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RESUMO

@] presente trabalho, intitulado “Comprometimento Organizacional dos
Servidores em uma Instituicdo Publica de Ensino Médio do Macico de Baturité” trata-
se de uma iniciativa que objetiva verificar o nivel de comprometimento
organizacional dos servidores. Efetuado por constantes leituras de artigos e livros,
visitas in loco e uma pesquisa de campo aplicada com 10 funcionarios dessa
instituicdo, utilizando a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO). A pesquisa realizada é caracterizada como qualitativa, bibliografica, de
campo, exploratéria e descritiva. Esse estudo resultou na perfeita amostragem da
origem das problematicas vivenciadas pela instituicdo publica. Como resultado
obteve-se um alto comprometimento para as bases Afetiva e Obrigacdo pelo
desempenho; um baixo comprometimento para a base Escassez de alternativas; um
comprometimento acima da média para a base Obrigagdo em permanecer e para a
base Afiliativa; comprometimento abaixo da média para a base Falta de
recompensas e oportunidades e para a base Linha consistente de atividade. A falta
de comprometimento indicadas por algumas bases da EBACO, permitiu um
diagnostico e um posterior trabalho de melhorias nos niveis de comprometimento
dos servidores. Por fim, este estudo direciona-se aqueles que almejam conhecer um
pouco mais sobre a tematica e, sobretudo aqueles que buscam uma sociedade justa
e igualitaria tragada na maestria do servigo publico.

Palavras-chave: Servidores Publicos. Comprometimento Organizacional. EBACO.



ABSTRACT

The present work, entitled "Organizational Commitment of Servers in a Public
Institution of Secondary Education in the Massif of Baturité" it is an initiative that aims
to check the level of organizational commitment of servers. Performed by constant
readings of articles and books, visits in loco and a field research applied with 10
employees of that institution, using the Scale of Basis of Organizational Commitment
(EBACO). The research conducted is characterized as a qualitative research,
literature review, field, exploratory and descriptive. This study resulted in the perfect
sampling of the origin of the problems experienced by a public institution. As a result
we obtained a high commitment to the base affection and obligation for performance;
a low commitment to the scarcity of alternatives; a commitment above the average
for the obligation to remain and to the base afiliativa; Commitment below the average
for the lack of rewards and opportunities and to the base line consistent activities.
The lack of commitment shown by some basis of EBACO, allowed a diagnosis and a
subsequent work of improvements in levels of involvement of servers. Finally, this
study is aimed at those who want to know a little more about the subject and,
especially, those who seek a fair and egalitarian society traced from the mastery of
public service.

Key-words: Public Servants. Organizational Commitment. EBACO.
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1 INTRODUCAO

Trabalhar de forma eficaz e eficiente é, na contemporaneidade, uma das
grandes missdes de diversos 6rgaos, sejam eles publicos ou privados. InUmeros
gestores procuram afastar de suas organizagbes todo e qualquer empecilho que
venha a prejudicar o bom andamento dos trabalhos. Um exemplo desse obstaculo &
a falta de comprometimento organizacional que muito tem contribuido para o
fracasso de diversas organizagoes.

O conceito de comprometimento no trabalho abrange alguma forma de lago
psicologico entre os individuos e os aspectos dos ambientes de trabalho. O
constructo de comprometimento organizacional encaixa-se no conjunto de atividades
que tém por finalidade a descoberta de novos conhecimentos que buscam tornar
claro ou inteligivel e prever, sobretudo, fendmenos como o absenteismo e a
rotatividade (BASTOS, 1994).

Estudar comprometimento organizacional chama a atencéo pela necessidade
de minimizar suas disfungdes nos ambientes de trabalho. Seu estudo € necessario
na atualidade, pois ele €& preditor de desempenho e sua auséncia causa
absenteismo e rotatividade nas instituicbes (ANDRADE, 1994). Segundo
Vandenberghe, Landry e Panaccio (2009), o tema ¢é investigado ha décadas por
diversos estudiosos tendo se tornado atualmente um campo de analise
predominante na area do comportamento organizacional. Esse estudo alarga a
capacidade de visao na area e, por consequéncia, ocorre uma melhoria substancial
nas relagdes administrativas.

Siqueira et al., (2008), informa que a pesquisa sobre comprometimento no
trabalho € marcada pela diversidade de definicdes e modelos tedricos de referéncia
que conduzem a uma proliferacdo de instrumentos de medidas resultando em
fragmentacgao e redundancia conceitual.

As pesquisas e estudos sobre comprometimento no trabalho tiveram um
crescimento a partir do final da década de 1970, tornando-se um dos constructos
mais investigados ao longo das décadas seguintes Siqueira et al., (2008).

Segundo Medeiros (2003), um elevado nivel de comprometimento das
organizagdes contribui para que essas atinjam seus objetivos organizacionais

melhorando consequentemente o seu desempenho.
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De acordo com Bastos (1994), uma das linhas mais analisadas no campo do
comportamento organizacional € o comprometimento no trabalho em especial o
compromisso com a instituicdo empregadora onde pessoas possuem alguma forma
de laco psicologico com aspectos do seu ambiente de trabalho.

Segundo Robbins (2005), o comprometimento organizacional € uma area de
pesquisa que averigua o impacto que individuos, grupos e a estrutura possuem
sobre o comportamento dentro das organizagbes com o proposito de utilizar esse
conhecimento para melhorar a eficacia organizacional.

O presente trabalho busca a sensibilizacdo sobre a tematica favorecendo
espaco para um maior envolvimento dos funcionarios na escola através da
apresentagao dos niveis de comprometimento organizacional da instituicdo com as
solucdes para as possiveis falhas encontradas. Assim, é relevante conhecer: Qual o
nivel de comprometimento organizacional dos servidores de uma escola de
ensino médio do Maci¢co de Baturité (CE), segundo a Escala de Bases do

Comprometimento Organizacional?



1.1 Objetivos do estudo
1.1.1 Objetivo Geral

Verificar o nivel de comprometimento organizacional dos servidores de uma

escola de ensino médio do Macico de Baturité.
1.1.2 Objetivos Especificos

¢ Indicar melhorias nos niveis de comprometimento;
e Demonstrar aos servidores a importancia do comprometimento;

e Apresentar possiveis solu¢des para a amenizagao do problema.
1.2 Justificativa do estudo

Sabe-se que uma instituicdo de ensino é ponto de partida para o
desenvolvimento das pessoas que, por sua vez, geram consequentemente
progressos nas regides onde residem. Uma escola ndo se resume a uma sala de
aula, existe todo o setor administrativo que necessita de servidores comprometidos
com seu trabalho sendo essa caracteristica essencial para uma organizagao
alcancar seus objetivos. O presente estudo pretende analisar exatamente isso, o
comprometimento dos servidores de uma escola de ensino médio do Maci¢o de
Baturité.

A gestdo de pessoas é uma das mais importantes areas da administragéo
onde se destaca ao propor o contato com o ser humano. O campo do
comportamento organizacional e em especifico o comprometimento ainda é muito
pouco explorado e esse trabalho aspira enriquecer o tema, para que o assunto seja
mais valorizado.

A pesquisa realizada tem grande importdncia no &mbito académico, pois
busca subsidios para a maior compreensdao das bases do comprometimento
organizacional além de contribuir para a melhoria dos niveis de comprometimento
dos servidores. Esse estudo podera trazer novos conceitos a cerca da solugdo de
problemas, principalmente os baseados no comprometimento dos servidores nas
instituicdbes publicas. Esse tipo de material ainda é escasso, do ponto de vista

académico, o que tornam necessarios o seu estudo e sua divulgacao.



10

2 REFERENCIAL TEORICO

A finalidade dos estudos sobre comprometimento organizacional é conhecer
os aspectos que impulsionam o comprometimento entre o individuo e sua atividade
profissional regular, bem como as consequéncias desta atividade para alcangar as
metas das organizagdes (LEMOS, 2014). Segundo Bastos (1993), o estudo do
comprometimento, por ser uma medida mais estavel ou menos sujeita a flutuagao,
tem superado o estudo de satisfacdo quando se quer compreender o
comportamento humano no trabalho.

De acordo com Siqueira (2008), o processo de conhecimento sobre
comprometimento organizacional teve um grande crescimento a partir do final da
década de 1970, perdurando-se nas décadas seguintes como um dos construtos
mais investigados na area do comportamento organizacional.

O conceito de comprometimento humano esta contido na longa tradicdo dos
estudos que procuram determinar e compreender fatores pessoais que determinam
o comportamento humano no ambiente de trabalho. (BASTOS 1994 apud MORAES
et al., 2004).

O construto, comprometimento organizacional, passou por varias definicbes
desde a sua inclusdéo no campo do comportamento organizacional
(VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2009). Segundo Bastos, Brandéo e
Pinho (1997), ao fazer uso do termo comprometimento ele ja traz em si a nogéo de
algo que vincula o individuo a alguma causa.

De acordo com Meyer e Allen (1991, apud LEMOS, 2014), o
comprometimento organizacional € como um estado psicolégico que caracteriza a
ligacdo do individuo a organizagao, reduzindo a probabilidade de ele deixar a
empresa.

Outra definicdo que desperta interesse € a proposta por Reichers (1985, apud
VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2009, p. 465) onde considera que o

comprometimento € “um processo de identificacdo com os objetivos de diversas
entidades no seio de uma organizagao”.

Existe, portanto, uma diversidade de conceitos sobre o comprometimento
organizacional devido se tratar de um construto que oferece varios direcionamentos

de estudo e vastas pesquisas sobre a tematica.
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Borges e Medeiros (2007) esclarecem que o estudo do conceito do
comprometimento esta longe de um consenso, reforcando a ideia de
multidimensionalidade do comprometimento.

Os estudiosos, desde o inicio de 1980, comegaram a sublinhar o interesse de
considerar o comprometimento como um fendbmeno complexo que teria a
possibilidade de ser orientado para focos diferentes da organizacéo. Este interesse
se deve a ordem socioldgica e empirica. Atualmente a perspectiva multidimensional
do comprometimento n&o se esvaiu, pois, sua importancia € mais completa e realista
do que uma abordagem que leva em consideracdo apenas um alvo do
comprometimento organizacional (MANSOUR; CHINIARA; BENTEIN, 2009).

Os modelos multidimensionais do comprometimento organizacional foram
levados em conta ap6s alguns pesquisadores notarem que os enfoques
unidimensionais, mais do que tipos de comprometimento eram componentes
presentes no vinculo psicoldgico entre individuo e organizagdo (MEDEIROS, 2005).

As pesquisas classicas sobre comprometimento organizacional indicam
diversos focos sobre o tema, no entanto, as convergem para os cinco mais citados.
Bastos (1993) destaca que estes cinco enfoques distinguem a maior parte das
pesquisas sobre comprometimento organizacional: afetivo, instrumental, normativo,
socioldgico e comportamental.

Através dos trabalhos desenvolvidos por Mowday, Porter e Steers (1982) o
enfoque afetivo ganhou extensa repercussdo passando a dominar a literatura do
comprometimento organizacional por muito tempo devido a sua linha de pesquisa
ser a mais aplicada nas investigacdes académicas. Conforme os préprios autores,
citados anteriormente, esse enfoque torna claro a identificagdo do individuo com a
meta da organizacdo, assumindo os valores organizacionais como sendo seus.
Nesse enfoque sado trés as dimensdes utilizadas no contexto da identificagdo: os
sentimentos de lealdade, os desejos de permanecer na organizacéo e de se esforgcar
por ela (NOVAES, 2014).

De acordo com Bastos, Branddo e Pinho (1997, p. 104 - 105) o

comprometimento afetivo é:

O apego psicoldégico mais largamente enfatizado associa-se a ideia de
lealdade, sentimento de pertencer, desejo de contribuir e dar energia para a
organizacdo, envolve ainda o sentimento de orgulho e de afiliagdo ou o
prazer em ser membro.
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O enfoque instrumental teve como ponto inicial os trabalhos de Becker (1960),
onde define o comprometimento como uma inclinagdo do individuo em participar das
linhas consistentes de atividades. Becker (1960) ainda aponta que a relagado entre o
individuo e a organizacdo pode ocorrer quando esta corresponde de modo
satisfatorio as necessidades e expectativas dos individuos em aspectos como status,
salario e liberdade.

O comprometimento, no enfoque instrumental, é considerado em fungéo das
recompensas e custos, o que caracteriza as side-beats (trocas laterais), ou seja, o
individuo permanece na organizagcado porque tem a sensagédo que deve ficar, pois
sua saida envolveria perda de investimentos feitos por ele como, por exemplos,
aquisicao de habilidades, status, fundo de pensé&o dentre outros (VIANA, 2012).

A dimensdo normativa do modelo de Meyer e Allen se reporta para o
sentimento de obrigacdo que um empregado pode ter em relagdo a sua organizagao
(VANDENBERGHE; LANDRY; PANACCIO, 2009).

O enfoque normativo teve o seu ponto de partida nas teorias de Etzioni, Azjen
e Fishbein e, em um momento posterior, € estudado por Weiner e Vardi (VIANA,
2002).

Destaca-se a énfase dada por Weiner (1982, apud MEDEIROS, 2003) de que
o foco da significagdo do comprometimento, em aceitar os valores e objetivos
organizacionais, representa uma maneira de controlar as a¢des das pessoas, o qual
denomina de normativo-instrumental. Para o autor, individuos comprometidos
exibem certos comportamentos porque acreditam que é certo fazé-los.

Segundo Flauzino e Borges-Andrade (2008), no enfoque socioldgico esta
incorporado o conceito de consentimento onde a organizagéo oferece escolhas reais
aos seus trabalhadores, mesmo de maneira limitada. Dessa forma, as organizagdes
sdo realgcadas como reguladoras e modeladoras dos dramas sociais, diminuindo os
efeitos de fatores externos.

De acordo com Bastos (1993), essa linha sociologica tem como destaques os
trabalhos de Becker, Halaby, Weber e também as contribuicbes de tedricos
marxistas, como Burrawoy e Edwards. Essa perspectiva se confronta aos enfoques
pautados apenas na satisfacao no trabalho.

Segundo Abreu (2004), para medir esse modelo sociolégico, Halaby e

Weaklien (1989) instituiram um método a partir de duas escolhas com as quais o
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trabalhador se depara: buscar novo emprego ou permanecer no atual. Dependendo
do grau de controle pela empresa, existiia mais engajamento ou consentimento
mais claro. A auséncia desse controle poderia produzir resisténcia que seria notada
sob a forma de absenteismo, rotatividade e baixo desempenho o que caracterizam
falta de comprometimento.

A abordagem comportamental traz a influéncia da Psicologia Social e insere o
comprometimento nas teorias de atribuicdo, estando de acordo que a avaliagédo de
comprometimento, pelo trabalhador, é realizada para conservar a consisténcia entre
0s seus comportamentos e as suas atitudes (BASTOS, 1993).

O enfoque comportamental é apresentado primeiramente por Lewin e, em
seguida, pelas teorias de Salancick, para o qual os trabalhadores calculam seu
comprometimento para conservar a consisténcia entre seus comportamentos e
atitudes, ou seja, os individuos se tornam comprometidos pelos envolvimentos de
suas proprias agdes e dessa forma o comprometimento pode ser compreendido
como um circulo vicioso, onde o comportamento induz o trabalhador a apresentar
certas atitudes que termina por gerar comportamentos futuros o que ocasiona a
criacdo de vinculo espagado e resistente com a organizagdo. (MORAES et al.,
1997).

As apressadas transformacdes sociais, culturais, demograficas e tecnologicas
possuem um grande impacto nos ambientes de trabalho tornando indispensaveis
novos formatos organizacionais que terminam por gerar novas expectativas,
demandas e atitudes da forga de trabalho (BASTOS, 1993).

De acordo com Tamayo et al. (2001, apud RIGGENBACH; ANDRADE;
RIZZARDI, [20127], p. 5), “o vinculo do individuo com seu trabalho é complexo e
multidimensional, ou seja, n&o esta relacionado somente ao trabalho em si, mas
também com o cargo ocupado, com a equipe, sindicato e com a organizagdo em sua
totalidade”.

Segundo Lemos (2014), dos diversos modelos de mais de um componente do
comprometimento organizacional, o de maior aceitagéo entre os pesquisadores € o
de trés componentes sugerido por Meyer e Allen (1991). Neste modelo o
comprometimento é dividido em afetivo, instrumental e normativo.

Na visdo de Medeiros (2003), o comprometimento organizacional é

constituido por sete dimensbes: internalizacdo de valores e objetivos
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organizacionais, sentimento de obrigacdo em permanecer na instituicdo, sentimento
de obrigacédo pelo desempenho, sentimento de fazer parte, sentimento de falta de
oportunidades e de recompensas, linha consistente de atividade e escassez de
alternativas. Essas sete dimensdes citadas estdo associadas a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO).

A pesquisa sobre o comprometimento organizacional vem utilizando modelos
de multiplas bases para medir o comprometimento. O que vem acontecendo € que
esses modelos ndo tém achado um ajuste preciso para as diferentes culturas em
que sao colocados em provas. A pesquisa, além do problema de confianca dos
instrumentos, enfrenta um problema de validade para o construto porque diferentes
trabalhos ndo se adaptam aos modelos tedéricos propostos (SIQUEIRA et al., 2008).

Nesse contexto de levantamento da dimensionalidade do comprometimento,
os modelos de definicdo de mais de uma base tém conquistado espaco, no entanto,
a pesquisa na area ainda esta distante de chegar a um senso comum tornando o
comprometimento um conceito em construcéo (SIQUEIRA et al., 2008).

Aplicada pela primeira vez por Medeiros (2003), a Escala de bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) foi criada como solug&o para preencher
essa lacuna de identificacdo e mensuragdo das bases do comprometimento
organizacional (SIQUEIRA et al., 2008). A Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional foi voltada para o cenario brasileiro confiando que o d@mbito nacional
necessitava de um instrumento de maior credibilidade e validade para mensurar o
Comprometimento Organizacional (LEMOS, 2014).

Segundo Lemos (2014), a elaboracdo da escala foi iniciada por Medeiros e
Enders (1998) através da validacdo do modelo com os componentes afetivo,
instrumental e normativo de Meyer e Allen (1991). Os elaboradores chegaram a
conclusdo que poderia existir uma nova dimenséao relacionada ao vinculo emocional
entre o colaborador e a organizagcédo. Pouco tempo depois Medeiros e Enders (1999)
denominaram essa nova dimenséo como afiliativa.

A EBACO foi criada para mensurar sete bases do comportamento
organizacional: Afetiva; Obrigacdo em permanecer; Obrigacdo pelo desempenho;
Afiliativa; Falta de recompensas e oportunidades; Linhas consistentes de atividades;

e Escassez de alternativas. Esse aumento no numero de bases de
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comprometimento nasce de estudos sobre a dimensionalidade das bases normativa
e instrumental (MEDEIROS, 2003).
Para a validacdo da EBACO, Medeiros (2003) aplicou instrumentos da

pesquisa exploratéria, conforme descreve:

Na fase exploratéria da pesquisa foram utilizados apenas instrumentos de
mensuragdo do comprometimento organizacional: a) O instrumento de
Meyer, Allen e Smith (1993), composto de 18 indicadores, sendo 6 de cada
dimensdo conceitualizada pelos autores: afetiva, normativa e instrumental,
b) o instrumento de O’Reilly e Chatman (1986), composto de 12 indicadores,
sendo cinco indicadores de internalizagcdo (internalization), dos valores
organizacionais, trés indicadores de identificacdo (identification), que séo
baseados no desejo de afiliagdo com a organizagdo, e quatro indicadores
de submissdo (compliance), que sdo baseados na submissdo e em
recompensas intrinsecas; e, ¢) um conjunto de 30 indicadores, afetivos,
normativos, instrumentais e afiliativos, construidos a partir da reviséo teérica
realizada. (MEDEIROS, 2003, p. 56).

As bases Falta de recompensas e oportunidades, Escassez de alternativa e
Linha consistente de atividades, foram obtidas das origens do Comprometimento
Instrumental, ao qual refere-se a permanéncia na organizagdo por sentimento de
necessidade. Falta de recompensas e oportunidades, representa a ideia de que
empenhos além do esperado em prol da organizacdo devem ser recompensados e
reconhecidos com a geragdo de oportunidades. A base Linha consistente de
atividades cré que para conservar o emprego, deve-se apresentar uma atitude que
seja esperada dentro da organizagdo, ou seja, obedecer as regras no intuito de
expressar um comportamento adequado. A base Escassez de alternativas se refere
ao individuo crer que possui poucas alternativas de trabalho, caso deixe a
organizagdo. Para validar essa escala, foram reunidas 819 pessoas, sendo 266
recepcionistas de 82 hotéis e 553 trabalhadores de 12 organizagbes privadas,
publicas e ndo governamentais. Este quantitativo de trabalhadores incluiu diversas

categorias ocupacionais (SIQUEIRA et al., 2008).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 Ambiente de pesquisa

A organizacéo publica objeto do presente Trabalho de Concluséo de Curso é
uma escola estadual de ensino médio situada na regido do Macico de Baturité
Estado do Ceara. A escola foi fundada em 1938 com a denominag¢do de Escolas
Reunidas, na época a cidade vivia a sombra da producdo rural e de pequenos
comércios. Ministrava inicialmente apenas as quatro primeiras séries do Ensino
Fundamental, na época ensino de 1° Grau. Acredita-se que um padre da regido,
tenha sido o idealizador da escola, a fim de educar criangas e jovens da cidade, pois
estes se deslocavam para cidades vizinhas, com a finalidade de estudar.

Nos anos de 1988 a 1993 mantinha um convénio de parceria com um Ginasio
de ensino, entidade particular que ministrava o ensino de 5° a 8° série do 1° Grau,
atualmente Ensino Fundamental. Foram varios desafios e avancgos neste periodo. As
duas escolas se transformam numa s6. A Escola de 1° Grau gradativamente foi
absorvendo os alunos do Ginasio, a partir de 1995, ap6s autorizagdo e
funcionamento concedido pelo CEE (Conselho Estadual de Educag¢do) houve a
extingdo do Ginasio que era uma instituicdo particular de ensino.

Em seguida a dire¢ao da Escola de 1° Grau resolveu mudar sua denominagao
para Escola de Ensino Fundamental sendo aprovada tal mudanga em 1998 pelo
CEE. Neste ano de 1998, outro avanco significativo acontece: a implantagcado das
primeiras séries do Ensino Médio.

Atualmente a escola ministra somente o Ensino Médio, organizado em periodos
semestrais. Ela é dependente em todos os ambitos do governo estadual e € dele
que vem a maior parte dos beneficios, em menor parte o 6rgdo conta com o apoio
do governo municipal. A escola € a unica instituicdo que fornece o ensino médio no
municipio e conta com aproximadamente 528 alunos e 35 funcionarios distribuidos

entre diregcéo, professores e demais servidores.
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3.2 Tipo de pesquisa

Segundo Gil (2002), o procedimento racional e sistematico objetivando
proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos pode ser definido como
pesquisa.

Segundo Ruiz (1991), pesquisar €& realizar de maneira concreta uma
investigagcdo planejada, desenvolvida e redigida com base em normas da
metodologia consagrada pela ciéncia.

Para Silva e Menezes (2001), pesquisar € buscar respostas para indagagdes
propostas.

O presente trabalho, segundo seus objetivos, €& caracterizado como
exploratério quando proporciona maior familiaridade com o problema, com a
intencdo de torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses (GIL, 2002). E também
descritivo pelo fato de relatar as caracteristicas de determinada populagdo ou
fendbmeno (GIL, 2002). Vergara (1998, p. 45), informa que “pesquisa descritiva &
aquela que expde caracteristicas de determinada populagcdo ou de determinado
fendmeno”. Quanto aos procedimentos técnicos utilizados, com base nos critérios de
Vergara (1998), a pesquisa se caracteriza como de campo, que de acordo com a
autora ocorre quando a investigagcdo empirica € realizada onde ocorre ou ocorreu o
fenbmeno. Tal caracteristica € encontrada na realizagdo da coleta de dados dos
servidores por meio da aplicagado de questionarios. O presente estudo adotou como
base a utilizagdo de livros e artigos o que caracteriza — se como bibliogréafica, no
qual Vergara (1998, p. 46) informa que “Pesquisa bibliografica é o estudo
sistematizado desenvolvido baseado em conteudo publicado em livros, revistas,
jornais, redes eletronicas, isto é, material acessivel ao publico em geral”. Segundo
Gil (2002, p. 44), “A pesquisa bibliografica € desenvolvida com base em material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”.

Buscando identificar e solucionar problemas internos da instituicdo publica por
meio da implicagdo dos servidores que trabalham nela, esse estudo também tem
como procedimento a pesquisa-agédo. Esse método € definido como uma maneira de
investigacao-acado que utiliza técnicas de pesquisas para informar a agado que se
decide tomar para melhorar a pratica. Muito embora a pesquisa-acéo seja

pragmatica e seja uma pesquisa ela se distingue claramente da pratica e da



18

pesquisa cientifica tradicional, sobretudo porque a pesquisa-agédo no mesmo instante
altera o que esta sendo pesquisado e € restrita pelo contexto e pela ética da pratica.
(TRIPP, 2005, p. 447).

Segundo Thiollent (1985, p.14, apud GIL, 2002, p.55), a pesquisa-acédo pode
ser definida como "...um tipo de pesquisa com base empirica que € concebida e
realizada em estreita associagdo com uma agédo ou com a solugédo de um conflito
coletivo no qual os pesquisadores e participantes representativos da situagdo ou do
problema estdo envolvidos de modo cooperativo ou participativo."

A acdo de planejar da pesquisa-acao se difere de modo significativo dos
demais modelos de pesquisa ndo somente devido a sua flexibilidade, mas
principalmente pela acdo dos pesquisadores e dos grupos interessados. Na
pesquisa-acdo acontece um constante vaivém entre as fases, que é determinado
pela dindmica do grupo de pesquisadores com a situagdo pesquisada. Dessa
maneira, o que se pode, é delinear e apresentar alguns grupos de agbes que,
embora n&o ordenados no tempo, podem ser considerados como etapas da
pesquisa-acdo. S&o eles: fase exploratoria, formulagdo do problema, construgdo de
hipoteses, realizagdo do seminario, selegdo da amostra, coleta de dados, analise e
interpretacdo dos dados, elaboracdo do plano de acéo, divulgacado dos resultados
(GIL, 2002).

Este estudo teve enfoque qualitativo pelas investigagbes das percepc¢des dos
sujeitos de pesquisa e pelas observacgdes feitas em campo. Para Richardson (2012,
p. 80):

Os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de determinado problema, analisar a interagcdo de certas
variaveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos por grupos
sociais, contribuir no processo de mudanga de determinado grupo e
possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento das
particularidades do comportamento dos individuos.

3.3 Populagao e amostra

A presente pesquisa tem um universo de 35 pessoas que ocupam o quadro
funcional da Escola de Ensino Médio, as quais estdo sob o vinculo efetivo,

contratado, e terceirizado.



19

A amostra foi coletada aleatoriamente, considerando que foram
incluidos no estudo os servidores que expressaram concordancia em participar da
pesquisa. A coleta abrangeu varios setores da reparticdo publica onde foram
entrevistados 10 servidores distribuidos entre as areas de: auxiliar administrativo,
auxiliar de servigos gerais, coordenador, merendeira e professores. Siqueira (2008,
p. 66) relata essa importancia de diversificar os setores pesquisados dizendo que “E
importante também evitar que os empregados sejam do mesmo setor; o melhor &
que representem todos os setores da organizacao”. As entrevistas foram realizadas
nos dias 10 e 11 de setembro de 2015.

3.4 Instrumento de coleta de dados

Como instrumento foi adotado a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), apresentada no Anexo A, que segundo, Siqueira et al.
(2008, p. 63), gerado por Medeiros (2003) que de acordo com ele, esse modelo é
uma ampliacdo do utilizado por Meyer e Allen (1991), incluindo o instrumento de
O’'Reilly e Chatman (1986). A EBACO contém as bases: Afetiva; Obrigagdo em
permanecer; Obrigacdo pelo desempenho; Afiliativa; Falta de recompensas e
oportunidades; Escassez de alternativas e Linha consistente de atividades. Além
disso, possui 28 itens, sendo 4 itens para cada uma das bases e utiliza uma escala
do tipo Likert que tem sua variacéo de 1 a 6, representada da seguinte maneira: 1 —
discordo totalmente; 2 — discordo muito; 3 — discordo pouco; 4 — concordo pouco; 5 —

concordo muito e 6 — concordo totalmente.
3.5 Tratamento e analise de dados

De acordo com Gil (1989), a andlise de dados tem como objetivo dispor de
forma ordenada e sintetizada os dados de tal forma que possibilitem o fornecimento
de respostas para o problema investigado.

Siqueira (2008, p.66) informa que “A avaliacdo do comprometimento
organizacional deve ser aplicada individualmente, mas seus resultados devem ser
interpretados em grupo”.

Utilizou-se para a analise dos dados a abordagem quantitativa onde se obteve
uma amostra de 28,57 % do universo de pessoas que fazem parte da organizagéo

pesquisada.



20

Para a interpretacéo e analise dos dados foi utilizado o programa da Microsoft
Office, Excel 2013, onde foi calculada a média das respostas obtidas para cada
indicador das bases de comprometimento. O quadro 1 exibe os fatores , apresenta
todos os itens e os niveis de precisdo. Logo apds, multiplicou-se cada média obtida
pelos respectivos pesos (Quadro 2) de cada indicador e logo depois, foi realizada a
soma dos valores obtidos dos indicadores de cada base, produzindo uma pontuagao

caracterizada como escore (SIQUEIRA et al., 2008).
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Quadro 1 - Denominacgdes, definicdes, itens integrantes e indices de precisdo das sete

bases da EBACO.

Denominagdes

Definicbes

indices de

Obrigacao em

permanecer

Crenca de que tem uma
obrigacdo em permanecer; de
que se sentiria culpado em
deixar; de que ndo seria certo
deixar; e de que tem uma
obrigagdo moral com as pessoas
da organizagéo.

1,2,3,4

precisao

0,87

Afetiva

Crenca e identificacdo com a
filosofia, valores e objetivos
organizacionais.

5,6,7,8

0,84

Afiliativa

Crenca que é reconhecido pelos
colegas como Membro do grupo e
da organizag&o.

9,10,11,12

0,80

Escassez de

alternativas

Crenca de que possui poucas
alternativas de trabalho se deixar
a organizagao.

13,14,15,16

0,73

Obrigacgao pelo

desempenho

Crenca de que deve se esforgar
em beneficio da organizacdo e
que deve buscar cumprir suas
tarefas e atingir os objetivos
organizacionais.

17,18,19,20

0,77

Linha
consistente de

atividade

Crenga de que deve manter
certas atitudes e regras da
organizacao com o objetivo de se
manter na organizagao.

21,22,23,24

0,65

Falta de
recompensas e

oportunidades

Crenca de que o esforgo extra em
beneficio da organizacdo deve
ser recompensado e de que a
organizacao deve lhe dar mais
oportunidade.

25,26,27,28

0,59

Fonte: Siqueira et al., 2008, p. 65.
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Quadro 2 - Indicadores e pesos da Escala EBACO

Base: Afetiva Pesos |
Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e os da organizagdo tém se tornado mais

Ay 0,74
similares.
A razédo de eu preferir esta organizagdo em relagéo a outras é por causa do que ela simboliza, de seus valores. 0,76
Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo. 0,80

Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacéo.

Base: Obrigacdo em permanecer

Eu ndo deixaria minha organizagéo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui. 0,78
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha organizacéo agora. 0,79
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagc&o agora. 0,82

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagdo porque tenho uma obrigagdo moral em permanecer

; 0,85
aqui.

Base: Obrigacéo pelo desempenho Pesos |
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa. 0,81
O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis. 0,81

O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa Pesos

Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68

Base: Falta de recompensas e oportunidades Pesos
Se eu ja néo tivesse dado tanto de mim nesta organizac&o, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar. 0,45
A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para despender esforgos extras

em beneficio desta organizacao. 0.77
Minha visdo pessoal sobre esta organizacao é diferente daquela que eu expresso publicamente. 0,72
Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa. 0,60
Base: Linha consistente de atividade Pesos
Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 0,69
Na situagdo atual, ficar com minha organizagdo é na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo. 0,58
Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa. 0,71
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
Base: Escassez de alternativas Pesos \
Se eu decidisse deixar minha organizag&o agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 0,59
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacéo. 0,77

Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagdo seria a escassez de alternativas imediatas de 0.84

trabalho. ’

Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78
Fonte: Siqueira et al., 2008, p. 66.

Para interpretar os escores obtidos foram utilizados como parédmetros os
valores expostos no quadro 3 em que para cada base sdo observados os intervalos

entre baixo comprometimento e alto comprometimento.



Quadro 3 - Bases do Comprometimento Organizacional, niveis e resultados.

Resultado encontrado
Abaixo de 5,87

Base: Afetiva

| Interpretagéo do resultado

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Abaixo de 10,62

Base: Obrigacdo em permanecer
Resultado encontrado Interpretacéo do resultado

Alto comprometimento

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Resultado encontrado
Abaixo de 3,60

Base: Obrigacéo pelo desempenho

Alto comprometimento

| Interpretagéo do resultado
Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado
Abaixo de 14,77

| Interpretacéo do resultado
Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades
Resultado encontrado Interpretacéo do resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 € 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Resultado encontrado
Abaixo de 8,52

Base: Linha consistente de atividade

Alto comprometimento

| Interpretacéo do resultado
Baixo comprometimento

Entre 8,52 e 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Resultado encontrado
Abaixo de 11,46

Base: Escassez de alternativas

Alto comprometimento

| Interpretacéo do resultado
Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: Siqueira et al., 2008, p. 68.
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Os resultados obtidos devem ser interpretados levando-se em consideragéo
que algumas bases do comprometimento possuem relagcdes diretamente
proporcionais ao desempenho das organizagbes e outras bases inversamente
proporcionais. Assim sendo, o comprometimento deve ser alto nas bases: Obrigacao
em permanecer, Obrigacdo pelo desempenho, Afetiva e Afiliativa. J& nas bases
instrumentais, Falta de recompensas e oportunidades, Escassez de alternativas e
Linha consistente de atividade, o comprometimento deve ser baixo (SIQUEIRA et al.,
2008).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Através das entrevistas concedidas pela diregdo da escola a principio foi
considerado que a problematica mais importante na instituicdo seria a falta de
comprometimento de alguns funcionarios que demonstraram serem relapsos, por
exemplo, com os horarios de seus expedientes além da auséncia de cuidados com
prazos, cotidiana desatencdo com o trabalho, desinteresse, entre outros. Essa
disfuncdo tende a afetar a realizagcdo do trabalho com exceléncia neste 6rgao
publico de educacgéo sendo necessario que os seus colaboradores estejam cada vez
mais satisfeitos e comprometidos com seu trabalho levando, por consequéncia,
qualidade para a administragcéo publica.

Conforme o quadro 4 a faixa etaria dos entrevistados esta entre 26 e 39 anos
e com relagao ao tipo de vinculo com a instituicdo apenas um respondente afirmou
ser efetivo. Ja no quesito tempo de trabalho os servidores estdo entre 10 meses e 8

anos trabalhando na instituigdo publica.

Quadro 4 — Dados basicos da pesquisa.

IDADE (ANO) TIPO DE VINCULO TEMPO DE TRABALHO

S1 36 Temporario 3 anos

S2 32 Temporario 10 meses

S3 26 Temporario 4 anos

S4 39 Temporario 3 anos e 7 meses
S5 33 Temporario 3 anos

S6 31 Temporario 8 anos

S7 32 Temporario 4 anos e 4 meses
S8 35 Efetivo 5 anos

S9 30 Temporario 2 anos

S10 30 Temporario 1 ano

Fonte: dados demograficos da pesquisa, 2015.

O programa Microsoft Office Excel 2013 foi utilizado para a interpretacéo,
analise dos dados e o calculo da média das respostas obtidas para cada indicador
das bases de comprometimento. O resumo da analise (Quadro 5) indica que as
bases que possuem alto comprometimento sdo a Afetiva e a Obrigacdo pelo
desempenho. A base Escassez de alternativas foi a Unica base que obteve um baixo
comprometimento. As bases que obtiveram comprometimento abaixo da média

foram as bases Falta de recompensas e oportunidades e Linha consistente de
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atividades e as que apresentaram comprometimento acima da média foram as bases

Obrigacao em permanecer e Afiliativa.

Quadro 5 — Resumo da Analise

Resultado Interpretagio
Afetiva
17,254 Alto comprometimente
" Resultado Interpretagao
Obrigagao em permanecer G
16,423 Comprometimento acima da média
Resultado Interpretagao

17,313 Alto comprometimento

Afiliativa
16,892 Comprometimento acima da média
,
Falta de Recompensas e oportunidade
5,022 Comprometimenta abaixc da média

Resultado Interpretagio
Linha consistente de atividade
11,804 Comprometimento abaixe da média
i Resultado Interpretagao
Escassez de alternativas

9,757 Baixo Comprometimento

Obrigagdo pelo desempenho

Fonte: dados da pesquisa, 2015.

4.1 Analises das bases do Comprometimento Organizacional
4.1.1 Base Afetiva

Segundo Siqueira et al. (2008), a base Afetiva, demonstra como o individuo
se identifica com os objetivos organizacionais, os valores, a filosofia e as crencas da
organizacdo. De acordo com Siqueira e Gomide Jr (2004, apud SIQUEIRA et al.,
2008, p. 142), o “envolvimento com o trabalho foi apontado como um dos principais
vinculos afetivos do individuo com suas atividades profissionais.”

Apds a multiplicacdo da média pelo peso, o indicador com maior indice, € o
indicador de confianga, da questdo 4 do questionario: “Eu acredito nos valores e
objetivos desta organizagao”.

Ao somar os valores de cada indicador a base afetiva alcangou um escore de
17,25 se enquadrando como alto comprometimento. De acordo com Siqueira (2008),
€ importante um alto comprometimento nessa base. S&o considerados de alto

comprometimento valores superiores a 16,55.
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4.1.2 Base Obrigagdao em permanecer

De acordo com Siqueira (2008), esta base destaca a crenga de que o
individuo tem uma obrigacdo moral com as pessoas da organizagdo, de que o
individuo se sentiria culpado em deixar a organizacéo e acredita ter obrigagdo em
permanecer.

Nessa base, o indicador de destaque foi o que diz: “Eu n&o deixaria minha
organizagao agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui”.

O valor do Escore proveniente da soma de cada indicador foi de 16,42 se
encontrando no intervalo de comprometimento acima da média que € entre 14,69 e
18,75. Neste indicador os resultados deveriam indicar, segundo Siqueira (2008), um

alto comprometimento, e apresentar um escore acima de 18,75.
4.1.3 Base Obrigagao pelo desempenho

A base Obrigacao pelo desempenho € evidenciada pela crenca de que além
de cumprir suas tarefas o individuo crer também que deve se esforcar em beneficio
da organizacéo.

Vale destacar que nessa base de comprometimento dois indicadores
obtiveram valores idénticos. O valor obtido foi 4,77 e os indicadores sado: “Eu tenho
obrigagdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa.” e “o0 bom empregado
deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis.”.

Esta base evidencia um alto comprometimento ao obter um escore no valor de

17,31. Este resultado é considerado como aceitavel por Siqueira (2008).
4.1.4 Base Afiliativa

Segundo Siqueira (2008) a base Afiliativa é caracterizada por uma crenca que
o individuo é reconhecido pelos colegas como membro do grupo e da organizagéo.

Com um valor de 14,59 a base que obteve a maior medida é a “Sou
reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.”

O escore obtido para essa base foi de 16,89 caracterizando um
comprometimento acima da média. De acordo com Siqueira (2008), espera-se que a
organizagao tenha um comprometimento alto nessa base, portanto, esse resultado é

ruim para a instituicao.
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4.1.5 Base Linha consistente de atividade

Nessa base o colaborador acredita que deve ter regras e atitudes para se
manter na organizagdo. Esta média deve ser baixa, uma vez que o funcionario tem
que desenvolver suas atividades funcionais em detrimento daquilo que acredita e
ndo seguindo somente regras (RIGGENBACH; ANDRADE; RIZZARDI, [20127]).

O resultado encontrado para essa base foi de 11,80, significando um
comprometimento abaixo da média. Esta base deve apresentar um nivel de
comprometimento baixo (abaixo de 8,52). O comprometimento deve ser baixo
porque esse tipo de comprometimento ndo colabora com a eficiéncia
da organizagcéo (DOURADO, 2014).

4.1.6 Base Escassez de alternativas

De acordo com Siqueira (2008), essa base é definida como a crenga de que o
individuo possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizagao.

O esperado na analise desta base € que deva ser baixo o comprometimento,
pois para a organizacdo o colaborador que acredita ter boas oportunidades fora da
mesma, nao se comprometera suficientemente para o alcance das metas, porque
podera se desvincular a qualquer momento (RIGGENBACH; ANDRADE; RIZZARDI,
[20127]).

Para esta base o indicador mais relevante foi o “Se eu decidisse deixar minha
organizacdo, minha vida ficaria bastante desestruturada”. Essa base obteve um

escore de 9,75 que de acordo com Siqueira (2008) é considerado como baixo.
4.1.7 Base Falta de recompensas e oportunidade

Esta base deve ter um baixo comprometimento porque o esforgo
extra que o colaborador desenvolve para a organizagdo nao deve ser mensurado em
recompensas e mais oportunidades, ou seja, a pessoa deveria desenvolver seu
trabalho independente de beneficios para si préprio (RIGGENBACH; ANDRADE;
RIZZARDI, [20127]).

Nessa base, o indicador de destaque foi o que diz: “Minha visdo pessoal
sobre esta organizacgéo é diferente daquela que eu expresso publicamente.”. O valor

do Escore proveniente da soma de cada indicador foi de 5,02. Neste indicador os
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resultados deveriam indicar, segundo Siqueira (2008), um baixo comprometimento, e

apresentar um escore abaixo de 4,36.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Na pdés-modernidade a busca pela exceléncia profissional e pela existéncia de
orgdos que fazem prevalecer a eficiéncia e a eficacia na realizagcdo de seus
trabalhos sao valores buscados por todos aqueles que almejam engrandecimento e
ascensao em um mercado competitivo.

Nesta perspectiva entende-se que o comprometimento organizacional é de
extrema importancia na efetivacdo do sucesso seja no meio privado ou no publico,
portanto, a auséncia ou a precariedade deste comportamento torna-se ponto de
insucesso de muitas organizacgdes e pessoas na contemporaneidade.

Localizada no Macigo de Baturité, no Estado do Ceara, uma escola publica de
ensino médio sofre com diversas problematicas relacionadas, principalmente com a
precariedade do comprometimento de seus servidores, a entdo mazela é geradora
de muitas disfun¢des no ambiente, tais quais: a falta de atengdo com os horarios de
seus expedientes, cotidiana desaten¢cdo com o trabalho, desinteresse e, sobretudo,
mau andamento das atividades relacionadas aos recursos humanos do 6rgéo
publico.

ApOs pesquisa intensa e detalhada, caracterizada por constantes leituras de
artigos e livros além das visitas in loco e a aplicagdo da Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) descobriu-se que as problematicas
eram geradas pela falta de comprometimento organizacional.

Através da aplicagdo da EBACO foram observados, na instituicdo publica
pesquisada, alguns desalinhos nas bases: Obrigacdo em permanecer, Afiliativa,
Falta de recompensas e oportunidade e na Linha consistente de atividade. Os
desconcertos nas bases Obrigacdo em permanecer e Afiliativa podem indicar a falta
de vontade em permanecer na instituicdo, falta de obrigagdo moral com as pessoas
da organizacéo, falta de reconhecimento pelos colegas de profissdo como membro
do grupo, conflitos no trabalho e resisténcias as mudangas organizacionais. Nas
bases Falta de recompensas e oportunidade e na Linha consistente de atividade é
importante que o0s resultados sejam baixos. Essas duas bases obtiveram
comprometimento abaixo da média e indicam que os trabalhadores se esforcam
para manter certas atitudes e regras institucionais com o intuito Unico e exclusivo de

permanecer na instituicdo além de crerem que seus esforgos extras em beneficio da
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organizacao deverdo ser recompensados. Deve-se salientar que a base Afetiva e a
base Obrigacédo pelo desempenho atingiram resultados satisfatérios demonstrando,
de acordo com Medeiros et al.,(2008), uma crenca nos valores e na filosofia da
organizacédo além da identificacdo e da busca em atingir os objetivos
organizacionais.

Compreende-se que a sensibilizagdo sobre a tematica favorece para um
espago com maior envolvimento dos funcionarios e a consequente minimizagao
desses fatores negativos, organizou-se um encontro com todos os servidores da
organizacao publica. Nesta reunido foram apresentados os resultados da pesquisa,
a visdao dos pesquisadores, os métodos para uma melhoria nos niveis de
comprometimento das bases afetadas e a importdncia do comprometimento
organizacional para a escola.

Na execucdo da conversa com os servidores, foram mostradas por eles as
suas visdes individuais, que enriquecidas pelas orientagcbes dos pesquisadores
construiram juntos os conhecimentos necessarios ao engrandecimento da instituicao
publica.

Aconselha-se que a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
seja mais explorada como meio de aprofundamento e analise do comportamento dos
individuos dentro das organizag¢des publicas.

As instituicdes publicas estdo inseridas em um mercado competitivo e de
cidadaos cada vez mais conscientes e exigentes de seus direitos. Dessa maneira, &
de extrema necessidade as organizacdes publicas possuirem servidores dedicados

e comprometidos com seu trabalho.
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ANEXO A - Instrumento de pesquisa

Escala de Bases do Comprometimento Organizacional - EBACO

Levando em conta o seu sentimento, responda as afirmativas abaixo de acordo com
a escala a seguir:

DISCORDO CONCORDO

1.DISCORDO 2.DISCORDO 3.DISCORDO 4.CONCORDO §.CONCORDO | 6.CONCORDO
TOTALMENTE MUITO POUCO POUCO MUITO TOTALMENTE

Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e os da
organizacao tém se tornado mais similares.

A razao de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que
ela simboliza, de seus valores.

03 | Eu me identifico com a filosofia desta organizac&o.

04 | Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacdo.

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral
com as pessoas daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha
organizacdo agora.

07 | Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora.

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma
obrigacdo moral em permanecer aqui.

09 | Todo empregado deve buscar atingir aos objetivos da empresa.

10 | Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na empresa.

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores
resultados possiveis.

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

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

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

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

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

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

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para
despender esforcos extras em beneficios desta organizacao.

Minha visdo pessoal sobre esta organizacao € diferente daquela que eu expresso
publicamente.

Apesar de esforcos que ja realizei, nao vejo oportunidades para mim nesta
empresa.

21 | Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.
Na situacao atual, ficar com minha organizacado € na realidade uma necessidade
tanto quanto um desejo.

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

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

Se eu decidisse deixar minha organizacdao, minha vida ficana bastante

desestruturada.

26 | Eu acho que teria poucas oportunidades se deixasse esta organizacao.

27 Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo sena a escassez de
alternativas imediatas de trabalho.

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

Fonte: Siqueira et al., 2008, p. 82-83.
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