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Resumo

O artigo tem por objetivo identificar o grau de comprometimento organizacional
de servidores técnicos administrativos que ocupam cargo de chefia em seg¢des de
infraestrutura da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), tendo em vista
as perspectivas tedricas de Meyer e Allen (1991). Os dados foram coletados por
meio de entrevistas semiestruturadas com sete chefes de secéo e tratados mediante
a interpretagdo do conteudo dos depoimentos colhidos nas entrevistas, buscando-
se selecionar trechos que pudessem ilustrar as dimensbes de comprometimento
avaliadas. Osresultados evidenciaram que a principal dimens&o de comprometimento
presente na vida ocupacional da maioria dos servidores entrevistados é a afetiva,
seguida pela normativa e, por Ultimo, a instrumental. A satisfagcdo pessoal, a
dedicagéo, a significancia do trabalho, a motivagao e a participagao no planejamento
das atividades foram apontadas como elementos que exprimem a dimensao afetiva.
Jaalealdade, a gratidao e a aderéncia as normas e aos valores da organizagao foram
relatadas como aspectos pertinentes a dimensao normativa. Por fim, a estabilidade,
a liberdade e a tranquilidade de trabalhar na esfera publica foram mencionadas
como aspectos associados a dimensao instrumental.
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Abstract

The paper aims to identify the level of organizational commitment of administrative
technician public servants who occupy leadership positions in infrastructure
departments of the Federal University of Minas Gerais (UFMG), in view of the
theoretical perspectives of Meyer and Allen (1991). Data were collected through semi-
structured interviews with seven subjects and processed by content interpretation of
statements collected in the interviews, seeking to select the excerpts that illustrated
the evaluated dimensions of commitment. The results showed affective commitment
as the main dimension in the occupational lives of the majority of interviewed servants,
followed by normative commitment and lastly,instrumental. Personal satisfaction,
dedication, the significance of work, motivation and participation in planning activities
were identified as elements that express the affective dimension. Loyalty, gratitude
and adherence to rules and values of the organization were reported as aspects of the
normative dimension. Finally, stability, freedom and tranquility of working in the public
sphere were mentioned as aspects associated with the instrumental dimension.

Keywords: Organizational commitment. Job involvement. Public service.

1 Introducgédo

Nas ultimas décadas, o mundo tem experimentado rapidas
mudancas em todos os campos: politico, econdbmico, social e,
principalmente, do comportamento humano nas organiza¢des. As
organizagdes sdo sistemas sociais que combinam ciéncia e pessoas,
tecnologia e humanismo, em que o progresso da sociedade depende
de organizagbes eficazes. O estudo a respeito do comprometimento
organizacional encaixa-se nesse contexto uma vez que se debruga
sobre a aplicagcdo do conhecimento sobre como as pessoas agem
dentro das organizagbes e que esse conhecimento deve ser usado
como ferramenta de gestdo pelos administradores em todos os tipos
de organizagdes: governo, escola, negocios e prestacédo de servigos
(DAVIS; NEWSTROM, 2002). De um modo geral, a literatura sobre
comprometimento organizacional fundamenta-se nas seguintes
dimensdes: a) atitudinal ou afetiva, que ressalta o processo de
identificagdo do individuo com os objetivos e metas da organizagao; b)
enfoque normativo, que percebe o comportamento do individuo baseado
no conjunto de normas e na cultura organizacional; e c) instrumental, em
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que o comprometimento € visto em fungdo dos retornos obtidos e dos
custos de fazer parte da organizagao (ALLEN; MEYER, 1997). Na visao
de Meyer e Allen (1997), o comprometimento € algo que se desenvolve
por si mesmo, fazendo crer que as pessoas tém necessidades de se
comprometerem com alguma coisa.

Este artigo propde-se a investigar como os individuos se
envolvem com a organizagao tendo em vista, principalmente, a segéao
de infraestrutura, um local onde a demanda diversificada & muito
grande quando comparada com a maioria das outras sec¢des. Em
todas as unidades académicas existe uma seg¢ao que supervisiona
a sua infraestrutura, que é o ambiente de realizagdo desta pesquisa.
Algumas unidades denominam essa se¢ado de “servigos gerais”,
porém essa nomenclatura vem mudando para se¢ao de infraestrutura,
para que seja mais condizente com a sua fungdo dentro de uma
universidade. Tal unidade € a responsavel por toda a estrutura fisica
dos prédios pertencentes as suas unidades e logistica diaria relativa a
manutengao predial, limpeza, portarias, vigilancia, copa e transportes
(UFMG, 2013). Diante da grande diversidade de atividades existentes
no setor, com atendimento para todos os segmentos da UFMG (alunos,
docentes e servidores técnico-administrativos) e, muitas vezes, com
quadro de pessoal reduzido, propde-se perguntar: Como se configura o
comprometimento organizacional de servidores técnico administrativos
com cargos gerenciais nas seg¢des de infraestrutura da UFMG?

Este estudo orienta-se a luz do modelo tridimensional de
comprometimento proposto por Meyer e Allen (1991), visando identificar a
presenga dos componentes do comprometimento organizacional (afetivo,
normativo e instrumental).Meyer et al. (1997) ressaltam que grande
parte das investigagdes envolvendo o comprometimento organizacional
foi realizada nos Estados Unidos, sugerindo que outras pesquisas sejam
realizadas em outros ambientes culturais, comparando os resultados e
confirmando se os encontrados se apresentam semelhantes quando
aplicados em outros paises.
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Este artigo estd estruturado em cinco segbes, incluindo
esta introducédo, que contextualiza o tema, aborda os objetivos e
apresenta a justificativa para o estudo. Na segunda segédo, discute-
se o referencial tedrico, com base em trés principais polos: conceitos
de comprometimento, a abordagem de J. P. Meyer e N. J. Allen e
antecedentes de comportamento organizacional. A quarta secgéo
descreve a metodologia da pesquisa. A quinta se¢cdo apresenta os
resultados e a sexta encerra-se com a concluséo.

2 Referencial teodrico

2.1 Comprometimento organizacional: consideragoes gerais e
conceituais

Kelman (1958), baseado em relatos de pesquisas de
comunicagao, procura conhecer as mudangas de atitude. Acreditava-
se que, conhecendo essas modificacées, poderia enumerar predicoes
significativas sobre como elas influenciariam ag¢des e reagbes futuras.
Segundo o autor, isso dependeria da profundidade e seu significado
psicoldgico. Apresentou um estudo experimental de analise dos diferentes
processos de mudancga de atitude decorrentes de influéncia social, que
ocorrem em niveis diferenciados, dependendo dos processos individuais
de aceitacado, quais sejam: compliance, identificagdo e internalizagéo.

Em suas conclusdes, Kelman (1958) ressalta que seria prematuro
generalizar os resultados obtidos, mas estes constituem referéncia para
novos estudos. O modelo tedrico apresentado pode ser aplicado na
analise dos efeitos das informagdes e de outras formas de influéncia social
sobre as atitudes e as agdes desencadeadas na esfera internacional, em
processos de tomada de decisdes e negociagdes, na analise de atitudes
e em suas bases motivacionais. Também, aplicam-se a compreensao
das atitudes das pessoas em relagao ao sistema de governo de seu
pais. Para Kelman (1958), as atitudes estardo sempre baseadas em
compliance, identificagdo ou internalizagéo.
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Segundo Becker (1960), o termo comprometimento era usado
de forma crescente pelos sociélogos e também com frequéncia nos
estudos ocupacionais de carreiras. Os socidlogos o utilizavam ao tratar
do comportamento individual e também organizacional, considerando
comprometimento o fato de as pessoas se engajarem em linhas
consistentes de atividades. Em relacdo aos estudos de carreiras, o
comprometimento contribuiria paraacompreensao dafixagaodoindividuo
em suaocupacao, ainda que existissem circunstancias outras de mercado
mais atraentes. Ainda, para Becker (1960), o comportamento desviante
consistente ndo é devidamente esclarecido. Outra explicagdo com vistas
a compreensao do comportamento consistente de atividades apontada
por Becker (1960) pressupde a existéncia de aquiescéncia universal
a valores culturais que informariam e restringiriam o comportamento.
Entretanto, existem questionamentos sobre quais seriam os valores
sociais basicos, se as pessoas responderiam consistentemente adotando
alternativas que corresponderiam aos valores esperados € como o0s
valores introjetados afetariam o comportamento (BECKER, 1960).

Em sua analise, Becker (1960) alerta para a forma como o conceito
tem sido tratado, sem maior profundidade e sujeito a gerar equivocos.
Ele buscava examinar o verdadeiro significado do termo a partir de sua
aplicacdo, no intuito de explicar o comportamento consistente, o qual
deveria apresentar as seguintes caracteristicas: persistir por mais que
um periodo de tempo; e o individuo permanecer engajado na atividade
e na mesma ocupagdo. Assim, Becker (1960) entende que o termo
comprometimento é uma tentativa de explicar o comportamento humano
e que estar comprometido envolve a consciéncia de que suas atitudes
repercutem em outros e tém consequéncias diretas e indiretas quanto
a exposicao de si e ao controle ou ndo da situagédo. Por definicao, o
termo comprometimento se sinonimiza com o senso comum, traduzido
por engajamento, envolvimento, vocagéo e, até, obrigagdo (BECKER,
1960).

Acreditava-se que o comprometimento ndo era um construto
unidimensional e que seu objetivo seria identificar os componentes do
comprometimento (GOULDNER, 1960). Ele identificou duas dimensdes
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para o comprometimento: integragéo, que € o grau em que um individuo é
ativo e se sente parte, em varios niveis, de uma organizagéo em particular;
e introjecao, que € o grau em que a propria imagem de um individuo inclui
uma variedade de caracteristicas e valores organizacionais aprovados.

Autores como Mowday, Porter e Steers(1979) ressaltaram a
natureza afetiva do comprometimento organizacional, posicionando a
avaliagéao que o individuo faz dos objetivos e dos valores organizacionais
como aspectos centrais dessa base ou tipo de comprometimento. De
acordo com esses autores, o comprometimento afetivo se mostra na
intencao de se esforgar pela organizagao.

Steers (1977) define comprometimento como a identificagdo e o
envolvimento do individuo com a organizagao. Ele ressalta a necessidade
de se conhecer o processo de formagdo do comprometimento e de sua
influéncia no espacgo organizacional, dado que o tema vem recebendo
atencdo de gestores e analistas organizacionais, preocupados
em melhorar o desempenho de seus empregados. Isso ndo sem
razdo, pois as pesquisas indicavam que comprometimento oferece
mais garantias positivas no tocante ao turnover que a satisfacdo no
trabalho, que empregados comprometidos produzem melhor que
0s nao comprometidos e que comprometimento € um indicador de
eficacia organizacional. Ja Mowday, Porter e Steers (1998) associam o
comprometimento organizacional como a identificagao e o envolvimento
com uma organizagdo em particular, caracterizada por forte crenga e
aceitacdo de suas metas e valores, disposicdo para esforcar-se em
beneficio dela e forte desejo em permanecer como seu membro.

Meyer e Allen (1991) identificaram, quanto ao aspecto conceitual,
trés bases recorrentes para definir comprometimento: vinculo afetivo,
percepgao de custos (percepgao de consequéncias) e obrigagdo. Quanto
ao vinculo afetivo, o termo comprometimento descreve a orientagéao
afetiva adotada pela organizagdo. Quanto a percepgdo de custos,
€ ou percepcao de consequéncias, o comprometimento se deve ao
reconhecimento por parte do individuo dos custos e ou consequéncias
decorrentes da interrup¢do de determinada agédo, o que garante sua
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continuidade. Em relagé&o a obrigagéo, os autores comentam que esta
€ a menos comum. Nesse caso, 0 comprometimento em permanecer
na empresa relacionar-se-ia a padréoes morais que definem como
moralmente certo ficar na empresa, independentemente de satisfacao
ou insatisfagdo em permanecer.

2.2 A abordagem de Meyer e Allen

Os autores propbéem a teoria das trés dimensdes do
comprometimento: a afetiva, a de continuidade e a normativa do
comprometimento. Todas sdo aqui compreendidas como o0 que
caracteriza arelagao entre individuo e organizagéo, com implicagdes para
a permanéncia, ou ndo, na organizagdo. Ainda, essas trés dimensdes
devem ser compreendidas como componentes do comprometimento
e, ndo, como tipos de comprometimento (ALLEN; MEYER, 1991). Eles
propuseram a teoria dos trés componentes do comprometimento, aqui
compreendidos como o que caracteriza a relagcao entre o individuo e
a organizagao, com implicagdes para a permanéncia, ou nao, nela.
Reafirmaram que estas trés dimensdes sdo compreendidas como
componentes do comprometimento, e ndo tipos de comprometimento
(ALLEN; MEYER, 1984).

Meyer e Allen (1990) clarificam que essas dimensdes diferem
quanto a natureza psicologica. Comprometimento afetivo se refere a
uma ligacao afetiva, a identificagdo e envolvimento do empregado com
a organizagao, porque ele deseja. Comprometimento de continuidade
se refere a consciéncia do empregado em relagdo aos custos e ou
consequéncia ao deixar a organizagdo, assim ele permanece porque
precisa. Comprometimento normativo reflete sentimento de dever, uma
obrigacdo em permanecer na organizagao (WIENER, 1982).

A existéncia de varias definigbes para comprometimento refletia
trés grandes temas: o reflexo de uma orientagéo afetiva em relagao
a organizagdo; o reconhecimento dos custos associados a saida
da organizagdo e, por ultimo, a obrigagdo moral de permanecer
na organizagao. Isso levou os autores a proporem um modelo de
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comprometimento organizacional de trés componentes, levando-se
em consideragdo o que havia de comum entre as varias definicoes
de comprometimento organizacional, baseando-se na otica de que
o comprometimento € um estado psicolégico que caracteriza o
relacionamento do empregado com a organizacdo (ALLEN; MEYER,
1997).

Sumarizando, as trés concepgdes mais aceitas, conforme o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991)s&o: dimensao afetiva, traduzida
pelo desejo de permanecer na organizagao, que seria desencadeado
por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que
satisfizeram necessidades psicologicas do empregado, levando-o
a se sentirem confortaveis dentro da organizagdo e competentes
em seu ftrabalho; dimensdo calculativa/instrumental, representada
pela necessidade de permanecer na organizagdo, desenvolvida a
partir de dois fatores antecedentes, a magnitude e ou o nimero de
investimentos (side-bets) feitos pelo empregado na organizagédo e a
falta de alternativas de empregos no mercado; e dimensao normativa,
que implica a obrigacdo moral de permanecer na organizacao, a qual
corresponderia a um estado psicolégico desencadeado por experiéncias
prévias de socializagdo presentes no convivio familiar e no social, bem
como no processo de socializagdo organizacional, ocorrido apds a
entrada do empregado na organizagdo. Permanecer na organizagéo é
0 caminho para retribuicdo. Empregados com forte comprometimento
afetivo permanecem na organizagao, porque eles querem; aqueles com
comprometimento instrumental permanecem, porque eles precisam; e
aqueles com comprometimento normativo permanecem na organizagao,
porque eles sentem que sdo obrigados (MEYER et al., 1993).Meyer
e Allen (1997) argumentam que é mais apropriado considerar o
comprometimento afetivo, instrumental e o normativo como componentes
do comprometimento e n&o como tipos de comprometimento, porque
a relagdo de um empregado com a organizagdo pode refletir graus
variaveis dos trés componentes.

Meyer, Allen e Smith (1993) desenvolveram duas escalas para
pesquisas com a multidimensionalidade do comprometimento: uma
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com 21 itens e outra, reduzida, com 18 itens. Ambas trazem questdes
fechadas sobre comprometimento organizacional no formato Likert.
Nessas escalas, um terco dos indicadores do instrumento refere-se ao
comprometimento afetivo, um tergo ao comprometimento instrumental e
um terco ao comprometimento normativo.

Em seus estudos realizados sobre comprometimento
organizacional, nas décadas de 1980 e 1990, Meyer e Allen (1991) muito
contribuiram para a compreensao do tema, incluindo a proposigéo de
um modelo em que o comprometimento organizacional pode ocorrer em
trés dimensodes: a afetiva, a normativa e a instrumental. Eles ressaltavam
a viabilidade de que o individuo assuma multiplos comprometimentos
dentro da organizacdo. Os autores entendiam que, nessa altura
dos estudos e pesquisas, ja havia consenso acerca da definicdo do
que fosse comprometimento. Entretanto, ressentiam-se de que o
modelo de medidas utilizado nem sempre correspondia a definicdo de
comprometimento consensada, dificultando a sintese de resultados das
pesquisas realizadas. Isso os levou a rever a teoria e a pesquisa sobre
comprometimento organizacional, além de proporem um modelo capaz
de contribuir para o entendimento da pesquisa existente e de fornecer
uma estrutura para pesquisas futuras (ALLEN; MEYER, 1991).

Inicialmente, Meyer e Allen (1991) discutiram a natureza do
comprometimento em uma perspectiva atitudinal e comportamental.
O comprometimento atitudinal constituiria um processo pelo qual
as pessoas pensariam sua relagdo com a organizagado, percebendo
a congruéncia entre seus valores e os dela e o comprometimento
comportamental caracterizar-se-ia como um processo pelo qual o
sujeito se prenderia a organizagdo e como lidaria com isso. No tocante
ao comprometimento atitudinal, as pesquisas focavam a identificagéo
das condi¢des que antecediam o desenvolvimento do comprometimento
e 0os comportamentos consequentes dele e para eles contribuiam. No
segundo caso, as pesquisas buscaram identificar as condigbes sob
as quais o comportamento tenderia a se repetir uma vez exibidos e os
efeitos de cada comportamento sobre a mudanga atitudinal (ALLEN;
MEYER, 1991).
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Apos examinar as diferengas entre as duas abordagens, Meyer
e Allen (1991) observaram que, no comprometimento atitudinal,
o comportamento decorrente influenciava as condicdes que
contribuiam para estabilizar ou mudar tal comprometimento. Na ética
do comprometimento comportamental, inferiu-se a probabilidade
de que as atitudes resultantes do comportamento influenciariam a
ocorréncia do comportamento numa situagdo futura. Assim, ambos
os comprometimentos atitudinal e comportamental, e suas relagoes
complementares foram incorporados pelos autores ao modelo proposto.
Para efeito conceitual, adotaram o termo comprometimento para
designar um estado psicoldgico que ndo se restringe a congruéncia de
valores pessoais e organizacionais e a expressao comprometimento
comportamental para se referir a recorréncia de um comportamento.
A saber, ampliaram o conceito de comprometimento, entendendo-o
como um estado psicologico que pode representar um desejo, uma
necessidade e ou uma obrigagao (ALLEN; MEYER, 1991).

2.3 Antecedentes do comprometimento organizacional

Para Steers (1977), a necessidade de novos estudos se deve a
existéncia de poucos estudos sistematicos voltados para o tema, dos
raros repliques de estudos e do tratamento do comprometimento como
variavel dependente na maioria deles. Em decorréncia, apresenta um
modelo hipotético que inclui os antecedentes do comprometimento
organizacional como: caracteristicas pessoais, caracteristicas do
trabalho e experiéncias, e como consequente desejo em permanecer,
intencao de ficar e retengdo do empregado.

Para o autor, tais antecedentes abrangem trés areas da vida
organizacional, e o modelo que apresenta ndo esta focado na tipificagéo
do comprometimento, mas, sim, em prover uma avaliacdo que permita
analisar a importancia de cada antecedente. Como pontos de relevancia
que cercam o assunto, destacam-se: diversidade quanto a origem
e natureza dos antecedentes do comprometimento organizacional;
influéncia de aspectos como necessidade de sucesso e dependéncia
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organizacional e percepc¢éo pessoal de importancia para a organizagao
(STEERS, 1977).

Ao associar niveis de comprometimento com aspectos pessoais
e ocupacionais, (BASTOS, 1993; SCHEIBLE; BASTOS, 2005) sugerem
haver evidéncias de que pessoas com cargo de destaque, maior idade e
maiorremunerac¢ao podemterummaiorcomprometimentoorganizacional.
Para Bastos (1994), as correlagdes entre comprometimento e
caracteristicas pessoais sugerem que o comprometimento € maior entre
as mulheres e as pessoas casadas. Bandeira (1999) acrescenta que os
individuos comprometidos sao representados por pessoas mais velhas,
acima de 35 anos, que conhecem suas expectativas. Contudo, a maior
parte dos estudos nessa area ndo se mostrou conclusiva no que diz
respeito as diferengas significativas entre homens e mulheres. Aven et
al., (1993) concluiram que nao se poderiam estabelecer relagdes entre
género e comprometimento organizacional. Em outro estudo, evidenciou-
se que os homens e mulheres apresentam niveis semelhantes de
comprometimento organizacional (MARSDEN et al., 1993). Velde et al.
(2003) nao encontraram diferenga significativa, no comprometimento
organizacional, entre homens e mulheres que trabalham em empregos
de alto nivel. Todavia, outros estudos chegaram a resultados diferentes
(SCOZZARO; SUBICH, 1990; ROSENBLATT et al., 1999; SANGMOOK,
2005). Segundo Bastos (1994), as correla¢des entre comprometimento
e caracteristicas pessoais sugerem que o comprometimento € maior
entre as pessoas casadas e que tende a decrescer a medida que cresce
o nivel educacional.

Dessler (1997) apresenta oito pontos identificados como a
chave para o comprometimento: valorizagdo da pessoa; dialogos de
mao dupla; comunhdo no grupo; mediagdo transcendental, que pode
ser traduzida por ideologia da organizacéo; contratacdo baseada em
valor; recompensas extrinsecas; seguranga e realizagdo, tornando o
comprometimento indispensavel.
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3 Metodologia

O objetivo desta segdo ¢é descrever os procedimentos
metodologicos que foram utilizados neste estudo, enumerando os
seguintes pontos: tipo de pesquisa realizada; unidade de analise e
sujeitos da pesquisa e procedimentos para coleta e analise dos dados.
Trata-se de uma pesquisa descritiva, que teve como obijetivo identificar
o grau de comprometimento de um determinado grupo de servidores,
que trabalham nas seg¢bes de infraestrutura da UFMG, com cargos
gerenciais. Foi utilizada uma pesquisa com abordagem qualitativa, em
que foi entrevistado um grupo de servidores da UFMG, recorrendo-se
a entrevistas semiestruturadas para levantamento dos dados. Minayo
(1993) destaca que a abordagem qualitativa trabalha com o universo
de significados, motivos, aspiragdes, crengas, valores, atitudes, o que
corresponde a um espago mais profundo das relagdes, dos processos,
dos fenbmenos que nao podem ser reduzidos a operacionalizacado de
variaveis.

Quanto aos meios de investigagdo, foi estudado o caso de
servidores gestores das seg¢des de infraestrutura das unidades
académicas da UFMG, que é representado por um estudo de caso. A
unidade de analise trata de sec¢des de infraestrutura

das unidades académicas da UFMG. Os sujeitos da pesquisa foram
os gestores da infraestrutura dessas unidades. Foram entrevistados
sete servidores de um grupo de 20 pessoas, sendo escolhidos por
acessibilidade e caracteristicas das unidades de analise no periodo de
10 de dezembro de 2014 a 08 de janeiro de 2015.

A coleta de dados foi realizada por um processo de entrevista,
mediante a utilizacdo de roteiro semiestruturado com questdes
pertinentes as dimensbes de comprometimento organizacional, segundo
a abordagem de Meyer e Allen (1991). Foi feita adaptagdo na escala
de Meyer e Allen (1991), transformando-se em um roteiro de perguntas
abertas. Os dados foram tratados mediante a analise do conteudo dos
depoimentos colhidos nas entrevistas, buscando-se selecionar trechos
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que pudessem ilustrar o fendbmeno sob investigagdo. As categorias
de analise foram analisadas de acordo com as dimensdes afetiva,
normativa e instrumental do modelo de Meyer e Allen (1991). Gil (2002)
argumenta que a analise qualitativa depende de muitos fatores, como a
natureza dos dados coletados, a extensdo da amostra, os instrumentos
de pesquisa e os pressupostos tedricos que nortearam a investigagao.
Para o autor, em primeiro lugar, deve-se fazer a redugao dos dados
coletados e, em seguida, a sua categorizacao e interpretagéo, por meio
de analise de conteudo (BARDIN, 2011) finalizando com a elaboragéao
do relatorio. Estes procedimentos foram seguidos pela pesquisa relatada
neste artigo.

4 Apresentacao e discussao dos resultados

Nesta segdo, busca-se apresentar e discutir os resultados
encontrados nas entrevistas, considerando os trés componentes do
comprometimento organizacional desenvolvido por Meyer e Allen (1991).
O modelo proposto por Meyer e Allen (1991) refere-se aos trés tipos de
comprometimento: afetivo, normativo e instrumental.

4.1 Dimensao afetiva

Com relagdo ao componente afetivo, houve uma concordancia
guase unanime com relagao as perguntas realizadas. Quando abordados
se seriam muito felizes se dedicassem o resto da sua vida a segao em
que trabalham, cinco servidores concordaram que seriam muito felizes
nessa secao até o fim de sua vida profissional, enquanto dois acham
que nao, por terem outras atividades que poderiam desenvolver fora da
Universidade. Os relatos de dois entrevistados ilustram essa realidade.

Sim. Porque trabalho com coisas diversificadas. Nao é
coisa rotineira, cada dia aparece uma coisa nova. (E6)

Eu acho que ndo. O resto da vida nédo. A justificativa
minha é que eu acho que tudo tem o seu tempo. Tem
o tempo de eu ficar a disposi¢gao da Universidade, de ta
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aqui por conta, mas mesmo assim acho que tem o tempo
de eu dividir entre a minha familia, o meu trabalho, meu
lazer, entdo por isso que acho que nao da para ficar o
resto da vida. (E2)

Ao serem perguntados se a se¢do em que trabalham Ihe traz algum
significado pessoal, os sete entrevistados concordaram, ou por estarem
fazendo o de que gostam ou por algum motivo em que tiveram ganhos
reais, aumentando a sua autoestima. A esse respeito, um entrevistado
relatou o que se segue.

Sim. Eu fiz um curso ha sete anos. Um curso de lideranga
Ia no Senac. Foi um curso de 90 horas. Eu fiz este curso
para ganhar nivel aqui na Escola. Entdo, em questao
pessoal, isto foi muito bom para mim, Entao, até hoje eu
posso praticar a teoria com a pratica. (E3)

Quando indagados se consideram pessoas importantes na segéao
em que trabalham, seis entrevistados disseram que se consideram
importantes, porém um disse ndo encontrar elementos para a resposta,
preferindo falar sobre a ndo valorizagdo recebida de pessoas solicitantes
de servigos. Essas realidades se reforgam nos depoimentos seguintes.

Com certeza. Todo mundo me procura para resolver os
problemas em geral do prédio aqui. (E7)

Vou te falar uma coisa. Vocé sabe que o chefe de servigos
gerais € o0 pedo da Escola. Ninguém nos valoriza, néo
tem como responder para vocé. Sé na hora que precisa
do servigo. Ai vem correndo, mas nao importo com isto
nao. (E3)

Ao serem questionados se sentem envolvidos de alguma forma
com a secgao, todos foram unanimes em responder que sao bastante
envolvidos, chegando ao ponto de alguns entrevistados relatarem a sua
preocupagao com a segdo mesmo quando estdo em casa, fato que se
constata no depoimento a seguir.

Bastante, porque até quando estou em casa eles me
ligam, quando acontece alguma coisa eu sou a primeira
pessoa, como dizem, sou a chave da noticia. (E4)
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Quando perguntados se sentem estimulados a solucionar os
problemas da secéo durante a sua jornada de trabalho, também houve
concordancia de todos, demonstrando o seu prazer de ver 0s servigcos
executados com eficiéncia. A fala de um servidor atesta tal realidade.

Sim. Sempre estive. Como chefe do setor eu sinto
estimulado naquilo que vem sendo demandado e eu
preciso dar condi¢cdes as outras pessoas que estdo ao
meu lado para executar este trabalho. (E1)

Ao serem perguntados como acham que estdo ajudando a
resolver os problemas da secao, os entrevistados responderam que a
maior preocupacao € deixar a unidade em que trabalham em ordem, em
condi¢des de receber os usuarios, mesmo que para isso eles proprios
executem os servigos. O depoimento a seguir ilustra esta condigéo.

E no dia a dia, resolvendo mesmo, pondo a mdo na
massa, fazendo as coisas para que tudo ocorra bem,
que a instituicdo seja bem, para atender a comunidade,
vamos dizer assim. (E2)

Quando abordados se participam de alguma forma do
planejamento das atividades de sua sec¢é&o, todos se sentem, de alguma
forma, participantes do planejamento, mesmo que ndo se considerem o
principal responsavel pela decisdo, conforme pode ser observado pelo
relato seguinte.

Sempre. Sempre a gente ta participando, além de que nao
tem como sair de perto. A gente sempre esta discutindo,
tentando melhorar, focar as coisas, estratégias para
poder o negécio funcionar. (E5)

De acordo com Meyer e Allen (1991), adimensao afetiva é traduzida
pelo desejo de permanecer na organizagao, que seria desencadeado
por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que
satisfizeram necessidades psicologicas do empregado, levando-o a se
sentir confortavel dentro da organizagao e competente em seu trabalho.
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Percebe-se, pelos depoimentos, que a maioria dos servidores
estdo afetivamente ligados a secéo, ou seja, eles se identificam com
a organizagao e sentem que querem permanecer onde trabalham. Isto
€ corroborado por Brandao e Bastos (1993) em estudo realizado com
servidores de uma universidade publica, onde também houve uma forte
presencga afetiva. O mesmo ocorreu com pesquisa realizada em algumas
universidades federais mineiras, dentre elas, a UFMG, conforme
estudo realizado por Moraes (1997), que também evidenciou um forte
comprometimento afetivo dos servidores pesquisados.

4.2 Dimensao normativa

Quando perguntados se a segdo merece a sua lealdade, todos os
entrevistados foram unanimes em dizer que sim. Um depoimento ilustra
esse achado.

Sim, esta secdo € um exemplo para seguir por outras,
de comprometimento e de horario, inclusive tem varios
setores aqui que, no periodo de férias, nem abrem e nés
estamos aqui independente de férias ou nao, estamos
sempre com a janela aberta para receber demandas.
(E7)

Ao serem indagados se consideram que a secao € muito
importante para eles, todos consideraram a importancia, principalmente
com o desenvolvimento profissional e o reconhecimento dos seus chefes
imediatos, conforme pode ser destacado pelo relato a seguir.

Sim. Ela é importante porque ela me da uma sabedoria,
experiéncia e ela desenvolve de uma forma, ndo tem
uma rotina, tem variedade, principalmente no sistema
psicologico e emocional. (E01)

Quando perguntados sobre uma possivel transferéncia para
outra segdo com vantagens pessoais, cinco entrevistados acham que
teriam sentimentos em deixa-la e ndo pensam nessa possivel mudanga,
enquanto dois ndo veem isso como um problema, pois acham que

252 Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 21, n. 1, p. 237-261, jan./jun. 2015



Comprometimento com o trabalho: o caso dos chefes de segoes de infraestrutura da UFMG

mudariam desde que tivessem uma compensagao financeira. Essas
duas realidades podem ser observadas nos relatos que se seguem.

Nao. Até o momento ndo me passa pela cabega trocar de
setor. Acho que aqui t& muito bom para mim, nem com
vantagem financeira. (E2)

Se fosse com uma vantagem bacana eu iria sim. Uma
vantagem financeira que compensasse. (E6)

Quando questionados se ficariam na se¢gao, mesmo sem vontade,
apenas um entrevistado respondeu que ficaria, enquanto os demais
foram enfaticos em dizer que nao ficariam. Dois relatos ilustram essa

polaridade.

N&o, sem vontade eu nao ficaria ndo. Lugar nenhum eu
gostaria de ficar se eu nao tivesse vontade. Ai entraria a
infelicidade de trabalhar em um lugar que vocé nao esta
gostando. (E6)

Ficaria. Porque aqui € um lugar que eu sempre estou
tendo contato com os outros e eu gosto muito de ter
contatos com as outras pessoas, gosto muito de estar
conversando com alguém e aqui minha equipe é grande,
eu estou sempre ali com eles. Eu gostaria sim, mesmo
se eu nao tivesse vontade. (E4)

Ao serem perguntados se tivessem a opg¢do de sair da segao
agora eles teriam alguma obrigacdo moral de permanecer por causa
das pessoas com quem trabalham, quatro entrevistados acham que nao
teriam nenhuma obrigacéo e trés disseram que sim. Os relatos seguintes
confirmam estas condigbes.

Nao. Nenhuma obrigagédo de ficar. Nao teria motivo
nenhum em permanecer. Na vida da gente tudo é
passageiro. Se eu tivesse de ter algum atrito com alguém
e ter que sair, saia sem ressentimento nenhum. (E4)

Com certeza. Teria obrigacdo com algumas pessoas, 0s
meninos da Cruz Vermelha, que nos dao apoio durante
toda a semana. (E7)

Rev. Ciénc. Admin., Fortaleza, v. 21, n. 1, p. 237-261, jan./jun. 2015 253



Edinaldo Santana Rocha, Luiz Carlos Honorio

Quando questionados se resolvessem deixar a segdo em um
momentoem que ela mais precisasse deles, se haveria algum sentimento
de culpa, houve um consenso geral, e todos os entrevistados sentiriam
culpa em deixar a segdo em um momento em que sua presenca fosse
importante, e esta realidade pode ser comprovada pelo relato a seguir.

Existiria. Nunca ia fazer isto. ... Eu sentia culpado se
tivesse que sair dela, deixando tudo a fazer ou alguém
ter que assumir o meu setor. (E1)

No componente normativo, o individuo sente que tem obrigagao ou
dever moral de permanecer na organizagéo (ALLEN; MEYER; SMITH,
1993). No presente estudo, foi verificado que o comprometimento
com componentes normativos foi identificado em um grau inferior
ao componente afetivo, mas presente nos entrevistados, o que foi
corroborado por Carvalho (2013) em pesquisa realizada com servidores
técnico administrativos da Escola de Engenharia da UFMG. Entende-se
que elementos normativos presentes nos depoimentos denotam que os
servidores sentem certa gratiddo pelo que vivenciam na organizagéo,
como também se mostram moralmente ligados as normas e valores que
norteiam o trabalho que executam no setor.

4.3 Dimensao instrumental

Quando perguntados se ja pensaram em trocar essa seg¢ao por
outra, todos os entrevistados disseram que nunca pensaram em fazer
tal troca, por estarem muito satisfeitos na segdo em que se encontram.
O relato de um servidor reforca essa condicéao.

Nunca pensei em trocar... Por gostar do que eu fago e
fazer bem feito ou talvez tentar fazer bem feito as minhas
tarefas nesta secéo. (EO1)

Quando indagados se precisassem deixar essa se¢ao isso seria
um processo tranquilo, dois entrevistados acham que n&o seria, mas
os outros cinco acham que sim, algo que representa uma polarizagéo
nesse quesito.
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Eu acho que ndo. Nao seria um processo tranquilo, acho
que ja tem 10 anos que estou aqui. Esse é um periodo
de convivéncia de colegas, acho que néo seria tranquilo,
ndo. la sentir um pouco, sim. (E2)

Sim, apesar de gostar daqui, eu ia procurar adaptar em
outro setor. (E3)

Perguntados se, mesmo que nao se sentissem bem trabalhando
nessa secao, ainda sim continuariam nela, apenas um entrevistado
informa que ficaria em tal condicdo. Os demais ndo concordaram,
alegando como principais motivos de ndo permanéncia a queda de
produgdo e a provavel infelicidade pessoal. Essas realidades sao
comprovadas pelos relatos a seguir.

Eu continuaria, porque eu sempre gosto de conhecer
mais, aprofundar pessoas, pois a primeira impressao
nao é aquela que fica. A gente, conhecendo a pessoa,
vocé conhece melhor ela, conhecer o ser humano, vocé
tem que conviver com ele para saber quem é aquela
pessoa. (E4)

N&o. Isto levaria a infelicidade e jamais gostaria de ser
infeliz em qualquer lugar, principalmente no local de
trabalho, onde vocé tem que ta todo dia la. (E6)

Quando indagados sobre o que poderia acontecer caso eles
decidissem deixar a se¢do, o que mais chamou a atengéao foi o fato da
preocupacgao da continuidade do que vem sendo feito e se as pessoas
que fossem assumir dariam conta de manté-la organizada. Um servidor
esclareceu o seguinte.

Eu ia sentir muito a falta daqui, mas a vida continua. la
deixar na mao dos outros para ver o que eles iam fazer.
la torcer para que eles dessem contas e melhorar a
secdo, porque a gente lida com muita gente. (E7)

Quando questionados se consideram que ja contribuiram bastante
com a secdo, todos os entrevistados disseram que sim, o que pode ser
reforgado pelo relato que se segue.
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Contribui muito. Com novas ideias, com perfil diferente...
Eu consegui mudar a cara atual da se¢do. Em outra
secgao teria que aprender tudo. (E2)

Ao serem abordados se a falta imediata de emprego fora da
UFMG poderia ser um fator para nao deixa-la nesse momento, apenas
um entrevistado respondeu que sim. Os outros seis disseram que nao,
sendo que o principal motivo alegado foi a estabilidade e a tranquilidade
existentes no servigo publico.

Nao, para mim se eu deixar nao vai fazer a menor falta,
porque... Eu ndo paro em casa, eu gosto em finais de
semana ir a instituicdes de caridade, eu gosto muito de
ajudar os outros, entao, sempre estou ligado com alguma
coisa. Quando estou em casa, sempre gosto de pegar
alguma coisa diferente para fazer. Eu sempre sou aquela
pessoa de pensar no outro. (E4)

Mesmo que eu tivesse contrariado, o servigo publico
€ muito bom de trabalhar. N&o é porque a gente tem
liberdade, hoje a gente tem até o ponto eletrénico, mas
0 servigo publico € muito bom de trabalhar, é tranquilo.
Claro, n6s estamos aqui, temos que fazer, assim como
qualquer empresa privada. Eu ndo deixaria o servigo
publico por motivo nenhum. (E5)

O comprometimento com componentes instrumentais exprime que
o individuo sente necessidade de permanecer na organizagao porque
precisa dela. No presente estudo, os sujeitos da pesquisa apresentaram
muitas discordancias quanto a essa dimensao, o que, de acordo com
Bastos et al. (1997),pode refletir o grau em que o individuo se sente
prisioneiro de um lugar pelos altos custos associados a abandona-lo.
Esse aprisionamento pode ser explicado, em parte, pela estabilidade,
liberdade e tranquilidade que os servidores disseram experimentar na
esfera publica de trabalho.

5 Consideragoes finais

No presente estudo, verificou-se que os servidores entrevistados
mostraram ter envolvimento com a se¢do em que trabalham, sentem-
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se importantes, tém grande estimulo para solucionar problemas e se
sentem participantes no planejamento das atividades.

A dimensao afetiva foi a que mais chamou a atengdo na opinido
dos entrevistados, tendo se mostrado de um modo bastante expressivo,
principalmente no que se refere a satisfacdo pessoal, dedicagéo,
significancia do trabalho, motivagéo e participagdo no planejamento das
atividades. A dimens&o normativa revelou que a lealdade, a gratidao e
a aderéncias as normas e aos valores da organizagao sdo os aspectos
que caracterizam o envolvimento com o trabalho em tal perspectiva.
Ja a dimenséo instrumental evidenciou algumas divergéncias no grupo
estudado. Essas diferengas se acentuaram mais em relagdo ao fato de
alguns servidores manifestarem sentir a necessidade de permanecer
na secao em que trabalham, enquanto outros ndo consideraram esse
elemento tao relevante. De um modo geral, os servidores acreditam que
trabalhar onde estao lotados atualmente € um desejo e uma satisfagao.
Todavia, ndo aceitariam permanecer na organizagdo caso nao se
sentissem bem, pois isso os levaria a ndo desempenhar suas atividades
de um modo satisfatério. A falta de alternativa fora da Universidade
nao foi considerada importante para a permanéncia nela, mas, sim, a
estabilidade e tranquilidade que a esfera publica oferece, uma vez que
a maior preocupagao do servidor parece ndo se relacionar diretamente
com o salario que recebe, mas com a possibilidade real de manter o seu
emprego.

Como contribuicdo, este estudo tratou de uma pesquisa
exclusivamente qualitativa, com adaptagdo do modelo tridimensional de
comprometimento proposto por Meyer e Allen (1991) para entrevistas
semiestruturadas, o que pode ser considerado um avango nos estudos,
em que as pesquisas sobre esse tema sempre privilegiam as abordagens
quantitativas.

Pode-se citar como limitagdes da pesquisa o fato de ter considerado
um grupo reduzido de servidores e isso ndo podem ser generalizado
para outras seg¢des ou mesmo para a Universidade como um todo.
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Como sugestdo para novas pesquisas, sugere-se estudos com
outros servidores técnico-administrativos inseridos nas mesmas secoes
estudadas, verificando, assim, se existem pontos divergentes com
relagdo ao comprometimento organizacional. Outra sugestdo seria um
estudo mais aprofundado, em que fossem incluidos todos os servidores
da UFMG e em que fosse verificado o comprometimento em funcao de
escolaridade, idade, sexo e tempo de servico na UFMG.
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