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Resumo

PINHO, Matheus Garcia. Comprometimento e Clima Organizacional: um estudo
com os servidores técnicos administrativos do Centro de Artes da UFPel. 2024.
Orientadora: Prof?. Dra. Francielle Molon da Silva. 2024. 140f. Dissertagcao de
Mestrado — Programa de P6s-Graduagao em Administragado Publica — Centro de
Ciéncias Sdcio-organizacionais, Universidade Federal de Pelotas, Pelotas, 2024.

A partir da metade do século XX, as organizagdes foram influenciadas por mudancgas
sociais, culturais, econbmicas e tecnolégicas, resultando em uma aceleragdo do
processo de transformagdo em suas estruturas, métodos de trabalho e abordagens
de gestdo. Nesse cenario, incluem-se as organizagdes publicas, as quais, devido a
sua natureza complexa e significativa representagdo na sociedade, manifestam-se
com elementos tanto positivos quanto negativos na vida dos servidores. Varias
pesquisas afirmam que funcionarios comprometidos se esforcam mais, elevam a
producao e apresentam uma maior eficiéncia. Nao menos importante € o clima de uma
instituicdo, uma vez que impacta na satisfacéo, na produtividade e na motivagao dos
servidores, dentre outros aspectos. Assim sendo, este estudo tem por objetivo
levantar dados para identificar a relagcdo entre comprometimento organizacional e
clima organizacional na opinido dos servidores técnicos administrativos lotados no
Centro de Artes da Universidade Federal de Pelotas. Para tal propdésito, foi empregue
uma pesquisa descritiva, com abordagem quantitativa, através de um questionario
online (Survey) destinado aos servidores técnico administrativos ativos do CA, que
atuam nos prédios 03 e 04 do Campus Porto. A escolha pelo CA, deve-se pelo fato
de ser o Centro com mais servidores na UFPel. O estudo usou a estatistica descritiva
para identificar o grau de comprometimento organizacional e também de clima
organizacional dos servidores, além da correlagao para identificar se as duas variaveis
se relacionam. Os resultados da pesquisa mostraram que os servidores sentem
orgulho em trabalhar na UFPel. Foi encontrado um alto grau de comprometimento
afetivo dos servidores do CA, seguido por um comprometimento instrumental médio e
um comprometimento normativo baixo. Além disso, o clima organizacional
apresentou-se em um grau moderado, com destaque para a insatisfagdo dos
servidores com salarios, beneficios, sobrecarga de trabalho, falta de valorizacao
profissional e falta de recursos da instituicdo. A pesquisa também demonstrou que ha
uma correlagdo positiva moderada entre as variaveis comprometimento e clima.
Recomenda-se como proposta de intervengdo a Direcdo do CA, que sejam
implementadas ag¢des que ajudem os seus técnicos administrativos a reduzirem seus
pontos de insatisfacdo, assim como, elevem os niveis de satisfagdo envolvendo o
comprometimento e o clima organizacional.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Clima Organizacional;
Instituicbes de Ensino Superior; Servidor Publico; Centro de Artes da UFPel.



Abstract

PINHO, Matheus Garcia. Commitment and Organizational Climate: a study with
the administrative technical servants of the UFPel Arts Center. 2024. Advisor: Prof.
Dr. Francielle Molon da Silva. 2024. 140f. Master's Dissertation - Graduate Program
in Public Administration — Socio-organizational Sciences Center, Federal University
of Pelotas, Pelotas, 2024.

From the mid-20th century onwards, organizations have been influenced by social,
cultural, economic, and technological changes, resulting in an acceleration of the
transformation process in their structures, working methods, and management
approaches. Within this context, public organizations are included, which, due to their
complex nature and significant representation in society, exhibit both positive and
negative elements in the lives of their employees. Several studies assert that
committed employees exert more effort, enhance productivity, and demonstrate
greater efficiency. Equally important is the organizational atmosphere, as it impacts
employee satisfaction, productivity, and motivation, among other aspects. Therefore,
this study aims to analyze the relationship between organizational commitment and
organizational climate in the opinion of technical administrative staff stationed at the
Center for the Arts at the Federal University of Pelotas. For this purpose, a descriptive
research with a quantitative approach was employed, using an online survey directed
to active technical administrative staff at the Center, located in buildings 03 and 04 of
the Porto Campus. The choice of the Center for the Arts is due to its having the highest
number of employees at UFPel. The study utilized descriptive statistics to identify the
degree of organizational commitment and organizational climate among employees,
as well as correlation to determine if the two variables are related. The research results
showed that employees take pride in working at UFPel. A high degree of affective
commitment was found among CA employees, followed by a moderate instrumental
commitment and a low normative commitment. Additionally, the organizational climate
presented a moderate level, with notable dissatisfaction among employees regarding
salaries, benefits, workload, lack of professional recognition, and institutional resource
shortages. The study also demonstrated a moderate positive correlation between
commitment and climate variables. It is recommended as an intervention proposal to
the CA leadership that actions be implemented to help their technical administrative
staff reduce dissatisfaction points and increase satisfaction levels related to
organizational commitment and climate.

Keywords: Organizational Commitment; Organizational Climate; Higher Education
Institutions; Public Servant; UFPel Arts Center.
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1 INTRODUCAO

A partir da segunda metade do século XX, as organizagdes foram impactadas
por transformacgdes sociais, culturais, econémicas e tecnolégicas, o que levou a uma
aceleracao do processo de mudangas em suas estruturas, formas de trabalho e estilos
de gestao. O objetivo principal dessas mudancgas foi buscar a contribuicdo maxima
das pessoas para o alcance das metas e objetivos organizacionais (Sobreira, 2018).

Dentro desse contexto estdo as organizagbes publicas, que possuem uma
natureza complexa e uma representatividade muito grande na sociedade,
apresentando tanto aspectos positivos, quanto negativos na vida do servidor
(Montenegro, Pinho e Tupinamba, 2023).

Custodio et al. (2013), afirmam que a base da produtividade de uma
organizacéao, seja em termos de quantidade ou qualidade, continua a ser a relagdo do
individuo com a organizagdo, que pode ser medida pelo seu grau de
comprometimento, independentemente de qualquer mudanga ocorrida na
organizacgao. Os autores entendem que o grau de comprometimento de um individuo
pode ser o resultado do valor que ele atribui a organizagao, seja esse valor maior ou
menor.

Gestores que procuram atingir a melhora dos resultados da organizagao, por
meio do aumento da eficiéncia e da eficacia, tanto dos servidores, quanto da
organizagdo como um todo, tém investigado cada vez mais o comprometimento
organizacional para entender quais ag¢des precisam adotar (Oliveira, 2017).

Nas pesquisas sobre comprometimento organizacional, o TCM — Three-
Component Model, conhecido no Brasil como modelo tridimensional, criado por Meyer
e Allen (1991), tem sido dominante (Pinho e Bastos, 2014). O modelo € composto por
trés bases: afetiva, onde o trabalhador sente o desejo de permanecer no trabalho;
instrumental, onde o trabalhador sente a necessidade de permanecer no trabalho em
funcdo dos custos atrelados a sua saida; e, por fim, normativa, que € quando o
trabalhador se sente obrigado a permanecer no trabalho (Meyer e Allen, 1991).

O comprometimento do individuo com a organizacgao € algo que ele busca para
criar uma identificagdo e permanecer em seu emprego, visando satisfazer seus
interesses e ajudar no alcance das metas e objetivos organizacionais (Flauzino e
Borges-Andrade, 2008).

Quando se aborda o assunto do comprometimento no setor publico, &



16

perceptivel a diferenca em comparacao ao setor privado, uma vez que o setor publico
é subordinado ao interesse coletivo, ou seja, ha um interesse maior do que o individual
de cada cidad&o. E importante perceber que o Estado necessita oferecer servigos com
qualidade a sociedade e, para isso, ha a necessidade de servidores eficientes, que
busquem a constante evolugéo e que gerem resultados positivos, o que so € possivel
com servidores que sejam comprometidos com o exercicio de suas fungdes (Botelho
e Paiva, 2011).

Para Borges-Andrade (1994), estudar o comprometimento organizacional em
instituicbes publicas é algo necessario, pois ele influencia diretamente no
desempenho, absenteismo, rotatividade e atrasos no trabalho, sendo, portanto, uma
variavel estratégica que tera por fungdo tornar a organizagdo mais responsiva,
produtiva, acreditada e sustentavel. LaPalombara (1963 apud Flauzino e Borges-
Andrade, 2008) cita a necessidade de estudar o comprometimento no setor publico,
pela influéncia sobre todas as transformacgdes no desenvolvimento social, econdmico
ou politico de um pais.

O clima organizacional também €& um fator que é preponderante para o
crescimento de uma organizagao, pois os colaboradores quando trabalham em um
clima positivo, apresentam um maior engajamento em suas tarefas diarias, valorizam
seu trabalho e geram uma série de vantagens competitivas para a organizagao
(Santos, 2018). Segundo Rizzatti (2002) a responsabilidade sobre o clima
organizacional nao pode ser atribuida somente ao individuo ou a um unico
departamento, ela é de todos e precisa orientar a forma de pensar e agir de toda a
organizagao.

Analisar o clima € uma grande oportunidade das organizagdes para detectar
pontos fracos e pontos fortes, além de envolver os colaboradores na analise, design
e execucao de solugdes para os problemas que enfrenta, criando também, condi¢des
para reativar a motivagao oculta em cada individuo, facilitando assim o alcance das
metas tragadas e, consequentemente, garantindo a qualidade do trabalho (Gonzalez,
2000).

A melhor maneira de mensurar o clima € mediante a pesquisa de clima
organizacional, pois por meio dela, o colaborador apresentara seu grau de satisfacao
em relacdo ao seu trabalho, além disso, a pesquisa é importante, pois ela busca
igualar as metas do individuo com as metas da organizagdo, na busca por um

equilibrio harmonico e produtivo entre as duas partes (Lima, Leuch e Buss, 2017).
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Um clima de trabalho bom, reduz o absenteismo, diminui a rotatividade, ajuda
na melhora do trabalho em equipe, permite uma participacdo mais ativa das pessoas,
além de melhorar a produtividade da organizacgao (Luz, 2003). O clima organizacional
tem um carater que € mutavel e apresenta uma instabilidade relativa, o que mostra a
necessidade de estuda-lo seguidamente (Mattos et al., 2019).

O estudo de clima e comprometimento organizacional compde um importante
mecanismo de gestao, pois a partir do conhecimento e gerenciamento dos motivos
que geram insatisfagao entre os colaboradores, é possivel a criagdo de cenarios onde
o clima sera mais positivo e, com isso, contribuir para o fortalecimento do
comprometimento e das relagdes entre os individuos da organizagédo (Campos et al.,
2009).

Assim sendo, é fundamental ndo apenas estabelecer um ambiente propicio que
estimule os colaboradores a compartilharem seus conhecimentos, mas também
promover o comprometimento desses colaboradores com a organizagao e suas metas
(Ramirez, Ostos e Arteaga, 2020).

1.1 Problema

A gestéo publica e a administragao de recursos humanos ao longo do tempo
tém passado por mudangas fundamentais (Pinho e Oliveira, 2017). Ha o entendimento
de que, a medida que cresce a motivacdo dos servidores de instituicdes publicas,
cresce também o comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho e, por
consequéncia, diminuem os niveis de rotatividade ou intencdo da mesma (Pinho,
Oliveira e Silva, 2020).

O éxito no trabalho de uma Instituicao de Ensino Superior passa pelo esforgo e
comprometimento de seus servidores para atingir os indices de desempenho em
ensino, pesquisa e extensao (Rowe e Bastos, 2007).

Conforme Perry, Hondeghem e Wise (2010 apud Pinho, Oliveira e Silva, 2020),
€ de suma importancia o estudo do comprometimento na esfera publica, por conta das
pressdes sociais, pela cobranga da qualidade dos bens e servigos publicos, além da
procura por novos modelos de gestao.

N&o é diferente quando se trata do clima organizacional. De acordo com Crespi,
Camargo, Luchesi (2010, p. 1), “é importante analisar a motivagcao e a percepgao

destes profissionais no desempenho de suas atividades, sendo a pesquisa de clima
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organizacional uma eficaz ferramenta para este fim.” A partir dos resultados obtidos
por pesquisas de clima, é possivel organizar acées que visem a melhora na relagao
entre os colaboradores e a organizagao (Campos et al., 2009).

Partindo do principio da importancia do estudo do comprometimento
organizacional e do clima organizacional, mensurar a percepgao dos servidores de
uma organizagao sobre esses dois construtos de forma separada, leva para um
caminho limitador do entendimento, impedindo uma maior profundidade (Campos, et
al., 2009).

Dado o contexto exposto e com o intuito de adquirir um maior entendimento do
quanto o comprometimento organizacional € significativo para as instituicées publicas,
mais especificamente no Centro de Artes - CA da Universidade Federal de Pelotas -
UFPel, e de que forma isso se relaciona com o clima organizacional, apresenta-se a
seguinte questao de pesquisa:

Qual a relagdao entre comprometimento organizacional e clima

organizacional em um Centro de uma Instituicao de Ensino Superior?

1.2 Objetivo Geral

Levantar dados para identificar a relagcdo entre comprometimento
organizacional e clima organizacional na opinido dos servidores técnicos

administrativos lotados no CA da UFPel.

1.3 Objetivos Especificos

° Investigar fatores ligados ao comprometimento organizacional dos
servidores técnicos administrativos do CA da UFPel,

° Mapear os principais fatores que influenciam o clima organizacional dos
servidores técnicos administrativos do CA da UFPel,

° Identificar as principais relagcbes entre o comprometimento
organizacional e o clima organizacional na opinido dos servidores técnicos
administrativos do CA da UFPel;

° Propor agdes de gestdo ao CA que contribuam favoravelmente a um
clima organizacional satisfatorio, considerando o comprometimento organizacional

dos servidores.
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1.4 Justificativa

Conforme Martins (2018), nas instituigdes que trabalham com ensino e
pesquisa, em funcdo da competéncia técnica estar mais atrelada ao quesito humano
do que as maquinas e os equipamentos, € vital conhecer necessidades, expectativas
e o grau de satisfagcado dos trabalhadores.

Seguindo essa linha, Campos et al. (2009), explicam que o clima organizacional
e o comprometimento sdo ferramentas necessarias para que as organizagdes tenham
um relacionamento melhor e mais responsavel com seus servidores, pois, quando o
clima de uma organizagdao é satisfatério, os servidores adquirem motivagéo e
aumentam a qualidade do trabalho, elevando também o comprometimento com a
organizacao.

Na visdo de Santos (2018), a pesquisa de clima apresenta importantes
elementos que causam impactos sobre o comportamento e o comprometimento, o que
gera resultados diretos para a organizagéo, tornando-se, portanto, de extrema
relevancia.

Ao analisar o comprometimento de um setor técnico administrativo de uma IES
no Rio Grande do Sul, Silva, Bohnenberger e Froehlich (2021, p. 92) concluiram que:
“o tipo de vinculo que o funcionario apresenta faz com que a gestdo, consiga tracar
as rotinas e metas de trabalhos, sabendo da caracteristica apresentada por cada
funcionario para otimizar nos resultados.”

Na mesma linha, Sobreira, Zille e Faroni (2021), que descreveram e analisaram
o0 nivel de comprometimento a partir da percepgado de servidores técnicos
administrativos de uma universidade mineira, encontrando um alto nivel de
comprometimento organizacional, concluiram que os sentimentos de proximidade e
lealdade sao os principais fatores que levam os servidores a se dedicarem na busca
pelo alcance das metas da institui¢ao.

Julga-se de grande importancia o estudo do comprometimento organizacional
e a possivel relagdo com o clima organizacional em uma IES como a UFPel, uma vez
que € uma universidade com grande relevancia no meio académico, dispondo de 340
cursos, entre graduagcado e poés-graduagao, e possuindo em seu quadro 2.684
servidores, desse total, 1.206 s&o técnicos administrativos (UFPEL, 2023), o que
representa quase 45% do total de servidores.

O Centro de Artes da UFPel é o que possui mais servidores entre todos centros
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de unidades académicas, contando com 167 servidores lotados em sua unidade,
sendo 135 docentes e 32 técnicos administrativos (UFPEL, 2023a). Os técnicos estao
lotados dentre os varios prédios que sao geridos pelo CA, sendo 26 do total de 32
servidores com atuagao em apenas dois prédios: Campus Porto, Prédio 03, e Campus
Porto, Prédio 04, conhecidos como Bloco 01 e Bloco 02, respectivamente.

O CA possui 18 cursos de graduagéo e 3 de pds-graduacdo (UFPEL, 2023).
Esses cursos muitas vezes atuam em conjunto, seja em disciplinas que podem ser
ofertadas a mais de um curso ou em eventos que envolvam o conhecimento técnico
especifico de cada saber. O Centro possui uma central de colegiados, onde os
secretarios de todos os cursos, da graduagdo e da pos-graduagao, trabalham no
mesmo ambiente, dividindo o conhecimento e o espaco fisico.

Portanto, entende-se que a proposta de estudo é justificada pelo importante
papel que a UFPel representa junto a sociedade e que Ihe demanda um trabalho que
prime pela busca constante da eficiéncia e eficacia de seus servidores e pelo ambiente
de trabalho cada vez mais positivo e saudavel. Justifica-se também o motivo da
escolha do CA para a aplicagdo do estudo, uma vez que € o centro de unidade
académica que possui 0 maior numero de servidores (docentes e técnicos
administrativos) e que concentra a grande maioria deles no mesmo local, o que
facilitara o estudo e, consequentemente, a elaboragcdo de um plano de agao, partindo
dos resultados encontrados.

O presente estudo pode se tornar um piloto dentro da UFPel, pois as demais
unidades académicas, caso se interessem, podem replicar a pesquisa e também

analisar as mesmas questdes junto aos seus técnicos administrativos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo é apresentada a fundamentagao tedrica desta pesquisa, a qual
abrange a conceituagdo de Comprometimento Organizacional e suas bases; o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991); criticas ao modelo tridimensional;
antecedentes e consequentes do Comprometimento; o Comprometimento em
Instituicdbes de Ensino Superior; e, por fim, o Comprometimento e o Clima

Organizacional.

2.1 Conceituagao de Comprometimento Organizacional

Pesquisadores, ha varias décadas, tém se debrugado de forma mais intensa
no estudo do comprometimento organizacional. O tema ganhou notoriedade na
administragdo com a pesquisa de Mowday, Steers e Porter no final da década de 70
(Falce, et al., 2019). O principal objetivo é achar explicagcdo para os pontos de
comprometimento do ser humano no trabalho (Medeiros e Enders, 1998). Simosi
(2012) diz que o comprometimento organizacional vem sendo objeto de estudo como
uma ligacao de uma pessoa a um alvo, por meio da organizagao.

Nao ha um conceito fechado sobre o que é comprometimento organizacional
(Borges-Andrade e Zanelli, 2004), muitos s&o os autores que conceituam sob sua
otica. Salancik (1977) define comprometimento organizacional como uma condi¢ao
onde o sujeito, por seus atos, fica ligado a alguma ocupacao. Para Mowday, Steers e
Porter (1979, p. 226) comprometimento organizacional é definido como: “a forga
relativa da identificacdo de um individuo com envolvimento em uma organizagao
particular.” Ha ainda trés fatores que se relacionam e definem esse comprometimento:
(a) uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizagdo; (b) uma
vontade de exercer um esforgo consideravel em nome da organizacéo; e (c) um forte
desejo de permanecer como membro da organizagao (Mowday, Steers e Porter,
1979).

O'Reilly e Chatman (1986) seguem na mesma linha de pensamento de
Mowday, Steers e Porter, descrevendo o envolvimento do trabalhador com a empresa
e atribuem o comprometimento ao apego psicoldgico. Segundo os autores, esse
apego mostra o quanto um individuo absorve caracteristicas da organizagédo. Essa

definigdo corrobora com o estudo de Rusbult e Farrell (1983), o qual afirma que o
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comprometimento € a expectativa de que um trabalhador vai permanecer em seu
emprego, sentindo-se ligado a ele psicologicamente, independentemente do nivel de
satisfacdo que o mesmo lhe proporcione.
Meyer, Allen e Smith (1993, p. 539) afirmam que:
[...Jcomprometimento é um estado psicoldgico que: (a) caracteriza a relagéo

do funcionario com a organizacgéo e (b) tém implicagdes para a decisdo de
continuar ou deixar de ser membro da organizagao.

Além disso, os autores, a partir de seus estudos, criaram o modelo de
conceitualizagédo de trés componentes (Meyer E Allen, 1991), que sera apresentado
em um topico dentro deste capitulo, onde determinam que ha trés temas que
envolvem a definicho de comprometimento organizacional, que sao:
‘comprometimento como um vinculo afetivo para a organizagdo; comprometimento
como um custo percebido associado com a saida da organizagdo; e o
comprometimento como obrigacao de permanecer na organizagcao” (Meyer, Allen e
Smith, 1993, p. 539). Esses temas, também chamados de enfoques ou apegos, sdo
conhecidos respectivamente como: enfoque afetivo, enfoque instrumental e enfoque
normativo (Medeiros, et al., 2003).

No entendimento de Wiener (1982), o comprometimento organizacional exige
a consideracgao de pressdes normativas internalizadas como padrao moral pessoal do
individuo. Essas pressbdes, uma vez determinadas, podem no longo prazo ter
influéncia sobre o comportamento, sem depender de recompensas ou puni¢des. Indo
pelo mesmo caminho, Bastos (1993, p. 58) define o comprometimento organizacional
como: “o conjunto de pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que se
comporte congruentemente com os objetivos e interesses da organizagao”. A partir de
seus estudos, Bastos (1993) apresentou outros dois enfoques: o enfoque sociologico,
que tem sua origem na sociologia e o enfoque comportamental, que tem sua origem
na psicologia social.

Borges-Andrade e Zanelli (2004, p. 593) entendem que na pesquisa brasileira
a definigdo mais usada € “aquela baseada no enfoque afetivo, que considera uma
atitude que envolve a crenga e a aceitagao dos objetivos e valores organizacionais e
a disposigao para defender e contribuir para o bem-estar da organizagao.”

A esséncia do vinculo de um trabalhador com a organizagéo pode ser de origem

ativa ou passiva. Conforme Bastos (2013, p. 148), esses vinculos se caracterizam da
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seguinte forma:

Em um vinculo pautado por comportamentos ativos sdo observadas,
principalmente, atitudes de engajamento e de identificacdo, movidos por uma
escolha espontdnea baseada no desejo. Esse engajamento pode ser
observado nas manifestagcdes de sacrificio em beneficio da organizagao,
sentimentos de responsabilidade e de proatividade. Nas atitudes de
identificagao, & possivel observar sentimentos de afiliacao, ligagdo afetiva,
crenga e aceitagado de valores organizacionais. Ja nos vinculos pautados por
comportamentos passivos, podem ser percebidas manifestagdes de
permanéncia por uma relagdo instrumental de troca, movidos por uma
necessidade.

Na sequéncia, sera abordado cada um dos cinco enfoques supracitados
(afetivo, instrumental, normativo, sociolégico e comportamental). Embora sejam
descritas todas essas bases, a presente pesquisa € focada somente no modelo
classico das trés bases (afetiva, instrumental e normativa), conforme os estudos de

Meyer, Allen e Smith (1993).

2.2 Bases do Comprometimento Organizacional

2.2.1 Enfoque Afetivo

O enfoque afetivo comecgou a ser estudado por Mowday, Steers e Porter (1979)
€ € 0 que mais aparece em pesquisas sobre as bases de comprometimento
organizacional (Feitosa, Firmo, 2013). Por mais que os pioneiros dos estudos do
enfoque afetivo admitissem a existéncia de um enfoque comportamental balizante do
comprometimento, optaram por manter a linha atitudinal (Medeiros, et al., 2003;
Feitosa e Firmo, 2013).

Baseados no estudo de Mowday, Steers e Porter (1979), Medeiros et al. (2003)
dizem que “o comprometimento vai muito além de uma postura de lealdade passiva
para com a organizagao e envolve um relacionamento ativo e que busque o bem-estar
da organizacdo.” O mesmo estudo ressalta que o comprometimento atitudinal gera
uma nogao de identificacdo, sentimento de lealdade, desejo de permanecer na
organizagéao e o desejo de se esforgar em prol da organizagao (Bastos, 1993).

Mowday, Steers e Porter (1979) criaram o OCQ — Organizational Commitment
Questionnaire, instrumento desenvolvido para aferir o comprometimento afetivo ou
atitudinal que, apds sua validagao, passou a ser o mais utilizado nos estudos sobre

comprometimento (Medeiros, et al., 2003).
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2.2.2 Enfoque Instrumental

Oriundo dos estudos de Becker (1960), o enfoque instrumental € aquele onde
o individuo mantém seu vinculo com a organizagédo devido aos custos e beneficios
ligados a sua saida, chamados de side bet ou trocas laterais (Medeiros, et al., 2003).

Comprometimento seria, entdo, um mecanismo psicossocial cujos elementos
side-bets ou consequéncias de ag¢des prévias (recompensas e custos) que
impdem limites ou restringem ac¢des futuras. No caso uma linha consistente
de agao, seria, por exemplo, a permanéncia do individuo na organizagéo;
side-bets (ou trocas laterais) seriam os multiplos investimentos feitos pelo
individuo (desenvolvimento de habilidades, contribuicbes para fundos de
pensdo, por exemplo) que tornam custoso o abandono da organizagéo
(Bastos, 1993, p. 56).

Meyer e Allen (1991) entendem que a teoria das trocas laterais se encaixa
melhor no enfoque afetivo, pois, reconhecer os custos que estdo ligados a saida da
organizacgao, se encaixa em um estado psicoldgico consciente e que € construido
pelas condi¢des apresentadas pelo ambiente da organizagao e que tende a influenciar
na decisédo de continuidade ou ndo do individuo.

A teoria das trocas laterais de Becker (1960) encontra apoio no trabalho de
Alluto, Hrebiniak e Alonso (1973) que apresentou a comprovagdao de algumas
variaveis como: idade e experiéncia de trabalho, planos de aposentadoria e fundos de

pensao (Medeiros, et al., 2003).

2.2.3 Enfoque Normativo

Apoiada nas pesquisas de Wiener (1982), a base normativa tem como pilar
uma ligacdo moral entre o colaborador e a organizagdo, fazendo com que o
colaborador sinta que deve algo para a organizagao, fazendo com que seu trabalho
seja a forma de pagamento dessa divida (Bastos, 2013).

Como ja descrito anteriormente, Wiener (1982) afirma que o comprometimento
€ a soma das pressdes normativas que fazem com que o trabalhador passe a agir em
conformidade com os objetivos e interesses da organizagéo. Bastos (2013, p. 147)
completa o conceito descrito por Wiener (1982):

Assim, os individuos comprometidos na base normativa engajam-se em
atividades de organizagdo pelo senso de dever, isto é, as pressdes

normativas internalizadas os levam a comportarem-se de forma coerente com
0s objetivos organizacionais.
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Individuos que sdo comprometidos apresentam alguns comportamentos, pois,
acreditam que € o moralmente correto a ser feito e as pressdes normativas sao fruto
de uma cultura empresarial, que determina agdes e comportamentos dentro da

organizacgao (Medeiros, et al.,2003).

2.2.4 Enfoque Socioldgico

Com origem na sociologia, o enfoque sociolégico trata da relagdo de
autoridade/subordinagao no relacionamento entre empregador e trabalhador, onde,
baseado na pesquisa de Halaby (1986), Bastos (1993, p. 57) diz que essa relagao é
legitima, pois: “[...] os trabalhadores trazem para o contexto de trabalho, além de uma
orientagdo basica para os seus papeéis de subordinados, um conjunto de cddigos
normativos que especificam maneiras moralmente corretas de dominagao.”

A partir disso, as organizagdes agem na regulagdo e moldagem de batalhas
sociais, com isso, diminui a influéncia de aspectos vindos de fora da organizacgéo, tais

como: escola, religido e familia na producéao (Flauzino e Borges-Andrade, 2008).

2.2.5 Enfoque Comportamental

Este enfoque, originado na psicologia social, visa a manutengcdo da
consisténcia entre o comportamento e as ag¢des do trabalhador (Flauzino e Borges-
Andrade, 2008). Comprometimento pode ser comparado a emogdes causadas por
atos de auto responsabilidade, principalmente se eles forem “classificados” como atos
de escolha livre e definitivos (Bastos, 1993).

Existe, na visdo de Bastos (1993, p. 58), um circulo que reforga
automaticamente o comportamento e:

[...]leva ao desenvolvimento de atitudes que, por sua vez, leva a

comportamentos futuros, resultando em um lento e consistente crescimento
do vinculo comportamental e psicoldégico do individuo com a organizagéo.

Para Salancik (1991), apud Bastos (1993), as pessoas comprometem-se pelas
implicagcbes de suas préprias agcdes e ha uma pressao psicoldgica para que haja um
comportamento consistente que combine com as implicacbes de seus
comportamentos anteriores. O autor ainda aponta que sio trés aspectos desses

comportamentos anteriores que definem os niveis de comprometimento:
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e Volicdo — a percepgao de que a agao foi desempenhada por livre escolha faz com
que o individuo se sinta pessoalmente responsavel pelo ato;

e Reversibilidade — quanto mais o individuo percebe que o comportamento ndo pode
ser revertido ou que isso envolve altos custos, maior o seu comprometimento com
o determinado curso de agao; e,

e Carater publico ou explicito do ato — a percepcao de que outras pessoas
significativas (familia, amigos, colegas, etc.) tomam conhecimento do seu
comportamento aumenta a probabilidade de vir a se comportar de forma

congruente.

2.3 Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

O TCM - Three-Component Model, no Brasil chamado de modelo
tridimensional, teve sua construcao a partir da percep¢ao de que o comprometimento
organizacional precisava ser estudado sob trés componentes: o elo emocional que o
trabalhador possuia referente a organizagcdo; o custo alto de abandonar a
organizagao; além da obrigacdo moral em manter-se na organizagao (Meyer e
Herscovitch, 2001). Essas bases s&o respectivamente as ja citadas anteriormente:
afetiva, instrumental e normativa.

Os trés componentes do TCM se expressam de formas distintas e exibem
encadeamentos diferentes sobre o comportamento dos trabalhadores. De acordo com
Pinho, Oliveira e Silva (2020), é esperado que as experiéncias de trabalho
desenvolvam o comprometimento afetivo, ja o comprometimento instrumental, espera-
se que ele apareca como solugao a situacdes que elevem o custo de abandonar a
organizagao e o comprometimento normativo, em resposta a pressao social, exibindo
experiéncias de socializagao e a reciprocidade de investimentos organizacionais como
instrumentos para desenvolvimento do comprometimento.

Pinho, Oliveira e Silva (2020), demonstraram que os estudos sobre
comprometimento organizacional no setor publico, entre 1989 e 2019, tiveram os
componentes afetivo, instrumental e normativo como foco principal. Das 77
publicacdes encontradas, 45 delas envolviam o estudo dos trés componentes. De
forma disparada, o TCM foi a escala de medida mais utilizada, sendo aplicada em 31
dos 45 artigos.

Meyer e Allen (1991, p.68) explicam que ndo se deve considerar cada um dos
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componentes como um comprometimento exclusivo, mas pensa-los como tipos de
comprometimento que podem se desenvolver de forma conjunta, visto que, segundo
os autores, “parece mais razoavel esperar que um funcionario possa experimentar
todas as trés formas de comprometimento com graus variantes.”

Os autores exemplificam:

Um funcionario, por exemplo, pode sentir um forte desejo e uma forte
necessidade de permanecer, mas pouca obrigacdo de fazé-lo; outro pode
sentir pouco desejo, uma necessidade moderada e uma forte obrigagédo e
assim por diante (Meyer e Allen, 1991, p. 68).

De forma resumida, a Figura 1 apresenta os aspectos de cada um dos

componentes do TCM de Meyer e Allen (1991).

Figura 1 — Modelo de trés componentes de Meyer e Allen

Componente

.

Afetivo Instrumental Normativo

l l l

0 trabalhador  segue ligado a
organizagao pois percebe os custos que

O trabalhador tem a percepgao de estdo atrelados a sua saida. Tais custos

: : . I n v
estar ligado e identificado com a podem ser a falta de outras Sern:r:::cg?ic;r e:p:ggge o%u:e sc;tg
organizacdo e por isso sente o desejo oportunidades de emprego ou os obfidado a fazé-la ' P
de permanecer. elevados esforcos referentes ao g '

desligamento. Com isso, o trabalhador
entende que necessita permanecer.

Fonte: Meyer e Allen, 1991, adaptado pelo autor.

2.4 Criticas ao Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

O modelo possui criticas a sua forma de operacéo e, de acordo com Solinger,
van Olffen e Roe (2008), o TCM pode ser utilizado para estudar a rotatividade dos
funcionarios, mas naéo deve ser usado como um modelo geral para estudo do
comprometimento organizacional. Na visdo dos autores, o TCM apresenta uma

inconsisténcia em seu conceito e uma falta de apoio empirico.
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Da mesma forma, Klein et al. (2014), entendem que a estrutura fatorial das trés
dimensdes do TCM nem sempre sdo evidentes, havendo uma sobreposicio
substancial entre as bases normativa e afetiva. Os autores apresentam outras
alternativas de modelos para mensurar o comprometimento organizacional.

Visto que o TCM é o modelo mais usado no mundo para pesquisas que
envolvam o comprometimento organizacional, optou-se por neste estudo, mesmo com
as criticas ao modelo, usar o TCM como meio de investigagdo do comprometimento

organizacional.

2.5 Antecedentes e Consequentes do Comprometimento Organizacional

O estudo dos antecedentes do comprometimento organizacional tem ganhado
cada vez mais espago na agenda de pesquisas daqueles que estudam o tema, pois,
identificar os antecedentes do comprometimento faz com que a organizagéo tenha
dados necessarios para o aprimoramento do controle de gerenciamento, o que vai
proporcionar, a organizagao, um melhor desempenho e atuagdo no mercado
(Sobreira, 2018).

Abreu (2004), alicercado pelos estudos de Meyer e Allen (1997), ressalta a
importancia do entendimento de quando e como é desenvolvido o comportamento
(antecedentes) e também o quanto isso ajuda a desenhar comportamentos e acgdes
(consequentes), pois com isso, as organizagdes conseguem se adiantar em relagao a
problemas que possam surgir no futuro.

Steers (1977), apresentou em seu trabalho um modelo que consistia em duas
partes: (1) antecedentes do comprometimento e (2) consequentes do
comprometimento. O autor agrupou o primeiro componente, antecedentes, em trés
categorias principais: caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho e
experiéncias no trabalho.

Ja o segundo componente, consequentes, supde que varios resultados
especificos oriundos do comprometimento podem ser obtidos, séo eles: forte desejo
e intengdo de permanecer na organizagdo, baixa rotatividade, assiduidade e

desempenho no trabalho, conforme apresentado na Figura 2, a seguir.
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Figura 2 — Antecedentes e Consequentes do Comprometimento Organizacional

Antecedentes

Caracteristicas Pessoais
(necessidade de realizagao,

idade e nivel de instrugao) Consequentes
Caracteristicas do Trabalho . Desejo de permanecer
(identidade da tarefa, interagdo Comprometimento Inteng@o de permanecer
opcional, feedback) »|  Organizacional P| Frequéncia
‘ Baixa Rotatividade

Desempenho no Trabalho

Experiéncia no Trabalho

(atitudes de grupo, -

confiabilidade da organizacao,
importancia pessoal)

Fonte: Steers (1977, p.47). Adaptado pelo autor.

Wiener (1982) a partir da abordagem de identificacdo, que propde o
comprometimento como uma constru¢ao principalmente afetiva e que media entre
certos antecedentes e consequentes, também apresenta trés categorias para os
antecedentes do comprometimento organizacional, com definicdes bem préximas
com as de Steers (1977). Para o autor, a primeira categoria inclui a adequagao do
individuo a organizacado, onde o trabalhador, a partir de seus desejos e valores, e
também do clima organizacional, cria uma forte identificagdo organizacional.

A segunda categoria, engloba as caracteristicas do trabalho e as experiéncias
vividas no cargo exercido, por exemplo: desafio, feedback, oportunidades de interacao
social, identificagdo com a tarefa realizada, convivio em grupo e confianga na
organizagao.

Por fim, a terceira categoria, aponta que os antecedentes do comprometimento
organizacional incluem variaveis pessoais e demograficas, mais especificamente,
idade e estabilidade no cargo. Sobre as trés categorias descritas por Wiener (1982),
Sobreira (2018, p. 33) acrescenta que “o envolvimento dessas classes com o
comprometimento, quando acontece de forma benéfica, cria desenvolvimento e
mudancas individuais vinculadas ao crescimento pessoal e profissional.”

Sobre os consequentes do comprometimento organizacional, Wiener (1982)
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descreve em seus estudos que as variaveis que se mostraram mais fortes foram o
turnover — baixa rotatividade — e a intencdo do individuo em permanecer na
organizagao.

Meyer e Allen (1991), buscaram padrbes para identificacdo dos antecedentes
de cada um dos componentes do comprometimento organizacional. Os autores
encontraram variaveis de peso significativo no desenvolvimento do comprometimento
afetivo, mas que ndo geram qualquer comprometimento instrumental ou normativo
(Abreu, 2004).

Meyer et al. (2002), a partir do TCM, desenvolveram uma metanalise com o
objetivo de investigar os antecedentes, consequentes e correlatos do
comprometimento organizacional. Os autores relatam que os trés componentes,
afetivo, instrumental e normativo, se relacionam negativamente com turnover ou com
a intencao de turnover, e possuem uma relagcao diferente com medidas de outros
comportamentos relevantes no trabalho, como: assiduidade, desempenho na fungao
e socializac&o na organizacéo.

De forma mais especifica, sobre os comportamentos de trabalho supracitados,
€ esperada do comprometimento afetivo uma forte relagdo positiva, seguida do
comprometimento normativo, enquanto do comprometimento instrumental é esperada
nenhuma ou uma relagao negativa (Meyer et al., 2002). A figura 3, a seguir, apresenta

um resumo dos estudos de Meyer et al. (2002):
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Figura 3 — Resumo da metanalise de Meyer et al. (2002)

Correlatos

- Satisfagdo no Trabalho
- Envolvimento no Trabalho
- Comprometimento Ocupacional

Antecedentes A Consequentes

Comprometimento Afetivo y

Turnover e
Intengé@o de Turnover

Comprometimento
Afetivo

Y

- Caracteristicas Pessoais
- Experiéncias de Trabalho

Comprometimento Instrumental Comportamento no Trabalho:
- Assiduidade

- Desempenho

- Comportamento de

Cidadania Organizacional

Comprometimento
" . . |-
- Caracteristicas Pessoais > Instrumental

- Alternativas
- Investimentos Pessoais

Comprometimento Normativo

Salde e Bem-estar
do Empregado

Comprometimento
Normativo

Y

- Caracteristicas Pessoais
- Experiéncias de Socializagao
- Investimentos Organizacionais

Fonte: Adaptado de Meyer et al. (2002, p.21)

2.6 Comprometimento Organizacional em Instituigoes de Ensino Superior

Nesta secédo, o foco é apresentar estudos que tém como objetivo apurar como
€ o comprometimento organizacional em Instituicbes de Ensino Superior (IES) no
Brasil.

Dentre as pesquisas abordadas apresenta-se o estudo de Paiva e Morais
(2012) que descreve e analisa as variaveis de comprometimento organizacional entre
docentes do Centro Federal de Educacao Tecnolégica de Minas Gerais, o CEFET-
MG. Os autores usaram como base a Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON),
Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC), entrevistas com
roteiro estruturado e categorias de analise definidas com base em Meyer e Allen
(1991; 1997). Encontrou como resultado uma alta preponderancia do enfoque afetivo,
seguido do enfoque instrumental.

Farias e Gueiros (2015) realizaram um estudo sobre comprometimento
organizacional com servidores publicos integrantes de uma universidade federal
brasileira. Como base, usaram o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) e
Bastos et al. (2013). Participaram do estudo 140 servidores e como resultado a

pesquisa encontrou um nivel mediano de comprometimento dos servidores, com
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predominéncia da base afetiva, seguida da instrumental.

Por outro lado, Paula, Marques e Morais (2017) analisaram, descreveram e
explicaram a influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no
comprometimento organizacional dos servidores de uma IES de Minas Gerais. Foram
utilizados os modelos de Walton (1973) e Meyer e Allen (1991). Participaram 175
servidores que foram escolhidos de forma aleatéria. Como resultado do estudo, foram
encontrados altos indices de QVT e alto comprometimento organizacional dos
servidores, predominando a base afetiva, seguida da instrumental e da normativa.

Silva, Bohnenberger e Froehlich (2021) analisaram o tipo de comprometimento
organizacional dos funcionarios de um setor técnico-administrativo de uma IES no Rio
Grande do Sul. No estudo foi utilizado o modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1997). De 27 funcionarios que trabalham no setor, 21 responderam a pesquisa e,
como resultado, os autores encontraram a base afetiva como mais forte, seguida de
um equilibrio entre a instrumental e a normativa.

Por fim, o estudo de Sobreira, Zille e Faroni (2021) que descreveu e analisou o
comprometimento organizacional na percepgdo dos servidores técnico-
administrativos da categoria de nivel superior, que atuam na Universidade Federal de
Vigosa (UFV). Os autores usaram como base o modelo tridimensional de Meyer e
Allen (1991). A populagao da pesquisa era de 323 técnicos e a amostra foi de 195
técnicos escolhidos de forma aleatoria. O resultado da pesquisa apontou um alto grau
de comprometimento organizacional, predominando a base afetiva, seguida da

normativa e instrumental.
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Quadro 1 — Pesquisas brasileiras sobre Comprometimento Organizacional (CO) em Instituicbes de

Ensino Superior

Autor Objetivo Modelo Resultado
ECOA, ECON,
. e ECOC, Entrevistas
Descrever e analisar as variaveis .
com roteiro

Paiva e Morais
(2012)

de comprometimento
organizacional entre os docentes
do campus | do Centro Federal de
Educacao Tecnoldgica de Minas

Gerais (CEFET-MG).

estruturado e
categorias de
analise definidas
com base em
Meyer e Allen
(1991, 1997).

Preponderéancia do
enfoque afetivo,
seguido do
instrumental.

Farias e Gueiros
(2015)

Estudar o comprometimento

organizacional de servidores

publicos integrantes de uma
Universidade Federal Brasileira.

Meyer e Allen
(1991) e Bastos
(2013)

Nivel mediano de
comprometimento dos
servidores, com
predominancia da
base afetiva, seguida
da instrumental.

Paula, Marques e
Morais (2017)

Analisar, descrever e explicar a
influéncia da QVT no
comprometimento organizacional
dos servidores de uma IES de
Minas Gerais.

Walton (1973) e
Meyer e Allen
(1991)

Altos indices de QVT
e comprometimento
afetivo.

Silva,
Bohnenberger e

Analisar o tipo de
comprometimento organizacional
dos funcionarios de um setor

Meyer e Allen
(1997)

Predominio do
comprometimento

Froehlich (2021) | técnico-administrativo de uma IES afetivo.
no Rio Grande do Sul.
Descrever e analisar o Alto grau de

Sobreira, Zille e
Faroni (2021)

comprometimento organizacional
na percepgao dos servidores
técnico-administrativos da
categoria de nivel superior, que
atuam na Universidade Federal de
Vicosa (UFV).

Meyer e Allen
(1991)

comprometimento
organizacional, com
predominio da base
afetiva, seguida da
normativa e
instrumental.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

2.7 Comprometimento Organizacional e Clima Organizacional

Antes de explorar a possivel relagdo entre comprometimento organizacional e

clima organizacional, € importante compreender o que se entende por clima

organizacional. Nesta secao, sera apresentado de forma sucinta o conceito de clima

organizacional, bem como seus meios de investigagéo e as possiveis relagdbes com o

comprometimento organizacional.

2.7.1 Clima Organizacional: Conceitos e Meios de Investigacao

A mensuracgao do clima organizacional € um recurso de suma importancia para
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a compreensao do contexto interno da organizagdo e ajuda a identificar o nivel de
satisfagao, as ambicdes e as perspectivas da equipe de trabalho, além de estimular o
ambiente, elevando assim a eficiéncia e a exceléncia dos servigos prestados pela
organizacgao (Rodrigues et al., 2016).

De acordo com Rizzatti (2002), o surgimento dos estudos sobre clima
organizacional ocorreu nos Estados Unidos, na década de 60, mais precisamente em
1964, em trabalhos de Forehand e Gilmer e, posteriormente, em 1968, Litwin e Stinger
realizaram experiéncias para testar o clima organizacional em trés companhias
distintas. No Brasil, os estudos comecaram na década de 70, com um trabalho
intitulado “atmosfera organizacional”, do autor Saldanha, que entre outros objetivos,
visava ressaltar a importadncia da busca por alternativas que transformassem o
ambiente organizacional em algo sadio.

Varios autores ja deram suas contribuicées para ajudar a formar um conceito
sobre clima organizacional. Litwin e Stringer (1968 apud Luz, 2003) apontam que o
clima organizacional é a qualidade do ambiente, percebida ou vivenciada pelos
individuos que fazem parte da organizagao, afetando diretamente o comportamento
dos mesmos. Ja Schein (1982), entende que o clima organizacional ajuda na forma
como as pessoas se comportam, agindo diretamente na motivacéo e influenciando-
as.

Coda (1998, p. 6), afirma que o clima organizacional € “uma medida de
percepcao que os empregados tém sobre o grau de satisfacdo em relagdo a
determinadas caracteristicas do ambiente de trabalho da organizagao”. Luz (2003),
por sua vez, julga que o clima organizacional é o nivel de satisfagdo atingido pelos
funcionarios de uma organizagao em um certo momento, unido com a ligagao entre a
organizacgao e o funcionario e o0 ambiente psicolégico em volta.

Ao longo das décadas, o conceito de clima organizacional tem sido
imprescindivel para que o sentimento e o entendimento das pessoas em relagéo as
organizagdes e a atmosfera que envolve o trabalho nelas sejam descritos (Rizzatti,
2002). O autor ainda aponta que o estudo de clima atua como uma ferramenta de
feedback, além de servir como apoio para decisdes de intervengdo na organizagao.

Conforme Toro (2001, apud Martins et al., 2004), ha dois aspectos
metodoldgicos que sdo usados para o estudo e a avaliagdo do clima organizacional:
quantitativo e qualitativo. Em ambos aspectos, predominam as pesquisas a partir da

percepcao do trabalhador. As pesquisas qualitativas proporcionam o alcance de
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resultados mais detalhados e aprofundados, enquanto as pesquisas quantitativas, a
partir de questionarios validados, obtém resultados nao tao detalhados, porém muito
confiaveis.

De acordo com Luz (2003), antes de iniciar uma avaliagdo do clima
organizacional € fundamental escolher dentre os meios ou estratégias de
investigacdo, aquela(s) que melhor se encaixe(m) na pesquisa. O autor listou algumas

delas:

e Reunides dos contatos diretos mantidos entre gestores e os membros de suas
equipes de trabalho;

e Entrevistas de desligamento;

e Entrevistas de assistentes sociais;

e Ouvidoria;

e Programas de sugestoes;

o Sistemas de atendimento as queixas e reclamacgdes;

e Café da manha com gestores;

e Pesquisa de clima organizacional.

O autor ainda afirma qual € a melhor estratégia:

De todas as estratégias, a Pesquisa de clima organizacional € a mais
completa. E a que permite a empresa identificar seus pontos fracos, a
satisfagdo de seus colaboradores com relagdo a varios aspectos da
organizacgéo (Luz, 2003, p. 54).

Bispo (2006) entende que a pesquisa de clima organizacional € um instrumento
confiavel para averiguar problemas quando o assunto € a gestdo de recursos
humanos. Na mesma linha, Moreira (2012, p. 54) afirma que “a pesquisa de clima é
um o6timo instrumento para se levantar as possibilidades de acdes de melhoria, ndo
apenas na area de gestdo de pessoas, mas na administragdo como um todo”.
Questionarios, entrevistas, observacoes diretas e medigdes discretas sao as técnicas
mais comuns que sdo utilizadas nas pesquisas de clima organizacional, sendo os
questionarios de pesquisa, de longe, a técnica mais utilizada quando se quer coletar
dados (Luz, 2003).

Realizar uma pesquisa de clima organizacional oferece como vantagem a

possibilidade de avaliagdo de varios aspectos ligados ao ambiente de trabalho e as
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condigdes de trabalho (desafios, pontos positivos e pontos negativos), partindo da
perspectiva dos colaboradores, que sao os principais envolvidos e impactados por
essas condi¢des (Santos e Vasquez, 2012).

Conforme Luz (2003, p. 70) o processo de pesquisa de clima compreende onze

etapas, sao elas:

Aprovacao e apoio da Direcéo;
Planejamento da pesquisa;

Definicao das variaveis organizacionais;
Montagem e validag&o do instrumento;
Parametrizacéao;

Divulgacéo;

Aplicacéo e coleta da pesquisa;

© N o o bk~ 0 Ddh -~

Tabulagao;
9. Emisséo de relatorios;
10. Divulgacéo dos resultados;

11. Definigao dos planos de acgao.

Ha alguns cuidados que devem ser tomados na criagdo do questionario, um
exemplo é o numero excessivo de perguntas. Deve-se ter cuidado, pois isso pode
induzir o respondente a marcar qualquer resposta passado um tempo do inicio da
aplicagao do questionario. Um segundo exemplo que pode ser citado, sdo as opgdes
de resposta, no qual devem ser evitadas questdes que exijam respostas do tipo: “sim”
e “ndo”, uma vez que elas nao permitem graduar o sentimento de quem esta
respondendo a pergunta, por isso, o recomendado é sempre colocar as respostas no
formato de escala (Luz, 2003).

O gerenciamento do clima organizacional é um pilar do pensamento estratégico
de uma empresalinstituicdo, portanto, quando é decidido que uma pesquisa de clima
sera aplicada junto aos colaboradores, a gestdo precisa estar comprometida e
destinada a motivar os individuos, além disso, deve haver o cuidado por parte da
gestao de informar, de forma antecipada, aos participantes da pesquisa, os objetivos
da mesma e a forma de aplicagéo, estimulando-os e buscando o engajamento de
todos (Moreira, 2012).
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2.7.2 Possiveis Relagdes Entre Clima e Comprometimento Organizacional

Poucos sdo os estudos que relacionam ou procuram relacionar clima
organizacional e comprometimento organizacional. Foram encontradas durante a
pesquisa desta dissertacdo apenas seis estudos que abordam a possivel relacao
entre os temas. Na sequéncia, sera apresentado um breve resumo de cada estudo e
ao final um quadro por ordem de publicagao.

Naves (2008), em uma pesquisa de estudo de caso, exploratéria, procurou
mensurar o clima organizacional e identificar se havia alguma relagdo com o
comprometimento organizacional entre os funcionarios de um hotel em Minas Gerais.
O instrumento de pesquisa foi um questionario aplicado a 54 colaboradores do Hotel
de varios setores, por fim, a autora encontrou correlagdes significativas e positivas
entre clima organizacional e as bases afetiva e normativa.

Campos et al. (2009), estudaram clima e comprometimento organizacional em
uma empresa que atua na fabricagdo e comercializagéo de vagdes ferroviarios no Rio
Grande do Sul. A pesquisa se caracterizou por ser de natureza descritiva, partindo de
uma abordagem quantitativa. No total, 153 colaboradores participaram da pesquisa,
agrupados em dois niveis: operacional e administrativo. O estudo apontou que o fator
Ambiente Interno foi o de maior satisfagcdo na pesquisa de clima. Os colaboradores
demonstraram uma maior valorizagéo do enfoque normativo do comprometimento. Foi
identificada como maior correlacdo a do Ambiente Interno e a dimensao afetiva do
comprometimento.

Valentini (2010), investigou a relacdo entre clima organizacional e
comprometimento organizacional em uma diretoria de gestdo de pessoas de um
banco na cidade de Brasilia (DF). A pesquisa de carater exploratério e com uma
abordagem qualitativa e também quantitativa, contou com um total de 141
participantes, em sua grande maioria de funcionarios sem cargos de chefia e também
com alguns gerentes da instituicdo. Como resultado, o estudo apontou que as
variaveis tematicas sido coincidentes e afetam a percepcéo do trabalhador, uma vez
que quando ha a percepgcao de um clima positivo, tende-se a ter um trabalhador
comprometido com a organizagao.

Martins (2011) a partir de uma pesquisa quantitativa, utilizando-se de um
questionario para coleta de dados e contando com 46 participantes que sao

profissionais de uma instituicdo de ensino infantil em Belo Horizonte (MG), teve por
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objetivo investigar as relagbes entre as varidveis clima e comprometimento
organizacional. A pesquisa encontrou uma correlagdo positiva entre as variaveis,
justificando-a pelo fato dos funcionarios, em sua maioria, se mostraram bastante
satisfeitos com as atividades exercidas, além do nivel de expectativa do trabalhador
em relacdo a empresa ter se mostrado satisfatorio.

Outra pesquisa que abordou o tema clima e comprometimento organizacional
foi a de Reinert, Maciel e Candatten (2011), que buscou verificar a influéncia da
percepcdo de clima organizacional sobre as dimensdes do comprometimento
organizacional propostas por Meyer e Allen (1991). A pesquisa foi aplicada a 254
funcionarios de 9 organizagdes diferentes. Os autores identificaram que o clima se
apresentou como um construto unidimensional e que possui uma hierarquia na
intensidade de efeitos sobre as dimensdes do comprometimento, sendo de 47% sobre
a base afetiva, 24,2% sobre a base normativa e de 2,7% sobre a base instrumental.

Ja a pesquisa de Santos (2018), teve por objetivo, analisar o comprometimento
e o clima organizacional do setor de manufatura de uma empresa de borracha. A
pesquisa foi descritiva e sua coleta de dados se deu por meio de questionario, analise
documental e por observacao. A base afetiva foi a predominante e o indice geral de
satisfacdo dos colaboradores foi de 76,74%. Os autores associam o vinculo afetivo ao
indice de satisfagcdo, o que representa uma relagao entre clima e comprometimento
organizacional.

O quadro 2, apresentado a seguir, traz um resumo dos estudos supracitados,

contendo o objetivo e resultado obtido em cada um.

Quadro 2 — Pesquisas Sobre Clima e Comprometimento Organizacional

Autor Objetivo Resultado
Avaliar o clima organizacional e Correlagoes positivas e
verificar a sua relagdo com o significativas entre clima e o
comprometimento comprometimento afetivo e
Naves (2008) _comp ° P .
organizacional dos funcionarios, normativo.

de um hotel localizado no
Tridngulo Mineiro.

Identificar a relagéo existente | O fator Ambiente Interno foi o de
entre clima e comprometimento | maior satisfacdo na pesquisa de

organizacional, segundo a o6tica clima. Os colaboradores
dos colaboradores de uma demonstraram uma maior
Campos et al. (2009) empresa que atua na fabricagao valorizagdo do enfoque
e comercializagao de vagdes | normativo do comprometimento.
ferroviarios. Foi identificada como maior

correlagdo a do Ambiente
Interno e a dimensao afetiva do
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comprometimento.

Valentini (2010)

Investigar a relag&o entre clima
organizacional e
comprometimento
organizacional em uma dire¢cao
de gestao de pessoas em um
banco na cidade de Brasilia

O estudo apontou que as
variaveis tematicas sao
coincidentes e afetam a

percepgéao do trabalhador, uma
vez que quando ha a percepgao
de um clima positivo, tende-se a

(DF). ter um trabalhador
comprometido com a

organizagao.

Investigar as relagdes entre as
variaveis clima e
comprometimento
organizacional junto a 46
profissionais de uma instituicao
de ensino infantil em Belo
Horizonte (MG).

Verificar qual a influéncia da
percepgao de clima
organizacional sobre cada uma
das trés dimensbes do
comprometimento
organizacional (afetiva,
normativa, instrumental) de 254
funcionarios de 9 empresas
diferentes.

Correlagao positiva entre clima e
comprometimento
organizacional.

Martins (2011)

Existéncia de uma hierarquia na
intensidade dos efeitos de clima
sobre as dimensbes do
comprometimento;
respectivamente sobre as
dimensdes afetiva (47%),
normativa (24,2%) e
instrumental (2,7%).

Reinert, Maciel e Candatten
(2011)

A base afetiva foi a
predominante e o indice geral
de satisfagao dos colaboradores
foi de 76,74%. Os autores
associam o vinculo afetivo ao
indice de satisfacao, o que
representa uma relagéo entre
clima e comprometimento
organizacional.

Analisar o comprometimento
organizacional e o clima
organizacional do setor de
manufatura de uma empresa de

Santos (2018) borracha.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Em sintese, os estudos revisados demonstram uma conexao consistente e
significativa entre clima organizacional e comprometimento organizacional em
diversas organizag¢des e contextos, ressaltando a influéncia positiva de um ambiente
de trabalho favoravel no nivel de comprometimento dos funcionarios. Essa relagéo se
manifesta de diferentes formas, seja pela valorizagdo do ambiente interno, satisfagao
com as atividades exercidas, ou percepgao de um clima positivo que reforga o vinculo
afetivo e normativo dos colaboradores.

Considerando essas evidéncias, a pesquisa proposta com os servidores
técnicos administrativos do CA da UFPel visa aprofundar o entendimento dessa
relacdo especifica nesse contexto, buscando n&o apenas mapear os fatores

influenciadores, mas também propor acbes de gestdo que promovam um clima
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organizacional mais satisfatorio e, consequentemente, um maior comprometimento
organizacional entre os servidores. A realizagdo dessa pesquisa podera fornecer
insights valiosos para a gestdo do CA, contribuindo para estratégias de
desenvolvimento organizacional mais eficazes e alinhadas as necessidades e

percepcdes dos seus servidores.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, serdo apresentados os meétodos adotados para abordar a
questdo de pesquisa. Inicialmente, sera delineada a estrutura da pesquisa,
destacando os procedimentos metodoldgicos que orientaram a coleta de dados. Em
seguida, serao detalhados o contexto da instituicao, juntamente com a descrigdo da
populagao e amostra envolvidas no estudo. Subsequentemente, serdo elucidados os
procedimentos e instrumentos empregados na coleta de dados, bem como as técnicas
empregadas no tratamento e analise das informagdes obtidas. Por fim, serdo

apresentados os aspectos éticos relevantes ao estudo.

3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto ao seu objetivo, a pesquisa se caracteriza como descritiva. Conforme
Gil (2002, p. 42), as pesquisas descritivas apresentam um objetivo principal que é “a
descricdo das caracteristicas de determinada populagcdo ou fendmeno ou, entao, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Nas pesquisas descritivas, ha a
observacao, o registro, a analise, a classificagado e a interpretagao dos fatos, sem que
0 pesquisador os manipule (Prodanov e Freitas, 2013).

Quanto aos procedimentos, a presente pesquisa € classificada como
levantamento, onde foi aplicado um Survey. Prodanov e Freitas (2013), explicam que
o levantamento € usado quando ha a interrogagcéo direta das pessoas cujo
comportamento € objeto de pesquisa, utilizando algum questionario. Segundo Gil
(2002), uma vantagem do levantamento é que as variaveis estudadas podem ser
quantificadas, o que permite o uso de correlagdes e outros procedimentos estatisticos.

Quanto a abordagem do problema, a pesquisa é quantitativa. O que, de acordo
com Gil (2002), utiliza processamento eletrénico e ha a organizagdo dos dados em
tabelas para que depois possam ser testadas as hipoteses estatisticas.

O quadro 3 resume o delineamento da pesquisa e os procedimentos

metodoldgicos que foram adotados no presente estudo.
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Quadro 3 - Resumo do Delineamento da Pesquisa e Procedimentos Metodoldgicos

Qual a relagéo entre comprometimento organizacional e clima
Problema de Pesquisa |organizacional em Instituicbes de Ensino Superior?

Analisar a relagao entre comprometimento organizacional e clima
organizacional na opiniao dos servidores técnicos administrativos

Objetivo Geral lotados no CA da UFPel.

a) Investigar aspectos ligados ao comprometimento
organizacional dos servidores técnicos administrativos do CA da
UFPel;

b) Mapear os principais fatores que influenciam o clima

organizacional dos servidores técnicos administrativos do CA da

UFPel;

Objetivos Especificos e T ~ .
c) ldentificar as principais relagdes entre 0 comprometimento

organizacional e o clima organizacional na opinido dos servidores

técnicos administrativos do CA da UFPel,

d) Propor agdes de gestdo ao CA que contribuam favoravelmente
a um clima organizacional satisfatério, considerando o
comprometimento organizacional dos servidores.

Classificagdo da

. Descritiva
Pesquisa

Abordagem da Pesquisa [Quantitativa

Técnica da Pesquisa Survey

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Por fim, na busca por agregar conhecimento referente ao tema, em especial a
Universidade Federal de Pelotas, sera recomendado a dire¢gao do Centro de Artes que
sejam implementadas agbdes destinadas aos servidores buscando promover a
sensibilizagao e a discussao sobre o tema, com foco nos servidores do CA.

Para tanto, partindo dos resultados encontrados no presente estudo, foi
elaborado o Produto Técnico e Tecnoldgico (Apéndice A), que é exigido pelo
Programa de Pdés-graduacéo Profissional em Administragdo Publica - PROFIAP,
apresentado no formato de relatdrio, contextualizando os resultados encontrados,
além das consideragbes do autor sobre a pesquisa realizada, propondo que sejam
promovidas agdes no ambito do Centro de Artes que estejam alinhadas com a

discussao do tema comprometimento organizacional e clima organizacional dos
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servidores técnicos administrativos lotados no CA da UFPel.

3.2 Caracterizagcao e Estrutura do Local de Investigagdo da Pesquisa:
Universidade Federal de Pelotas - UFPel e Centro de Artes - CA

A UFPel, criada em 1969, tem sua sede na cidade de Pelotas, no Rio Grande
do Sul, distante 262 km de Porto Alegre, que é a capital do Estado.

A instituicdo conta com 22 unidades académicas, possuindo um total de 560
cursos, divididos entre graduagao e pés-graduacao, contemplando as modalidades
presenciais e a distancia. A UFPel tem 1.300 projetos de pesquisa ativos, 393 projetos
de ensino e 632 projetos de extensao (UFPel, 2023).

Em relagdo a sua estrutura fisica, a UFPel dispbe de seis campi: Campus
Anglo, onde fica a Reitoria, Campus Fragata, Campus Porto, Campus Centro, Campus
Norte e Campus Capao do Ledo. Em numero de servidores, sdo 2.719 ao todo, sendo
1.529 docentes e 1.190 técnicos administrativos (UFPel, 2023).

O Centro de Artes fica localizado na regido portuaria da cidade de Pelotas, onde
possui 3 prédios: Campus Porto Prédio 03, onde se encontra a direcao do CA, e
Campus Porto Prédio 04, mas que costumeiramente sdo chamados de bloco 01 e
bloco 02, respectivamente, além do conhecido “Prédio Preto”, que esta em fase final
de reforma e abriga os cursos de Danga e Teatro.

Outros 2 prédios localizados no centro da cidade sao administrados pelo Centro
de Artes: Museu de Arte Leopoldo Gotuzzo (MALG) e o Conservatério de Musica
(CM). Ainda ha o Museu Afro-Brasil-Sul (MABSul), que nao possui um prédio proprio,
mas localiza-se na sala 210A do Campus Anglo.

No CA séao ministrados 18 cursos de graduacgao, divididos entre 9 colegiados,
além de dois cursos de especializagao em artes, um mestrado em artes e a partir de
2024, tera um doutorado em artes (UFPel, 2023). Em termos de recursos humanos,
sé&o 168 servidores lotados no Centro de Artes, sendo 136 docentes e 32 técnicos
administrativos (UFPel, 2023).

3.3 Populacao e Amostra

O presente estudo tem como populagdo todos os técnicos administrativos do



44

CA que se encontram lotados nos prédios 03 e 04 do Campus Porto, que totalizam 26
servidores técnicos administrativos, que sdo o alvo do estudo. A pesquisa nao se
estendeu a todos os prédios administrados pelo CA, uma vez que se optou por fazer
um recorte, utilizando apenas uma parte e os prédios supracitados concentram 26 do
total de 32 técnicos administrativos lotados no CA. Por ser uma pesquisa piloto, a
partir dos resultados encontrados, sera discutida a possibilidade de expansao para

todo o CA e talvez até para demais Centros e Departamentos da UFPel.

3.4 Procedimento Para Coleta de Dados

Para alcancar os objetivos que a pesquisa se propés, foi utilizado como
instrumento de coleta de dados, um questionario com aplicagao online, dividido em 3
secoes, com 52 questbes ao todo, via plataforma Google Forms

(https://www.google.com/intl/pt-BR/forms/about/), aplicado no periodo entre 16 de

agosto e 18 de setembro de 2023, conforme apresentado no Apéndice B.

Os participantes da pesquisa receberam o link do questionario por e-mail,
enviado pelo pesquisador, direcionado aos enderecos eletrénicos dos servidores que
estdo cadastrados junto a secretaria do CA. Além do questionario, os participantes
receberam a apresentagdo do estudo proposto, bem como, o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Os sujeitos da pesquisa constituiram-se de todos os servidores ativos (técnico
administrativos) lotados no Centro de Artes, que atuam nos prédios 03 e 04 do
Campus Porto. Além do envio dos e-mails, o pesquisador divulgou a pesquisa por
Whatsapp para os servidores e presencialmente no local de trabalho. Dos 20
servidores ativos que estavam aptos para responder o questionario, a amostra contou
com 15 respostas, todas elas completas.

Salienta-se que houve a realizacdo de um pré-teste do questionario da
pesquisa, no més de agosto de 2023 e que contou com 8 servidores do quadro de
servidores ativos da UFPel, todos eles técnicos administrativos, lotados em unidades
diferentes da que é alvo da pesquisa.

O pré-teste teve como objetivo encontrar erros ou incoeréncias na construgao
do instrumento, permitindo que ajustes fossem feitos antes da aplicacdo da pesquisa
completa, destaca-se que ndo houve nenhuma alteragdo apos a aplicagdo do pré-

teste.
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3.4.1 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento de coleta de dados aplicado na pesquisa foi um questionario,
dividido em 3 secdes e que utilizou 2 instrumentos testados e validados. A primeira
parte, composta por 9 variaveis, adaptadas a partir da pesquisa de Martins (2018), a
qual teve como referéncia o trabalho de Luz (2003), abordou o perfil profissional e
socioeconémico dos participantes. Luz (2003) afirma que a realidade pessoal dos
funcionarios influencia no ambiente de trabalho, por isso uma pesquisa que mede o
clima organizacional, precisa também, conhecer o perfil socioeconébmico dos
participantes.

A segunda parte mediu o Comprometimento Organizacional dos participantes.
O instrumento de coleta foi adaptado a partir do trabalho de Meyer, Allen e Smith
(1993), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998), e contou com 18 afirmacdes,
sendo que 6 contemplaram a base afetiva, 6 a base normativa e 6 a base instrumental,
com as respostas fundamentadas em uma escala Likert de 5 pontos. Cada afirmacéao
teve 5 opcdes de resposta, que foram: (1) Discordo Totalmente, (2) Discordo, (3)
Indiferente, (4) Concordo e (5) Concordo Totalmente.

A ultima sec¢éo do instrumento mensurou o Clima Organizacional, baseado no
questionario usado por Martins (2018), ja validado e aplicado na pesquisa de Lira e
Amaral (2015), sendo utilizado em sua dissertagao, intitulada: Avaliagdo do Clima
Organizacional Entre Os Servidores Técnicos Administrativos De Uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior Do Estado Do Rio De Janeiro. Para isso, foram utilizadas
31 questdes fechadas, divididas em 7 categorias:

e Gestao;

e Salario/Beneficios;

e Treinamento/Desenvolvimento/Carreira;

e Comunicagao/Relacionamento Interpessoal/lntegragao;
e Reconhecimento/Valorizagao dos Funcionarios;

e Trabalho Realizado/Condigdes Fisicas de Trabalho;

e Geral

Algumas adequacgdes foram realizadas no instrumento que mensurou o clima
organizacional, visto que determinadas questbes que apresentavam apenas 3

alternativas de resposta, optou-se por expandir para 5, para que todas as questdes
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do instrumento possuissem a mesma quantidade de alternativas, mantendo assim as
perguntas padronizadas durante todo o questionario.

Ao final, ainda, foi apresentado aos participantes um breve conceito sobre
comprometimento organizacional e também sobre clima organizacional. Com isso, os
participantes responderam a 3 perguntas dissertativas, onde podiam descrever se
entendiam que o comprometimento influencia o clima e vice-versa, e também tiveram
a oportunidade de acrescentar mais informagdes que achassem pertinentes sobre as
variaveis estudadas.

A préxima secao abordara as técnicas de analise dos dados coletados, as quais
foram empregadas no presente estudo.

3.5 Analise dos Dados

Terminada a coleta, os dados foram tabulados no software LibreOffice Calc
versao 7.4.4.2 e analisados manualmente pelo pesquisador, uma vez que a pesquisa
contou com uma baixa populagéo, ndo permitindo um tratamento mais elaborado dos
dados.

A primeira etapa da analise de dados foi sobre o perfil dos participantes, a partir
da criagao de graficos, nos quais foram descritos os dados encontrados referentes as
perguntas realizadas.

Na sequéncia foram analisados os dados referentes ao comprometimento
organizacional, onde foram criadas tabelas com os indices gerais encontrados em
cada uma das questbes, bem como, a analise de frequéncia com os respectivos
percentuais de cada uma das afirmativas, apresentados separados por cada uma das
bases. Para interpretar esses dados estatisticos, foi atribuida uma escala de valor
para cada opcao de resposta e depois foi utilizada a média para encontrar o grau de
concordancia com as questdes apresentadas, adaptada do método utilizado na

pesquisa de Silva, Bohnenberger e Froehlich, (2021), conforme apresenta o quadro 4.

Quadro 4 - Escala de Valor

Opcodes de Respostas Valor Atribuido
Discordo Totalmente 1
Discordo 2

Indiferente 3
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Concordo 4

Concordo Totalmente 5

Fonte: Adaptado de Silva, Bohnenberger e Froelich, 2021.

Todos os indices relacionados a comprometimento organizacional foram
calculados por média simples, utilizando o mesmo software que tabulou os dados,
partindo da soma dos valores encontrados ao se utilizar a escala de valor.

Para medir o grau de comprometimento dos servidores, adotou-se uma escala

com os seguintes valores, definidos pelo autor, apresentados pelo quadro 5.

Quadro 5 - Escala de Valores do Grau de Comprometimento Organizacional

indice Grau de Comprometimento
0a29 Baixo
3,0a3,5 Moderado
3,6a5,0 Alto

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Da mesma forma que ocorreu a analise do comprometimento, se deu a analise
dos dados sobre o clima organizacional, com os indices expostos em tabelas e as
respectivas frequéncias em porcentagem, separados por cada uma das categorias de
analise. Os mesmos métodos de calculo dos indices foram utilizados, uma vez que as
opcoOes de resposta de cada uma das questdes também contemplaram uma escala
Likert de 5 pontos, alterando apenas o texto das op¢des de resposta. Também foram
atribuidos valores de escala, criados pelo autor, conforme o quadro 4, apresentado
acima. Abaixo, o quadro 6 apresenta a escala de valores do grau de clima

organizacional.

Quadro 6 - Escala de Valores do Grau de Clima Organizacional

indice Grau de Comprometimento
0a29 Ruim
3,0a3,5 Moderado
3,6a5,0 Bom

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Encontrados os indices gerais de cada uma das variaveis, foi calculado o indice

de comprometimento organizacional x clima organizacional. Para encerrar a analise
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quantitativa foi mostrado o calculo do coeficiente de Pearson (r), para averiguar se
havia correlagédo entre as duas variaveis estudadas, além da apresentagao do grafico
de dispersdo da correlagdo encontrada e uma tabela com um resumo do perfil
sociodemografico e das médias gerais e individuais de comprometimento e clima de
cada participante da pesquisa, para melhor conhecer a opinidao de cada servidor de
forma separada.

A andlise dos dados foi encerrada com a descricdo do resumo das respostas
encontradas nas 3 questdes dissertativas da pesquisa, onde os participantes puderam
descrever se entendiam que ha relagcdo entre as variaveis e de que forma se
influenciam.

As respostas foram sistematizadas e analisadas conforme as semelhancgas e
as diferengas, tendo algumas delas sido descritas nesta pesquisa, para aprofundar

ainda mais os dados quantitativos.

3.6 Aspectos Eticos da Pesquisa

A presente pesquisa garantiu o anonimato e a confidencialidade dos dados dos
participantes. Junto ao questionario, houve a disponibilizacdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), composto por uma pagina de
esclarecimento sobre a pesquisa, além da solicitacdo de anuéncia sobre a
voluntariedade em participar da pesquisa.

O TCLE e o instrumento de coleta de dados, atenderam a todas as exigéncias
éticas estabelecidas pela Resolugéo n° 466, de 12 de dezembro de 2012, do Conselho
Nacional de Saude, a qual aprova diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas
envolvendo seres humanos.

No apéndice C, esta o termo de anuéncia da Instituicdo pesquisada, além do
parecer de aprovacado do projeto junto ao Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade
de Medicina da UFPel.
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4 RESULTADOS, ANALISES E DISCUSSOES

Com o propdsito de analisar a relagdo entre comprometimento organizacional
e clima organizacional dos servidores técnicos administrativos lotados no Centro de
Artes da Universidade Federal de Pelotas, este capitulo se dedica a analise e
discusséao dos resultados obtidos nesta pesquisa. Inicialmente serdo apresentados os
dados sociodemograficos para entender o perfil da amostra pesquisada. Em seguida
serdao discutidos os resultados obtidos pelo instrumento que apurou o
comprometimento organizacional e, na sequéncia, serdo discutidos os resultados
obtidos pelo instrumento que apurou o clima organizacional. Posteriormente, sera
apresentada a relagao entre comprometimento organizacional e clima organizacional.
O préximo passo é apresentar o coeficiente de correlagdo de Pearson (r), entre as
duas variaveis. Por ultimo, serdo apresentados os resultados das ultimas 3 questbes
do instrumento de pesquisa que sdo dissertativas e refletem a percepcdo dos

servidores na relagao entre clima e comprometimento na instituigao.

4.1 Resultados dos dados sociodemograficos

As primeiras perguntas foram no sentido de conhecer o perfil profissional e
sociodemografico dos participantes. Dessa forma, a pesquisa contou com a
participagao de 9 servidoras do género feminino e 6 servidores do género masculino,
representando 60% e 40% respectivamente do numero total de servidores

participantes, como ilustra a Figura 4.



50

Figura 4 - Género

10

Masculino Feminino

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

Ao todo sao 8 servidores (53,3%) que tém entre 30 e 39 anos de idade, sendo
1 homem e 7 mulheres, 4 (26,7%) estdo na faixa etaria entre 40 a 49 anos, sendo 3
homens e 1 mulher e 3 servidores (20%) encontram-se com 50 anos ou mais, deles,
2 sdo homens e 1 é mulher.

Os dados mostram que 7 das 9 mulheres que responderam a pesquisa tém
entre 30 e 39 anos de idade, o que representa 77,7% do total de mulheres
participantes, enquanto a maioria dos homens esta na faixa etaria compreendida entre

40 e 49 anos, representando 50% do publico masculino, conforme mostra a Figura 5.
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Figura 5 - Faixa Etaria

40 a 49 anos 30 a 39 anos 50 anos ou mais

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

Todos os servidores respondentes da pesquisa possuem pelo menos o0 ensino
superior. Sdo 4 servidores (26,7%) com ensino superior, 3 homens e 1 mulher, 3
servidores (20%) com pos-graduagao, 1 homem e 2 mulheres, 7 servidores (46,7%)
com mestrado, 2 homens e 5 mulheres e 1 servidora (6,7%) com doutorado.

A partir da analise dos dados, € possivel dizer que apenas 50% dos homens
possuem algum titulo de pds-graduagao, sendo 1 pds-graduacao e 2 mestrados,
enquanto 88,8% das mulheres possuem titulos, divididos em 2 pds-graduagodes, 5
mestrados e 1 doutorado, como apresenta a Figura 6.
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Figura 6 - Escolaridade

Mestrado Doutorado Pos-Graduacgéao Superior
Completo

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

Dos participantes, 9 (60%) sdo casados, sendo 2 homens e 7 mulheres, 5
(33,3%) séo solteiros, sendo 3 homens e 2 mulheres e 1 servidor (6,7%) se enquadra

em outra forma de estado civil, conforme apresenta a Figura 7.

Figura 7 - Estado Civil

10

Outros Casado(a) Solteiro(a)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.
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Dos servidores que responderam a pesquisa, 7 (46,7%) possuem filhos,
sendo 3 homens e 4 mulheres, e 8 (53,3%) n&o possuem filhos, sendo 3 homens e 5
mulheres, conforme Figura 8.

Dos 7 participantes que responderam possuir filhos, 71,4% sao casados,

14,3% séo solteiros e 14,3% se enquadram como outros.

Figura 8 - Filhos

Sim

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

Sobre a renda familiar, mais da metade apontou ter a renda entre 4 e 6
salarios-minimos, sendo 8 (53,3%) servidores nessa condi¢do, 4 homens e 4
mulheres. Entre 7 e 10 salarios-minimos, encontram-se 6 (40%) dos servidores que
responderam a pesquisa, 1 homem e 5 mulheres e 1 (6,7%) servidor recebe entre 1 e

3 salarios-minimos, ilustrada pela Figura 9.
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Figura 9 - Renda Familiar

7a10 4a6 1a3
salarios-minimos  salarios-minimos  salarios-minimos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

Os servidores participantes da pesquisa de forma geral ja possuem um bom
tempo de trabalho na instituicdo. Sao 7 (46,7%) servidores que tém de 11 a 20 anos
de tempo de servigo, sendo 4 homens e 3 mulheres, 3 (20%) estdo de 6 a 10 anos em
atividade, sendo todas mulheres, 2 (13,3%) estdao ha mais de 21 anos na instituicao,
sendo 1 homem e 1 mulher e apenas 3 (20%) dos servidores tém até 5 anos de tempo
de servico na instituicdo, sendo 1 homem e 2 mulheres. A partir dos dados coletados,
podemos afirmar que dos 15 participantes, 80% ja esta na UFPel ha pelo menos 6

anos, conforme mostra a Figura 10.
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Figura 10 - Tempo na Instituigao

8

de 11 a 20 até 5 anos de6a10 acima de 21
anos anos anos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

Apenas 2 (13,3%) dos servidores que responderam a pesquisa possuem
alguma atividade remunerada fora da instituicdo. Um servidor atua no ramo da
comunicagao e uma servidora € bolsista em um projeto de extenséo. Os 13 (86,7%)

servidores restantes ndo possuem qualquer tipo de atividade remunerada fora da

instituicdo, € o que apresenta a Figura 11.

Figura 11 - Atividade Remunerada Fora da Instituicao

15

10

Sim

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.
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Cabe aqui informar que os dados foram cruzados e analisados e nao houve
nenhuma informacao relevante ao ponto de se entender que ha uma relagao entre o

clima e o comprometimento com os dados sociodemograficos encontrados.

4.2 Resultados do comprometimento organizacional

Nesta secdo sao apresentados e discutidos os resultados obtidos pelo
instrumento que mensurou o comprometimento organizacional dos servidores do CA.

Cada participante respondeu a 18 afirmativas utilizando uma escala Likert de
5 pontos: (1) Discordo Totalmente, (2) Discordo, (3) Indiferente, (4) Concordo e (5)
Concordo Totalmente.

Do total de afirmativas, 6 referiam-se ao comprometimento afetivo, 6 ao

comprometimento instrumental e por fim, 6 sobre o comprometimento normativo.

4.2.1 Comprometimento afetivo

O resultado apontado pela pesquisa sobre o comprometimento afetivo, esta

ilustrado na Tabela 1.

Tabela 1 - Comprometimento Afetivo

Afirmativa indice
A1 - Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta instituigao. 3,93
A2 - Eu realmente sinto os problemas desta instituicdo como se fossem meus. 3,13
A3 - Nao tenho um forte senso de pertencimento a minha instituigao. 4,0
A4 - Nao me sinto emocionalmente ligado a esta instituicao. 4,46
A5 - Sinto-me "parte da familia” da minha instituigao. 3,2
A6 - Esta instituicao tem um grande significado pessoal para mim. 4,46

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Ao analisar os indices encontrados nas respostas da pesquisa, percebem-se
algumas relagdes interessantes. Levando em consideragao os indices, 4 afirmativas

obtiveram um indice alto de comprometimento afetivo (A1, A3, A4, A6), e 2 obtiveram
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um indice moderado de comprometimento afetivo (A2 e A5). As afirmativas A3 e A4,
sao afirmagdes negativas, ou seja, ao discordar, o participante esta concordando com
o contrario do que esta escrito.

E importante também ressaltar que o comprometimento afetivo é a ligacéo
mais profunda em relagcdo ao sentimento de pertencimento a instituicao, de fazer parte
dela, de estar emocionalmente conectado e valorizar o significado que ela tem para o
funcionario (Silva; Bohnenberger; Froelich, 2021).

A partir disso, A4, que apresenta um indice de (4,46), se relaciona diretamente
com AG, indice (4,46), mostrando uma relag&o positiva entre o elo emocional de fazer
parte da instituicdo e o significado pessoal que ela tem para cada um dos
participantes. Esta relacdo entre A4 e A6 vai ao encontro do que foi encontrado no

estudo de uma outra IES:

E possivel observar que é perceptivel na equipe através das relacdes de
proximidade com os colegas de trabalho, com a gestdo e através da
flexibilidade e liberdade em contribuir, propondo solugdes e melhorias na
execucgao das atividades diarias, o que resulta no sentimento de fazer parte
da empresa e nos vinculos de relacionamentos que sao criados nessa troca
(Silva; Bohnenberger; Froelich, 2021, p. 88).

Bandeira, Marques e Veiga (2000), afirmam que CO é uma forte ligagao ou
vinculo, do trabalhador com a instituicdo, que o motiva a dedicar sua energia e
lealdade a essa instituigéo.

Da mesma forma, A1 (3,93) e A3 (4,0) demonstram que ha um forte senso de
pertencimento dos servidores perante a instituicdo e, ao mesmo tempo, ha um
sentimento de felicidade em permanecer na instituicdo pelo resto da carreira, caso
essa seja uma possibilidade. Esse sentimento de pertencimento, gera envolvimento
da parte do servidor e impacta diretamente em seu desempenho e no desejo de
permanéncia, isso potencializa seu engajamento no cumprimento de suas tarefas
diarias (Meyer; Allen, 1997). Ha uma relacao positiva entre A1 e A6, isso permite dizer
que quem tem o desejo de permanecer na instituicdo pelo resto de sua carreira,
também atribui um grande significado pessoal a ela.

Os dois menores indices encontrados foram A2 (3,13) e A5 (3,2); eles
representam um comprometimento moderado em relagdo aos problemas da
instituicdo e sobre sentir-se “parte da familia”, porém demonstram uma relacao
positiva entre as afirmativas, uma vez que aqueles que se sentem como uma familia,

também tender a sentir os problemas da instituigdo como seus.
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Abaixo, a Tabela 2 apresenta a porcentagem encontrada em cada uma das

respostas das afirmativas.

Tabela 2 - Porcentagem das Respostas Sobre Comprometimento Afetivo

pessoal para mim.

Afirmativa 1 2 3 4 5
A‘! - Eu flcal:la muito fellz_ em passar o resto da 0% 0% 333% | 40% | 26.7%
minha carreira nesta instituigao.
A2 - Eu realmente sinto os problemas desta o o o o o
instituicio como se fossem meus. 6.7% 26,7% | 13,3% | 53,3% 0%
A3 - Nao tenho um forte senso de o o o o o
pertencimento a minha instituigao. 33,3% 40% 20% 6.7% 0%
ﬁ‘i;i:luaigérge sinto emocionalmente ligado a esta 53.3% | 40% 6.7% 0% 0%
ﬁISSti-tUiS(;;\(t)o-me parte da familia” da minha 13.3% 20% 20% 26,7% | 20%
A6 - Esta instituicao tem um grande significado 0% 0% 6.7% 40% 53,3%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.2.2 Comprometimento instrumental

Abaixo, € apresentada a Tabela 3, que expde os indices obtidos a partir das

afirmativas ligadas ao comprometimento instrumental:

Tabela 3 - Comprometimento Instrumental

agora.

Afirmativa indice
A7 - Neste momento, permanec¢o ha instituicao mais por necessidade do que por 253
vontade ’
A8 - Seria muito dificil para eu deixar a instituicdo agora, mesmo que eu 38
quisesse. ’
A9 - Muito da minha vida seria interrompido se eu decidisse deixar a instituicao 366
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A10 - Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituigao. 3,6
A11 - Se eu ja ndo tivesse me empenhado tanto nesta institui¢cdo, poderia 233
considerar trabalhar em outro lugar. ’

A12 - Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdo seria a 306

escassez de alternativas disponiveis.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023

Os indices encontrados no comprometimento instrumental apontam 3
afirmativas com alto grau de comprometimento instrumental, 1 afirmativa com grau
moderado e 2 com baixo grau de comprometimento instrumental.

Ao analisar A8 (3,8) e A9 (3,66) encontra-se uma relagao positiva, onde quem
entende ser muito dificil deixar a instituicdo agora, tende a acreditar que muitos
aspectos de sua vida podem ser interrompidos. Essa relagdo encontra suporte na
pesquisa de Meyer e Allen (1997), onde os autores afirmam que a base instrumental
destaca a analise dos custos relacionados a saida de um servidor, incluindo uma
avaliacao de beneficios e prejuizos nas trocas que o mesmo realiza com a instituicao.

Seguindo a mesma linha, Silva, Bohnenberger e Froelich (2021, p. 79)
reforcam que o comprometimento instrumental “é percebido como altos custos
associados para deixar a organizagdo e também por essa ligagado de investimento
realizado entre funcionario e empresa’.

Porém, incluindo A7 (2,53) nesta analise, percebemos uma contradigdo, uma
vez que mais da metade dos participantes declaram que permanecem na instituicao
mais por vontade do que por necessidade.

Em contrapartida, A7 se relaciona positivamente com A11 (2,33), pois quem
afirma estar mais por vontade do que por necessidade na instituicdo, também da a
entender que consideraria trabalhar em outro lugar independentemente do nivel de
empenho atingido na atual instituicao.

As afirmativas A10 (3,6) e A12 (3,06) estao relacionadas a percepg¢ao de
alternativas disponiveis. Enquanto A10 demonstra a preocupacao dos servidores em
relagdo ao baixo numero de opgdes disponiveis caso decidam deixar a instituicao,
A12 apresenta uma divisdo dos participantes sobre a escassez de alternativas
disponiveis como uma das poucas consequéncias negativas de deixar a instituicéo.

Os servidores podem entender que ndao sao poucas as consequéncias
negativas, além da escassez de alternativas disponiveis, ao deixar a instituicao, o que

se relacionaria de alguma forma com A10, ou até mesmo, ter a percepg¢ao de que a
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escassez de alternativas disponiveis nao € uma consequéncia negativa ao tomar a
deciséo de deixar a instituigao.

Nesse contexto, os servidores encontram-se em uma posicao de
permanéncia, escolhendo continuar devido aos investimentos feitos e pela auséncia
ou fragilidade de outras oportunidades de emprego, percebendo um aumento nos
custos caso deixem a organizagao (Paiva; Morais, 2012). Os autores acrescentam
ainda que, o comprometimento e a dedicagdo aumentam devido a continuidade no
emprego atual, sendo a base instrumental relacionada a situagao financeira do
servidor, levando em consideragdo o impacto negativo que uma saida da instituicao
podera causar em sua vida, portanto, o servidor permanece na instituicdo, para manter
a estabilidade no trabalho.

Abaixo, a Tabela 4 apresenta a porcentagem encontrada em cada uma das

respostas das afirmativas.

Tabela 4 - Porcentagem das Respostas Sobre Comprometimento Instrumental

Afirmativa 1 2 3 4 5

A7 - Neste momento, permanego na
instituicdo mais por necessidade do que por 20% 46,7% | 6,7% 13,3% | 13,3%
vontade.

A8 - Seria muito dificil para eu deixar a

o o] 0, o 0,
instituicdo agora, mesmo que eu quisesse. 6.7% 13,3% 0% 53,3% | 26.7%

A9 - Muito da minha vida seria interrompido

o, (o] o] o 0,
se eu decidisse deixar a instituicdo agora. 0% 20% 13,3% | 46,7% 20%

A10 - Eu acho que teria poucas alternativas

. T 0% 26,7% | 13,3% | 33,3% | 26,7%
se deixasse esta instituicao.

A11 - Se eu ja ndo tivesse me empenhado
tanto nesta instituicao, poderia considerar 26,7% | 33,3% | 20% 20% 0%
trabalhar em outro lugar.

A12 - Uma das poucas consequéncias
negativas de deixar esta instituicdo seria a 0% 46,7% | 13,3% | 26,7% | 13,3%
escassez de alternativas disponiveis.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023
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4.2.3 Comprometimento Normativo

A seguir, € apresentada a Tabela 5, que expde os indices obtidos a partir das

afirmativas ligadas ao comprometimento normativo:

Tabela 5 - Comprometimento Normativo

Afirmativa indice

A13 - Nao sinto nenhuma obrigacado de permanecer na instituicao. 3,0

A14 - Mesmo que fosse vantajoso para mim, nao acho que seria certo deixar a

o~ 1,8
instituigao agora.

A15 - Eu me sentiria culpado se deixasse a instituicao agora. 1,66
A16 - Esta instituicdo merece a minha lealdade. 3,46
A17 - Eu nao deixaria a instituicao agora porque tenho um senso de obrigagao 20
para com as pessoas que fazem parte dela. ’
A18 - Devo muito a essa instituigao. 3,46

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Em relagdo as afirmativas do comprometimento normativo, 3 delas
apresentam um baixo grau de comprometimento e as outras 3 apresentam um grau
moderado de comprometimento.

A afirmativa A13 (3,0), apresenta um equilibrio em relagdo ao sentimento de
obrigacao dos servidores para com a instituicdo, onde 6 servidores afirmam nao sentir
a obrigagado em permanecer, 5 discordam da afirmacao e 4 se abstiveram de opinar.

Se na relagao servidor x instituicdo ha um equilibrio sobre um sentimento de
obrigagdo em permanecer, na relagado servidor x servidor esse equilibrio ndo é
encontrado. Em A17 (2,0), 12 participantes discordaram da afirmagao de que nao
deixariam a instituicdo neste momento, por ter um senso de obrigagdo com as pessoas
que fazem parte dela, apenas 2 concordaram possuir esse senso de obrigacao.

Diante das afirmativas A14 (1,8) e A15 (1,66), os participantes deixaram claro
em sua grande maioria, que ndo veem problemas em deixar a instituicdo no caso do
aparecimento de uma oportunidade pessoal vantajosa, bem como, ndo se sentiriam

culpados caso optem em deixar a instituicdo no momento atual.
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Tratando-se de dever e lealdade, as afirmativas A16 (3,46) e A18 (3,46),
apresentam resultados que onde mais da metade dos participantes responderam que
devem muito a instituicdo, assim como, a instituicdo merece a lealdade de seus
servidores.

De acordo com Silva, Bohnenberger e Froelich (2021), essas duas afirmativas
se relacionam em parte, por que os servidores recebem beneficios que custeiam
estudos e planos médicos, dentre outros servigos dentro da instituicdo e que podem
ser ampliados aos familiares, bem como também, se relacionam com o vinculo afetivo
do servidor com a instituicdo, fazendo com que a identificagdo com a instituicao, aliada
aos beneficios e investimentos de ambos os lados e o sentimento de ser parte do
ambiente da instituicdo, criem esse sentimento de dever e lealdade.

Ao analisar de forma conjunta, A13 e A18, pode-se inferir que embora 6
servidores afirmem n&o sentir obrigagcdo em permanecer na instituicdo, 8 concordam
que devem muito a instituicdo, ou seja, o fato de nao sentir obrigagcdo em permanecer,
nao exclui o sentimento de reconhecimento a tudo que foi vivido dentro da institui¢ao.

Abaixo, a Tabela 6 apresenta a porcentagem encontrada em cada uma das

respostas das afirmativas.

Tabela 6 - Porcentagem das Respostas Sobre Comprometimento Normativo

Afirmativa 1 2 3 4 5

A13 - Nao sinto nenhuma obrigagao de

PR 20% 13,3% | 26,7% | 26,7% | 13,3%
permanecer na instituigao.

A14 - Mesmo que fosse vantajoso para mim,
nao acho que seria certo deixar a instituigao 53,3% | 26,7% | 6,7% 13,3% 0%
agora.

A15 - Eu me sentiria culpado se deixasse a

T 66,7% | 13,3% | 6,7% | 13,3% 0%
instituicao agora.

A16 - Esta instituicao merece a minha

0, 0, 0, 0, 0,
lealdade. 13,3% | 6,7% 20% 40% 20%
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Afirmativa 1 2 3 4 5
A17 - Eu nao deixaria a instituicdo agora
porque tenho um senso de obrigagao para 40% 40% 6,7% 6,7% 6,7%
com as pessoas que fazem parte dela.
A18 - Devo muito a essa instituigcao. 6,7% 20% 20% 26,7% | 26,7%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.2 4 indices gerais do comprometimento organizacional

O indice de cada uma das bases do comprometimento organizacional foi

calculado e é apresentado abaixo na figura 12:

Figura 12 - indice de Cada Base do Comprometimento Organizacional

5

Afetivo Instrumental

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Normativo

Os indices encontrados corroboram com outros resultados encontrados em

pesquisas realizadas em outras instituicdes publicas brasileiras, como por exemplo, o
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estudo de Paula, Marques e Morais (2017), que apontou a preponderancia da base
afetiva sobre as demais em uma IES de Minas Gerais, bem como, a pesquisa de Silva,
Bohnenberger e Froelich (2021), que apresentou predominio da base afetiva em um
setor técnico-administrativo de uma IES no Rio Grande do Sul, e também Sobreira,
Zille e Faroni (2021), onde a base afetiva foi a mais relevante em estudo realizado em
uma IES de Minas Gerais.

Os indices individuais de cada uma das bases, bem como, a média de cada

participante, &€ apresentada abaixo conforme a tabela 7:

Tabela 7 - indices Individuais De Comprometimento Organizacional Dos Participantes

1 3,67 3,5 4 3,72
2 2,83 3,33 2 2,72
3 3,83 3,67 3 3,5
4 4,5 3 3,33 3,61
5 4 2,67 2,17 2,94
6 4,33 3,33 1,5 3,06
7 4,33 2,83 2,17 3,11
8 3,33 3,5 2,33 3,06
9 4,33 2,83 2,83 3,33
10 4,5 2,83 2,17 3,17
1" 4,83 3,33 4 4,06
12 4,17 3,17 2 3,11
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13 3,33 3,67 2,33 3,11
14 3,17 2,5 2,67 2,78
15 2,83 3,33 2 2,72

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

A predominancia da base afetiva fica clara com a figura 12, onde é detectado
o elevado envolvimento emocional dos participantes com a instituigdo, totalizando
66% do total de servidores que sao identificados com um alto grau de
comprometimento afetivo, contra 20% de grau moderado e 14% de grau baixo.
Sobreira, Zille e Faroni (2021), também encontraram como resultado em suas
pesquisas, a predominancia de um alto grau de comprometimento afetivo, seguido de
um nivel inferior de moderado e baixo.

A base instrumental, de acordo com os dados, apresentou um nivel moderado
de comprometimento entre os servidores, sendo de 53,3% o percentual encontrado
para o nivel moderado, seguido do nivel baixo com 33,3% e o nivel alto com 14,4%.

Ja na base normativa, de acordo com a pesquisa, 73,3% dos servidores
apresentaram um nivel baixo de comprometimento, contra 13,3% de nivel alto e
13,3% de nivel moderado. Resultado semelhante foi encontrado nas pesquisas de
Paiva e Morais (2012), no CEFET-MG, onde a base normativa demonstrou nao ter
relevancia entre os participantes.

A seqguir € apresentado o indice geral do comprometimento organizacional,

conforme ilustra a figura 13:
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Figura 13 - indice Geral do Comprometimento Organizacional

5

indice Geral de Comprometimento Organizacional
Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Como visto anteriormente, a base afetiva apresentou um alto grau de
comprometimento, seguida da base instrumental que apresentou um grau moderado
e por fim, a base normativa que apresentou um baixo grau de comprometimento.
Porém, de forma geral, a pesquisa apontou que o grau de comprometimento dos
servidores com a instituicdo € moderado, e por pouco nao flertou com um nivel baixo,
conforme demonstrado pela figura 12.

O resultado encontrado é semelhante a pesquisa de Farias e Gueiros (2015),
em uma IES brasileira. Na pesquisa em questao, foi encontrado um nivel moderado
de comprometimento organizacional entre os servidores, predominando a base

afetiva, seguida da instrumental.

4.3 Resultados do clima organizacional

Nesta secdo sao apresentados e discutidos os resultados obtidos pelo

instrumento que mensurou o clima organizacional dos servidores do CA.



67

Foram 30 questdes, divididas em 7 categorias, utilizando-se de uma escala
Likert de 5 pontos, e mais 1 questdo de multipla escolha, onde cada participante

poderia escolher até 2 opgdes.

4.3.1 Categoria gestao

Os resultados encontrados na categoria Gestao, estao descritos na tabela 8:

Tabela 8 - indices de Resposta da Categoria Gestéo

Questio indice
Q19 - A Instituicao explica adequadamente aos servidores o motivo das decisdes 28
que ela toma? '
Q20 - Vocé esta satisfeito com a estrutura hierarquica, chefe (s) a que esta 36
vinculado? ’
Q21 - O seu superior imediato é aberto a receber e reconhecer as suas opinides e 433
contribuicdes? '
Q22 - Como voceé avalia a capacidade técnica de seu chefe? 3,73

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Na visédo de Luz (2003), essa é uma das variaveis, juntamente com a variavel
salario, mais importantes quando se trata do estudo do clima organizacional, uma vez
que quem gere uma equipe, precisa entender que qualquer agdo tomada pode causar
impacto, seja ele positivo, seja ele negativo em seus subordinados, causando
alteracgdes diretamente no clima organizacional.

Na categoria gestao, das 4 perguntas, 3 delas apresentam um indice de clima
organizacional bom e apenas 1 apresenta um clima ruim. Na questdo Q19 (2,8),
somente 5 servidores, ou 33% do total de participantes, concordam que a instituicao
sabe explicar de forma adequada os motivos de suas decisoes.

As questdes Q20 (3,6) e Q22 (3,73), dizem respeito a questdes que envolvem
estrutura hierarquica e chefia, onde mais da metade dos servidores apontam estar
satisfeitos com a estrutura hierarquica e os chefes aos quais séo vinculados, além de
avaliarem positivamente a capacidade técnica da sua chefia.

De acordo com Silva (2017), as relagbes estabelecidas podem influenciar o

clima de diversas maneiras, e € comum haver divergéncias de opinido em relagao a
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chefia, uma vez que o feedback emocional, organizacional e pratico oferecido aos
funcionarios pode mudar de acordo com o perfil do gestor.

Além disso, para 14 participantes, o que representa 93,4% do total, o superior
imediato é aberto a receber e reconhecer suas opinides e contribuicbes, conforme
apresentou Q21 (4,33).

Na sequéncia, a tabela 9 apresenta a porcentagem das respostas de cada

alternativa das perguntas:

Tabela 9 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Gestao

Questao 1 2 3 4 5

Q19 - A Instituicao explica adequadamente
aos servidores o motivo das decisoes que 13,3% | 26,7% | 26,7% | 33,3% 0%
ela toma?

Q20 - Vocé esta satisfeito com a estrutura

0, 0, 0, o, 0,
hierarquica, chefe (s) a que esta vinculado? 6.7% 6.7% | 26.7% 40% 20%

Q21 - O seu superior imediato é aberto a
receber e reconhecer as suas opinioes e 0% 6,7% 0% 46,7% | 46,7%
contribuigdes?

Q22 - Como vocé avalia a capacidade técnica

de seu chefe? 6,7% 20% 0% 40% 33,3%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.3.2 Categoria salarios/beneficios

A seguir, sao apresentados os resultados da categoria salarios/beneficios,

conforme a tabela 10:

Tabela 10 - indices de Resposta da Categoria Salarios / Beneficios

Questio indice

Q23 - Como vocé considera a sua remuneragao atual? 2,33

Q24 - A Instituicao demonstra interesse no bem-estar dos servidores? 3,07
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Q25 - Sua remuneragao em relagao ao trabalho que vocé faz, é? 2,53

Q26 - Os beneficios oferecidos pela Instituigdo atendem as suas necessidades?
(Auxilio- alimentacdo, Ressarcimento de plano de saude, etc.)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

2,20

A importancia dessa variavel sobre o grau de satisfagao dos servidores, a torna
uma das principais a ser pesquisada. Ela é a responsavel pela analise da percepcao
dos servidores quanto a compatibilidade entre os salarios percebidos e os salarios
percebidos no mercado, dentre outras tantas percepgdes (Luz, 2003).

Na categoria salarios/beneficios nenhuma das questdes apresentou indice
que fique na faixa considerada como um clima bom, 1 questao se enquadra em um
clima médio e 3 em um clima ruim.

A questao Q23 (2,33) aborda a remuneracgéao atual dos participantes e, 66,6%
nao consideram sua remuneragcdo boa, apenas 26,7% entendem ter uma boa
remuneragao e 1 servidor ndo tem opinido sobre o assunto. Nenhum participante
respondeu que sua remuneragao é otima.

Ainda sobre remuneragao, Q25 (2,53), apresenta resultados quase iguais ao
encontrado em Q23, com os servidores entendendo, em sua maioria, que a
remuneragao percebida em relagdo ao trabalho feito € regular. A pesquisa ainda
apontou que 2 servidores entendem que a remuneracao € 6tima para a atividade que
desempenham e outros 2 servidores entendem que a remuneragao € ruim.

A questao Q24 (3,07) trata sobre a instituicdo demonstrar interesse no bem-
estar dos servidores. Para 46,7% esse interesse € demonstrado, 33,3% entendem
que nao ha preocupagao com o bem-estar dos servidores e 20% nao tem opinido
sobre o que foi perguntado. Sobre os beneficios que os servidores recebem, 70% ou
12 servidores responderam que os beneficios que recebem nao atendem as suas
necessidades. Apenas 2 servidores apontaram que os beneficios que recebem sao
satisfatérios e 1 servidor ndo tem opinido formada.

Na pesquisa de Martins (2008), a variavel salario e beneficios foi a segunda
pior em nivel de satisfagcdo, sendo superada somente pela variavel treinamento,
desenvolvimento e carreira.

Fica nitido através dos indices apresentados, que os servidores de forma geral

nao estao satisfeitos com a remuneragao e tdo pouco com os beneficios percebidos,



70

nao acarretando uma motivacado ou satisfacdo para que os mesmos dediquem mais

esforcos na rotina de trabalho.

A seguir, a tabela 11 apresenta a porcentagem das respostas de cada

alternativa das perguntas:

Tabela 11 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Salarios/Beneficios

Questao 1 2 3 4 5
Q23 - Como vocé considera a sua o o o o o
remunerago atual? 13,3% | 53,3% | 6,7% | 26,7% 0%
Q24 - A Instituigao <_1emonstra interesse no 13,3% 20% 20% 40% 6.7%
bem-estar dos servidores?
Q25 - Sua remuneracao em relagao ao 133% | 53,3% | 13.3% | 6.7% 13.3%
trabalho que vocé faz, é?
Q26 - Os beneficios oferecidos pela
o . . s
Instlt’u.lgao .atenderrj as suas ne.cessmades. 13.3% | 66,7% | 6.7% 13.3% 0%
(Auxilio- alimentagao, Ressarcimento de
plano de saude, etc.)
Fonte: Dados da Pesquisa, 2023
4.3.3 Categoria treinamento/desenvolvimento/carreira
A segquir, sdo  apresentados os resultados da  categoria
treinamento/desenvolvimento/carreira, conforme a tabela 12:
Tabela 12 - indices de Resposta da Categoria Treinamento/Desenvolvimento/ Carreira
Questio indice
Q27 - A Instituicao oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e 373
crescimento profissional? ’
Q28 - O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho? 2,93
Q29 - Os treinamentos que sao oferecidos atendem as necessidades prioritarias 260
do seu setor? ’
Q30 - Seu superior imediato apoia sua participagdo em programas de 433
treinamento? '
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Na categoria Treinamento/Desenvolvimento/Carreira os indices calculados
apontam 2 questdes indicando um clima bom e 2 questdes um clima ruim.

As questdes Q27 (3,73) e Q30 (4,33), apresentam um numero alto de
servidores que julgam serem positivas as oportunidades de treinamento oferecidas
pela instituicdo, assim como, a concordancia na participagcdo em programas de
treinamento por parte do superior imediato. Ao todo, 11 participantes concordam com
Q27 e 13 participantes concordam com Q30.

Em compensacgao, quando perguntados sobre o treinamento que recebem, em
sua maioria, os servidores ndo acreditam que o treinamento recebido os capacitem
para fazer bem o trabalho e menos ainda que atendam as necessidades prioritarias
do setor de atuacgao. Essas respostas sao apontadas, respectivamente, por Q28 (2,93)
e Q29 (2,60).

Organizacgdes e funcionarios possuem o interesse de que a forga de trabalho
nao tenha reducao da sua vida util diante das mudancgas tecnoldgicas, administrativas
e sociais e, com isso, os funcionarios almejam de forma constante, o crescimento
pessoal e profissional, em vista de serem mais competitivos e valorizados (Silva,
2017).

Por mais que os servidores reconhegam que a instituicdo ofereca
oportunidades de crescimento profissional e que isso tenha o apoio da chefia, na
pratica o que é oferecido ndo agrada a maioria, pois, os servidores que pensam dessa
forma, entendem que os treinamentos ndo os capacitam como deveriam e nem
atendem aquilo que é necessario para o desenvolvimento de suas atividades.

Em suma, conforme aponta Silva (2017), a falta de perspectiva de
desenvolvimento profissional, pode causar insatisfacéo e, portanto, é fundamental que
as organizagdes oferecam oportunidades de desenvolvimento, seja na esfera pessoal
ou na esfera profissional aos seus trabalhadores.

Na sequéncia, a tabela 13 apresenta a porcentagem das respostas de cada

alternativa das perguntas:

Tabela 13 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Treinamento/Desenvolvimento/ Carreira
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Questao 1 2 3 4 5
Q27 - A Instituicao oferece oportunidades
para o seu desenvolvimento e crescimento 0% 20% 6,7% | 53,3% 20%
profissional?
Q28 - O treinamento que vocé recebe o 13,3% 20% 26.7% 40% 0%
capacita a fazer bem o seu trabalho?
Q29 - Os treinamentos que sao oferecidos
atendem as necessidades prioritarias do seu | 26,7% | 13,3% | 33,3% | 26,7% 0%
setor?
Q30 - Seu superior imediato apoia sua o o o o o
participagao em programas de treinamento? 6.7% 0% 0% 40% 53,3%
Fonte: Dados da Pesquisa, 2023
4.3.4 Categoria comunicagao/relacionamento/interpessoal/integragéo
Abaixo, séo apresentados 0s resultados da categoria

comunicagao/relacionamento/interpessoal/integragcéo, conforme a tabela 14:

Tabela 14 - indices de Resposta da Categoria Comunicacéo/Relacionamento Interpessoal/Integracdo

Questéo indice
Q31 - O ambiente de trabalho favorece a execugao das suas atividades na 353
Instituicao? ’
Q32 - As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sao claras e 340
objetivas? ’
Q33 - Vocé conhece as prioridades e objetivos da Instituicao? 3,20
Q34 - O relacionamento com seus colegas de trabalho favorece a execugao das 497
suas atividades na Instituicao? ’
Q35 - Existe um relacionamento de cooperagao entre os diversos setores da 3.07
Instituicao? ’

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Nenhuma das questdes da categoria apontou um indice de clima ruim. Foram

3 com indice de clima médio e 2 com indice de clima bom.
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A pesquisa aponta que, de forma geral, o ambiente de trabalho favorece a
execucgao das atividades na instituicdo, conforme Q31 (3,53) e, em um grau maior,
Q34 (4,27) indica que o relacionamento com os colegas também favorece a execugao
das atividades.

Sobre as orientagdes recebidas para o desempenho do trabalho, Q32 (3,40),
60% dos servidores responderam que elas sdo claras e objetivas. Um pouco menos,
53,4%, responderam conhecer as prioridades e objetivos da instituicao, conforme Q33
(3,20).

Pode haver uma relacdo entre as respostas, uma vez que servidores bem
informados sobre suas tarefas podem entender melhor como o trabalho que
desempenham se alinha aos objetivos organizacionais. A comunicagado mede o grau
de satisfagdo dos funcionarios em relagdo a forma como a organizagao divulga os
seus fatos relevantes, e também sobre os canais utilizados pela organizagao para
informar esses fatos (Luz, 2003).

Quando perguntados se ha um relacionamento que favorega a cooperagao
entre setores na instituicdo, Q35 (3,07), o equilibrio nas respostas prevaleceu, sendo
6 participantes que entendem nao haver, 5 servidores que concordam existir a
cooperacgao e 4 que ficaram indecisos sobre a existéncia dessa solidariedade entre
setores.

Dentre as respostas de uma das questdes abertas, houve uma que abordou a
questao da relagao entre os setores da instituigao:

Também acredito que a falta de comprometimento organizacional esta
diretamente relacionada com a falta de integracéo entre os setores, visto que
os servidores e setores ndo conseguem enxergar a instituicdo como um todo,

por isso, deveria haver muito mais comunicagéo interna, interacao e didlogo
entre demais setores e servidores.

A resposta supracitada, ajuda a explicar porque para apenas 33,3% dos
participantes ha um bom relacionamento de cooperagdo entre os setores da
instituicao.

A seguir, a tabela 15 apresenta a porcentagem das respostas de cada

alternativa das perguntas:

Tabela 15 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Comunicagao/Relacionamento
Interpessoal/lntegragao
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Questao 1 2 3 4 5

Q31 - O ambiente de trabalho favorece a

0, o] o] o 0,
execucgdo das suas atividades na Instituicao? 0% 13.3% | 26,7% | 53,3% 6.7%

Q32 - As orientagdes que vocé recebe sobre

0, o] 0, () 0,
o seu trabalho sao claras e objetivas? 6.7% 20% 13.3% | 46,7% | 13,3%

Q33 - Vocé conhece as prioridades e

objetivos da Instituicao? 6.7% 26,7% | 13,3% | 46,7% 6.7%

Q34 - O relacionamento com seus colegas de
trabalho favorece a execugao das suas 0% 6,7% | 13,3% | 26,7% | 53,3%
atividades na Instituicao?

Q35 - Existe um relacionamento de
cooperagio entre os diversos setores da 0% 40% | 26,7% 20% 13,3%
Instituicao?

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.3.5 Categoria reconhecimento/valorizagao dos funcionarios

A sequir, sao apresentados 0s resultados da categoria

reconhecimento/valorizagado dos funcionarios, conforme a tabela 16:

Tabela 16 - indices de Resposta da Categoria Reconhecimento/Valorizacdo dos Funcionarios

Questio indice

Q36 - Vocé sente que tem sucesso na sua carreira e na sua vida profissional? 3,8

Q37 - A Instituicao é aberta a receber e reconhecer as opinides e contribuigdes de

. 3,0
seus servidores?

Q38 - Existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos servidores? 2,73

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

As 3 questdes da categoria Reconhecimento/Valorizagdo dos Funcionarios

retornaram indices bom, médio e ruim, respectivamente.
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Sobre sucesso na carreira e na vida profissional, conforme perguntados em
Q36 (3,8), 73,3% dos servidores responderam sentir que possuem sucesso, 0 que
representa 11 do total de 15 participantes. Apenas 2 participantes responderam nao
sentir que tenham sucesso na carreira e na vida profissional e outros 2 ndo possuem
opinido sobre a pergunta feita.

Q37 (3,0) e Q38 (2,73) podem ser analisadas conjuntamente, uma vez que a
primeira questiona se a instituicdo € aberta a reconhecimentos sobre opinides e
contribuicbes de seus servidores, e a segunda, questiona se existe esse
reconhecimento de fato pelos trabalhos bem-feitos.

Se a analise de Q37 for em cima do indice, podemos inferir que de forma geral
ha um equilibrio nas respostas, mas ao analisar as porcentagens conforme a tabela
17, sédo 40% de servidores que ndo enxergam essa abertura ao reconhecimento por
parte da instituicdo, o que mantém esse equilibrio, séo os 33,3% de participantes que
nao sabem opinar sobre o assunto.

Ja em Q38, fica nitido que os servidores em sua maioria ndo concordam que
exista o reconhecimento da instituicdo pelo trabalho bem-feito de um servidor, apenas
33,3% entende que esse reconhecimento existe.

Duas respostas da questao aberta contemplou a questdo do reconhecimento
do trabalho dos servidores:

Acredito que o comprometimento organizacional também deveria ser
estimulado através da conscientizagdo do que significa ser servidor publico,
qual a contribuigdo para sociedade, quais obrigagdes e posturas que isso
implica. E relacionar essas questdes com o codigo de conduta de ética.
Deveria haver mais ag¢des na instituicdo nesse sentido, além de valorizagao
do bom profissional e um trabalho atento para qualificar as relagbes de
trabalho dos "maus servidores" visando promover o alinhamento com os
demais, pois na pratica, o "bom servidor" costuma ser "premiado" com mais
trabalho e responsabilidades, enquanto o "mau servidor" é beneficiado com
falta de avaliagao real do seu trabalho, promovendo sentimento de injustica,

que a médio e longo prazo comprometem o clima e o comprometimento
organizacional (Participante 4).

A outra resposta foi curta, mas direta: “Penso ser reconhecimento a palavra
chave que interliga comprometimento e clima” (Participante 13).

Com isso, percebe-se que de forma geral os servidores até enxergam em um
baixo grau que ha abertura da instituicdo para reconhecer as opinides e contribuicoes
dos servidores, porém ha muito a melhorar nesse aspecto. E preciso inovar dentro da

gestao universitaria, mantendo o dialogo aberto com os servidores em processos de
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tomada de decisdo coletiva, uma vez que o reconhecimento precisa ser considerado
um papel importantissimo na questdo da motivacéo da equipe (Frazdo, 2016).
Em seguida, a tabela 17 apresenta a porcentagem das respostas de cada

alternativa das perguntas:

Tabela 17 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Reconhecimento/Valorizagdo dos
Funcionarios

Questao 1 2 3 4 5

Q36 -.Voce sente que tem sucesso na sua 0% 13.3% | 13.3% | 53,3% 20%
carreira e na sua vida profissional?

Q37 - A Instituicao é aberta a receber e
reconhecer as opinioes e contribuicoes de 6,7% 33,3% | 33,3% 6,7% 20%
seus servidores?

Q38 - E_xnste reconhec.lmento pelos trabalhos 133% | 46,7% | 6.7% 20% 13.,3%
bem-feitos pelos servidores?

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.3.6 Categoria trabalho realizado/condicdes fisicas de trabalho

Na sequéncia, sdo apresentados os resultados da categoria trabalho

realizado/condigdes fisicas de trabalho, conforme a tabela 18:

Tabela 18 - indices de Resposta da Categoria Trabalho Realizado/Condicdes Fisicas de Trabalho

Questio indice
Q39 - Vocé se sente satisfeito em relagdo ao volume de trabalho que realiza? 3,07
Q40 - Vocé sente ou ja sentiu vontade de trabalhar em outro setor? 2,8
Q41 - Seu horario de trabalho causa transtornos na sua vida pessoal? 2,53

Q42 - As condigoes fisicas de trabalho na institui¢ao sao satisfatérias? (ruido,

temperatura, limpeza, mobiliario, equipamentos, etc.) 3.27

Q43 - Vocé dispde de todas as ferramentas necessarias para a realizagcao do seu
trabalho?

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

3,6
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Nesta categoria, das 5 perguntas aplicadas, apenas uma retornou um clima
bom como resultado, 2 foram classificadas como médias e 2 como ruins.

Q39 (3,07) demonstra que ha um grande equilibrio em relagao a satisfagéo do
volume de trabalho desempenhado, onde 40% dos servidores sentem-se satisfeitos e
outros 40% nao tem o mesmo sentimento, além de 20% que nao tem opinido sobre a
pergunta. Em Q40 (2,8), o equilibrio fica de lado, 9 participantes ndo sentem ou nao
sentiram vontade de trocar de setor, representando 60% do total, j4 40% ou 6
servidores, ja sentiram ou sentem essa vontade.

E possivel que haja uma relagdo direta entre os que ndo se sentem satisfeitos
com o volume trabalho realizado e aqueles que sentem ou ja sentiram vontade de
trocar de setor, uma vez que a insatisfagdo com a carga de trabalho pode impactar na
vontade de permanecer no setor de trabalho. Sobre o horario de trabalho,
contemplado na questdo Q41 (2,53), 53,3% dos servidores responderam que nao ha
transtornos na vida pessoal em fungédo do horario em que trabalham, 20%
responderam que sim, ha transtornos causados pelo horario que atuam na instituicao
e 26,7% nao tem opinido formada.

Q42 (3,27) e Q43 (3,6), tratam sobre condigbes fisicas de trabalho e
disponibilidade de ferramentas adequadas ao trabalho, respectivamente. Para 9
servidores, ou 60% dos participantes, as condigbes fisicas de trabalho sao
satisfatérias, 5 servidores, representando 33,3%, entendem que nao sao satisfatorias,
e apenas 1 participante respondeu nao ter opinido. Em relacao a dispor de todas as
ferramentas necessarias para execucao de suas atividades, 66,6% responderam que
sim, 20% responderam que nao e 13,3% n&o opinaram.

Para Rizzatti (2002), as condi¢des de trabalho dos funcionarios se relacionam
diretamente com o desempenho de suas atividades na instituicdo, caso as mesmas
estejam adequadas, garantidos no ambiente de trabalho os aspectos fisicos e as
condigbes ergondmicas.

Pode ser que entre Q42 e Q43 também haja uma relagao, pois ambas abordam
o ambiente de trabalho. Possuir condi¢des fisicas adequadas, pode contribuir para
que se tenham ferramentas necessarias para o desempenho das atividades laborais
e vice-versa.

Abaixo, a tabela 19 apresenta a porcentagem das respostas de cada alternativa

das perguntas:
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Tabela 19 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Trabalho Realizado/Condi¢des Fisicas de

Trabalho

Questao 1 2 3 4

Q39 - Vocé se sente satisfeito em relagao ao

0, 0, 0, 0,
volume de trabalho que realiza? 6.7% 33,3% 20% 26,7%

13,3%

Q40 - Vocé sente ou ja sentiu vontade de

0, 0, 0, 0,
trabalhar em outro setor? 0% 60% 0% 40%

0%

Q41 - Seu horario de trabalho causa

0, o o] 0,
transtornos na sua vida pessoal? 13.3% 40% | 26,7% 20%

0%

Q42 - As condigoes fisicas de trabalho na
instituicdo sao satisfatérias? (ruido,
temperatura, limpeza, mobiliario,
equipamentos, etc.)

0% 33,3% | 6,7% 60%

0%

Q43 - Vocé dispoe de todas as ferramentas
necessarias para a realizagao do seu 0% 20% 13,3% | 53,3%
trabalho?

13,3%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.3.7 Categoria geral

Abaixo, sdo apresentados os resultados da categoria geral, conforme a tabela

20:

Tabela 20 - indices de Resposta da Categoria Geral

Questio indice
Q44 - Vocé sente orgulho de trabalhar nesta Instituiciao? 4,67
Q45 - O seu trabalho lhe da um sentimento de realizacao profissional? 4,2
Q46 - Tem vontade de indicar esta Instituicdo como alternativa de emprego para 453
seus amigos e parentes? ’
Q47 - Como vocé avalia o trabalho que vocé faz? 4.4
Q48 - Considero que para trabalhar, a instituicao é? 3,93

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023
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A Ultima categoria de analise, categoria geral, conta com questdes genéricas
que influenciam na percepg¢do do clima organizacional, e retornou em todas as
perguntas um indice que classifica o clima como bom.

Todos os participantes responderam sentir de alguma forma orgulho por
trabalhar na instituicdo, conforme Q44 (4,67), assim como, também sentem vontade
de indicar a instituicdo como alternativa de emprego para amigos e parentes, Q46
(4,53). Em Q45 (4,2), apenas um participante respondeu que o trabalho nao lhe da
um sentimento de realizagao profissional, ou seja, por mais orgulho que sinta ao
trabalhar onde trabalha e desejar que amigos e parentes atuem na mesma instituigcéo,
nao se sente realizado profissionalmente com a atividade que desempenha. O mesmo
participante citado acima, também respondeu considerar que, para trabalhar, a
instituicdo é regular Q48 (3,93).

Ja na questdo Q47 (4,4), um servidor que respondeu ter orgulho de trabalhar
na instituicdo, sentir-se realizado profissionalmente e com vontade de indicar a
instituicdo para amigos e parentes, classificou o seu proprio trabalho como regular, ou
seja, ndo esta satisfeito com o trabalho que desempenha.

O resultado encontrado combina com o que foi apontado na pesquisa de
Martins (2018), onde todas as perguntas da variavel geral retornaram um alto indice
de satisfacao.

Na sequéncia, a tabela 21 apresenta a porcentagem das respostas de cada
alternativa das perguntas:

Tabela 21 - Porcentagem das Respostas Sobre a Categoria Geral

Questao 1 2 3 4 5

Q44 - Vocé sente orgulho de trabalhar nesta

Instituicio? 0% 0% 0% 33,3% | 66,7%

Q45 - O seu trabalho lhe da um sentimento

de realizacao profissional? 0% 6.7% 6.7% 46,7% 40%

Q46 - Tem vontade de indicar esta Instituicao
como alternativa de emprego para seus 0% 0% 0% 46,7% | 53,3%
amigos e parentes?




gi?? - Como vocé avalia o trabalho que vocé 0% 6.7% 67% | 26.7% 60%

Q48 - Considero que para trabalhar, a

instituicao &? 0% 6,7% | 13,3% | 60% 20%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.3.8 indices gerais de clima organizacional

A seguir, sdo apresentados os indices da média de cada categoria do clima

organizacional, conforme a figura 14:

Figura 14 - indice de Cada Categoria do Clima Organizacional

SALARIOS / BENEFICIOS

TREINAMENTO /
DESENVOLVIMENTO /
CARREIRA
COMUNICACAO /

INTERPESSOAL /
INTEGRACAQ

RECONHECIMENTO /

VALORIZA DOs 3,18
FUNCISﬁgRIOS

TRABALHO REALIZADO /
CONDIGOES FISICAS DE
TRABALHO

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Das 7 variaveis pesquisadas, 4 tiveram como resultado um clima organizacional

de nivel médio. Somente as variaveis gestao e geral obtiveram mais que 3,5 de indice
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e ficaram classificadas como uma variavel de clima bom e apenas a variavel
salarios/beneficios retornou como resultado, um clima organizacional ruim.

Martins (2018), sinalizou em sua pesquisa que em todos os estudos em que se
baseou, os resultados também demonstraram a insatisfagdo com os salarios e
beneficios. Da mesma forma, a variavel salario figurou como uma das que mais gera
insatisfacdo aos funcionarios nas pesquisas de (Campos et al., 2009; Teixeira e
Franca, 2013; Lira e Amaral, 2015).

O destaque ficou por conta da variavel geral, onde ficou evidente satisfacao
dos servidores em trabalhar na instituicdo, bem como o sentimento de orgulho no
pertencimento a mesma, além da vontade de que seus parentes e amigos tenham a
mesma experiéncia.

Na sequéncia é apresentado o indice geral calculado pela média simples dos

indices das categorias:

Figura 15 - indice Geral de Clima Organizacional

5

indice Geral de Clima Organizacional

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023
O indice geral de 3,38 encontrado na pesquisa de clima organizacional,

combina com o resultado encontrado na pesquisa de Martins (2011), onde o clima

também ficou em uma média entre satisfatdrio e insatisfatorio.
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4.3.9 Fatores que geram mais insatisfagéo no trabalho

A Questao 49 pediu aos servidores que indicassem 2 fatores que geram mais
insatisfacdo no trabalho. Foram apresentadas 14 alternativas, além da possibilidade
de os participantes descreverem outros motivos que nao estavam entre os 14 listados,

o resultado é apresentado na tabela 22:

Tabela 22 - Fatores que Geram Mais Insatisfagdo no Trabalho

Motivo Respostas %
Falta de Reconhecimento 2 13,3
Salério 6 40
Ambiente de Trabalho Ruim 0 0
O Trabalho que realizo 0 0
Falta de Treinamento 1 6,7
Instalagbes Inadequadas 2 13,3
Falta de Seguranga no Emprego 1 6,7
Falta de Autonomia 0 0
Falta de Recursos 4 26,7
Relacionamento com a Chefia 0 0
Sobrecarga de Trabalho 4 26,7
Impossibilidade de Crescimento Profissional 2 13,3
Falta de Valorizagdo dos Servidores 3 20
Integracdo Entre os Setores 2 13,3
Valorizacao da Carreira dos TAE's* 1 6,7
Falta de Recursos Financeiros* 1 6,7

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Os quatro fatores mais indicados pelos participantes foram: salario, falta de
recursos, sobrecarga de trabalho e falta de valorizagdo dos servidores. Além dos 14
fatores apresentados, os participantes tinham a op¢ao de adicionar algum outro fator
gue nao constava na lista, foram inseridos “valorizagao da carreira dos TAE’s” e “falta

de recursos financeiros”, embora pudessem ser considerados dentro dos fatores “falta
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de recursos” e “falta de valorizacao dos servidores”, respectivamente, os participantes
optaram por separar dos demais.

Tragcando um paralelo dos fatores mais indicados com as questdes respondidas
pelos participantes na parte de clima organizacional, percebe-se que o salario,
causador de insatisfagao para 40% dos respondentes, é realmente o fator que mais
gera incdmodo entre os servidores, pois além de obter o indice mais baixo de todas
as categorias da pesquisa, 66,6% dos participantes responderam em Q23 que
consideram a sua remuneragao ruim ou regular.

Dentre os participantes que responderam estarem insatisfeitos com o fator
salario, 66,7% recebem entre 4 a 6 salarios minimos, 16,7% ganham entre 1 a 3
salarios minimos e 16,7% percebem de 7 a 10 salarios minimos de remuneracgéo.

A falta de recursos foi outro fator apontado como causador de insatisfagao por
26,7% dos participantes. Comparando com as questdes que se relacionam com esse
fator, em Q42, 33,3% dos servidores nao consideram satisfatérias as condi¢des fisicas
de trabalho na instituicio e em Q43, 20% entendem ndo dispor de todas as
ferramentas necessarias para realizarem seus trabalhos.

A sobrecarga de trabalho aparece empatada com a falta de recursos, com
26,7% dos participantes indicando como um fator de insatisfagdo. Em Q39, quando
perguntados se sentem-se satisfeitos com o volume de trabalho que realizam, 40%
dos servidores responderam n&o estarem satisfeitos. Ja a falta de valorizacdo dos
servidores, somou 20% das indicagdes, sobre esse tema, os participantes foram
questionados em Q38, se existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos
servidores e 60% responderam que n&o ha esse reconhecimento.

Em suma, os fatores indicados dentre os que geram mais insatisfagao de modo
geral, coincidem com as respostas das questdes apresentadas anteriormente (Tabela
22). Embora as porcentagens das respostas apresentem alguma diferencga, é possivel
que os participantes possam estar insatisfeitos com algum fator, mas pode existir outro
que gera mais insatisfagcao. Por exemplo, 20% indicaram a falta de valorizacdo como
um fator que gera insatisfagdo, mas quando perguntados sobre o reconhecimento por
trabalhos bem-feitos o numero chega a 60%, a explicagdo pode estar no fato de que
60% enxergam a mesma coisa, porém s6 20% colocam a questao da valorizagao entre

as duas insatisfacdes que mais lhe incomodam.
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4.4 Relagéo entre comprometimento organizacional e clima organizacional

A figura 16, apresenta os indices gerais de clima organizacional e

comprometimento organizacional, respectivamente:

Figura 16 - indice Geral de Clima Organizacional e Comprometimento Organizacional

B indice Geral de Clima Organizacional [l indice Geral de Comprometimento Organizacional

5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

A partir do calculo da média simples do indice geral das 2 variaveis, obtém-se
o indice de comprometimento organizacional x clima organizacional, conforme

ilustrado na figura 17:



85

Figura 17 - indice de Comprometimento Organizacional x Clima Organizacional

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

indice Comprometimento Organizacional x Clima Organizacional

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

4.4.1 Correlagao entre comprometimento organizacional e clima organizacional

Para entender se ha uma correlagao entre as variaveis estudadas, foi realizada
a correlagdo de Pearson (r), trata-se de uma ferramenta utilizada para avaliar a
correlagdo entre variaveis intervalares, sendo uma medida que quantifica a relagao
linear entre duas variaveis, X e Y. Essa medida busca expressar a intensidade da
associacao entre as variaveis, indicando a magnitude da relagao existente (Martins,
2011).

Em caso de r>0, a relacdo € direta, ou seja, se a variavel X aumentar,
consequentemente a variavel Y também aumenta. Se r<0, a relagdo é indireta, ou
seja, se X aumenta, Y ira diminuir. Valores altos de r, sejam eles positivos ou
negativos, representam que ha uma forte ligacao linear, mas, se o valor for proximo
de zero, a correlacao é fraca.

A férmula para encontrar o coeficiente de correlagdo de Pearson (r), é

apresentada na Figura 18:
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Figura 18 - Férmula Para o Calculo do Coeficiente de Pearson (r)

p= > (@i — ) (v — ) _ cov(X,Y)
\/Z?_l (2 —2)2- V/E:l—l (yi — )2  Vvar(X)-var(Y)

Cabe ressaltar que, por mais que a férmula tenha aqui sido apresentada, a
analise foi feita diretamente pelo software LibreOffice.

A partir do calculo do coeficiente de correlagéo de Pearson (r), considerando Y
= Comprometimento Organizacional e X = Clima Organizacional, obtém-se a seguinte

correlagao, apresentada na figura 19:

Figura 19 - Coeficiente de Correlagdo de Pearson (r) entre Comprometimento e Clima

1,00

0,75

0,50

0,25

0,00

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023.

O calculo indica que ha uma correlagéo positiva moderada entre as variaveis
X eY, indicando que Y depende de X.

A correlagdo entre as duas variaveis também foi encontrada no estudo de
Martins (2011), onde, com um coeficiente de 0,889, a pesquisa indicou uma forte
correlagdo positiva entre as variaveis. Da mesma forma, Campos et. al (2009),
também encontraram correlagdes positivas entre determinados aspectos do clima
organizacional e as bases do comprometimento organizacional. Santos (2018), de

igual modo, identificou em sua pesquisa relagdes entre o clima organizacional e as
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bases do comprometimento organizacional. Na sequéncia, € apresentada a figura 20,

que apresenta o grafico de dispersao da correlagao entre as variaveis:

Figura 20 - Grafico de Dispersao da Correlagao Entre as Variaveis Comprometimento Organizacional
e Clima Organizacional

5
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Clima Organizacional

Comprometimento Organizacional

Fonte: Dados da Pesquisa, 2023

Para encerrar a analise dos dados quantitativos, é apresentada a tabela 23,
com um resumo do perfil sociodemografico e das médias gerais e individuais de
comprometimento e clima de cada participante da pesquisa, para melhor conhecer a

opinido de cada servidor de forma separada:
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4.5 A relagao entre as variaveis de acordo com a percepg¢ao dos servidores

Outras 3 questdes dissertativas foram respondidas pelos participantes, porém,
elas nao estdo atreladas a quaisquer categorias. A questdo 50 perguntou aos
participantes se na opinido pessoal deles, o clima organizacional influencia o
comprometimento organizacional e de que forma. Apenas 2 servidores responderam
que nao sabiam ou nao tinham opinido formada, todos os demais responderam que o
clima influencia no comprometimento.

As respostas demonstraram que ha uma percepgao geral dos servidores de
que o clima organizacional influencia significativamente no comprometimento
organizacional, algo que foi encontrado na pesquisa de Campos et al. (2009). Os
participantes apontaram que um ambiente satisfatorio esta diretamente ligado ao
aumento do comprometimento. Destaca-se ainda, aspectos como satisfagao,
ambiente psicologico, estrutura institucional, parceria de trabalho e exemplo das
chefias, mencionados pelos servidores como elementos cruciais.

E citado também, em algumas respostas, que a falta de técnicas eficientes de
gestao de clima organizacional, pode gerar desequilibrios e desmotivagéo no trabalho.
Seguindo essa linha, Luz (2003) afirma que a gestdo do clima organizacional é
imperativa, sendo indispensavel saber o que os trabalhadores pensam sobre a
instituicao e quais sdo suas atitudes em relacéo aos diferentes aspectos que envolvem
uma organizagao. O autor ainda acrescenta que somente dessa forma torna-se
possivel a melhora do clima organizacional e, por consequéncia, a melhora da
qualidade dos servicos prestados a instituicao.

Outro ponto enfatizado € a relagdo entre satisfacdo, reconhecimento e
motivacao para o trabalho. Os fatores motivacionais, uma vez atendidos, geram no
trabalhador o sentimento de satisfacdo, em caso de ndao atendimento desses fatores,
o sentimento sera de neutralidade diante do trabalho por parte do trabalhador (Lira,
Amaral e Maia, 2018). Ja a questao da remuneragao é vista como um fator adicional.

Uma das respostas trata mais especificamente do tema remuneracgao, citando
que € um aspecto que nao depende da instituicdo, mas sim do governo federal:

Sim, com certeza. Em um ambiente onde os servidores ndo estejam
satisfeitos com suas demandas de servigo, colegas e chefias, € muito dificil

que queiram continuar e se empenhar profissionalmente para o crescimento
da instituicdo, apesar disso, ha fatores que ndo dependem da instituicdo para
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mudanga/melhoria e sim do governo federal, como, por exemplo, a questao
remuneratoria. (Participante 10)

Em suma, as respostas apresentam uma opinido dos servidores sobre a
importdncia do clima organizacional na promogcdo do comprometimento
organizacional, mas ressaltam que outros fatores também séao relevantes.

A questao 51 apresentou aos participantes o questionamento de forma inversa
ao anterior, ou seja, se na opinido pessoal deles o comprometimento organizacional
influencia o clima organizacional e de que forma. Novamente, 2 participantes
responderam nao saber ou ndo ter opinidao formada. Um total de 12 servidores
responderam que sim e apenas 1 participante respondeu que néo.

De forma geral, as respostas que concordam que ha essa influéncia, indicam
que ela é significativa, destacando que o comprometimento contribui para um
ambiente psicoldgico mais saudavel, refletindo na busca por qualificagdo, promovendo
iniciativas para a melhora dos processos de trabalho, além de afetar questdes como
assiduidade, tratamento entre os colegas e criatividade.

Algumas respostas também expressaram que a relagdo positiva com o0s
colegas de trabalho e com as chefias € essencial, dando a percepgcédo de que a
felicidade do servidor esta ligada de forma direta ao seu comprometimento.

Dentre os participantes ha quem nao concorde, pois entende que as conquistas

pessoais nao tém ligagdo com a instituicdo ou o relacionamento com os colegas:

N&o. Quando uma pessoa almeja algo melhor, ndo necessariamente esta
vinculado com a Instituicdo ou com o relacionamento com os colegas, mas
sim com o que a pessoa almeja para sua vida, em relacdo ao retorno
financeiro. O ambiente psicoldgico pode ser 6timo, mas a pessoa quer ganhar
mais, por exemplo (Participante 3).

Em resumo, para a grande maioria, o0 comprometimento organizacional é
crucial para o bem-estar e eficiéncia no local de trabalho.

A ultima questdo da pesquisa, questao 52, perguntou aos servidores se eles
gostariam de acrescentar mais alguma(s) informagao(des) que, na opinidao deles,
influenciam no comprometimento e no clima organizacional. Ao todo, 6 participantes
deram seus feedbacks.

Um dos pontos abordados é o de que a instituicdo deveria estimular o

comprometimento organizacional conscientizando seus servidores do que significa
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ser um servidor publico, suas contribuicbes para a sociedade, assim como, as
obrigagdes e posturas que isso implica, relacionando com o codigo de conduta e ética.

Outro ponto abordado, versa sobre a questao de “bons” e “maus” servidores:

Deveria haver mais agdes na instituicao nesse sentido, além de valorizagao
do bom profissional e um trabalho atento para qualificar as relagbes de
trabalho dos "maus servidores" visando promover o alinhamento com os
demais, pois na pratica, o "bom servidor" costuma ser "premiado" com mais
trabalho e responsabilidades, enquanto o "mau servidor" é beneficiado com
falta de avaliagao real do seu trabalho, promovendo sentimento de injustica,
que a médio e longo prazo comprometem o clima e o comprometimento
organizacional (Participante 4).

Uma das respostas abordou que a universidade precisa usar a pesquisa, uma
de suas especialidades mais eficazes, para estudar as relagdes que implicam os seus
servidores e, com isso, corrigir servigos, servidores e relacionamentos ineficientes,
fazendo disso um exemplo para todas as demais institui¢coes.

Uma das respostas foi diretamente sobre o Centro de Artes, onde o
respondente diz que ha a necessidade de solucionar questdes sobre chefias, pois,
muitas vezes, um técnico administrativo acaba tendo muitas chefias e cada uma
encara de maneira diferente pontos relativos aos cargos técnicos. Sobre os colegiados
de cursos, ha o entendimento de que servidores que possuam mais de um curso para
atender, acabam se reportando a mais de um coordenador e que ndo ha padronizagao
nas atividades e no fluxo de trabalho.

Por fim, ainda dentro do tema Centro de Artes, ha o relato do sentimento de
falta de valorizacdo do técnico administrativo por parte da instituicio e do
desconhecimento por parte dos docentes da lei que os rege:

Ressalto a falta de valorizagao do servigo do técnico por parte da instituigao,
pois, a0 mesmo tempo que o técnico desempenha suas fungdes nos cursos
de forma objetiva e aprofundada, institucionalmente ele ndo faz parte do
"colegiado" do curso, nem tem direito a voto nas decisGes que ocorrem em
reunides. Por ultimo, ressalto o desconhecimento de muitos docentes das leis
que regem suas carreiras e da carga de servigo administrativo que a eles
compete, muitas vezes sobrecarregando os técnicos em demandas que

deveriam ser compartilhadas ou, até mesmo, resolvidas integralmente pelos
Coordenadores de Curso” (Participante 10).

Encerrando a analise e discussao dos resultados obtidos, a luz do objetivo geral
da pesquisa que foi analisar a relagao entre comprometimento organizacional e clima
organizacional dos servidores técnicos administrativos lotados no CA da UFPel,

utilizando-se do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), é possivel perceber
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que os resultados encontrados demonstraram um alto grau de comprometimento
afetivo e uma correlagdo moderada entre as duas variaveis, onde os servidores
entendem existir relagdo entre comprometimento e clima organizacional, além de
sentirem muito orgulho em pertencer e trabalhar na instituicéo.

Por outro lado, os servidores alegam, em sua grande maioria, como ponto
principal de insatisfacdo, a questdo da remuneracdo e os beneficios que recebem,
porém reconhecem que isso nao seja algo possivel de ser resolvido pela instituicéo,

uma vez que isso esta a cargo do Governo Federal.
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5 RECOMENDAGOES

O presente estudo teve por objetivo analisar a relagao entre comprometimento
organizacional e clima organizacional na opinido dos servidores técnicos
administrativos ativos lotados no Centro de Artes da Universidade Federal de Pelotas.
Para tal propdsito, foi empregue uma pesquisa descritiva, com abordagem
quantitativa, através de um questionario online (Survey) destinado aos servidores
técnico administrativos ativos do CA, que atuam nos prédios 03 e 04 do Campus Porto.

Os resultados da pesquisa apontam que ha um alto comprometimento afetivo
por parte dos servidores, onde eles demonstram orgulho e satisfagdo em trabalhar na
UFPel. O estudo apresentou, ainda, que o clima organizacional tem um nivel
moderado, com destaque também para o orgulho e a satisfacdo de trabalhar na
instituicdo, tendo como insatisfagao por parte dos servidores, pontos como, salarios,
beneficios, sobrecarga de trabalho, falta de valorizagao profissional e falta de recursos
da instituicdo. A pesquisa ainda sugere que ha uma correlagéo positiva moderada
entre as variaveis comprometimento e clima.

Cada vez mais, destaca-se a importancia da area de gestdo de pessoas para
enfrentar os desafios do cenario organizacional atual, especialmente ao considerar os
aspectos comportamentais. Nessa perspectiva, o clima organizacional e o
comprometimento dos colaboradores tornam-se elementos essenciais, permitindo
que as organizacgdes estabelegcam uma comunicagdo mais justa e responsavel com
sua equipe (Campos et al., 2009).

Dessa forma, levando em consideracdo os resultados apresentados no
presente estudo, os fatores que geram insatisfagdo e que impactam diretamente no
dia-a-dia dos servidores e da instituicdo, bem como, os fatores positivos relacionados
ao orgulho e satisfagdo do vinculo entre individuos e organizagéo, recomenda-se a
Direcdo do CA que invista em agdes e praticas visando a redugao dos niveis de
insatisfacao e o fortalecimento dos indices de satisfacdo encontrados.

Ademais, sugere-se acbes como, agendar palestras com a Pro-Reitoria
Administrativa (PRA), além de conversas internas da chefia de nucleo com os
servidores para explicar situagcdes que envolvam recursos da universidade, sejam eles
financeiros ou de outro tipo, para que os servidores possam entender a realidade da
UFPel.
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Em relagdo a insatisfagdo sobre a sobrecarga de trabalho, recomenda-se
reunides periddicas com a chefia de nucleo, bem como as chefias diretas, para avaliar
a metodologia e a carga de trabalho, buscando encontrar um equilibrio que faga o
servidor ndo se sentir sobrecarregado. Ainda nessa linha, reunides anuais entre
chefias e servidores é algo que pode ajudar na hora de formatar o plano de trabalho,
de forma a deixar a carga de trabalho adequada. O entendimento do tipo de vinculo
que o servidor possui, permite que os gestores consigam definir rotinas e metas de
trabalho, a partir da caracteristica de cada servidor, o que contribuira para a melhoria
dos resultados (Silva, Bohnenberger e Froehlich, 2021). Um outro ponto sugerido, &
repensar a lotagdo interna dos servidores, uma vez que € possivel que o
deslocamento de um servidor de um setor menos movimentado para outro que possua
uma demanda maior, possa ajudar a diminuir a sobrecarga do setor.

Acerca da falta de valorizagao apontada pelos servidores, recomenda-se agdes
internas de capacitagdo, apoiadas por chefias e Diregao, a partir de necessidades
apontadas pelos servidores. Caso as demandas ndao possam ser absorvidas pelo CA,
sugere-se que seja envolvida a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), para
que as capacitagdes sejam elaboradas e aplicadas por esta, podendo ajudar
futuramente até outras unidades académicas ou departamentos da UFPel. Essa
recomendagao corrobora com Custodio et al. (2013), que conclui que determinadas
praticas de gestdo de pessoas produzem comprometimento, dentre elas esta o
treinamento e desenvolvimento dos trabalhadores.

Sobre a tematica que envolve salarios e beneficios ndo ha como sugerir ou
recomendar nada que seja possivel aplicar de forma direta, uma vez que, isso é
competéncia direta do Governo Federal, porém algo que o CA pode fazer, é incentivar
seus técnicos administrativos a se qualificarem, seja em uma graduagao, um mestrado
ou um doutorado, uma vez que isso pode render um incentivo a qualificagéo, que faz
com que o Governo Federal adicione um percentual de acréscimo a remuneragao do
servidor. A remuneracao dos trabalhadores é uma importante variavel a ser analisada
quando se trata de servigo publico (Montenegro, Pinho e Tupinamba, 2023).

Por fim, recomenda-se que a Direcdo do CA reuna-se, dentro da periodicidade
que entenda ser melhor, com seus técnicos administrativos, a fim de ouvir o
posicionamento dos mesmos, sendo eles elogios, criticas, pontos de satisfagao e

insatisfacao, produzindo insumos para que a Gestao do CA possa pensar cada passo
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futuro na busca do fortalecimento do comprometimento e do clima dos servidores do
Centro de Artes.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Visando uma melhor compreensdo na relagcdo entre comprometimento
organizacional e clima organizacional dos servidores técnicos administrativos do CA
da UFPel, conduziu-se a presente pesquisa com os seguintes propdsitos: (i) investigar
fatores ligados ao comprometimento organizacional dos servidores técnicos
administrativos do CA da UFPel; (ii) mapear os principais fatores que influenciam o
clima organizacional dos servidores técnicos administrativos do CA da UFPel; (iii)
identificar as principais relagdes entre o comprometimento organizacional e o clima
organizacional na opinido dos servidores técnicos administrativos do CA da UFPel,
(iv) propor agdes de gestdo ao CA que contribuam favoravelmente a um clima
organizacional satisfatério, considerando o comprometimento organizacional dos
servidores.

Sobre o comprometimento organizacional dos servidores, a pesquisa
demonstrou que ha um grau moderado de comprometimento, representado pelo
indice 3,19. A base afetiva é a predominante entre os participantes, com um indice de
3,86, seguida da base instrumental com um indice de 3,16 e da base normativa com
um indice de 2,56. A base afetiva, a mais valorizada pelos servidores do CA, é a que
mais gera vantagens para a instituicao, onde o servidor € identificado com a instituigao
(valores e crencgas) e se esforga para atingir metas e objetivos (Santos, 2018).

Na base afetiva, destacaram-se aspectos como: a felicidade dos servidores em
passar o resto da carreira na UFPel, se necessario; o forte senso de pertencimento a
instituicdo; o sentimento de estar ligado emocionalmente a universidade; e, o grande
significado pessoal que a instituicdo tem para os servidores. Em relagao a base
instrumental, os destaques ficam por conta do sentimento de dificuldade de sair da
UFPel no presente momento, mesmo que esse fosse o desejo, e o entendimento de
que muitas coisas seriam interrompidas em suas vidas, caso optem por deixar a
UFPel. J& na base normativa, os destaques foram: a sensacdo por parte dos
servidores de que a instituicdo merece a lealdade deles e o sentimento de divida para
com a UFPel.

No que tange aos fatores que influenciam o clima organizacional, ficou claro
que o salario e os beneficios percebidos sdo os que mais causam desconforto aos
servidores, sendo de apenas 26,7% o total de servidores que consideram a sua

remuneragao boa. Ja em relagéo aos beneficios o numero é ainda pior, apenas 13,3%
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consideram suas necessidades atendidas pelos beneficios que Ihe sdo oferecidos. Os
servidores apontaram, ainda, a falta de recursos da instituicdo, a sobrecarga de
trabalho e a falta de valorizagdo dos servidores como fatores que mais geram
insatisfacéo no trabalho.

Ainda dentro do objetivo de mapeamento de fatores que influenciam o clima,
nos aspectos positivos ha alguns pontos a serem destacados: 100% dos servidores
demonstram sentir orgulho de trabalhar na UFPel, o que corrobora com os resultados
encontrados na pesquisa de comprometimento organizacional, onde questdes que
envolvem satisfagdo e orgulho em trabalhar/pertencer a UFPel foram as que mais se
destacaram. Ainda, 93,4% demonstram satisfacdo pelo fato de seus superiores
imediatos serem abertos a reconhecer suas opinides e contribui¢cdes e, para 93,3%
dos servidores € satisfatério que seus superiores os apoiem na participacdo de
programas de treinamento. Ainda, 80% entendem que o relacionamento com colegas
de trabalho favorece a execucao de suas atividades.

A pesquisa apontou um indice geral de 3,38 para o clima organizacional, o que
€ considerado um grau médio e, mesmo assim, o indice encontrado supera a meédia
geral encontrada no comprometimento organizacional que foi de 3,19.

A opinido dos servidores do CA é que, de forma geral, o clima organizacional
influencia significativamente no comprometimento organizacional e, aspectos como
satisfacdo, ambiente psicoldgico, estrutura institucional, parceria de trabalho e
exemplo das chefias sao pecas-chave para o aumento do comprometimento.

Da mesma forma, a opinido geral foi de que o comprometimento organizacional
influencia no clima organizacional de forma significativa, pois na opinido dos
servidores, o comprometimento gera um ambiente psicologico mais saudavel,
incentivando o servidor a buscar qualificagao profissional, promovendo iniciativas para
a melhora dos processos de trabalho e afetando diretamente questdes importantes
como: assiduidade, relacionamento entre colegas e criatividade.

A opinido dos servidores reforgca a correlagcdo que foi encontrada entre
comprometimento organizacional e clima organizacional, onde mesmo que de forma
simples, encontrou um indice de 0,68, o que é considerado como uma relagao positiva
moderada entre as duas variaveis, ou seja, a medida que uma aumenta, a outra
também aumenta. Embora o resultado dessa correlagao ndo possa ser generalizado

e tdo pouco usado como prova de que as duas variaveis de fato se relacionem dentro
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do CA, é possivel ao menos sugerir que ha indicios de que comprometimento e clima
se relacionam em uma via de mao dupla, onde um impacta o outro e vice-versa.

Um dos objetivos apresentado nesta pesquisa € o de propor ag¢des ao CA de
modo que possa contribuir de forma favoravel ao clima organizacional, levando em
consideragdo o comprometimento organizacional dos servidores. A proposi¢cao
dessas acobes foi apresentada no capitulo 5, e também, no Apéndice A, onde foi
redigido um relatério técnico, apresentando os resultados encontrados e as
recomendacgdes sugeridas.

Como limitagdo da pesquisa, salienta-se o fato de a coleta de dados nao ter
contemplado toda a populacdo da amostra, por questbes de licengcas e demais
afastamentos pertinentes a carreira dos técnicos administrativos. Também é preciso
adicionar que o CA é apenas um dentre os todos os campus da UFPel, ou seja, € uma
fracdo pequena perto do todo, o que limita qualquer generalizacdo dos dados
encontrados neste estudo.

Ha também a questado de que o instrumento de pesquisa foi adaptado de uma
outra instituicdo, uma das sugestdes para estudos futuros, € desenvolver um
instrumento proprio, pensando no ambiente da UFPel, adaptando também as
questdes sociodemograficas, para entender se de alguma forma isso pode gerar
impacto no comprometimento e clima organizacional e apés a validagdo do mesmo,
aplicar para entdo analisar os dados encontrados e comparar com o que foi
encontrado até aqui.

Por fim, ndo se tem por objetivo a generalizacdo dos dados encontrados, até
pelo fato citado acima sobre a limitacdo da pesquisa, mas fica a sugestéo de que a
UFPel possa estender aos diferentes setores da instituicdo, englobando técnicos
administrativos e docentes, com o objetivo de descobrir se o vinculo afetivo se
confirma de fato. O vinculo que o funcionario apresenta, permite que a gestao desenhe
rotinas e metas para o trabalho, otimizando os resultados (Silva, Bohnenberger e
Froehlich, 2021). Além disso, podera verificar se realmente os indicios de que
comprometimento e clima se relacionam e mutuamente se influenciam sao

verdadeiros.
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RESUMO

A partir da segunda metade do século XX, as organizagoes

foram impactadas por transformacoes sociais, culturais,
econdmicas e tecnolégicas, o que levou a uma aceleragao do
processo de mudancas em suas estruturas, formas de
trabalho e estilos de gestao. O objetivo principal dessas
mudancas foi buscar a contribuicdio maxima das pessoas
para o alcance das metas e objetivos organizacionais
(SOBREIRA, 2018).

Dentro desse contexto estao as organizagoes publicas, que
possuem uma natureza complicada e uma representatividade
muito grande na sociedade, apresentando tanto aspectos
positivos, quanto negativos na vida do servidor
(MONTENEGRO, PINHO E TUPINAMBA, 2023).

A partir disso, buscou-se analisar a relacao entre
comprometimento organizacional e clima organizacional na
opiniao dos servidores técnicos administrativos lotados no
Centro de Artes da Universidade Federal de Pelotas.

Para tal propésito, foi realizada uma pesquisa descritiva, com
abordagem quantitativa, através de um questionario online
(Survey) destinado aos servidores técnico administrativos
ativos do CA, que atuam nos prédios 03 e 04 do Campus
Porto.

Este estudo visa cooperar com as pesquisas que estudam
comprometimento e clima organizacional em Instituicoes de
Ensino Superior, além de auxiliar o CA e a UFPel, de forma
que as contribuicbes ajudem os seus técnicos
administrativos a reduzirem seus pontos de insatisfacao,
assim como, elevem os niveis de satisfacao envolvendo o
comprometimento e o clima organizacional.
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INSTITUICAO

Esta pesquisa foi desenvolvida no Centro de Artes da
Universidade Federal de Pelotas, situada na cidade de
Pelotas, Rio Grande do Sul.

PUBLICO-ALVO

Este estudo foi realizado tendo como publico-alvo
exclusivamente os servidores(as) ativos (técnico
administrativos) do Centro de Artes da Universidade Federal
de Pelotas.
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DESCRICAO DA
SITUACAO-PROBLEMA

A gestao publica e a administracao e recursos humanos ao
longo do tempo tem passado por mudancas fundamentais
(PINHO E OLIVEIRA, 2017). Ha o entendimento de que, a
medida que cresce a motivacao dos servidores de instituicoes
publicas, cresce também o comprometimento organizacional
e a satisfacao no trabalho e, por consequéncia, diminuem os
niveis de rotatividade ou intencdo da mesma (PINHO,
OLIVEIRA E SILVA, 2020).

Conforme Perry, Hondeghem e Wise (2010 apud PINHO,
OLIVEIRA E SILVA, 2020), é de suma importancia o estudo do
comprometimento na esfera publica, por conta das pressoes
sociais, pela cobranca da qualidade dos bens e servicos
publicos, além da procura por novos modelos de gestao.

Nao é diferente quando se trata do clima organizacional.
Cada vez mais, destaca-se a importancia da area de gestao de
pessoas para enfrentar os desafios do cenario organizacional
atual, especialmente ao considerar os aspectos
comportamentais.

Nessa perspectiva, o clima organizacional e o
comprometimento dos colaboradores tornam-se elementos
essenciais, permitindo que as organizagcoes estabelecam uma
comunicagao mais justa e responsavel com sua equipe
(CAMPOS et al., 2009). A partir disso, buscou-se analisar a
relacdo entre comprometimento organizacional e clima
organizacional na opinido dos servidores técnicos
administrativos ativos lotados no Centro de Artes da
Universidade Federal de Pelotas.

O intuito deste estudo, ao analisar a relacao entre
comprometimento e clima dos técnicos administrativos do CA
da UFPel, é sugerir a adocao de acoes que possam amenizar
as insatisfacoes e alavancar as satisfacoes dos servidores.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GERAL

Analisar a relagao entre comprometimento organizacional e
clima organizacional na opinidao dos servidores técnicos
administrativos lotados no CA da UFPel.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para que se possa alcancar o objetivo geral, sao
apresentados os seguintes objetivos especificos:

- Investigar aspectos ligados ao comprometimento

organizacional dos servidores técnicos administrativos do
CA da UFPel;

- Mapear os principais fatores que influenciam o clima

organizacional dos servidores técnicos administrativos do
CA da UFPel;

- Identificar as principais relacoes entre o comprometimento
organizacional e o clima organizacional na opiniao dos
servidores técnicos administrativos do CA da UFPel;

- Propor acoes de gestao ao CA que contribuam
favoravelmente a um clima organizacional satisfatério,
considerando o comprometimento organizacional dos
servidores.

UFPEL | RELATORIO TECNICO | ABRIL 2024



RESULTADOS

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Com o proposito de analisar a relacao entre
comprometimento organizacional e clima organizacional na
opiniao dos servidores técnicos administrativos lotados no
CA da UFPel, foi utilizado um questionario online com
instrumentos validados - Modelo Tridimensional de Meyer e
Allen (1991) para o comprometimento organizacional e para o
clima organizacional, foi utilizado o questionario validado por
Lira e Amaral (2015).

Comprometimento Organizacional na visao dos autores
Meyer, Allen e Smith (1993, p. 539) é um estado psicolégico
que: “caracteriza a relacao do funcionario com a organizacao
e tém implicacoes para a decisao de continuar ou deixar de
ser membro da organizacao”.

Para analisar o comprometimento organizacional dos
servidores do CA, foram calculados os indices médios de
cada uma das bases do comprometimento, os indices vao de
0 a5 sendo 0 a 2,9 (Baixo), 3,0 a 3,5 (Moderado) e 3,6 a 5
(Alto), apresenta-se abaixo os resultados encontrados.

Afetivo Instrumental Normativo
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A analise dos dados demonstrou que
93,3% dos servidores afirmam que a
UFPel tem um grande significado
pessoal, mostrando o forte vinculo
afetivo com a instituicao. 93, 39,

A pesquisa também mostrou que
66,7% dos servidores ficariam muito
felizes em passar o resto de suas
carreiras na UFPel.

66,7%

O indice geral de comprometimento organizacional é
apresentado abaixo.

indice Geral de Comprometimento Organizacional
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional é o nivel de satisfacao atingido pelos
funcionarios de uma organizacao em um certo momento,
unido com a ligacao entre a organizacao, o funcionario e o
ambiente psicolégico em volta (LUZ, 2003).

A partir do questionario validado por Lira e Amaral (2015), e
a coleta de dados dividida em 7 categorias de analise, os
dados convertidos em indices que vao de 0 a 5, sendo 0 a 2,9
(Ruim), 3,0 a 3,5 (Moderado) e 3,6 a 5 (Bom), apresenta-se os
resultados encontrados em cada categoria.

GESTAD

SALARIOS | BENEFICIOS

TREINAMENTO /
DESENVOLVIMENTO /
CARREIRA

COMUNICAGAD |
RELACIONAMENTOD
INTERPESSOAL /
INTEGRAGCAD

RECONHECBENTO /
VALORIZACAD DOS
FUNCIOMNARIOS

THABALHO REALIZADO |
CONDICOES FISICAS DE
TRABALHO

GERAL

1.00 2,00 3,00 4,00 5.00

Os resultados encontrados
demonstram que 100% dos servidores
sentem orgulho de trabalhar na UFPel.

100%
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Os dados apontam que apenas 26,7%
dos servidores estao contentes com a
remuneracao que recebem.

26,7%

Em relacao aos beneficios recebidos,
0S humeros pioram, caindo para
apenas 13,3% de servidores contentes.

13,3%

Na sequéncia, é apresentado o indice geral de clima
organizacional encontrado no estudo.

indice Geral de Clima Organizacional
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CORRELACAO ENTRE
COMPROMETIMENTO E CLIMA

Para entender se ha uma correlacao entre as variaveis
estudadas, foi realizada a correlacao de Pearson (r), trata-se
de uma ferramenta utilizada para avaliar a correlagao entre
variaveis intervalares, sendo uma medida que quantifica a
relacao linear entre duas variaveis, X e Y. Essa medida busca
expressar a intensidade da associacao entre as variaveis,
indicando a magnitude da relacao existente (MARTINS, 2011).

Em caso de r>0, a relacao é direta, ou seja, se a variavel X
aumentar, consequentemente a variavel Y também aumenta.
Se r<0, a relacao é indireta, ou seja, se X aumenta, Y ira
diminuir. Valores altos de r, sejam eles positivos ou
negativos, representam que ha uma forte ligacao linear, mas,
se o valor for préoximo de zero, a correlacao é fraca.

A partir do calculo do coeficiente de correlacao de Pearson
(r), considerando Y = Comprometimento Organizacional e X =
Clima Organizacional, obtém-se a seguinte correlagao.

1,00
0,75
0,50
0,25

O calculo indica que ha uma correlacao positiva moderada
entre as variaveis X e Y, indicando que Y depende de X.
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Abaixo, é apresentado o grafico de dispersao da correlagao
entre comprometimento e clima.
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Comprometimento Organizacional

FATORES DE INSATISFACAO

—» Salario

—» Falta de Recursos

—» Sobrecarga de Trabalho

—» Falta de Valorizacao dos Servidores

Os fatores listados acima, por ordem de relevancia, foram os
mais apontados pelos servidores como fatores que causam
insatisfacao.
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RELACAO ENTRE
COMPROMETIMENTO E CLIMA

A pesquisa demonstrou que ha um grau moderado de
comprometimento, representado pelo indice 3,19. A base
afetiva é a predominante entre os participantes, com um
indice de 3,86 e é a que mais gera vantagens para a
instituicao, onde o servidor é identificado com a instituicao
(valores e crencas) e se esforga para atingir metas e objetivos
(SANTOS, 2018).

No que tange aos fatores que influenciam o clima
organizacional, ficou muito claro que o salario e os beneficios
percebidos sao os que mais causam desconforto aos
servidores. Pelo lado positivo o principal ponto a ser
destacado: 100% dos servidores demonstram sentir orgulho
de trabalhar na UFPel. A pesquisa apontou um indice geral de
3,38 para o clima organizacional.

A opiniao dos servidores do CA é que de forma geral o clima
organizacional influencia significativamente no
comprometimento organizacional, aspectos como: satisfacao,
ambiente psicolégico, estrutura institucional, parceria de
trabalho e exemplo das chefias sao pecas-chave para o
aumento do comprometimento.

Da mesma forma, a opiniao geral foi de que o
comprometimento organizacional influencia no clima
organizacional de forma significativa, pois na opiniao dos
servidores, o comprometimento gera um ambiente
psicolégico mais saudavel, incentivando o servidor a buscar
qualificacao profissional, promovendo iniciativas para a
melhora dos processos de trabalho e afetando diretamente
questoes importantes como: assiduidade, relacionamento
entre colegas e criatividade.

Isso reforca a correlacao que foi encontrada no estudo, onde
mesmo que de forma simples, encontrou um indice de 0,68, o
que é considerado como uma relacao positiva moderada entre
as duas variaveis, ou seja, a medida que uma aumenta, a
outra também aumenta.
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RECOMENDACOES

Este estudo teve por objetivo analisar a relagcdao entre
comprometimento organizacional e clima organizacional na
opiniao dos servidores técnicos administrativos ativos lotados no
Centro de Artes da Universidade Federal de Pelotas. Para tal
propoésito, foi empregue uma pesquisa descritiva, com abordagem
quantitativa, através de um questionario online (Survey) destinado
aos servidores técnico administrativos ativos do CA, que atuam
nos prédios 03 e 04 do Campus Porto.

Os resultados da pesquisa apontam que ha um alto
comprometimento afetivo por parte dos servidores, onde eles
demonstram orgulho e satisfagcao em trabalhar na UFPel, o estudo
ainda apresentou que o clima organizacional tem um nivel
moderado, com destaque também para o orgulho e a satisfacao
de trabalhar na instituicao, tendo como insatisfacao por parte dos
servidores, pontos como, salarios, beneficios, sobrecarga de
trabalho, falta de valorizacao profissional e falta de recursos da
instituicdo. A pesquisa ainda sugere que ha uma correlagao
positiva moderada entre as variaveis comprometimento e clima.

Cada vez mais, destaca-se a importancia da area de gestao de
pessoas para enfrentar os desafios do cenario organizacional
atual, especialmente ao considerar os aspectos comportamentais.
Nessa perspectiva, o clima organizacional e o comprometimento
dos colaboradores tornam-se elementos essenciais, permitindo
que as organizacoes estabelecam uma comunicagcao mais justa e
responsavel com sua equipe (CAMPOS et al., 2009).

Dessa forma, levando em consideracao os resultados
apresentados no presente estudo, os fatores que geram
insatisfacdo e que impactam diretamente no dia-a-dia dos
servidores e da instituicao, bem como, os aspectos positivos
relacionados ao orgulho e satisfagcao do vinculo entre individuos e
organizacao, recomenda-se a Diregcao do CA que invista em agoes
e praticas visando a reducao dos niveis de insatisfacao e o
fortalecimento dos indices de satisfacao encontrados.
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Salario e
Beneficios

A remuneracido dos trabalhadores é uma importante
variavel a ser analisada quando se trata de servico
publico (Montenegro, Pinho e Tupinamba, 2023).

« Incentivar a qualificagdo dos servidores em cursos de
graduagao, mestrado ou doutorado, permitindo assim que os
servidores recebam o percentual de incentivo a qualificagao
garantido por lei, que representara um acréscimo na

remuneracao dos servidores.

. Desenvolver uma agenda de reunides periodicas entre chefia de

SObrecarga de nucleo, servidores e suas chefias diretas, a fim de avaliar as

Tra balho metodologias de trabalho, buscando um equilibrio para encontrar uma
solugao para o sentimento de sobrecarga dos servidores.

O entendimento do tipo de vinculo que o
servidor possui, permite que os gestores
consigam definir rotinas e metas de trabalho, a
partir da caracteristica de cada servidor, o que
contribuira para a melhoria dos resultados
(Silva, Bohnenberger e Froehlich, 2021).

. Repensar a lotacao interna dos servidores, pois o deslocamento de um
servidor de um setor menos movimentado, para um setor com mais
movimento, pode melhorar a sobrecarga de demandas.

Falta de
Valorizacao

Essa recomendagdao corrobora com Custédio et al.
(2013), que conclui que determinadas praticas de gestao
de pessoas produzem comprometimento, dentre elas
esta o treinamento e desenvolvimento dos trabalhadores.

« Criar ou pedir a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP),
acoes de capacitagdo, com apoio da Direcdo do CA e das chefias
dos servidores, a partir de necessidades apontadas pelos
servidores.

Falta de
Recursos

. Solicitar palestras a Pré-Reitoria Administrativa (PRA), para explicar
aos servidores a realidade financeira da UFPel;

. Realizar reunides entre chefia de nucleo e os servidores, para que haja
uma discussado sobre como distribuir os recursos financeiros entre os
colegiados.

Por fim, recomenda-se que a Dire¢cao do CA reuna-se, dentro da
periodicidade que entenda ser melhor, com seus técnicos
administrativos, a fim de ouvir dos mesmos, elogios, criticas,
pontos de satisfacao e insatisfacao, produzindo material para que
a Gestao do CA, possa pensar cada passo futuro na busca para o
fortalecimento do comprometimento e do clima dos servidores do
Centro de Artes.
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RESPONSAVEIS

Data da Realizacao do Relatério: 23 de abril de 2024.
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Apéndice B - Instrumento De Pesquisa

<

Comprometimento e Clima
Organizacional: um estudo com os
servidores técnicos administrativos do
Centro de Artes da UFPel

Ola servidor(a) do Centro de Artes!

Vocé esta sendo convidado{a) a participar de uma pesquisa sobre Comprometimento e Clima
Organizacional no Centro de Artes, sob responsabilidade do discente do Mestrado Profissional em
Administra¢ao Publica em Rede Nacional - PROFIAP/UFPel e também servidor Matheus Garcia
Pinho, com orientacao da Professora Dr° Francielle Molon da Silva.

Sua participa¢cdo por meio desse questiondrio & muito importante para a elaboracdo do nosso
trabalho de conclusGo de curso.

O questiondario esta dividido em trés se¢des e o tempo meédio para preenchimento é de 10 a 15
minutos.

O periodo de participacao é de 16 de agosto a 18 de setembro de 2023.

Informamos que os resultados da pesquisa serGo analisados e publicados, entretanto a sua
identificacdo sera guardada em sigilo.

A pesquisa foi aprovada no Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de Medicina da UFPel,
conforme parecer n® 6.209.620.

Agradeco desde ja e refor¢o que a sua participacdo & essencial para a nossa pesquisa.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pesquisador responsavel: Matheus Garcia Pinho
Instituicgo: Universidade Federal de Pelotas - Centro de Artes
Endereco: Rua Alberto Rosa, 62

Telefone (WhatsApp) : _

Concordo em participar do estudo “Comprometimento e Clima Organizacional: Um Estudo Com os
Servidores Técnicos Administrativos do Centro de Artes da UFPel”. Estou ciente de que estou sendo
convidado a participar voluntariomente do mesmo.

PROCEDIMENTOS: Fui informado de que o objetivo geral sera objetivo geral sera "Analisar a
relacdo entre comprometimento organizacional e clima organizacional dos servidores técnicos
administrativos lotados no CA da UFPel”,, cujos resultados serdo mantidos em sigilo e somente ser@o
usadas para fins de pesquisa. Estou ciente de que a minha participacao envolvera “responder um
questionario online que é o instrumento de coleta de dados da pesquisa sobre comprometimento e
clima organizacional”.
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RISCOS E POSSIVEIS REAGOES: O risco da pesquisa é minimo por envolver apenas a resposta ao
questionario online, o qual foi elaborado com o intuito de que o tempo gasto para seu
preenchimento seja minimo. Ressalta-se que poderda haver algum constrangimento ou desconforto
em responder alguma pergunta do questionario, podendo o{a) participante suspender sua
participacdo em qualquer momento.

BENEF{CI0S: Os beneficios e vantagens em participar sao indiretos, relacionados co fato de que os
resultados serdo incorporados ao conhecimento cientifico e posteriormente ao retorno através das
agoes que serdo propostas aos gestores de pessoas da UFPel visando a sensibiliza¢ao e a discussao
sobre comprometimento e clima organizacional dos servidores.

PARTICIPAGAO VOLUNTARIA: Como ja me foi dito, minha participac@o neste estudo sera
voluntéaria e poderei interrompé-la a qualgquer momento.

DESPESAS: Eu ndo terei que pagar por nenhum dos procedimentos, nem receberei compensacoes
financeiras.

CONFIDENCIALIDADE: Estou ciente que a minha identidade permanecera confidencial durante
todas as etapas do estudo.

CONSENTIMENTO: Recebi claras explicacdes sobre o estudo, todas registradas neste formulario de
consentimento. Os investigadores do estudo responderam e responder@o, em qualquer etapa do
estudo, a todas as minhas perguntas, até a minha completa satisfacdo. Portanto, estou de acordo
em participar do estudo. Este Formuldrio de Consentimento Pré-informado sera assinado por mim e
arquivado na instituicGo responsavel pela pesquisa.

Para ter uma copia deste TCLE vocé deverd imprimi-lo ou devera gerar uma copia em PDF para
guarda-lo em seu computador. Vocé também podera solicitar aos pesquisadores do estudo uma
versdo deste documento a qualquer momento por um dos e-mails registrados no final deste termo.

Responsaveis:
Professora Orientadera: Prof® Dr° Francielle Molon da Silva - CCSO/UFPel.
Pesquisador: Matheus Garcia Pinho - PROFIAP/UFPel - E-mail: matheusgpinho@gmail.com

Se o participante tiver alguma considera¢ao ou duvida sobre a ética da pesquisa, pode entrar em
contato com o Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de Medicina da UFPel - Endereco: Av.

Dugue de Caxias, 250 - Fragata - Pelotas/RS - CEP: 96030-000; Telefone (53) 3310-1800. E-mail:
cep.famed@gmail.com

Vocé aceita participar do estudo "Comprometimento e Clima Organizacional: um *
estudo com os servidores técnicos administrativos do Centro de Artes da UFPel"?

Sim

Na&o
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SEGCAO 01: PERFIL PROFISSIONAL E SOCIOECONOMICO

Descri¢ao (opcional)

Género:
Masculino
Feminino
Outro

Prefiro Nao Identificar

Faixa Etaria:

20 a 29 anos
30 a 39 anos
40 a 49 anos

50 anos ou mais

Escolaridade: *

Ensino Fundamental
Ensino Médio / Técnico
Superior Completo
Pés-Graduacdao
Mestrado

Doutorado



128

Estado Civil: *

Casado(a)
Solteiro(a)
Divorciado(a)

Outros

Possui Filhos? ~
Sim

Nao

Qual Sua Renda Familiar?

1 a 3 salarios-minimos
4 a 6 saldrios-minimos
7 a 10 salarios-minimos

acima de 10 salarios-minimos

Qual Seu Tempo de Servigo Nesta InstituicGo?

até 5 anos
de 6 a 10 anos
de 11 o 20 anos

acima de 21 anos
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Fora da Instituicdo, Tem Outra Atividade Remunerada? ’
Sim

Nao

Qual Atividade? (Caso Tenha Respondido Sim Na Pergunta Anterior):

Texto de resposta longa
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Secdo 02: PERFIL DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL b4 :

Esta secdo possui 18 afirmacdes que expressam como vocé se sente em rela¢Go ao seu
comprometimento com @ instituigdo.

Leia com atenc¢do cada afirmativa e utilize a escala apresentada abagixo para expressar sua
sensacdo sobre cada uma delas:

1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo

3 - Indiferente

4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

1 - Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
instituicao.

Discordo Totalmente s (o > p -/ Concordo Totalmente

2 - Eu realmente sinto os problemas desta instituicdo como se fossem meus. ’

Discordo Totalmente o "/ / O &/ Concordo Totalmente

3 - Ndo tenho um forte senso de pertencimento @ minha instituigdo.

Discordo Totalmente (> "/ — — -/ Concordo Totalmente
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4 - Nao me sinto emocionalmente ligado a esta instituicao.

Discordo Totalmente W, J/ / Concordo Totalmente

5 - Sinto-me "parte da familia” da minha instituicgo.

Concordo Totalmente

Discordo Totalmente

6 - Esta instituicdo tem um grande significado pessoal para mim.

Discordo Totalmente — = . - = Concordo Totalmente

0y

7 - Neste momento, permaneco na instituicdo mais por necessidade do que por
vontade.

Discordo Totalmente / o "/ -/ (- Concordo Totalmente

8 - Seria muito dificil para eu deixar a instituicdo agora, mesmo que eu
quisesse.

Discordo Totalmente (v 9 "/ / (> Concordo Totalmente
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8 - Seria muito dificil para eu deixar a instituicdo agora, mesmo que eu
quisesse.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

9 - Muito da minha vida seria interrompido se eu decidisse deixar a instituicao
agora.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

10 - Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituigao.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

11 - Se eu ja nao tivesse me empenhado tanto nesta instituicdo, poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

Discordo Totalmente L3 > (> o/ Concordo Totalmente

1

12 - Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdo seria a
escassez de alternativas disponiveis.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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13 - Ndo sinto nenhuma obrigag@o de permanecer na institui¢ao '

Discordo Totalmente 9 O o -/ » Concordo Totalmente

14 - Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo acho que seria certo deixar a
instituicdo agora.

Discordo Totalmente / -/ -/ -/ - Concordo Totalmente

15 - Eu me sentiria culpado se deixasse a institui¢do agora.

Discordo Totalmente — — — - Concordo Totalmente

16 - Esta instituicGo merece a minha lealdade.

Discordo Totalmente J D - O/ @ Concordo Totalmente

17 - Eu ndo deixaria a institui¢do agora porque tenho um senso de obriga¢do
para com as pessoas que fazem parte dela.

Discordo Totalmente ® @ o @ O Concordo Totalmente

18 - Devo muito a essa institui¢cdo. -

Discordo Totalmente o G (- L = Concordo Totalmente
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Se¢ao 03: CLIMA ORGANIZACIONAL

»<

Esta se¢do apresenta perguntas que abordam como vocé se sente em relagdo oo clima
organizacional onde vocé trabalha.

Leia com atengéo cada afirmativa. Vocé encontrara questdes de multipla escolha, onde as
alternativas estdo descritas e vocé devera escolher uma delas como resposta. Outras questdes estdo
em formato de escala linear, para essas, vocé deve responder utilizando a seguinte escala:

1 - Nunca

2 - Raramente

3 - NGo Tenho Opinido
4 - Quase Sempre

5 - Sempre

Ao final, ha trés perguntas abertas onde vocé pode escrever sua resposta.

19 - A Instituicdo explica adequadamente aos servidores o motivo das decisées
que ela toma?

1 2 3 - 5
Nunca O O O O O Sampre
20 - Vocé esta satisfeito com a estrutura hierarquica, chefe (s) a que esta .
vinculado?
1 2 3 4 5
P O @ O @ Sampra

21 - O seu superior imediato é aberto a receber e reconhecer as suas opinides e
contribui¢oes?

Nunca O "/ C @ @, Sempre
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22 - Como vocé avalia a capacidade técnica de seu chefe?
Ruim
Regular
N&o Tenho OpiniGgo
Muito Boa

Otima

23 - Como vocé considera a sua remunerag¢ao atual?
Ruim
Regulor
N&o Tenho Opinido
Muito Boa

Otima

24 - A InstituicGo demonstra interesse no bem-estar dos servidores?

Nunca L - O ~ Sempre

25 - Sua remunerag¢@o em relag@o ao trabalho que vocé faz, é?
Ruim
Regular
N&o Tenho Opinigo
Muito Boa

Otima
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26 - Os beneficios oferecidos pela Instituicdo atendem as suas necessidades? ’
(Auxilio- alimentacdo, Ressarcimento de plano de saide, etc.)

1 2 3 4 5
Nunca ' : : ' Sempre
27 - A Institui¢@o oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e 3
crescimento profissional?
1 2 3 4 5
Nunca O O O Sempre

28 - O treinamento que vocé recebe o capacita a fazer bem o seu trabalho? *

Nunca @ ~ - U o’ Sempre

29 - Os treinamentos que sdo oferecidos atendem as necessidades prioritarias do *
seu setor?

Nunca / - L Sempre

30 - Seu superior imediato apoia sua participa¢Go em programas de
treinamento?

Nunca \/ : | O \® Sempre

31 - O ambiente de trabalho favorece a execu¢do das suas atividades na ’
InstituicGo?

Nunca J - i = C Sempre



32 - As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sao claras e objetivas? *

Nunco - \ -/ v Sempre

33 - Vocé conhece as prioridades e objetivos da Instituicao?
Nao Conhego
Conhego Pouco
Néo Tenho Opinigo
Conhego Bastante

Conhecgo Totolmente

34 - O relacionamento com seus colegas de trabalho favorece a execu¢ao das
suas atividades na Institui¢cdo?

Nunca @ O @ » @, Sempre

35 - Existe um relacionamento de cooperacdo entre os diversos setores da
Institui¢do?

Nunca - s - 9 Sempre

Nunca &8 Q) Sempre

137



37 - A Instituicdo é aberta a receber e reconhecer as opinides e contribuicdes de
seus servidores?

Nunca J : Sempre

38 - Existe reconhecimento pelos trabalhos bem-feitos pelos servidores?

Nunca . Y, - w, \» Sempre

39 - Vocé se sente satisfeito em rela¢Go ao volume de trabalho que realiza?

Nunca ol - Sempre

Nunca C ./ - @, - Sempre

Nunca (. J — -/ > Sempre

42 - As condig¢des fisicas de trabalho na institui¢do sa@o satisfatérias? (ruido,
temperatura, limpeza, mobiliario, equipamentos, etc.)

Nunca - = 2 ) £, Sempre
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43 - Vocé dispde de todas as ferramentas necessarias para a realizagdo do seu
trabalho?

Nunca O 2 = », @ Sempre

Nunco . w . o = Sempre

Nunca A (. U & U Sempre

46 - Tem vontade de indicar esta InstituigGo como alternativa de emprego para
seus amigos e parentes?

Nunca ) J ) | 2 ) ) SE'ITIPI'E

47 - Como vocé avalia o trabalho que vocé faz?
Ruim
Regular
Ndao Tenho Opinido
Muito Bom

Otimo



48 - Considero que para trabalhar, a instituicdo é2? *

49 - Indique dois fatores que geram mais insatisfa¢do no seu trabalho. (Marque

Ruim

Regular

Nao Tenho Opinigo

Muito Boa

Otima

apenas 2)

e

| Faolta de Reconhecimento

Salario

Ambiente de Trabalho Ruim

O Trabalho que Realizo

Falta de Treinamento

Instalagées Inadequadas

Falta de Seguranga no Emprego

Falta de Autonomia

Falta de Recursos

Relacionamento com a Chefia

Sobrecarga de Trabalho

Impossibilidade de Crescimento Profissional

Falta de Vaolorizago dos Servidores

Integrogdo Entre os Setores

Outros...
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Para responder as préximas trés perguntas, considere os seguintes conceitos:

Comprometimento Organizacional: “E um estado psicolégico que caracteriza a relacdo do
funcionario com o organizagdo e tém implicagdes para a decisdo de continuar ou deixor de ser
membro da orgonizagdo”™ (MEYER; ALLEN E SMITH, 1993).

Clima Organizacional: E o nivel de satisfagdo atingido pelos funcionarios de uma organizagdo em
um certo momento, unido com a ligago entre a organizagdo, o funcionario e o ambiente
psicologico em volta (LUZ, 2003).

50 - Para vocé, o clima organizacional influencia o comprometimento
organizacional? Se sim, como ele influencia?

Texto de resposta longa

51 - Para vocé, o comprometimento organizacional influencia o clima
organizacional? Se sim, como ele influencia?

Texto de resposta longa

52 - Vocé gostaria de acrescentar mais alguma(s) informag¢ao(des) que na sua opinido
influenciam no comprometimento ¢ no clima organizacional?

Texto de resposta longa
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Apéndice C - Carta de Anuéncia da Instituicdao pesquisada e parecer de

aprovagao no Comité De Etica em Pesquisa

Universidade Federal de Pelotas
Reitoria
Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacdo

CARTA DE ANUENCIA

Declaramos para os devidos fins, que estamos de acordo com a execugdo do
projeto de pesquisa “COMPROMETIMENTO E CLIMA ORGANIZACIONAL: UM
ESTUDO COM OS SERVIDORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS DO CENTRO
DE ARTES DA UFPEL", desenvolvido pelo pesquisador MATHEUS GARCIA
PINHO, discente do Mestrado Profissional em Administragdo Publica -
PROFIAP/UFPel, sob a orientagio da Professora Dr* FRANCIELLE MOLON DA
SILVA.

A pesquisa tem como objetivo geral analisar a relagdo entre comprometimento e
clima organizacional dos servidores técnicos administrativos lotados no Centro de Artes
da UFPel, considerando o interesse em auxiliar no aprimoramento da gestio publica, em
particular a Universidade Federal de Pelotas, no que tange, especialmente, ao
fortalecimento do comprometimento e do clima organizacional entre os servidores da
unidade pesquisada.

Esta autorizagdo esta condicionada ao cumprimento por parte do pesquisador aos
requisitos das Resolugdes do Conselho Nacional de Saude e suas complementares,
comprometendo-se a utilizar os dados pessoais dos participantes da pesquisa,
exclusivamente para os fins cientificos, mantendo o sigilo e garantindo a ndo utilizagdo
das informagoes em prejuizo das pessoas.

Pelotas/RS, 03 de julho de 2023.

Dammwwr s wnriands dad Al Tl

: ub RAFASL VETROMELLE D CASTRD
g'-l ¥ Dot 47202 100 b0 MO0

o Mgt € BTG el B

Rafael Vetronulle de Castro
Pro-Reitor de Pesquisa e Pos-Graduagdo
Universidade Federal de Pelotas
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L Cadastros

DETALHAR PROJETO DE PESQUISA E

~ DADOS DA VERSAD DO PROJETO DE PESQUISA

da P

Titulo Ul @ Clima O I Um estudo com os. ticnicos do Contro de Artes da UFPel,
Pesquisador Responsavel: MATHEUS GARCIA PINHO
Area Temitica:

Versio: 1

CAAE: T1744323.2.0000.5317
Submetido em: 06/07/2023
Situagio da Versdo do Projeto: Aprovade

Localizagio atual da Versio do Projeto: Pesquisador Responsdvel
Patrocinador Principal: Financiaments Préprio

= DOCUMENTOS DO PROJETO DE PESQUISA

= (23 Versio Atual Aprovada (PO) = Versio 1 Tipo de Documento Sltuagio | Arquivo l Postagem l Agbes
* (3 Projeto Original (PO) - Viersiio 1 :
* ) Decumentos do Projeto ¥

®o de
o !
D s :

(L) Folha de Rosto - Submissio 1

(53 IntormagBes Basicas do Projeto » Subm
[ Outros - Submisslio 1

[ Projeto Detalhada / Brochura Investigac
(L) TCLE / Termos de Assentimento / Justif

) iagho 1 - Faculdade de ina da U
» [ Projeto Completo

= LISTA DE APRECIAGOES DO PROJETO

Exclusiva do
Versdo * ‘ Submissio ® Imwo' Situagdo ¢ ’mm. Agbes

‘ ‘ Pesquisador
w ¥ ¥ B, & 'Y ]
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