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“‘A satisfacdo estda no esforco e ndao apenas na
realizacao final.”

Mahatma Gandhi



RESUMO

O presente estudo buscou identificar, empiricamente, as relacfes da satisfacdo no
trabalho com o comprometimento, em suas trés bases: afetiva, normativa e
calculativa, conforme proposto por Meyer e Allen (1990). Este estudo objetivou
também, identificar a percepcdo destas duas variaveis sob a perspectiva de
funcionéarios da Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho e
consequentemente, investigar a correlacdo entre as mesmas. Foi realizada uma
revisdo na literatura sobre as variaveis supracitadas para dar embasamento teorico
a este trabalho. Para a coleta de dados, foram utilizadas a Escala de Satisfagdo no
Trabalho — EST, a Escala de Comprometimento Afetivo — ECOA, a Escala de
Comprometimento Normativo — ECON e a Escala de Comprometimento Calculativo
— ECOC, todas construidas e validadas por Siqueira (1995; 2000). A pesquisa
abrangeu uma amostra de 24 funcionarios e os dados obtidos foram analisados por
meio do programa SPSS em sua versdo 20.0. A andlise dos resultados permitiu
inferir que os funcionarios da Organizacdo em estudo demonstram estar satisfeitos
com as dimensfGes de seu trabalho e também foi possivel identificar algumas
correlagdes significativas entre as duas variaveis: Satisfacdo no Trabalho e
Comprometimento. Em suma, essa pesquisa contribuiu para a revisao da literatura
dos dois grandes temas abordados — satisfacdo e comprometimento no trabalho — e
também como um apoio para uma possivel melhoria na gestdo da Organizacéo
analisada.

Palavras-chave: Satisfacao. Comprometimento. Trabalho.
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1 INTRODUCAO

A sociedade muda constantemente e as organiza¢cdes também acompanham essas
mudangas, que sao, em grande parte, provocadas pela tecnologia e pela
globalizacdo (VERGARA, 2006). Diante deste cenario de transformacgdes, e com o
apoio da area de Gestdo de Pessoas, as organizacdes tém buscado fortalecer as
suas equipes de trabalho e torna-las cada vez mais coesas, a fim de que as
atividades sejam desempenhadas com exceléncia e presteza e para que também a

organizacao sobreviva a esse novo cenario vivenciado.

Para tal, € de extrema importancia que as organiza¢cdes compreendam o significado
que o trabalho tem para as pessoas, uma vez que estas constituem 0 maior recurso
disponivel para as mesmas. E fundamental compreender também as necessidades
qgue o trabalho supre para os individuos, pois assim, sera possivel identificar o tipo

de relacdo pessoa-trabalho e seus significados.

Diversas investigacdes ao longo do século XX procuraram explicar como as
caracteristicas individuais eram responsaveis por comportamentos no trabalho,
propondo também qual o significado do trabalho para os individuos. Nos primérdios
da Administracédo Cientifica, Taylor, Fayol, Mayo (1932), McGregor (1960) e Maslow
contribuiram significativamente com estudos para essa area. Observa-se que suas
conclusdes, tais como a relacdo do trabalho com as gratificacdes, o resultado de
tarefas repetitivas, as Teorias X e Y e a hierarquia das necessidades humanas,

perduram até os dias atuais e contribuem para o embasamento de novos estudos.

Posteriormente, estudos realizados por Hezberg, Mausner e Snyderman (1959),
Vroom (1964) e Porter (1971), tais como a Teoria da Motivacao e Higiene e a Teoria
das Expectativas e da Instrumentalidade, comecaram a identificar a satisfacdo como

um dos componentes da motivacao no trabalho dos individuos (SIQUEIRA, 2008).

O tema satisfacédo no trabalho passou a ser bastante discutido e ganhou maior forca
nos discursos das organizagcfes a partir das primeiras décadas do século XX. Em
seu sentido inicial, a satisfacdo estava associada a motivacdo e seus significados se
confundiam (Herzberg, Mausner e Snyderman, 1959 apud Siqueira 2008).

Posteriormente, satisfacdo passou a ser entendida como uma atitude.
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Como lembra Coelho Junior (2009), na linguagem cotidiana, satisfacdo no trabalho
seria expressa pelo grau de contentamento do individuo com seu trabalho, levando

em conta suas dimensodes constitutivas.

Bright (2008) acrescenta que uma combinacdo adequada entre caracteristicas
individuais — habilidades, objetivos e valores - e as caracteristicas das organizacfes
- cultura, valores, objetivos e recursos — estdo significativamente relacionados a
satisfacdo no trabalho. Rothbard, Philips e Dumas (2005) sugerem que 0s niveis de
satisfacdo serdo baixos onde as politicas organizacionais e as expectativas dos

empregados n&o estiverem concatenadas.

Outro fator evidente nos dias atuais € a necessidade de que os individuos estejam
comprometidos com o seu trabalho e com a organizacdo onde estdo, para que
assim, tanto empregados quanto empregadores possam desfrutar de melhores
resultados. Estudos ja demonstraram que diversos fatores corroboram para que um
individuo se comprometa de fato com o seu trabalho, e, um desses fatores é o nivel
de satisfacdo que este mantém com o mesmo. Puente-Palacios e Borges-Andrade
(2005) defendem que a satisfacdo no trabalho tem se revelado juntamente com o
comprometimento organizacional.

Os estudos sobre comprometimento intensificaram-se na década de 1970. Meyer e
Herscovitch (2001, apud Nildes, Rodrigues, Albuquerque, 2010) propéem que “
todas as definicbes de comprometimento fazem, em geral, referéncia ao fato de que
comprometimento é uma forca que estabiliza e coage; e que da direcdo ao
comportamento (por exemplo, restringe liberdade, liga a pessoa a um curso de

acao)”.

Assim, compreender os fatores que impulsionam a satisfagdo de empregados e
entender as relagdes que isso pode ter com o comprometimento, sob a perspectiva
dos proprios empregados, constitui um fator relevante para as organizagbes, uma
vez que podera corroborar com a melhoria da gestdo, fornecendo os subsidios
necesséarios para tal. Investigar a relagdo entre ambos o0s constructos possui
importantes implicacdes praticas e tedricas, possibilitando melhorar os niveis de um

deles e assim, interferir também no outro.
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1.1 Formulacao do problema

Tendo como ponto de partida esses conceitos iniciais, pretende-se realizar uma
pesquisa empirica, para se chegar a resposta da seguinte pergunta de pesquisa:
“‘Qual a percepcédo de satisfacdo no trabalho e de comprometimento dos

empregados da Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho?”.

Considerando os diversos estudos realizados no campo de Satisfagdo no Trabalho e
de Comprometimento e visando esclarecer a pergunta de pesquisa, tem-se como

hipétese norteadora deste trabalho a premissa de que:

- Se forem avaliadas as percepcdes de satisfacdo e comprometimento dos

empregados, poderdo ser encontradas correlagdes positivas e negativas entre elas.

1.2 Objetivo Geral

Verificar as relacbes empiricas entre satisfacdo no trabalho com o
comprometimento, apresentadas pelos empregados da Associacdo de Professores

de Lingua Estrangeira de Sobradinho.

1.3 Objetivos Especificos

e Identificar a percepgao de satisfagdo dos empregados (contentamento) no

gue tange ao contexto de seu ambiente de trabalho;

¢ |dentificar a percepgédo de comprometimento organizacional dos empregados,

nas dimensodes afetiva, calculativa e normativa;
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1.4 Justificativa

Entende-se que com a necessidade de substituicdo de funcionarios, as
organizagOes sofrem perdas significativas com os custos com a rotatividade de
pessoal no ambito legal, o tempo gasto na procura de novos empregados e 0s
gastos com treinamento e desenvolvimento de novo pessoal dentro da organizacao
bem como o tempo despendido para essa tarefa. Considerando-se essas perdas
para a organizacao, decorrentes da insatisfacdo de funcionarios e, também, da falta
de comprometimento destes com a organizacao, acredita-se que um estudo sobre o
contentamento dos individuos com o seu contexto de trabalho e um entendimento
sobre os fatores que influenciam no seu comprometimento contribui para minimizar

essas perdas.

Dessa maneira, espera-se que, por meio do diagnéstico que sera feito, essa
pesquisa possa contribuir de forma positiva para a Organizacdo que sera estudada,
para que assim, apos a identificacdo da correlacdo entre as variaveis, satisfacdo e
comprometimento, a Organizagdo tenha acesso aos resultados da pesquisa e possa
incrementar suas praticas de gestédo, promovendo assim, uma melhoria do ambiente
de trabalho, e, possibilitando também uma maximizacao dos niveis de satisfacéo e
comprometimento com o trabalho dos seus funcionérios, se necessario, e, evitando

também as possiveis perdas ja mencionadas.

Espera-se, também, que o presente estudo contribua de forma significativa para o
avanco das pesquisas em Gestao de Pessoas, sobre os dois grandes temas que
serdo abordados neste trabalho. Dessa forma, visando contribuir para a analise e

discusséo sobre Satisfagdo no Trabalho e Comprometimento.

E, por fim, espera-se que essa pesquisa amplie os conhecimentos dessa
pesquisadora em relacdo aos campos que serdo estudados, possibilitando uma
maior compreensao da correlacdo das variaveis desse estudo e embasando futuros

trabalhos que poderéo ser desenvolvidos pela mesma.

Neste capitulo foi apresentada uma breve introducéo sobre o tema pesquisado, bem
como o problema e os objetivos da pesquisa proposta. A seguir, apresenta-se a
revisdo de literatura sobre os principais conceitos deste estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Desde o seu nascimento e ao longo de sua existéncia, todo individuo estabelece
vinculos com outras pessoas, grupos, instituicbes, ideologias, objetos, locais
geograficos, dentre outros. (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 300). Explicar

como esses vinculos se formam é um desafio para estudiosos do tema.

Diante das complexas variacdes de natureza fisica, estrutural, funcional, social,
politica e econdmica que compdem o ambiente organizacional, qualquer pessoa
pode desenvolver percepcdes, sentir afetos ou ainda construir intengcdes muito
particulares sobre o trabalho como um todo ou sobre aspectos especificos a ele
relacionados. Por outro lado, podem ocorrer diferenciagdes entre individuos ou
grupos ocupacionais no modo e na intensidade com que se identificam ou se
apegam as suas respectivas atividades laborativas (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR,
2004, p. 300).

Sao inumeros os fatores que podem contribuir para a solidificacdo de vinculos entre
empresa e funciondarios. Estudos demonstraram que os vinculos de um individuo
com o trabalho que realiza em uma dada organizacdo podem estar relacionados
com os vinculos desse mesmo individuo com a prépria organizacdo. Esses estudos
verificaram, por exemplo, relagdes positivas e significativas entre satisfagdo com o
trabalho e comprometimento organizacional. A literatura tem revelado o surgimento
de multiplos conceitos psicossociais pautados em uma compreensao diferenciada a

respeito de ligacGes com a organizagéo e com o trabalho.

A literatura sobre esses dois vinculos, satisfacdo e comprometimento, tambéem
integra 0 campo tedrico do comportamento organizacional, campo em que Sao
analisadas e interligadas a¢fes dos individuos (nivel de microandlises), de grupos e
equipes de trabalho (nivel de mesoanalises) e da organizacdo como um todo (grupo
de macroanalises). Depreende-se, portanto, que comprometimento também se
relaciona com comportamento (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 302).

A escola comportamentalista surgiu como um desdobramento da Teoria das
Relagdes Humanas. Certamente, havia muitas falhas na abordagem das relacdes

humanas, por exemplo, considerar que um trabalhador satisfeito seria um
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trabalhador produtivo ndo foi sempre valido. Os trabalhos de Hawthorne (1927) e a
subsequente atencdo dada a organizacdo e as teorias da motivagdo aceleraram o
estudo de pesquisadores entre 1950 e 1960. A partir dai, o foco estava no
ajustamento do trabalhador na organizacdo, nos efeitos dos relacionamentos entre

0s grupos e os estilos de lideranca (SILVA, 2005).

O campo de comportamento organizacional é bastante abrangente, entretanto na
década de 60, Pugh (1966; 1969) tentou delimita-lo, definindo-o como o estudo da
estrutura e do funcionamento de organizacdes e do comportamento dos grupos
dentro delas, propondo, também, que CO deveria ser uma ciéncia quase
independente, porém apoiada na Psicologia, na Sociologia e na Economia. Ele,
também, envolve o estudo de sistemas multiniveis (BORGES-ANDRADE, 2004).
Para Robbins (1999), trata-se de uma area de investigacao sobre a influéncia que os
individuos exercem sobre o comportamento de outros individuos dentro das

organizagoes.

Em suma, o comportamentalismo pode ser definido como uma doutrina psico-sdcio-
filésica, que procura explicar os fenbmenos sociais por meio do comportamento dos
individuos e estuda as causas que influenciam esses comportamentos (SILVA,
2005). Cabe ressaltar que dentre os diversos temas estudados pelo Comportamento
Organizacional, estdo a Satisfacdo no Trabalho e o Comprometimento.

Acredita-se que a satisfacdo no trabalho e o comprometimento fazem parte do
significado que o individuo atribui ao seu trabalho e ao vinculo que este estabelece
com a organizagdo. Como lembra Codo (1997), o trabalho pode ser entendido como
uma dupla relacdo de transformacéo entre o homem e a natureza que gera um

significado.

2.1 Satisfacédo no trabalho

Desde as primeiras décadas do século XX, muitos estudos tém sido desenvolvidos
no intuito de revelar as dimensdes, os determinantes (possiveis causas), 0S
correlatos (conceitos semelhantes), as consequéncias (possiveis efeitos) e

desenvolver técnicas de mensuracdo de um sentimento que emerge quando o
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homem se relaciona com situagbes laborativas. Esse sentimento, denominado
satisfacdo no trabalho, é a varidvel de natureza afetiva que maior atragdo tem
exercido sobre estudiosos da Psicologia Organizacional e do Trabalho, como

também em estudiosos do comportamento organizacional.

Esses estudos, em sua grande maioria, sdo pautados na suposicdo de que a
satisfacdo tem papel determinante sobre os comportamentos dos empregados

considerados relevantes para a organizacao.

E valido lembrar a importante contribuicdo de Frederick Hezberg (1964), tedrico
comportamentalista, por meio da Teoria dos Dois Fatores, que derivou da analise de
fatores que provocavam satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho dos individuos. Os
resultados indicavam que quando as pessoas falavam sobre o sentimento de
satisfacdo com o trabalho, elas falavam de fatores intrinsecos e quando falavam
sobre o sentimento de insatisfacdo com o trabalho, elas lembravam fatores
extrinsecos. Hezberg denominou esses fatores como fatores de motivagdo e de

higiene, respectivamente (SILVA, 2005).

Os fatores de higiene representam as necessidades de evitar dor no ambiente: as
condigbes gerais do ambiente de trabalho. Ja os fatores de motivagdo estédo
associados com sentimentos positivos dos empregados com o trabalho. Como
propde Hezberg, eles podem ser explicados na Figura 1, a seguir.

As descobertas de Hezberg mostram que a insatisfacdo ndo € simplesmente o
oposto da satisfacdo ou motivacdo. Um individuo pode apresentar nenhum nivel de
insatisfacdo e ainda assim néo estar satisfeito. Ou seja, ele considerou satisfacao e
insatisfacdo elementos independentes, uma vez que 0S motivos que causam
insatisfacdo podem ser diferentes daqueles que causam a satisfagdo. A satisfagao
seria afetada por fatores motivadores e a insatisfacédo por fatores higiénicos (SILVA,
2005).
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Insatisfacéo Satisfacédo

A

»
»

Alta 0 Alta

Figura 1: Os fatores de higiene e os fatores de motivagao.
Fonte: SILVA, 2005.

Durante as décadas de 1960 e 1970, diversas e significativas alteragdes ocorreram
na compreensdo de fatores capazes de influenciar os resultados organizacionais
advindos da forca de trabalho. Satisfacdo e envolvimento com o trabalho dominaram
as pesquisas que tinham como objetivo identificar possiveis antecedentes que
participariam da predi¢cdo de niveis de produtividade, desempenho, absenteismo e
rotatividade no trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 301).

Os pressupostos encadeados a essas investigacbes sao essencialmente
econdmicos, quais sejam, de que se pode reduzir os custos envolvidos com a forga
de trabalho e aumentar os lucros das empresas por meio da manutencdo de um
contingente de trabalhadores satisfeitos (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p.
302).
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Resultados
Individuos organizacionais:
satisfeitos no
trabalho ’ e alta produtividade
e alto desempenho
e baixo
absenteismo
Individuos e baixa rotatividade
envolvidos com
o trabalho

Figura 2: Consequéncias dos vinculos com o trabalho para as organizagdes.
Fonte: SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004.

Alguns estudiosos argumentam ser a satisfacdo um resultado ou uma consequéncia
(output) de experiéncias pessoais no meio organizacional que refletem na vida
pessoal do individuo, podendo representar um forte indicador de influéncias do
trabalho sobre saude mental de relacdo entre trabalho e vida familiar ou até de
interacdo entre trabalho e vinculos afetivos pessoais. Ja se foi demonstrado que
satisfacdo no trabalho é um forte correlato de variaveis do bem-estar, tais como
satisfacdo geral com a vida, estado de animo, otimismo e autoestima (Amaral, 2001
apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, pg. 302). Além do mais, verificou-se
também que a satisfacdo estava fortemente associada a participacdo dos
profissionais em programas de qualidade de vida, e especialmente em atividades
que promoviam a saude do trabalhador (Martins, 2003 apud SIQUEIRA; GOMIDE
JUNIOR, 2004, pg. 303).

No século passado havia uma tendéncia muito forte em definir a satisfagdo como
conceito afetivo representante de reacbes emocionais ante o trabalho e a
experiéncias nesse contexto. O que definiu e orientou os estudos nesse sentido, foi
a definicdo proposta por Locke em 1976 como “... um estado emocional positivo ou

de prazer resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho.”

Outra tendéncia, de natureza psicologica, desenvolvida e discutida entre 0s anos
1980 e 1990, trata a satisfacdo como componente psicologico e cognitivo. Segundo
Bastos, (2004, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS 2004) cognicdes
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podem ser entendidas como processos mentais (do pensamento) e que integram a
capacidade humana para representar mentalmente informagdes e transforma-las em

conhecimento.

Além da controvérsia sobre sua definicdo e de sua esséncia psicolégica (afetiva
versus cognitiva), também existem divergéncias quanto as suas dimensdes: sobre

0S componentes que envolvem o conceito de satisfacao no trabalho.

Martinez e Paraguay (2003) propdem que a satisfacdo no trabalho pode ser
entendida sob diferentes aspectos, dependendo do contexto em que esta inserida.
Porém, os conceitos mais comumente utilizados para a satisfacdo no trabalho
podem ser resumidos em quatro campos: satisfagdo como sinébnimo de motivacao;
satisfacdo como atitude; satisfacdo versus insatisfacdo; e satisfacdo como estado
emocional. No quadro abaixo se tem um breve relato sobre cada um desses

conceitos:

Quadro 1: Principais conceitos de satisfac&o no trabalho.

Conceitos sobre satisfagéo O que diz a literatura

A diferenca entre motivacdo e

satisfacdo é clara.  Motivacéo

Satisfacdo no trabalho como sinénimo . L ~
expressa a necessidade, ja satisfacéo

de motivagao o sentimento de que esta

necessidade foi atendida.

Atitude pode ser definida como a
disposicdo para agir, decorrente de
Satisfacéio no trabalho como atitude | InformacGes e emocbes e dessa
maneira a atitude pode ser decorrente

da satisfacéo.

Satisfacdo e insatisfacdo  sé&o
fenbmenos distintos. Pode-se dizer
Satisfacdo no trabalho versus gue a satisfagdo relaciona-se com

insatisfacéo fatores intrinsecos ao trabalho e a
insatisfagdo com fatores extrinsecos

a0 mesmao.
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Satisfacdo pode ser considerada
como estado emocional em que o
Satisfacdo no trabalho como estado | individuo encontra-se, advinda de

emocional fatores relacionados ao trabalho que
corroboraram  positivamente  para

satisfazé-lo.

Fonte: Martinez e Paraguay, 2003.

No que concerne a dimensionalidade, alguns consideram a satisfacdo um conjunto
de reaces especificas a varios componentes do trabalho, capazes de desencadear
no individuo diferentes graus de satisfacdo/insatisfacdo (visdo multidimensional).
Segundo essa visdo, alguns fatores devem ser considerados como fontes de
satisfacdo no trabalho, dentre eles, a chefia, colegas de trabalho, o préprio trabalho,
salario e oportunidades percebidas dentro da organizacdo. Os que entendem a
satisfacdo no trabalho como uma atitude geral frente ao trabalho como um todo
(visdo unidimensional) ndo consideram relevante a quantificacdo de reacbes e
aspectos especificos do trabalho, uma vez que os aspectos particulares do trabalho
sao numerosos, podendo variar de situacdo para situacdo, dificultando a elaboracao
de formulacdes tedricas sobre o conceito (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, pg.
303).

O trabalho

Chefia ‘ Promogdes

Visao
multidimensional
de satisfacéo no
trabalho

Colegas — ~_ Salario

Figura 3: Os cinco fatores de satisfacdo no trabalho numa abordagem multidimensional.
Fonte: SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004.
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As consequéncias de satisfacdo no trabalho no contexto organizacional estéo
amplamente registradas na literatura. H4 evidéncias de que pessoas com altos
niveis de contentamento com o trabalho sdo as que menos pensam em sair das
empresas onde trabalham, que tém menos faltas, melhor desempenho e maior
produtividade. Dessa forma, os cinco fatores da dimensdo multidimensional
parecem ter a capacidade de reduzir as taxas de rotatividade de pessoal, indices de
falta ao trabalho e elevar os niveis de desempenho e produtividade dos individuos.
Assim, conclui-se que os vinculos do individuo com os cinco fatores do conceito

multidimensional traz resultados importantes para as organizacoes.

As pesquisas também tém revelado que o individuo satisfeito tende a manter em
niveis elevados o seu envolvimento com o trabalho que realiza e a se comprometer
com a organizacdo que o emprega. Assim sendo, satisfacdo e comprometimento

sdo variaveis que tendem a apresentar niveis significativos de correlacdo entre si.

2.2 Comprometimento Organizacional

No decorrer das ultimas décadas, varios estudos foram feitos com o intuito de
esclarecer as bases do vinculo que se estabelece entre o sujeito e a organizacao
onde ele trabalha. A esse vinculo deu-se o nome de comprometimento
organizacional. (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, pg. 313). Para Kiesler e
Sakamura (1966), o comprometimento € um vinculo do individuo com
comportamentos ou atos, fazendo com que as relagcdes com estes atos se tornem

mais resistentes as mudancgas.

Como destacam Nascimento, Emmendoerfer e Gava (2012), os relatos sobre
comprometimento organizacional aumentaram de forma expressiva a partir do final
da década de 80.

Salancik (1977) propbe o comprometimento como uma a¢ao que emerge quando o
individuo se sente responsavel pela acdo, considera tal acao significativa e acha que

ela tem consequéncias importantes, das quais ele sera o responsavel.

Bastos (1995), diz que o comprometimento organizacional € o grau de atencéo,
esforco e cuidado que uma pessoa dispende ao realizar algo. Ainda segundo
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Bastos, Branddo e Pinho (1997) o comprometimento é visto como compromisso e
envolvimento, determinando a forma como as pessoas se comportam frente aos

seus alvos e objetivos.

O conceito de comprometimento foi considerado por Cohen (2007 apud
NASCIMENTO, EMEMMDOERFER, GAVA 2012) ndo apenas como um dos
construtos mais dificeis, mas também um dos mais pesquisados na area de gestao,

dando-se destaque para o nucleo central do vinculo.

Embora exista concordancia quanto a concepcdo genérica de comprometimento
organizacional, ocorrem divergéncias quanto & natureza desse vinculo. E possivel
identificar duas bases psicolégicas de comprometimento organizacional: uma de
natureza afetiva e outra de natureza cognitiva. A base afetiva € pautada nas teorias
psicolégicas refletindo o entendimento de que o individuo desenvolve uma forte
ligacdo com a organizagdo e nutre por ela sentimentos positivos ou negativos. Ja a
base cognitiva de comprometimento insere-se em concepc¢des sociologicas de troca
e cognitivistas sobre crencas dos trabalhadores acerca de suas relagdes com a

organizacao, conforme explicitado na Figura 4.

Sob o enfoque do comprometimento organizacional, Mowday (1998 apud PINTO,
TEIXEIRA, REIS-NETO, ANDRADE 2012) afirma que empregados comprometidos
oferecem diversas vantagens competitivas para as organizacdes. Afirma ainda que
as organizacbes que praticam estratégias de recursos humanos de alto

envolvimento e comprometimento podem ter retorno econdémico diferenciado.

Na década de 90, John Meyer e Natalie Allen (1990) propuseram que existem trés
enfoques basicos para o estudo de comprometimento organizacional: o enfoque
afetivo, o instrumental/calculativo e o normativo. Posteriormente, sera explicado
cada um desses enfoques, por hora, cabe dizer que o enfoque mais comumente
utilizado nas pesquisas académicas € o afetivo, cujas bases estdo nas teorias de
Etzioni (1975), tendo sido desenvolvidas nos trabalhos de Mowday, Steers e Porter
(1982).
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Figura 4: Bases psicoldgicas, estilos e focos do comprometimento.
Fonte: SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004.

Para Allen e Meyer (1990), sdo as razdes para 0 empregado permanecer na
organizagdo que inspiram os dois estudiosos a distinguir a natureza psicologica
entre os trés vinculos e a postular que os mesmos constituem-se de trés
componentes de comprometimento: o desejo (comprometimento afetivo), a
necessidade (comprometimento calculativo) e a obrigagdo moral (comprometimento
normativo) do empregado em permanecer na organizacdo. Os mesmos autores
supdem ainda que os empregados poderiam apresentar estados psicolégicos de
comprometimento organizacional diversificados, compostos pela combinacdo de
diferentes niveis de componentes, e, portanto, um estado psicologico de
comprometimento organizacional seria fungcdo da combinagdo de niveis

diversificados dos trés componentes.

Bastos (2000) identificou quatro padrdes de comprometimento, que sao descritos

abaixo:
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e Duplo compromisso: apresenta niveis altos de comprometimento organizacional e

com a profissao.

e Duplo descompromisso: apresenta baixos niveis de comprometimento com a

organizacdo e com a profissao.

e Unilateral com a organizagdo: apresenta comprometimento mais alto com a

organizacgdo do que com a profissao.

e Unilateral com a profissao: apresenta comprometimento mais alto com a profisséo

do que com a organizacéao.

Cabe ressaltar que estudos mais recentes sobre comprometimento procuram
diferencia-lo de outros vinculos que um individuo possa ter com a organizagédo, uma
vez que isso poderia representar danos para a mesma (Rodrigues, 2009; Silva,
2009).

2.2.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

Para aqueles que defendem o vinculo com a organizacdo numa abordagem
atitudinal, afirmam que essa ligagéo constitui “... um estado no qual um individuo se
identifica com uma organizacdo particular e com seus objetivos, desejando manter-
se afiliado a ela com vistas a realizar tais objetivos” (Mowday, Steers e Porter, 1979,
p.225 apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols., 2004). Dentro dessa
visdo, 0 comprometimento passa a ser uma atitude genérica sobre a organizacao,
composta por trés elementos: crenca e aceitagdo de objetivos e valores
organizacionais; disposicdo para se esforcar a favor da organizacao; e desejo de
permanecer na organizacdo (BORGES-ANDRADE, 1994).

Quando um individuo internaliza os valores da organizacéo, identifica-se com seus
objetivos, se envolve com o trabalho e desempenha-o de forma satisfatéria com
vistas a alcancar os objetivos da organizacdo, e deseja permanecer trabalhando
para ela, considera-se que esse individuo desenvolveu uma ligacdo de

comprometimento afetivo com a organizacao.
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Pesquisas sobre os antecedentes do comprometimento afetivo tém produzido alguns
resultados divergentes. Os antecedentes que representam caracteristicas pessoais
tendem a produzir correlacdes fracas com esse estilo de vinculo com a organizacéo
e tais resultados ndo tém contribuido para explicar por que variaveis pessoais se
relacionam com comprometimento afetivo. J& se sabe, por exemplo, que variaveis
pessoais e organizacionais influenciam indiretamente o comprometimento pelo

impacto direto sobre a satisfagéo no trabalho.

Borges-Andrade (1994) comparou estudos nacionais e estrangeiros sobre o
comprometimento. Ele concluiu pela preponderancia de micro fatores nos estudos
internacionais e pela importancia de macro fatores no contexto brasileiro, entre os

antecedentes mais frequentemente associados ao vinculo com a organizacao.

Figura 5: Antecedentes e consequéncias do comprometimento organizacional afetivo.
Fonte: SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004.

Siqueira (2003) observou que percepcédo de suporte organizacional constitui um forte
antecedente de comprometimento organizacional afetivo. Portanto, o vinculo afetivo
com a organizacdo tende a se tornar mais fortalecido na medida em que os
empregados percebem gque a empresa também esta comprometida com eles.

Ademais, as pesquisas sobre os vinculos afetivos com o trabalho tém revelado que
0s empregados mais comprometidos sdo 0S que apresentam menores taxas de

rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da empresa, bem como melhores
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indicadores de desempenho no trabalho. Consequéncias negativas para as
organizacdes sao os atrasos, o fraco desempenho e o esfor¢o reduzido aplicado ao

trabalho quando o comprometimento afetivo é baixo.

2.2.2 Comprometimento Organizacional Calculativo

Becker (1960, p.33, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE e cols., 2004, p. 318)
definiu comprometimento como uma “disposi¢cdo para se engajar em consistentes
linhas de atividade.” A manutencdo de uma consistente linha de acédo seria dada
pela acumulacdo ao longo do tempo de side-bets, sendo que estes podem ser
definidos como algo de valor (tempo, esforco, dinheiro) investido pelo individuo
durante sua relacdo com outro objeto social, e que seria percebido como um custo

caso a interacao cessasse.

Dessa maneira, 0 comprometimento organizacional calculativo seria gerado pela
avaliacdo positiva de resultados consequentes aos investimentos do empregado e
pela possibilidade percebida de perder, ou de ndo ter como repor vantagens
decorrentes dos investimentos, caso se desligasse da organizagao.

Segundo Siqueira (2003 apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols.
2004), esse tipo de comprometimento representa o pensamento do empregado

acerca de sua relagédo de permuta econdmica com a organizagao.

Em varios estudos foi investigada a capacidade preditiva ou a associacao existente
entre comprometimento calculativo e critérios relevantes para o comportamento no
trabalho. Os resultados revelaram que esse tipo de ligagdo com a organizagéo
relaciona-se negativamente com motivacdo, com desempenho no trabalho e
intencdo de sair da empresa. Ademais, um forte comprometimento calculativo com a
organizacdo desestimula o empregado a pedir demissédo da empresa. Além do mais,
individuos com vinculos calculativos fortes tendem a ser moderadamente satisfeitos,
envolvidos com o trabalho e comprometidos com a empresa (ZANELLI, BORGES-
ANDRADE, BASTOS e cols. 2004).
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Figura 6: Antecedentes e consequéncias do comprometimento organizacional calculativo.
Fonte: SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004.

2.2.3 Comprometimento Organizacional Normativo

O comprometimento organizacional normativo significa uma forte tendéncia do
individuo para guiar seus atos por valores culturais internalizados, sem as vezes se
dar conta de quao pouco racionais certas acbes sdo. Segundo pressupostos da
sociologia, normas sociais exercem um poder coercitivo por meio de sentimentos de
obrigatoriedade, sem serem claramente compreendidas pelo préprio individuo as
razdes para alguns de seus préprios atos (NOVA, 2000 apud ZANELLI, BORGES-
ANDRADE, BASTOS e cols. 2004). Em contrapartida, violagdes de um dever moral
geram sentimentos de culpa, levando os individuos a agirem de acordo com suas

crencas sobre o que consideram moralmente aceitaveis.



30

Analisando-se o comprometimento normativo na literatura, verificou-se que ele
constitui-se em um conjunto de pensamentos no qual sdo reconhecidos obrigacdes
e deveres morais para com a organizacdo, que sao acompanhadas de sentimentos

de culpa e preocupacédo quando o empregado pensa em se desligar da organizacao.

Para Siqueira (2002, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols. 2004),
as crencas do empregado acerca dessa divida social para com a organizagéo, ou a
obrigatoriedade de retribuir um favor, compdem o comprometimento organizacional

normativo.

Em suma, pode-se dizer que esse tipo de comprometimento constitui um conjunto
de crencas mantidas pelos empregados sobre obrigacbes e deveres de

reciprocidade para com a empresa que 0 emprega.

Estudos nacionais sobre o comprometimento normativo revelaram que esse estilo de
compromisso é capaz de predizer, de forma direta, niveis de satisfagdo no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo, e de forma indireta, comportamentos de
cidadania organizacional (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p.321).

Antecedentes: Consequéncias para as
organizagdes:
e Socializacédo cultural

e Socializacao e Maior satisfagcao no
organizacional traba!ho _
Comprometime e Maior comprometimento
Organizacional IO
B ahvD e Mais comportamentos

de cidadania
organizacional

e Menor intencdo de sair
da empresa

Figura 7: Antecedentes e consequéncias de comprometimento organizacional normativo.
Fonte: SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O presente Capitulo esta subdividido em cinco sec¢des. A primeira secao trata do tipo
e da descricdo geral da pesquisa, a segunda secdo trata da Organizacao
pesquisada, a terceira secdo sobre a populacdo e a amostra do trabalho, a quarta
secdo apresenta 0s instrumentos da pesquisa e, por fim, a quinta secéo trata da

coleta e andlise dos dados.

Este estudo foi elaborado por meio de pesquisa quantitativa, descritiva e
correlacional com a finalidade de identificar, empiricamente, as percepcdes dos
funcionéarios quanto a satisfacdo e o comprometimento percebido no trabalho e, por

fim, testar efeitos correlacionais entre essas percepcoes.

Para tanto, foi aplicado um questionario, contendo quatro instrumentos validados por
pesquisadores brasileiros, na Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de

Sobradinho, como sera descrito a seqguir.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

Para Gil (2002), pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e
sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que séo
propostos [...] A pesquisa € desenvolvida mediante 0 uso dos conhecimentos
disponiveis e a utilizagdo cuidadosa de métodos, técnicas e outros procedimentos
cientificos. Segundo Zanella (2006), uma pesquisa € classificada quando se leva em
conta a natureza das variaveis, o0 relacionamento entre elas e o0s objetivos de
pesquisa. As variaveis sdo aquilo que se quer analisar, descrever, explorar em sua
pesquisa, podendo ser um conceito, construto, classificacdo, aspecto, fator etc.
Considerando o critério de classificagdo de pesquisa, proposto por Gil (1987), a
pesquisa pode ser definida quanto aos objetivos e quanto aos procedimentos.
Danhke (1989, apud SAMPIERI, COLADO, LUCIO, 2006) divide as pesquisas em:
exploratorias, descritivas, correlacionais e explicativas. Segundo a classificacao
deste autor, este presente estudo pode ser caracterizado como descritivo, pois visa

apresentar um recorte, um panorama do fenbmeno analisado e; também,
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correlacional, pois objetiva avaliar a relagcao entre dois ou mais conceitos, categorias
ou variaveis em um determinado contexto. Uma pesquisa pode ter carater qualitativo
ou quantitativo. Dessa forma, lembram Laville e Dione (1999) que o essencial seja
que a abordagem escolhida esteja a servico do objeto de pesquisa. Para este

trabalho, foi escolhido o critério quantitativo.

Além do mais, um estudo pode ser transversal ou longitudinal. Ser& utilizada a
abordagem transversal neste trabalho, pois segundo Rouquayrol (1994, apud
BORDALO, 2006), este tipo de pesquisa € uma investigacdo no qual fator e efeito

sdo observados, atendendo assim ao objetivo de andlise das variaveis deste estudo.

Em suma, essa pesquisa possui natureza empirica, pode ser classificada como
descritiva e correlacional, a abordagem utilizada sera a quantitativa e o recorte sera

o transversal.

3.2 Caracterizacao da Organizacao

A organizacao a ser estudada € a Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira
de Sobradinho. A organizacdo foi fundada em 2006 e atualmente conta com um
quadro de 40 funcionarios, entre eles, professores, coordenadores, diretores,

secretarios e pessoal de limpeza e manutencao.

A Organizacdo € uma associa¢cdo de pessoas voltadas para um objetivo comum, a
saber, o ensino de Linguas Estrangeiras Modernas com qualidade e a precos
acessiveis a comunidade, possibilitando o desenvolvimento econdémico, social e

intelectual de seus associados.

A escola oferece cursos de Inglés, Espanhol e Francés a comunidade. Atualmente, a
Organizagéo conta com um numero de 1050 alunos, distribuidos entre as turmas de

segunda a sdbado nos horarios matutino, vespertino e noturno.

Desde a sua fundacgdo, € observada uma rotatividade baixa de funcionéarios na

Organizacéo.
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3.3 Populacao e amostra

Zanella (2006) afirma que a escolha da populacdo depende de quais sejam oS
objetivos de pesquisa, as caracteristicas que se deseja levantar e que recursos sao
disponiveis ao pesquisador. A pesquisa foi realizada em uma populacdo de 40
pessoas, dentre eles, professores, coordenadores, secretarios e funcionarios da
limpeza e manutencdo da Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de
Sobradinho e contou com uma amostra de 24 deles, sendo estes, respondentes do
sexo masculino e do sexo feminino. As caracteristicas identificadas na amostra
foram: tempo de trabalho na organizacdo, sexo, idade, cargo/funcdo e nivel de
escolaridade. Além do mais, foram aplicados o0s seguintes instrumentos aos
participantes: Escala de Satisfagdo no Trabalho - EST; Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo — ECOA; Escala de Comprometimento Organizacional
Calculativo — ECOC e a Escala de Comprometimento Organizacional Normativo -
ECON.

Tabela 1: Dados gerais dos participantes da pesquisa

(continua)
Dados gerais dos participantes da pesquisa
F %
Género
Masculino 10 41,7
Feminino 14 58,3
Missing 0 0
Faixa Etéaria
20 a 30 anos 8 33,4
31 a 40 anos 12 50
41 a 50 anos 2 8,3
Acima de 51 anos 2 8,3
Missing 0 0
Tempo de Servigo

Entre 0 a 2 anos de servi¢o 7 29,2
Entre 3 a 5 anos de servico 6 25
Entre 6 e 8 anos de servico 10 41,7

Missing 1 4,1
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Escolaridade

Ensino Fundamental 0 0
Ensino Médio 2 8,3
Graduacéao 22 91,7
Missing 0 0
Natureza do Cargo
Professor 21 87,5
Secretario 2 8,4
Missing 1 4,1

Fonte: Autora, 2012.
Nota: Dados obtidos por meio da aplicacao de questionario aos funcionarios da Associagéo de
Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

No presente estudo, foram utilizados quatro instrumentos — um que investiga a
satisfacdo no trabalho e trés que investigam o comprometimento com a organizacao

sob trés diferentes aspectos: afetivo, calculativo e normativo.

O primeiro instrumento utilizado foi a Escala de Satisfagdo no Trabalho — EST,
construido no Brasil, validado por Siqueira (1995) e revalidado por Coelho Junior e
Moura (2008). Foi utilizada a versao original da escala, contendo 25 itens que foram
respondidos numa escala tipo Likert de 7 pontos, variando em uma escala de 1
“totalmente satisfeito” até 7 “totalmente insatisfeito”. A validagdo da escala de
satisfacdo no trabalho feita por Siqueira (1995) mostrou que os 25 itens da pesquisa
agruparam-se dentro de cinco fatores relacionados a satisfacdo no trabalho e
revelou também 6timos indices de precisado: fator 1 — satisfagdo com os colegas de
trabalho (a = 0,86); fator 2 — satisfagdo com o salario (a = 0,92); fator 3 — satisfacéao
com a chefia (a = 0,90); fator 4 — satisfagdo com a natureza do trabalho (a = 0,82);

fator 5 — satisfagdo com as promogdes (a = 0,87).

O segundo instrumento utilizado foi a Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo — ECOA, em sua versao reduzida, contendo 5 itens, que foram respondidos
numa escala tipo Likert de 5 pontos, variando numa escala de 1 “nada” até 5
“extremamente”. A escala foi construida e validada por Siqueira (1995). Em sua fase
de construgéo, foram utilizados 18 sentimentos (15 positivos e 3 negativos) para

representar o vinculo afetivo do empregado com a organizacdo. Apos aplicacdo do
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instrumento, os resultados indicaram que os 18 itens da ECOA eram concisos e
homogéneos, apresentando valores de correlagdo item-total igual entre 0,50 e 0,83.
A precisao da escala (a de Cronbach) foi de 0.95, valor altamente satisfatério. Foram
selecionados cinco itens que detinham correlacbes mais elevadas visando a
elaboracdo de uma escala reduzida para o instrumento supracitado, e aqueles itens
que apresentaram homogeneidade igual ou superior a 0,80 formaram essa nova

versao. Foi calculado um novo coeficiente de precisdo, obtendo-se um valor de 0,93.

O terceiro instrumento foi a Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo
— ECOC, em sua versao original, contendo 15 itens, que foram respondidos numa
escala tipo Likert de 5 pontos, variando em uma escala de 1 “discordo totalmente”
até 5 “concordo totalmente”. A escala foi construida e validada por Siqueira (1995).
Os 15 itens da pesquisa ECOC compdem quatro fatores: fator 1 — perdas sociais no
trabalho (a = 0,72); fator 2 — perdas de investimentos feitos na organizagéo (a =
0,71); fator 3 — perdas de retribuigcbes organizacionais (a = 0,71); fator 4 — perdas

profissionais (a = 0,78).

O quarto instrumento utilizado neste estudo foi a Escala de Comprometimento
Organizacional Normativo — ECON, em sua versao original, contendo 7 itens, que
foram respondidos numa escala do tipo Likert de 5 pontos, variando numa escala de
1 “discordo totalmente” até 5 “concordo totalmente”. A escala foi construida e
validada por Siqueira (2000). A analise de precisdo da ECON indicou um alfa de
Cronbach de 0,86.

A Tabela 2, apresentada a seguir, sintetiza as informacgdes referentes ao instrumento

de Satisfacao no Trabalho.
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Tabela 2: Dimensdes, definicdes, itens e indices de precisdo da EST em sua forma completa

com 25 itens.

Satisfacao no Trabalho

Dimensdes Definicdes Itens Ind|c¢s~de
precisédo
Contentamento com a
Satisfacao colaboragéo, a amizade, a
com 0s confianca e o relacionamento 1,6,14,17e 24 0,86
colegas mantido com os colegas de
trabalho.
Contentamento com a
Satisfacio orga}ni;agao e a capacidade
com a chefia prqflssmnal do chefe, com o 291922 e 25 0,90
seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e entendimento
entre eles.
Contentamento com o
Satisfacao interesse despertado pelas
com a tarefas, com a capacidade de
naturezado  elas absorverem o trabalhador 7, 11, 13, 18 e 23 0,82
trabalho e com a variedade das
mesmas.
Contentamento com o nimero
de vezes que ja recebeu
Satisfacio promogc”;es_, com as gara}ntias
com as ofe_reudas aquem €
~ promovido, com a maneira de 3,4,10,16 e 20 0.87
promocoes . ~ 1
a empresa realizar promocdes

e com o tempo de espera pela
promocao.

Fonte: Siqueira e cols.(2008).

A Tabela 3, apresentada a seguir, sintetiza as informacgdes referentes ao instrumento

de Comprometimento Organizacional Calculativo.



Tabela 3: Denominacdes, definicdes, itens integrantes e indices de precisdo dos quatro

componentes da ECOC.

Comprometimento Calculativo

indices
Denominacbes Definicdes Itens de
preciséo
Crencas de que perderia a
estabilidade no emprego, 0
Perdas Sociais prestigio do cargo, o contato
. 3,4,5e6 0,72
no Trabalho de amizade com os colegas
de trabalho e a liberdade de
realizar o trabalho.
Crencas de que perderia 0s
Perdas de esforgos feitos para chegar
Investimentos onde esta na empresa, tempo 27e8 0,71
Feitos na ) . .
Organizagdo dedicado e investimentos
feitos na empresa.
Crenca de que perderia um
Perdas de 5o b benefici
bUic salario bom e beneficios
Retribuicdes _ 1,11e12 0,71
Organizacionais oferecidos pela empresa.
Crencas de que prejudicaria a
carreira, demoraria a ser
respeitado em outra empresa,
perderia o prestigio de ser
Perdas empregado daquela empresa,
Profissionais demoraria a se acostumar 0,78

9,10,1314e 15
com o novo trabalho e jogaria

fora o esforco empreendido
para a aprendizagem das

tarefas atuais.

37

Fonte: Siqueira e cols.(2008).
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A fim de facilitar o preenchimento dos instrumentos utilizados, foram mesclados os
quatro instrumentos em um sO questionario. Vale ressaltar que devido a divergéncia
da quantidade de itens da escala Likert do instrumento de Satisfacdo no Trabalho
com os demais sobre Comprometimento, e, também com a divergéncia entre os
guias para avaliacdo dos itens, fez-se necesséria a colocagcdo de trés tabelas de

orientacdo para respostas, como mostrado abaixo:

Quadro 2: Orientagdes para preenchimento da Escala de Satisfagdo no Trabalho.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
namero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

Fonte: SIQUEIRA, 2008

Quadro 3: Orienta¢des para preenchimento da Escala de Comprometimento Afetivo.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
namero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Nada
2 = Pouco
3 = Mais ou menos
4 = Muito

5 = Extremamente

Fonte: SIQUEIRA, 2008

Quadro 4: Orientacdes para preenchimento da Escala de Comprometimento Normativo e
Comprometimento Calculativo.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
namero (de 1 a 5) que melhor representa a sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

Fonte: SIQUEIRA, 2008
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Visando obter os insumos necessérios para a elaboracdo deste trabalho, os dados
foram coletados na Associagcdo de Professores de Lingua Estrangeira de
Sobradinho. Os dados foram extraidos dos quatro instrumentos aplicados aos
funcionarios da escola. Todos os instrumentos utilizados foram construidos e
validados por Siqueira (1995; 2000).

Foram utilizadas estratégias variadas para a aplicacdo do questionério, devido a
flexibilidade dos horarios de trabalho dos funcionarios da organizacdo estudada. O
periodo de aplicacio do mesmo ocorreu no més de dezembro de 2012.
Primeiramente, a aplicacdo foi feita presencialmente pela pesquisadora em uma
reunido com os funcionarios. ApGs breve explanacdo pela pesquisadora, sobre a
pesquisa e seus objetivos, o questionario foi entregue pessoalmente aos
participantes do estudo e, apds um breve periodo para o preenchimento, eles foram
recolhidos. Em segunda etapa, foram deixadas na escola cépias do questionario
para serem respondidos por aqueles que ndo haviam comparecido a primeira
reunido. Foram também deixadas as devidas explicacbes sobre a pesquisa e as
orientacdes para o preenchimento e devolucdo do questionario. Em terceira etapa,
foi enviado via e-mail o0 mesmo questionario com as devidas instrucbes para o
preenchimento e devolucdo eletronicamente e também com os objetivos da
pesquisa. Houve essa flexibilidade por parte da pesquisadora para que a amostra
fosse pautada na diversidade (de cargo, tempo de servi¢o e outros) e, também, para

alcancar maior amostra populacional.

ApoOs as trés etapas de aplicacdo, foram obtidos 24 questionarios devidamente

respondidos para comporem a amostra de dados desse trabalho.

Atualmente, as analises estatisticas sdo feitas através de programas
computacionais, utilizando pacotes estatisticos. Foi utilizado o programa Excel
versao Windows 2007 para a tabulacdo dos dados e a construcdo das tabelas. Ja a
analise de dados foi feita por meio do programa SPSS (Statistical Package for Social
Sciences), versao 20.0. Como a pesquisa trata da relacao de variaveis (Satisfacao e
Comprometimento) foi realizada a analise estatistica descritiva e de correlacéo

bivariada.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este Capitulo estd subdivido em seis sessdes, a saber: resultados descritivos do
instrumento de Satisfacdo no Trabalho; resultados descritivos dos trés instrumentos
de Comprometimento no Trabalho; andlise dos resultados descritivos desses
instrumentos; e por fim, as correlagdes existentes entre os respectivos instrumentos,

bem como entre os dados dos participantes da pesquisa.

4.1 Resultados descritivos da escala de Satisfacdo no Trabalho

Na Tabela 4, a seguir, sdo apresentados os resultados descritivos referentes aos
itens sobre satisfacdo no trabalho, obtidos por meio do questionario aplicado aos
funcionarios da Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.
Os dados foram tratados de forma segregada (por dimenséo) e os valores que estéo
contidos na tabela expressam o minimo e o maximo obtido nas respostas dos
participantes, a média, o desvio padrdo e o coeficiente de variacdo do respectivo
instrumento. O resultado foi generalizado para toda a Organizacdo. Para a leitura
dos resultados, deve-se considerar que quanto maior for o resultado do escore no
que se refere a média, maior serd o grau de contentamento e satisfacdo do
empregado com aquela dimenséo do seu trabalho (SIQUEIRA, 2008). Valores entre
1,0 e 3,9 tendem a indicar insatisfagéo, valores entre 4,0 e 4,9 sugerem indiferenca

e valores entre 5,0 e 7,0 indicam satisfagao.
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Tabela 4: Resultados descritivos da EST

(continua)

Item Min Max Média Desvio- Coeficiente
Padrao de

variacao

Fator 1. Satisfacdo com os colegas

1 No meu trabalho atual, sinto-me... 3 7 4,79 1,12 0,23
Com o espirito de colaboracdo
dos meus colegas de trabalho.

6 No meu trabalho atual, sinto-me... 3 7 5,47 0,99 0,18
Com o tipo de amizade que meus
colegas demonstram por mim.

14 No meu trabalho atual, sinto-me... 3 7 5,43 0,99 0,18
Com a maneira como me
relaciono com meus colegas de
trabalho.

17 No meu trabalho atual, sinto-me... 2 7 4,91 1,08 0,21
Com a guantidade de amigos que
eu tenho entre meus colegas de

trabalho.

24 No meu trabalho atual, sinto-me... 2 7 4,86 1,21 0,24
Com a variedade de tarefas que
realizo.

Fator 2: Satisfacdo com o salério

5 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 4,82 1,43 0,29
com o0 meu salario comparado
com o quanto eu trabalho.

8 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 4,34 1,4 0,32
Com o meu salario comparado a
minha capacidade profissional.

12 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 3,86 1,42 0,36
Com o meu salario comparado ao
custo de vida.
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(continuacéo)

Item

Min Méax Média Desvio-

Coeficiente
de
variacao

Padrao

15

21

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com a quantia em dinheiro que eu
recebo desta empresa ao final de
cada més.

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com meu salario comparado aos
meus esforgos no trabalho.

1

7 4,52 1,59 0,35

7 4,39 1,37 0,31

Fator

3: Satisfacdo com a chefia

19

22

25

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com o modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu setor.

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com o interesse do meu chefe
com o meu trabalho.

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com o entendimento entre eu e
meu chefe.

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com a maneira como meu chefe
me trata.

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com a capacidade profissional do
meu chefe.

4

7 5,26 1,28 0,24

7 5,17 1,3 0,25

1,07 0,19

7 5,56 1,47 0,26

7 5,69 1,18 0,20

Fator

4: Satisfagdo com a natureza do trabalho

11

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com o0 grau de interesse que
minhas tarefas me despertam.

No meu trabalho atual, sinto-me...
Com a capacidade de meu
trabalho absorver-me.

3

1

7 5,47 0,89 0,16

7 4,95 1,26 0,25
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(concluséo)

Item Min Max Média Desvio- Coeficiente
Padrao de
variacao
13 No meu trabalho atual, sinto-me... 3 7 5,62 1,08 0,19

Com a oportunidade de fazer o
tipo de trabalho que faco.

18 No meu trabalho atual, sinto-me... 2 7 4,77 1,02 0,21
Com as preocupacdes exigidas
pelo meu trabalho.

23 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 5,13 1,35 0,26
Com a variedade de tarefas que
realizo.

Fator 5: Satisfacdo com as promocdes

3 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 4,22 1,23 0,29
Com o numero de vezes que ja fui
promovido nesta empresa.

4 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 4,27 1,20 0,28
Com as garantias que a empresa
oferece a quem é promovido.

10 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 4,31 1,28 0,29
Com a maneira como essa
empresa realiza promocbes de
seu pessoal.

16 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 3,66 1,38 0,37
Com as oportunidades de ser
promovido nesta empresa.

20 No meu trabalho atual, sinto-me... 1 7 4,31 1,29 0,29
Com o tempo que eu tenho que
esperar para receber uma
promocao nesta empresa.

Fonte: Autora, 2012

Nota 1: Dados numéricos arredondados para duas casas decimais.

Nota 2: Dados obtidos por meio da aplicagéo de questionario aos funcionarios da Associacao de
Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.
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As médias oscilaram entre 3,66 e 5,69 em uma escala que varia de 1 (Totalmente
Insatisfeito) até 7 (Totalmente Satisfeito). Essas oscilagBes indicam que, de um
modo geral, a percepcao dos servidores quanto a satisfacdo varia de indiferentes a
satisfeitos, em relacdo as dimensfes analisadas: satisfacdo com os colegas, com o
salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promocdes. Os desvios-
padroes apresentaram-se elevados, o que indica heterogeneidade nas percepcoes

dos funcionarios sobre essas dimensoes.

Os menores desvios-padrdes foram observados nos itens 7, 6 e 14. O item 7, que
aborda o interesse do individuo com suas tarefas, teve média de 5,47 e desvio-
padrdo de 0,89, o que significa dizer que de modo geral, os funcionarios estdo
satisfeitos com as atividades desenvolvidas e elas lhes despertam interesse. Ja o
coeficiente de variacdo é expresso pelo valor 0,16 o que indica homogeneidade na

percepc¢ao dos participantes da pesquisa nesse item.

O item 6, que aborda os tipos de amizades demonstradas pelos colegas de trabalho,
teve média de 5,47 e desvio-padrdo de 0,99, revelando assim que, de modo geral,
os funcionarios estdo satisfeitos com as amizades desenvolvidas no meio
organizacional. O coeficiente de variacdo € expresso pelo valor 0,18, o que também
significa que houve homogeneidade na percepcao dos participantes da pesquisa em

relacdo a esse item.

Ja o item 14, que trata do relacionamento com os colegas de trabalho, apresentou
média de 5,43 e desvio-padrdo de 0,99, mostrando que, de modo geral, os
individuos estédo satisfeitos com o relacionamento entre os colegas de trabalho. O
coeficiente de variagcdo teve o valor de 0,18 indicando homogeneidade nas

percepcdes dos funcionarios sobre esse item.

A menor média foi observada no item 16, que aborda a percepcao dos funcionarios
em relacdo as promocdes. A média obtida foi de 3,66, o que indica insatisfacédo
quanto a forma como séo realizadas as promoc¢des dentro da Organizacdo em
estudo. O desvio-padrdo e o coeficiente de variacdo desse item também se
mantiveram altos, e sdo expressos pelos valores 1,38 e 0,37, respectivamente.
Esses valores indicam heterogeneidade nas percepc¢bes dos funcionarios sobre
esse item. Cabe ressaltar, que ndo é pratica da Organizacéo realizar promocdes, ja
gue a maioria dos funcionarios sao professores e ha apenas a possibilidade destes

aumentarem a sua quantidade de turmas a cada semestre, de acordo com suas
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disponibilidades de horarios. Dessa maneira, acredita-se que a razdo para este
resultado de “insatisfacdo” dos funcionarios é devido a auséncia dessa pratica na

Organizacao.

Além do mais, os demais itens sobre o fator 5 “satisfagdo com as promocgodes”,
reforcam a indiferenca na percepcao dos funcionarios sobre esse quesito, uma vez
que as médias oscilaram entre 4,22 e 4,31, os desvios-padrdes entre 1,20 e 1,38 e

os coeficientes de variacdo se apresentaram altos.

E importante dizer que as maiores médias obtidas estdo inseridas no fator 3
(Satisfacdo com a Chefia), revelando, de modo geral, os altos niveis de satisfacéo
dos funcionarios com a chefia: com a capacidade profissional do chefe, com a
maneira como o chefe organiza o trabalho, com o interesse desse com as tarefas
executadas pelos funcionarios e com a forma como a chefia trata os funcionarios. A
maior média foi observada no item 25, que trata da capacidade profissional do chefe.
A média obtida foi 5,69 e o desvio-padrdo 1,18. O coeficiente de variacdo
apresentou o valor 0,20, o que indica homogeneidade na percepcdo dos

funcionéarios. Assim, infere-se que a influéncia positiva da chefia é marcante no

contexto de trabalho da Organizagéo estudada.

De um modo geral, os funcionarios da Associacdo de Professores de Lingua
Estrangeira de Sobradinho apresentam elevados indices de satisfacdo com seu
trabalho, nas dimensfes avaliadas, a luz da teoria da multidimensionalidade do
conceito de satisfacdo (SIQUEIRA, GOMIDE-JUNIOR, 2004). Percebe-se que o
relacionamento entre os colegas e com a chefia é bastante positivo na Organizacao,
caracterizando um fator relevante para a satisfacdo dos funcionarios. Além do mais,
a natureza do trabalho, bem como as tarefas desenvolvidas pelos individuos,

contribuem para aumentar a satisfacao destes e lhes despertam interesse.

No entanto, ha uma percepcdo generalizada de que os salarios recebidos nao
condizem com os custos de vida, porém ndo ha intencdo dos funcionarios em
deixarem a Organizacao por esse motivo, uma vez que os demais itens avaliados se
mantiveram altos. Ademais, ndo é prética da Organizacdo a promocdo de seus
funcionarios e concomitante a isso, 0S mesmos estdo indiferentes a esse fator no
trabalho. Infere-se que o fator mantenedor da satisfacdo dos individuos no trabalho
tem a ver com a natureza do trabalho, as amizades desenvolvidas e o bom

relacionamento entre funcionérios e chefia.
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4.2 Resultados descritivos da escala de Comprometimento
Calculativo

Na Tabela 5, a seguir, sdo apresentados os resultados descritivos referentes aos
itens sobre comprometimento calculativo, obtidos por meio do questionario aplicado
aos funcionarios da Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de
Sobradinho. Os dados foram tratados de forma segregada (por dimenséo) e 0s
valores que estdo contidos na tabela expressam o minimo e o maximo obtido nas
respostas dos participantes, a média, o desvio padrao e o coeficiente de variacdo do
respectivo instrumento. O resultado foi generalizado para toda a Organizacdo. Para
a leitura dos resultados, deve-se fazer uma analise particular de cada uma das
quatro dimensdes da ECOC, considerando-se o valor obtido e o valor seméantico do
fator. Como exemplo, um escore referente & média entre 4,0 e 5,0 para o fator
“perdas de retribuicbes organizacionais”, indica que o trabalhador acredita que se
deixasse a organizacdo, perderia um salario bom e beneficios oferecidos por ela.
Escores entre 3,0 e 3,9 indicam a incerteza do trabalhador em relacdo as perdas
supracitadas; e por fim, escores entre 1,0 e 2,0 indicam que o funcionario ndo
acredita que teria essas perdas (SIQUEIRA, 2008).
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Tabela 5: Resultados descritivos da ECOC

(continua)

Desvio- Coeficiente

Item Min  Max Meédia ~ L
Padrdao de variacao

Fator 1: Perdas sociais no trabalho

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa nao valeria
3 a pena porque... Eu perderiaa 1 4 2,52 1,03 0,4
estabilidade no emprego que
tenho hoje nesta empresa
(garantias de ndo ser demitido).

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque.. Eu teria
4 dificuldade para conseguir 1 5 2,3 1,06 0,46
outro cargo que me desse 0
mesmo prestigio que tenho
com 0 meu cargo atual.

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu demoraria
a encontrar me outra empresa
pessoas tdo amigas quanto as
gue tenho hoje entre meus
colegas de trabalho dentro
dessa empresa.

1 5 2,78 1,27 0,45

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa néo valeria
a pena porque... Eu perderia a
liberdade que tenho de realizar
o0 meu trabalho dentro dessa
empresa.

1 5 3,47 1,2 0,34
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(continuacao)

Item

Desvio- Coeficiente

Média Padrdao de variacao

Fator 2. Perdas de investimentos feitos na organizagao

2

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu jogaria fora
todos os esforcos que fiz para
chegar aonde cheguei dentro
dessa empresa.

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu estaria
desperdicando todo o tempo
que jA& me dediquei a esta
empresa.

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu deixaria
para tras tudo o que ja investi
nessa empresa

Fator 3: Perdas de retribuigdes organizacionais

11

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa néo valeria
a pena porque... Eu teria
dificuldades para ganhar um
salario tdo bom quanto o que
tenho hoje.

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa nao valeria
a pena porqgue... Eu deixaria de
receber varios beneficios que
esta empresa oferece (vale-
transporte, convénios meédicos,
vale-refeicéo, etc.).

2,26 1 0,44
2,95 1,18 0,4

3 1,24 0,41
2,5 0,93 0,37
2,52 0,89 0,35
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(concluséo)

Item

Min

Max

Média

Desvio-
Padrao

Coeficiente
de variacéao

12

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu teria mais
coisas a perder do que a
ganhar com este pedido de
demissao.

3,26

0,3

Fator 4: Perdas profissionais

10

13

14

15

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa nao valeria
a pena porque... Eu estaria
prejudicando minha vida
profissional.

Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu demoraria
a conseguir ser tao respeitado
em outra empresa como sou
hoje dentro desta empresa.
Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa ndo valeria
a pena porque... Eu perderia o
prestigio que tenho hoje por ser
empregado desta empresa.
Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa néo valeria
a pena porque.. Eu levaria
muito  tempo para me
acostumar a um novo trabalho.
Pedir demissdo da empresa
onde trabalho e ir trabalhar
para outra empresa néo valeria
a pena porque.. Eu estaria
jogando fora todo o esfor¢o que
fiz para aprender as tarefas do
meu cargo atual.

2,43

2,56

2,82

2,78

2,78

0,78

1,16

1,07

1,24

1,2

0,32

0,45

0,37

0,44

0,43

Fonte: Autora, 2012
Nota 1: Dados numéricos arredondados para duas casas decimais.
Nota 2: Dados obtidos por meio da aplicagéo de questionario aos funcionarios da Associacao de
Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.
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As meédias oscilaram entre 2,26 e 3,47 em uma escala que varia de 1 (Discordo
Totalmente) até 5 (Concordo Totalmente). Essas oscilagdes indicam que, de um
modo geral, os servidores estdo incertos ou ndo acreditam nas perdas que
sofreriam, caso deixassem a Organizacdo, no que tange as dimensdes analisadas
guanto ao comprometimento calculativo com o trabalho: perdas sociais no trabalho,
perdas de investimentos feitos na organizacdo, perdas de retribuicdes
organizacionais e perdas sociais. Os desvios-padrdes apresentaram-se elevados, o
qgue indica heterogeneidade nas percepcbes dos funcionarios sobre essas

dimensoes.

O menor desvio-padréo foi observado no item 9. O desvio-padréo foi 0,78 e a média
foi 2,43. Isso significa dizer que, de um modo geral, os individuos ndo acreditam que
deixar a Organizacdo onde trabalham prejudicaria sua vida profissional. 0]
coeficiente de variacdo é expresso pelo valor 0,32, o que indica heterogeneidade

nas percepcdes dos participantes da pesquisa sobre esse item.

A menor média foi 2,26, obtida no item 2, que demonstra a preocupacdo do
funcionario em jogar fora os esforgos realizados para chegar ao nivel que alcangou
dentro da organizacéo, caso pedisse a demissdo da mesma. Os resultados revelam
que, de modo geral, os funcionarios nao acreditam que estariam jogando fora os
esforcos que fizeram dentro da Organizacéo estudada, se eles deixassem a mesma.
O coeficiente de variacdo desse item foi 0,44 revelando heterogeneidade nas

percepcdes dos participantes da pesquisa sobre esse guesito.

Ja a maior média obtida foi 3,47, no item 6. Isso significa dizer que, de um modo
geral, os funcionarios demonstram incerteza sobre a perda de sua liberdade no
trabalho, caso fossem para outra empresa. O coeficiente de variacdo é expresso
pelo valor 0,34 indicando heterogeneidade nas percepcdes dos individuos

participantes do estudo sobre esse item.

De forma genérica, pode-se inferir que os funcionarios da Organizacdo em estudo,
nao acreditam que sofreriam perdas significativas caso deixassem de trabalhar para

essa mesma empresa, apesar de ndo haver a intencdo de deixa-la no momento.

Infere-se também que eles estdo seguros de sua capacidade profissional e néo

consideram a hipdtese de ficarem desempregados caso pedissem a demissao da
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Organizagéo pesquisada, o que pode ser observado por meio dos resultados obtidos

no fator “perdas profissionais”.

Os individuos acreditam que os conhecimentos agregados com o exercicio da
profissdo poderiam ser utilizados em outra organizacao, todavia percebe-se que ha
um receio sobre a perda de liberdade, caso fossem trabalhar em outra empresa

nesse momento.

Por fim, o comprometimento calculativo dos funcionarios com a Organizacdo néo
estd expresso em niveis altos, o que revela que os beneficios financeiros
proporcionados pelo trabalho e os side-bets (investimentos na organiza¢cdo) nao sao

os fatores mantenedores destes individuos na Organizacao.

4.3 Resultados descritivos da escala de Comprometimento
Normativo

Na Tabela 6, a seguir, sdo apresentados os resultados descritivos referentes aos
itens sobre comprometimento normativo, obtidos por meio do questionario aplicado
aos funcionarios da Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira de
Sobradinho. O resultado foi generalizado para toda a Organizacdo. Os valores que
estdo contidos na tabela expressam o minimo e o maximo obtido nas respostas dos
participantes, a média, o desvio padrdo e o coeficiente de variacdo do respectivo
instrumento. Para a leitura dos resultados, deve-se considerar que quanto mais
perto de 5,0, mais o trabalhador acredita em seu comprometimento normativo.
Escore médio, relativos a média obtida, entre 4,0 e 5,0 indica que o trabalhador
acredita ter obrigagGes morais com a organizagao onde trabalha. Valores entre 3,0 e
3,9 revelam a incerteza do trabalhador em relacédo ao seu compromisso moral com a
organizacao e por fim, valores entre 1,0 e 2,0 indicam que o trabalhador ndo acredita

gue deve ter compromisso moral com a organizagao (SIQUEIRA, 2008).
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Item

Min Méax Média Desvio-

Padrao

Coeficiente
de

variagcao

Continuar trabalhando nessa
empresa é uma forma de retribuir o
que ela ja fez por mim.

E minha obrigacdo continuar
trabalhando para essa empresa.

Eu seria injusto com essa empresa
se pedisse demissdo agora e fosse
trabalhar para outra.

Neste momento esta empresa
precisa de meus servicos.

Seria desonesto de minha parte ir
trabalhar para outra empresa agora.
E a gratiddo por esta empresa que
me mantém ligado a ela.

Esta empresa ja fez muito por mim

2 5 3,43

1 5 191

1 5 2,26
1 5 3,30
1 5 2,26

1 5 2,34

1 5 3,34

no passado.

0,84

0,94

1,00

0,97

1,09

1,11

1,22

0,24

0,49

0,44

0,29

0,48

0,47

0,36

Fonte: Autora, 2012

Nota 1: Dados numéricos arredondados para duas casas decimais
Nota 2: Dados obtidos por meio da aplicacdo de questionéario aos funcionéarios da Associagéo de
Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.

As médias oscilaram entre 1,91 e 3,43 em uma escala que varia de 1 (Discordo

Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). Essas oscilagdes indicam que de um modo

geral, os funcionarios da Organizacéo estdo incertos ou ndo acreditam que possuem

comprometimento normativo com a Organizagéao.

Em geral, os coeficientes de variacdo se apresentaram altos, expressando

heterogeneidade nas percepc¢Oes dos participantes da pesquisa em relacdo aos

itens avaliados.

Os desvios-padrdoes observados foram baixos. O menor desvio-padrao obtido foi

0,84, no item 1, com média de 3,43. Isso significa dizer os funcionarios estéo
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incertos se continuar trabalhando para a Organizacdo € uma forma de retribuir o que
ela ja fez e proporcionou a eles, uma vez que esse item também apresentou a maior

meédia observada (3,43).

A menor média obtida foi 1,91, no item 2, que expressa que os funcionarios néo se

sentem obrigados a permanecer trabalhando na Organizagéo.

Em linhas gerais, pode-se dizer que os funcionarios ndo possuem significativos
vinculos normativos com a Organizacdo, ou seja, ndo consideram uma obrigacéo
continuar trabalhando para ela como forma de retribuir algo que a Organizacéo ja fez

por eles.

Além do mais, percebe-se que os individuos ndo consideram uma afronta a moral,
ou uma atitude desonesta deixar de trabalhar para essa Organizacdo nesse
momento. Esses funcionarios acreditam que ndo estariam sendo injustos com a

empresa, caso pedissem a demissao e fossem trabalhar em outra instituicdo.

Ademais, infere-se que hé relativa incerteza acerca de um sentimento de gratiddo
dos funcionarios para com a empresa, pelo que ela ja fez por eles no passado,
entretanto, os individuos ndo necessariamente continuariam trabalhando para essa
empresa, apenas como forma de retribuicdo, ou por alguma obrigagdo moral que

percebem com a mesma.

Por fim, o que se observa é que ha uma incerteza na percepcao dos funcionarios
sobre a necessidade que a Organizacdo tem na prestacdo dos servicos que os eles
desempenham no presente momento e talvez, esse fator também os impulsione a

permanecerem na Organizag&o, mas ndo com obrigagdes morais significativas.

4.4 Resultados descritivos da escala de Comprometimento Afetivo

Na Tabela 7, a seguir, sdo apresentados os resultados descritivos referentes aos
itens sobre comprometimento afetivo, obtidos por meio do questionario aplicado aos
funcionarios da Associacédo de Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho. O
resultado foi generalizado para toda a Organizagdo. Os valores que estdo contidos
na tabela expressam o minimo e 0 maximo obtido nas respostas dos participantes, a

meédia, o desvio padrao e o coeficiente de variacdo do respectivo instrumento. Para a
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leitura dos resultados, deve-se considerar que quanto maior o valor do escore
referente & média, mais forte € o compromisso afetivo com a organizacao. Valores
entre 4,0 e 5,0 sinalizam que o empregado sente-se afetivamente comprometido
com a organizacao; valores entre 3,0 e 3,9 sugerem indecisdo do empregado quanto
ao vinculo afetivo e por fim, valores entre 1,0 e 2,9 indicam um fraco

comprometimento afetivo com a organizacéo (SIQUEIRA, 2008).

Tabela 7: Resultados descritivos da ECOA

Item Min Max Média Desvio- Coeficiente
Padréao de
variacao

1 A empresa onde trabalho, faz-me 2 5 3,86 0,83 0,21
sentir... Orgulhoso dela.

2 A empresa onde trabalho, faz-me 2 5 3,81 0,79 0,20
sentir... Contente com ela.

3 A empresa onde trabalho, faz-me 1 5 3,72 0,93 0,25
sentir... Entusiasmado com ela.

4 A empresa onde trabalho, faz-me 2 5 4,09 0,75 0,18
sentir... Interessado por ela.

5 A empresa onde trabalho, faz-me 2 5 3,95 0,84 0,21

sentir... Animado com ela.

Fonte: Autora, 2012

Nota 1: Dados numéricos arredondados para duas casas decimais

Nota 2: Dados obtidos por meio da aplicacdo de questionéario aos funcionarios da Associacao de
Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.

As médias oscilaram entre 3,72 e 4,09 em uma escala que varia de 1 (Nada) a 5
(Extremamente). Essas oscilacfes indicam que de um modo geral, os funcionarios

da Organizacao estéo incertos ou afetivamente comprometidos com a Organizacéo.

Para todos os itens, os coeficientes de variagdo apresentaram valores abaixo de

0,25, o que caracteriza homogeneidade nas respostas dos participantes do estudo.

Os desvios-padrdes foram baixos, e o menor deles foi 0,75 observado no item 4.
Esse resultado revela que os funcionarios sentem-se interessados pela Organizacao

em que trabalham, e, também expressa um forte compromisso afetivo com a
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mesma. O coeficiente de variacdo para esse item foi 0,18 significando
homogeneidade na percepcao dos individuos participantes da pesquisa. Cabe dizer
gue esse mesmo item (item 4) apresentou a maior média entre 0s outros itens, o que

reforca o elevado grau de comprometimento afetivo com a Organizacao.

A menor média obtida foi 3,72, no item 3, que trata do entusiasmo do individuo com
a Organizacdo. Pode-se dizer que apesar de apresentarem vinculo afetivo com a

Organizacéo, os funcionarios estéo incertos sobre o entusiasmo com a mesma.

De modo geral, observa-se que os funcionarios nutrem sentimentos positivos pela
Organizagdo em que trabalham e demonstram certo grau de envolvimento afetivo

com ela.

Por fim, os funcionarios apresentam moderado grau de comprometimento afetivo

com a Organizacdo em estudo.

4.5 Andlise dos resultados descritivos referentes as dimensdes
dos instrumentos de Satisfacdo no Trabalho,
Comprometimento Calculativo, Normativo e Afetivo

No que tange a avaliacdo dos resultados descritivos dos instrumentos, por

dimenséo, a Tabela 8 a seguir, sintetiza os principais resultados obtidos.

Tabela 8: Resultados descritivos referentes as dimensfes dos instrumentos EST, ECOC, ECON

E ECOA.
(continua)
Coeficiente
Escala Dimensao Média Desvio- de
padrdo Variagéo
o Satisfacdo com os colegas 514 0,79 0,15
[
9 2 Satisfagéo com o salério 439 1,33 0,30
©
.g-g Satisfagdo com a chefia 5,46 1,12 0,20
0 -
g = Satisfagcdo com a natureza do trabalho 5,19 0,89 0,17

Satisfacdo com as promoc¢oes 4,23 1,05 0,24
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(concluséo)

(@)

% Perdas sociais no trabalho 2,77 0,75 0,27
£ S

% & Perdas de investimentos feitos na organizagdo 2,74 0,96 0,35
53

g. S Perdas de retribuicGes organizacionais 2,79 0,73 0,26
@)

O Perdas profissionais 2,68 0,86 0,32
@)

5

ES

E g Escore médio normativo 2,70 0,72 0,26
O -

= O

o

ez

@)

O

2

c

(D)

E 5

o .= : .

£ 5 Escore médio afetivo 3,89 0,76 0,19
<

o

S

@)

O

Fonte: Autora, 2012

Nota 1: Dados numéricos arredondados para duas casas decimais

Nota 2: Dados obtidos por meio da aplicacéo de questionario aos funcionarios da Associagao de
Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho.

Analisando o instrumento de Satisfacdo no Trabalho, obtiveram-se as maiores
médias nas dimensdes “satisfagdo com a chefia”, “satisfacdo com a natureza do
trabalho” e “satisfagdo com os colegas”. Isso significa dizer que o0s motivos
relevantes que justificam o elevado nivel de satisfagdo dos funcionarios da

Organizacédo em estudo estéo inseridos nessas dimensodes.

A maior média foi encontrada na dimensao “satisfacdo com a chefia”. A média obtida
foi de 5,46, o desvio-padrdao 1,12 e o coeficiente de variacdo 0,20, indicando

homogeneidade nas respostas dadas pelos participantes da pesquisa.

Em seguida, tém-se a segunda maior meédia (5,19) na dimensao “satisfacdo com a
natureza do trabalho”. Esse item gerou um desvio-padréo de 0,89 e um coeficiente
de variagao de 0,17, indicando mais uma vez, homogeneidade nas respostas dos
participantes.
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7

E por fim, a terceira maior média é expressa pelo valor 5,14, na dimenséo
“satisfagdo com os colegas”. Para essa dimensdo, o desvio-padréo foi 0,79 e o

coeficiente de variacéo 0,15.

Nas outras duas dimensdes restantes, “satisfacdo com o salario” e “satisfacdo com
as promogdes”, obtiveram-se resultados que demonstram a incerteza do individuo

quanto a satisfacao ou insatisfacdo acerca desses fatores.

Analisando o instrumento de Comprometimento Calculativo, obteve-se a maior
média (2,79) na dimensao “perdas de retribuicdes organizacionais”. Essa dimensao
teve desvio-padrdo de 0,73 e coeficiente de variagdo 0,26, indicando
heterogeneidade nas respostas dos participantes do estudo. Isso significa dizer que

nao ha crenca dos funcionarios quanto as perdas indicadas nesse fator.

Levando-se em conta que todas as médias das dimensdes da ECOC foram baixas,
infere-se que o grau de comprometimento calculativo dos funcionarios com a
Organizacéo € baixo e ndo ha a crenca dos funcionérios em relacdo a esse vinculo

com a Organizacao.

Analisando o instrumento de Comprometimento Normativo, obteve-se escore médio
de 2,70, desvio-padrdo de 0,72 e coeficiente de variagdo 0,26, indicando
heterogeneidade nas percepc¢Oes dos participantes do estudo sobre esse fator.
Interpretando os resultados, infere-se que individuos ndo acreditam que possuem

significativos vinculos normativos com a Organizacao.

Por fim, analisando o instrumento de Comprometimento Afetivo, obteve-se escore
meédio de 3,89, desvio-padréo de 0,76 e coeficiente de variagdo 0,19, revelando
homogeneidade nas percepc¢fes dos individuos sobre esse fator. Interpretando os
resultados, esses valores sugerem que, em geral, os individuos estéo incertos sobre

a existéncia desse vinculo afetivo com a Organizacéo.

4.6 Andlises das correlagbes

Segundo Barbetta (2005), correlacéo linear € uma medida de associacdo que exige
que as variaveis se apresentem em escala de mensuracdo pelo menos ordinal, de

modo que os elementos em estudo possam dispor-se por postos em duas séries
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ordenadas, ou seja, X e Y estdo positivamente correlacionadas quando elas
caminham num mesmo sentido e estao negativamente correlacionadas quando elas
caminham em sentidos opostos. O coeficiente de correlacéo rxy linear € um namero
puro que varia de -1 a +1 e sua interpretacdo dependera do valor numérico e do
sinal. A correlacdo pode variar de fraca a forte, positiva ou negativamente, com
indices de significancia entre 1% e 5% (BARBETTA, 2005).

Para essa pesquisa foi utilizada a correlacédo de postos de Spearman que ndo exige
a normalidade dos dados. Este teste ndo paramétrico destina-se a determinar o grau
de associacdo entre duas variaveis X e Y, dispostas em pontos ordenados, o
objetivo é estudar a correlacdo entre as duas variaveis (BARBETTA, 2005).

Levando-se em consideracdo os indices de significAncia propostos por Barbetta
(2005), obtiveram-se nesse presente estudo, relacbes de correlacdo positivas e
negativas, variando de fracas a fortes, entre as variaveis analisadas. Para fins desse
estudo, foi utilizada a metodologia que considera valores entre 0 e 0,30 como
correlacdo fraca; valores entre 0,31 e 0,65 com correlacdo moderada, e valores
entre 0,66 e 1 com correlacdo forte. Para essa analise, foram consideradas trés

casas decimais.

Para fins desse estudo, serdo abordados nesse capitulo, somente os itens que
apresentaram correlacdes fortes ou moderadas, negativas ou positivas.

Verificou-se que ha uma correlacao positiva forte entre a satisfacdo com a natureza
do trabalho e a satisfacdo com as promocbes (0,685**). Como as dimensdes
pertencem ao mesmo instrumento, verifica-se que ha certa relacdo de dependéncia
entre esses fatores. O nivel de significancia para esse item foi de 99%. Interpretando
0 resultado, observa-se que na medida em que ha satisfagdo com a politica de
promog¢fes dentro da Organizacdo, o individuo tem seus niveis de satisfacdo
aumentados em relacdo a natureza do trabalho e vice-versa. Para fins desse estudo,
vale ressaltar que a realizagdo de promocdes nao € praticada dentro da
Organizagdo em estudo, apesar de os niveis de satisfagdo com a natureza do

trabalho terem se apresentado altos.

Para essa mesma dimensao, satisfacdo com a natureza do trabalho, foi também
encontrada uma correlagdo positiva moderada com o comprometimento afetivo

(0,601**), com nivel de significancia de 99%. Isso significa dizer que a satisfacdo
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com a natureza do trabalho exercido influencia positivamente nos niveis de

comprometimento afetivo para com a Organizagao e vice-versa.

Foi verificada uma correlacdo negativa moderada entre a satisfacdo com o salario e
o comprometimento normativo (-0,604**), com nivel de significancia de 99%. Esse
valor sugere que: quanto menor a satisfacdo com o salario, maior ser4 o grau de

comprometimento normativo com a Organizagao e vice-versa.

A dimensao “satisfagdo com as promogdes” apresentou correlagao positiva forte com
o comprometimento afetivo (0,719**). O nivel de significancia encontrado foi de 99%,
0 que revela que quanto maior for o grau de satisfacdo com as promoc¢des, maior

serd o grau de comprometimento afetivo com a Organizagéo.

A dimensao “perdas de investimentos feitos na organizacao” teve correlagao positiva
moderada com a dimenséao “perdas profissionais” (0,617**). O nivel de significancia
para essa correlagdo foi de 99%. Em outras palavras, isso significa que quanto
maior for a crenca do funcionario em perdas de investimentos feitos na Organizacéo,
se ele a deixar, maior serd a sua crenca em que isso podera prejudicar a sua

carreira, e vice-versa.

Foi verificado que a dimensado “perdas de retribuicbes organizacionais” também
apresentou correlagdo positiva moderada com a dimensdo “perdas sociais no
trabalho” (0,621**). Essa correlagédo apresentou niveis de significancia de 99%.
Dessa maneira, pode-se inferir que quanto maior for a crenca do individuo em
perdas de retribuicbes organizacionais, caso ele deixasse a Organizacdo, maior sera

a sua crenca em perdas sociais no trabalho, e vice-versa.

Esse mesmo item, “perdas de retribui¢des organizacionais” apresentou correlagéo
negativa forte com o dado soécio-demografico “faixa etaria” (-0,715**). Assim,
entende-se que essas varidveis caminham em sentidos opostos e o nivel de
significancia encontrado nessa correlacao foi de 99%. Em outras palavras, infere-se
gue quanto menor for a faixa etaria do individuo, maior sera a sua crenca em perdas

de retribui¢cdes organizacionais, caso deixasse a Organizagdo em que trabalha.

Por fim, outra correlagdo negativa forte foi observada entre a dimensao “perdas
profissionais” e o dado soécio-demografico “faixa etaria” (-0,685**). Para essa
correlacdo, o nivel de significancia foi de 99%. Assim, depreende-se que quanto

menor a faixa etéria, maior a crenca em perdas profissionais.
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A Tabela 9, a seguir, apresenta, de forma detalhada, todas as correlagbes que foram
identificadas nesse estudo.
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Tabela 9: Resultados descritivos referentes as correlacdes dos instrumentos de Satisfacdo no Trabalho, Comprometimento Afetivo, Calculativo e Normativo.

Correlacdo Rho de Spearman

Comprometimento

Comprometimento

Escalas Comprometimento Calculativo Normativo Afetivo Dados dos respondentes
© ) o)
(@] c Q w o S
© o5 | 8 g2 | Suo g o e g S
e = % = = 5 ®© o = o = P % N <
3 SE | o2 |32E| 25 7 38 = 8 = O
o3 o °C8 | p0d&| =3 2 == 2 i o o o
Dimensdes o | @O | g0 |82 EF| 2@ S o 8 3 o g ) o
5| €< | 9E |25&| o s = = g S < S
y— © Y— © © O () ] o o < Q (@] = (&) ey (O]
0 el | S |82 28| g3 5 2 o g | & :
- - e = = O S 9 S Ll o L 8_ 3
@ T S g %)
0 we | § o To o 2 £ 3
s > 8 a w o
Satisfacdo com os colegas 0,524** 0,594* 0,443~ 0,473*
Satisfacdo com o salério 0,431* 0,537* -0,604** -0,450*
Satisfacdo com a chefia 0,526+ 0,449* 0,506** -0,363*
Satisfacdo com a natureza 0,685%* 0,601** -0,464*
do trabalho
Sf‘;i;?gg‘gscom as 0,719% 0,363 -0,525%
Perdas Sociais no Trabalho 0,447* 0,592** 0,419* -0,386*
z?{gssng%:g\;iisggggtos 0,577* 0,617** 0,373* -0,513**
Perdas de retribuigdes - -
organizacionais 0621 0,715
Perdas profissionais 0,446* 0,447* -0,685**
Escore Médio Afetivo 0,394* -0,397*
Faixa Etéria -0,559**
Escolaridade -0,452*

Fonte: Autora, 2012

** Nivel de SignificAncia 0,01%
* Nivel de Significancia 0,05%

Nota 1: Dados obtidos com a aplicacdo dos instrumentos EST, ECOC, ECON e ECOA.

Nota 2: Dados obtidos por meio da analise estatistica do SPSS.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste capitulo, serdo apresentadas: a sintese dos principais resultados dessa
pesquisa, as limitagcbes encontradas durante a realizacdo desse trabalho, as

contribuicdes dessa pesquisa e por fim, as recomendacdes para estudos futuros.

5.1 Sintese dos principais resultados

Os objetivos propostos no inicio deste trabalho foram alcancados e os resultados
obtidos por meio das andlises realizadas poderdao ser aproveitados pelos gestores
da Associagcdo de Professores de Lingua Estrangeira de Sobradinho para
entenderem a percepcao sobre satisfacdo e comprometimento no trabalho de seus

funcionarios, bem como as correlacfes entre essas variaveis.

Os resultados obtidos também poderéo ser utilizados como insumo para pesquisas
futuras na Organizacdo ou para subsidiar melhorias na politica de gestdo de

pessoas da mesma.

Constatou-se que os funcionarios da Associacdo de Professores de Lingua
Estrangeira de Sobradinho apresentam elevados niveis de satisfacdo com a
Organizacdo, principalmente no que tange a satisfacdo com a chefia, com a
natureza do trabalho e com os colegas de trabalho. JA em relacdo ao salario
comparado aos custos de vida e as promocgdes, verificou-se insatisfacdo dos
individuos. Esses resultados foram analisados a Iluz da teoria da
multidimensionalidade do conceito de satisfacdo, proposto por Siqueira e Gomide-
Junior (2004). Além do mais, segundo propbés Hezberg (1964), em sua Teoria dos
Dois Fatores, pode-se inferir que h& insatisfacdo dos individuos quanto aos fatores

higiénicos do trabalho (salario e promocgdes).

Concluiu-se ainda que o nivel de comprometimento calculativo dos individuos da
Organizacgdo € baixo. Ou seja, as recompensas geradas pelos esfor¢cos no trabalho
ndo caracterizam fator relevante para o comprometimento dos funcionarios da

mesma. A luz da teoria, esse resultado contraria o que foi proposto por Vroom
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(1964), em sua Teoria da Expectacéo, baseada numa visdo da relacdo econdmica
do individuo com o trabalho. Em geral, os funcionérios ndo demonstram crenga em
seu vinculo calculativo com a Empresa analisada e este ndo é o fator que os

mantém nela.

Além do mais, ndo foram encontradas evidéncias que sugiram vinculos normativos
significantes com a Organizacdo. Em geral, a percep¢do dos individuos acerca
desse vinculo foi de incerteza e indiferenca. Para Siqueira (2002, apud ZANELLI,
BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols. 2004), as crencas do empregado acerca de
uma divida social para com a organizacdo, ou a obrigatoriedade de retribuir um
favor, compdem o comprometimento organizacional normativo. Dessa maneira, ndo
ha esse sentimento da necessidade de retribuicdo dos empregados para com a

Organizacao.

Observou-se, também que, numa andlise particular de cada item da ECOA, os
individuos apresentam moderado grau de comprometimento afetivo com a
Organizacdo. JA em uma analise concisa dos dados, a percep¢ao sobre o vinculo

afetivo com a Organizacdao revelou incertezas por parte dos participantes.

Verificou-se ainda que satisfacdo e comprometimento s&o variaveis que se
correlacionam, conforme mostrado na Tabela 9 deste trabalho. A pesquisa
apresentou correlacdes positivas e negativas, variando de fracas a fortes.

5.2 LimitacOes e contribui¢cdes da pesquisa

Os temas Satisfacdo e Comprometimento no trabalho vém sendo amplamente
estudados e abordados em estudos académicos. Ha uma crescente expectativa de
que a vida profissional esteja em equilibrio com a vida pessoal, o que torna o
trabalho mais prazeroso e os resultados mais positivos para as organizagbes em
geral. Como reforgcam Barreto, Silva, Fischer, Dutra, Veloso e Amorin (2010), como
tendéncias relevantes para a gestdo de pessoas é possivel citar também a busca

pelo comprometimento dos funcionarios.
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Dito isso, h4 uma necessidade de realizacdo de constantes pesquisas no contexto
de trabalho dos individuos a fim de fornecer subsidios para acdes dentro das

organizacoes.

Assim sendo, acredita-se que essa pesquisa tenha contribuido de forma significativa
para fornecer uma percepgdo generalizada sobre as variaveis satisfacdo e
comprometimento no trabalho, no @mbito da Associacdo de Professores de Lingua
Estrangeira de Sobradinho e também identificar as correlacdes entre essas

variaveis.

Além do mais, o estudo foi de grande importancia para a Organizagdo, uma vez que
esta foi a primeira pesquisa aplicada na mesma, desde a sua fundagédo. Dessa
maneira, 0os gestores puderam obter dados relevantes para subsidiar suas politicas

de gestdo de pessoas dentro da mesma.

No decorrer deste trabalho, foram identificadas algumas limitacdes. Embora a
pesquisa tenha se proposto a analisar as correlagbes entre satisfacdo e
comprometimento no trabalho no ambito da Associacédo de Professores de Lingua
Estrangeira de Sobradinho, ndo foi possivel a aplicacdo do questionario a um maior
namero de funcionarios. Desse modo, ndo foi possivel obter uma visdo mais ampla
dentro da Organizacéo, o que poderia alterar significativamente o resultado final da

analise dos dados desse trabalho.

Outra limitacdo foi o tempo disponivel para a aplicagcdo do questionario. Uma vez
que os horéarios dos professores da Organizacdo é bastante flexivel, houve
dificuldades em atingir um grande numero de pessoas cada vez em que foi feita uma
tentativa de aplicacdo e recolhimento dos questionarios, o que também exigiu
diferentes técnicas por parte da pesquisadora, visando atingir uma amostra maior e

mais diversificada.

Por fim, outra dificuldade encontrada foi a limitacdo de horarios para encontrar e
conversar com os gestores da Associacdo e obter mais dados sobre a mesma, uma
vez que a Organizacdo ainda ndo possui meio eletrénico para divulgar informacdes

e isso comprometeu a obtencdo de mais informacgoes.
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5.3 Recomendacdes para estudos futuros

Para estudos futuros, recomenda-se aos gestores da Associacao de Professores de
Lingua Estrangeira de Sobradinho, que busquem ferramentas de diagndéstico e
gestdo devidamente validadas que sejam capazes de mensurar a satisfacdo e o

comprometimento dos empregados, em suas trés bases.

Recomenda-se também que haja uma preocupacdo em relacdo a aplicacdo de
pesquisas, eventualmente, desse género para se avaliar constantemente as
percepcbes dos funcionarios e consequentemente, aprimorar a gestdo da
Organizacao. Além do mais, a utilizacdo de pesquisas pode se tornar uma estratégia
da Organizacao para o preenchimento de lacunas identificadas no modelo de gestao

atual adotado.
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ANEXOS

ANEXO A — Questionario de Pesquisa

Prezado(a) participante, estes questionarios visam identificar a relacdo entre
satisfacdo e comprometimento no trabalho no ambito da Associacao de Professores
de Lingua Estrangeira de Sobradinho.

Sua tarefa consiste em ler e avaliar cada um dos itens que lhe serdo apresentados e
se posicionar sobre cada um destes. Nao existe resposta certa ou errada. Sua
resposta deve exprimir exatamente 0 que vocé pensa sobre satisfacdo e
comprometimento no trabalho. Por favor, procure nédo deixar nenhuma questao em

branco.

Sua contribuicdo € de extrema valia a realizacdo deste trabalho. Por favor, seja
sincero (a) ao dar suas respostas. Os dados serdo analisados conjuntamente, nao
individualmente. O sigilo das suas respostas esta totalmente garantido. Caso tenha
interesse nos resultados ou qualquer duvida sobre o trabalho, entre em contato com

Michelle Lima pelo e-mail michellebarbosalima@gmail.com.

Obrigada, desde ja, pela sua importante participacao nesta pesquisa!

DADOS SOBRE O(A) RESPONDENTE:
Para complementar a pesquisa, sdo necessarias algumas informacgdées individuais.
Por favor, responda as questdes a seguir.
Idade: _ anos
Sexo: () feminino () masculino
Escolaridade (assinale o seu mais alto grau de escolaridade):
( ) Ensino fundamental ( )Ensino médio ( )Graduagéo
Quanto tempo trabalha na Associacdo de Professores de Lingua Estrangeira:
( )anos
Natureza do Cargo: ( ) Professor ( ) Secretario ( ) Direcdo/coordenacao
( )Limpeza/manutencéo
x> AGRADECO A PARTICIPACAO NA PESQUSA ***
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Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de
1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual, sinto-me...

) Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho.

) Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

) Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

) Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

) Com o interesse do meu chefe com o meu trabalho.

) Com o0 maneira como essa empresa realiza promocodes de seu pessoal.

) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com o meu salario comparado ao custo de vida.

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.

e N e e e e e e e e e N e T e e e

) Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.
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() Com o entendimento entre eu e meu chefe.

( ) Com o tempo que eu tenho que esperar para receber uma promocao nesta
empresa.

() Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

( ) Com a maneira como meu chefe me trata.

() Com a variedade de tarefas que realizo.

( ) Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

() Com a capacidade profissional do meu chefe.

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA (versao reduzida)

Abaixo, estéo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacédo a
empresa onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes
sentimentos. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada
frase, aquele numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Nada

2 = Pouco

3 = Mais ou menos

4 = Muito

5 = Extremamente

A empresa onde trabalho, faz-me sentir...

() Orgulhoso dela

() Contente com ela

() Entusiasmado com ela
() Interessado por ela

() Animado com ela
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Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo — ECOC

As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse
demissédo da empresa onde esta trabalhando e fosse trabalhar para outra empresa.
Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele niumero (de

1 a 5) que melhor representa a sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

Pedir demissédo da empresa onde trabalho e ir trabalhar para outra empresa néao

valeria a pena porque...

( ) Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje.

( ) Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar aonde cheguei dentro
dessa empresa.

( ) Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta empresa (garantias
de nao ser demitido).

( ) Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o0 mesmo prestigio
gue tenho com o0 meu cargo atual.

( ) Eu demoraria a encontrar me outra empresa pessoas tao amigas quanto as que
tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro dessa empresa.

( ) Eu perderia a liberdade que tenho de realizar o meu trabalho dentro dessa
empresa.

( ) Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a esta empresa.

() Eu deixaria para tras tudo o que ha investi nessa empresa.

( ) Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

( ) Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como sou hoje

dentro desta empresa.
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( ) Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece (vale-
transporte, convénios médicos, vale-refeicédo, etc.).

( ) Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de demisséo.

( ) Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa.

() Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.

( ) Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu

cargo atual.

Escala de Comprometimento Organizacional Normativo — ECON

A seguir sdo apresentadas frases relativas a empresa onde vocé trabalha. Indique o
guanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas.Dé suas respostas anotando,
nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero (de 1 a 5) que melhor

representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

( ) Continuar trabalhando nessa empresa € uma forma de retribuir o que ela ja fez
por mim.

( ) E minha obrigac&o continuar trabalhando para essa empresa.

() Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissao agora e fosse trabalhar
para outra.

() Neste momento esta empresa precisa de meus Sservigos.

() Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora.

( ) E a gratiddo por esta empresa que me mantém ligado a ela.

( ) Esta empresa ja fez muito por mim no passado.



