e 09 do sexo feminino. Os homens, na maior parte, sdo casados, com
filhos, estando no nivel de especializacdo e com faixa salarial acima de 13 salarios
minimos. Ja as mulheres sdo na maioria solteiras, sem filhos, a boa parte estdo no
nivel de especializacao e recebem acima de 13 salarios minimos.

No que tange o perfil ocupacional verificou-se que devido as atividades

fins da empresa, boa parte dos empregados é formada nas areas de Engenharia e
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de Gestdo. A maioria dos homens é formada em Engenharia, seguindo por
Administracdo, Economia, Ciéncias Contabeis, Direito, Jornalismo, Publicidade e
Propaganda e Informatica. Enquanto as mulheres estdo ligadas aos cursos de
gestdo, sendo formadas em Administracdo, seguindo por Ciéncias Contabeis,
Economia e Engenharia, respectivamente.

No terceiro objetivo alcangado identificou-se as bases predominantes na
relacdo dos empregados publicos e a CODEVASF, considerando os resultados da
amostra masculina e a amostra feminina, constatou-se que nao houve diferenca
significativa entre os dois géneros, tanto os homens como as mulheres
apresentaram resultados semelhantes em relagdo as setes bases da EBACO,
concluindo que na 82 SR ambos 0s sexos possuem grau de comprometimento bem
proximo.

Na base afetiva, averiguou-se comprometimento acima da média, o que
indica uma grande afetividade pela organizagdo, eles prezam por um bom
desempenho para atingir os objetivos organizacionais, entretanto sua permanéncia
na organizacao nao esta relacionada a uma obrigacao moral, evidenciados com alto
comprometimento na base obrigacdo pelo desempenho e na base obrigagcdo em
permanecer com um comprometimento abaixo da média para os homens e com
baixo comprometimento, as mulheres.

Os resultados ainda indicaram que o sentimento de fazer parte do grupo
ou ser reconhecido pelos colegas de trabalho é pouco cultivado na 82
Superintendéncia, comprovado com um baixo comprometimento na base afiliativa.
Notou-se que nas bases falta de recompensas e oportunidades e na escassez de
alternativas, as duas amostras apresentaram comprometimento abaixo da média e
naquela um baixo comprometimento, respectivamente em cada base.

No que tange a base linhas consistentes de atividade verificou-se
comprometimento acima da média, implicando que os funcionarios adotam
comportamentos coerentes para manter-se na organizagao e atingir seus objetivos,
mas nao para prolongar sua permanéncia na organizacao, tal resultado indica que
ha uma visdo de recomecgo na vida profissional caso haja um desligamento.

Esses resultados ratificam estudos anteriores, nos quais também néao
houve diferengas significativas entre o0 comprometimento organizacional dos homens
e mulheres. O género masculino apresentou comprometimento acima da média para

a base afetiva; comprometimento abaixo da média para a base obrigagdo em
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permanecer; alto comprometimento para a base obrigagdo pelo desempenho; baixo
comprometimento para a base afiliativa; comprometimento abaixo da média para a
base falta de recompensas e oportunidades; comprometimento acima da média para
a base linhas consistentes de atividades e baixo comprometimento para a base
escassez de alternativas. As médias maiores foram nas bases: obrigacao pelo
desempenho, afetiva, afiliativa e falta de oportunidades, podendo se interligar aos
motivos pelos quais escolheram trabalhar na organizagdo, priorizando a
remuneracao, oportunidade de crescimento e a estabilidade.

As mulheres apresentaram comprometimento acima da média para a
base afetiva; baixo comprometimento para a base obrigagcdo em permanecer; alto
comprometimento para a base obrigacdo pelo desempenho; baixo comprometimento
para a base afiliativa; comprometimento abaixo da média para a base falta de
recompensas e oportunidades; comprometimento acima da média para a base
linhas consistentes de atividades e baixo comprometimento para a base escassez
de alternativas. As maiores médias evidenciaram-se nas bases: obrigacdo pelo
desempenho, afiliativa, afetiva e linhas consistentes de atividade, relacionando com
0os motivos que levaram a trabalhar destaca-se a estabilidade devido a escassez de
alternativas de trabalho, pela imagem pessoal atribuida a sua permanéncia e na
crenca do papel social da organizagdo, motivando-as a desenvolver um excelente
trabalho.

No quarto e ultimo objetivo atingido foram apresentadas as percepcoes
dos empregados acerca das relagdes de género no ambiente de trabalho.
Semelhantemente aos resultados da analise quantitativa referente a aplicagcdo da
metodologia EBACO, constatou-se homogeneidade entre as percepgdes dos
homens e das mulheres nos resultados qualitativos.

Observou-se que o papel social da organizacao e a estabilidade adquirida
sdo fatores influentes nos lagcos afetuosos desenvolvidos pela empresa. As
principais motivagdes para a busca do desenvolvimento profissional estdo ligadas ao
desempenho de suas atuais funcdes, confirmando o fato de que as maiores médias
terem sido na base obrigacdo pelo desempenho. Refletindo positivamente para a
organizagdo, uma vez que leva os funcionarios a estarem focados em alcancar os
melhores resultados organizacionais.

A percepcdo das amostras no que concerne a inclusdo da mulher no
contexto organizacional indicou que é primordial que as mulheres persistam em
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conquistar o sucesso profissional. Apesar dos escores mais baixos, as mulheres da
8?2 Superintendéncia estdo equiparadas ao nivel de formagao e faixa salarial dos
homens. Para elas a formacao da familia tardia é consequéncia da priorizacao da
carreira, como revelado o numero de mulheres solteiras sem filhos € maior do que
dos homens em igual condicdo, sem que ainda torna-se necessario quebrar as
barreiras da cultura patriarcal.

As mulheres demonstraram que apesar do nimero de homens ser maior,
nao ha dificuldade de relacionamentos interpessoais, tdo pouco influencia na sua
performance profissional, no alcance dos objetivos organizacionais ou no clima
organizacional, ainda que néo seja cultivado o sentimento de ser reconhecido por
como membro da organizagéo ou pelos colegas de trabalho.

Diante das consideracdes, respondendo ao questionamento inicial da
pesquisa: quais as bases da EBACO predominantes nos empregados da 82
Superintendéncia da CODEVASF, considerando as relacées de género no ambiente
de trabalho? Pode-se concluir que foram identificadas as bases predominantes, bem
como a percepcao dos empregados acerca da relacao de género, pontuando cada
fator influenciador ao resultado.

A pesquisa possibilitou a ampliacdo do estudo do comprometimento
organizacional e das relagdes de género, entretanto destaca-se como fator limitador
qgue o presente estudo esteve voltado somente para uma unidade da Companhia de
Desenvolvimento dos Vales do Sao Francisco e do Parnaiba e ha possibilidade de
variacdo do atual quadro de funcionarios, caso haja novos concursos para unidade,
nao podendo generalizar o estudo para outras unidades da empresa, e até mesmo a
outros segmentos e contextos.

Recomenda-se a realizacdo de novas pesquisas relacionadas ao
comprometimento organizacional e género, em outras instituicbes publicas e
privadas de diferentes setores, nas quais sejam marcadas ou pela predominancia
masculina ou pela feminina, a fim de contribuir para alcancar de melhores resultados
organizacionais e relacdes no ambiente de trabalho.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO AOS EMPREGADOS PUBLICOS DA
82 SUPERINTENDENCIA DA CODEVASF

UNIVERSIDADE ESTADUAL DO MARANHAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
CURSO DE ADMINISTRACAO
Prezado (a) Colega,
Estou realizando na CODEV ASF uma pesquisa com seus empregados publicos para compor
um trabalho de conclusio de curso, intitulado “ANALISE DAS BASES DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E DE GENERO: um estudo de caso na
Companhia de Desenvolvimento dos Vales do Sdo Francisco e do Parnaiba”. Gostaria de sua
colaboracdo no sentido de preencher o formuldrio abaixo. A primeira parte deverd ser
preenchida com seus dados sociodemograficos e ocupacionais. A segunda parte é composta
por um questiondrio com 28 afirmativas referentes aos aspectos da CODEVASF. Levem em
consideracdo a CODEVASF como um todo e ndo somente a sua area de atuagdo. A andlise
das respostas serd feita de formal sigilosa e global. POR FAVOR, NAO DEIXE NENHUMA
QUESTAO SEM RESPONDER.
Primeira parte
Responda de acordo com seu perfil:
1. Género: ( ) Masculino ( ) Feminino

2. Estado Civil: ( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Viuvo ( ) Separado ( ) Divorciado ( )

Outros

3. N°de filhos:

4. Cargo:

5. Ocupa cargo de chefia: ( ) Sim ( ) Nao. Qual?

6. Faixa salarial (salario minimo vigente R$ 880,00):
De 2 a 5 sal. min Acima de 7 a 9 Acimade 11a13

sal. min sal. min

Acima 5 a 7 sal. Acima de 9 a 11 Acima de 13
min sal. min

7. Ultimo curso que concluiu:

Ensino Médio Especializacao Doutorado

Ensino Superior Mestrado Pés-doutorado
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8. Curso de formag¢do na graduacao:

9. Tempo de trabalho na 8° SR:

10. Motivo que levou vocé a escolher a CODEVASF para trabalhar (pode responder mais

de um):

( ) Estabilidade

( ) Remuneracgao

( ) Oportunidade de crescimento profissional
() Status da organizacao

( ) Crenca no papel social da organizagao

( ) Outros

Segunda parte — Metodologia EBACO

A escala progressiva abaixo varia de 1 a 6, para expressar sua opinido, assinale o nimero
correspondente no espagco ao final de cada frase. Ndo existe reposta certa ou errada, o
importante € que suas repostas sejam sinceras.

Discordo Discordo Discordo | Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito plenamente
1 2 3 4 5 6

1 Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e os da

organizacao tém se tornado mais similares.

2 A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdes a outras € por causa

do que ela simboliza, de seus valores.

3 Eu me identifico com a filosofia desta organizacao.
4 Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacao
5 Eu ndo deixaria minha organizac¢io agora porque eu tenho uma obrigacio

moral com as pessoas daqui.

6 Mesmo se fosse vantagem pra mim, eu sinto que ndo seria certo deixar

minha organizacdo agora.

7 Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo agora.

8 Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma

obrigacdo moral em permanecer aqui.

9 Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

10 | Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fun¢do na empresa.
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11 | O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores
resultados possiveis.

12 | O empregado tem a obrigacido de sempre cumprir suas tarefas.

13 | Nesta empresa, eu sinto que fagco parte do grupo.

14 | Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo

15 | Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de
trabalho

16 | Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa.

17 | Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

18 | A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo
razdes para despender esfor¢os extras em beneficio desta organizacao.

19 | Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo € diferente daquela que eu
expresso publicamente.

+20 | Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim
nesta empresa.

21 | Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre me manterei no
emprego.

22 | Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.

23 | Para conseguir ser recompensado aqui € necessdrio expressar a atitude
certa.

24 | Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

25 | Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada.

26 | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao.

27 | Umas das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a
escassez de alternativas imediatas de trabalho

28 | Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de

trabalho

Fonte: Bastos et al. (2008)

Leticia de Jesus Roland Aratjo

Graduanda em Administracio Orientador

Obrigada

Prof. Me. Thiago Cardoso Ferreira
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APENDICE B - ROTEIRO DA ENTREVISTA REALIZADA COM OS
EMPREGADOS PUBLICOS DA 82 SUPERINTENDENCIA DA CODEVASF

1. O que a CODEVASEF representa para sua vida profissional?
2. Quais as suas motivagdes para buscar o desenvolvimento profissional?
3. ‘Ainda persiste o entendimento de que um destino natural das mulheres

serem més e esposas, porém é notavel que em muitos casos, elas estdo adiando a
construcdo da familia”. De acordo com a afirmagcédo, o que isso reflete no
desenvolvimento profissional das mulheres?

4, No seu cargo atual, quais as dificuldades e facilidades que vocé identifica
para o exercicio de suas atividades em funcéo do seu género?

5. Apesar do grande avanco d inclusdo da mulher no contexto organizacional,
existe ainda desigualdade no mercado de trabalho, de fun¢bes e salariais. N sua
opinido, quais os fatores que ainda contribuirem para esta realidade?

6. E possivel notar que atualmente, ha algumas mulheres ocupando cargos de
chefia, isso interfere positivamente negativamente no desenvolvimento de suas

atividades ou convivio laboral? Por qué?



APENDICE C — AS MEDIAS E MEDIAS PONDERADAS

TABELA DO RESULTADO FINAL

~ - L Média
Questao - Média L Média -

da I\g;?;? ponderada Hl\g(:t?n ponderada M;ﬂﬁr pozc;era

EBACO Geral Homem Mulher
1 4,09 3,03 4,26 3,15 3,67 2,71
2 4,25 3,23 4,26 3,24 4,22 3,21
3 4,66 3,73 4,74 3,79 4,44 3,56
4 4,97 3,88 5,04 3,93 4,78 3,73
5 3,59 2,80 3,78 2,95 3,11 2,43
6 3,38 2,67 3,57 2,82 2,89 2,28
7 3,13 2,56 3,17 2,60 3,00 2,46
8 2,97 2,52 2,87 2,44 3,22 2,74
9 5,50 3,58 5,48 3,56 5,56 3,61
10 5,72 4,63 5,61 4,54 6,00 4,86
11 5,59 4,53 5,57 4,51 5,67 4,59
12 5,56 3,89 5,61 3,93 5,44 3,81
13 4,72 3,40 4,65 3,35 4,89 3,52
14 4,53 3,72 4,57 3,74 4,44 3,64
15 4,53 3,44 4,57 3,47 4,44 3,38
16 4,28 2,91 4,35 2,96 4,11 2,80
17 3,59 1,62 3,83 1,72 3,00 1,35
18 3,03 2,33 3,13 2,41 2,78 2,14
19 2,53 1,82 2,52 1,82 2,56 1,84
20 2,53 1,52 2,52 1,51 2,56 1,53
21 4,91 3,39 4,65 3,21 5,56 3,83
22 4,53 2,63 4,39 2,55 4,89 2,84
23 4,25 3,02 4,26 3,03 4,22 3,00
24 4,81 3,13 4,70 3,05 5,11 3,32
25 4,66 2,75 4,43 2,62 5,22 3,08
28 2,78 2,14 2,52 1,94 3,44 2,65
27 3,56 2,99 3,30 2,78 4,22 3,55
28 3,81 2,97 3,65 2,85 4,22 3,29

Fonte: Dados da pesquisa (2016)



ANEXOS

95



ANEXO A — INTERPRETACAO DOS RESULTADOS DA EBACO
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Base Afetiva

Resultado

Interpretacao

Abaixo De 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base Obrigacao em permanecer

Resultado

Interpretacao

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base Obrigacao pelo desempenho

Resultado

Interpretacao

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base Afiliativa

Resultado

Interpretacao

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento
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Base Falta de recompensas e atividades

Resultado

Interpretacao

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Base Falta de recompensas e atividades

Entre 4,36 € 8,78

Comprometimento abaixo da média

Resultado

Interpretacéo

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base Linhas consistentes de atividade

Resultado

Interpretacao

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 e 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base Escassez de alternativas

Resultado

Interpretacao

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: Bastos et al., 2008, p. 66



