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BARROS, C. B. S. Analise do Comprometimento Organizacional entre Docentes
de IES Publicas. 68 p. Relatério de Estagio Supervisionado (Bacharelado em
Administracdo) — Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, 2014.

RESUMO

O comprometimento corresponde ao vinculo estabelecido pelo individuo através da
identificacéo, dedicagcédo, compromisso e forte sentimento positivo ou de lealdade em
relacdo a sua carreira / trabalho / organizagdo. Este tema pode ser analisado em
praticamente todas as organizagbes e pode ser investigado sob diferentes
perspectivas, com foco em diversos objetos sociais. Com o objetivo de analisar o
comprometimento organizacional de docentes de instituicdes de ensino superior
publicas, foi realizada a presente pesquisa, que teve como base tedrica conceitos
sobre comprometimento, com destaque ao comprometimento organizacional.
Metodologicamente, optou-se por uma pesquisa descritiva, e como técnica de coleta
de dados foi aplicado questionario, composto por questdes abertas e fechadas,
baseado na Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO), que
foi elaborada e validada por Medeiros (2003), com o objetivo de mensurar o
construto e seus indicadores no contexto brasileiro. A analise dos dados foi quanti-
qualitativa. De acordo com os resultados obtidos, verificou-se que os professores
das duas instituicdes publicas pesquisadas sao comprometidos e estdo no mesmo
nivel em todas as bases, ndo apresentando diferengas significativas entre as
instituicdes.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Instituigdes de Ensino Superior
Publicas; Docentes.



BARROS, C. B. S. Analysis of Organizational Commitment among Professors of
Public HEIs. 68 p. Supervised Training Report (Bachelor in Business Administration)
— Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba, 2014.

ABSTRACT

The commitment corresponds to the link established by the individual by identifying,
dedication, compromise and strong positive feeling or loyalty to your career / job /
organization. This theme can be analyzed in almost all organizations and can be
investigated from different perspectives, focusing on various social objects. With the
aim of analyzing the organizational commitment of professors of public institutions,
this research was conducted, which had as theoretical concepts based on
commitment, especially when organizational commitment was made.
Methodologically, it was opted for a descriptive research, and as a technique for data
collection, questionnaires were applied with open and closed questions, based on the
Scale Bases of Organizational Commitment (EBACO), which was developed and
validated by Medeiros (2003) with the aim of measuring the construct and its
indicators in the Brazilian context. The data analysis was quantitative and qualitative.
According to the results, it was found that teachers in public institutions surveyed are
compromised and are at the same level in all bases, with no significant differences
between the institutions.

Keywords: Organizational Commitment; Public Institutions of Higher Education;
Professors.
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1. INTRODUCAO

Neste capitulo introdutério é apresentada a contextualizagao da problematica
deste estudo, a partir da delimitagdo do tema e problema de pesquisa, dos objetivos
a serem alcangados, da justificativa para a realizacdo da pesquisa e da forma como

este relatorio esta organizado estruturalmente.

1.1 Delimitacao do tema e problema de pesquisa

No atual contexto organizacional, caracterizado pela constante quebra de
paradigmas, forte competicdo e pela busca de inovagao e da qualidade de produtos
e processos, a Gestdo de Pessoas (GP) se constitui como uma area funcional
estratégica para qualquer empreendimento, visto que as pessoas sado 0s unicos
recursos capazes de agir sobre os demais e promover tais objetivos.

Sao as pessoas que compdem uma organizacdo que podem criar valor
organizacional, a partir do seu capital intelectual e das suas competéncias, assim,
elas podem baixar custos, oferecer algo unico aos clientes, aperfeicoar praticas,
meios de producdo e inovar em produtos. Mas para tanto precisam de orientacao e
gerenciamento.

Com o proposito de aperfeicoamento continuo, a area da Gestao de Pessoas
teve que ampliar suas responsabilidades, no sentido de valorizar o capital intelectual
e promover ambientes de trabalho cada dia mais saudaveis. Sendo assim, as
preocupagdes da GP atualmente envolvem ndo apenas aspectos estruturais e
relacionados as condi¢cbes diretas de trabalho, mas abrangem também discussdes
quanto ao comportamento organizacional, qualidade de vida no trabalho, trabalho
em equipe, praticas humanizadas, comprometimento, entre outras tematicas.

O comportamento das pessoas no trabalho, em especial, seu grau de
comprometimento, tem se tornado um aspecto fundamental a ser refletido e
observado, afinal, um elevado nivel de comprometimento organizacional contribui
para que as empresas atinjam seus objetivos organizacionais e, consequentemente,
melhor desempenho (MEDEIROS, 2003).

Sendo assim, diversas praticas e politicas sdo procuradas e adotadas pelas

organizagbes com o objetivo de conseguir um maior grau de comprometimento dos
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seus colaboradores. Porém, mesmo tentando estimular os funcionarios, através de
diferentes meios, recompensas e outros esforgos, nem sempre as empresas estao
satisfeitas, visto que a produtividade e principalmente a convivéncia e as relagdes
estabelecidas nas empresas permanecem apresentando dificuldades em alguns
casos.

Na literatura académica, o comprometimento ainda € um tema conflituoso. De
acordo com Alencar (2012), esse vinculo entre a organizagdo e o individuo
denominado comprometimento se estabelece pela identificagdo, dedicacao,
compromisso e forte sentimento positivo ou de lealdade do individuo com sua
carreira/trabalho/organizacéo.

O tema comprometimento organizacional pode ser analisado em praticamente
todas as organizacdes e pode ser investigado sob diferentes perspectivas, com foco
em diversos objetos sociais. Entre as classificacbes de comprometimento, por
exemplo, os tipos mais estudados de acordo com Venancio et al. (2013) sdo o
comprometimento organizacional, a de carreira, o de sindicato, o do trabalho e o das
equipes.

Focando o comprometimento organizacional, Cardozo et al. (2013) afirmam
que este esta relacionado especificamente aos enfoques afetivo, instrumental e
normativo, e que os sentimentos de zelo, colaboracdo e responsabilidade estido
associados a ideia de comprometimento.

Ja de acordo com Campos et al. (2014), o funcionario comprometido
independente do setor de atuacado contribui para aumentar a qualidade dentro da
organizagdo, diminuir custos com desperdicio, reduzir a rotatividade e o
absenteismo, além de implementar a mudanga tdo necessaria em tempos instaveis.
Porém, diante da visdo negativa que existe quanto ao funcionalismo publico,
evidencia-se a necessidade de discutir o tema do comprometimento no contexto
organizacional publico.

Assim, Costin (2010) afirma que muito se discute sobre comprometimento
organizacional dos servidores publicos, principalmente relacionando com as
questdbes do comodismo, do absenteismo, da estabilidade funcional, entre outros
aspectos.

Segundo Bergue (2011, p. 15), “o campo da administragdo publica tem
alargado seus limites de fronteira para admitir a influéncia de elementos que

antigamente eram identificados com o espago gerencial privado”. Nesse sentido, o
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autor entende que a administracdo publica tem se transformado aos ciclos,
apresentando diferentes formatos, porém preservando os elementos fundamentais
de sua esséncia. O estudo do comprometimento organizacional no ambito publico
pode, portanto, melhorar a implementagdo de mudancas tdo demandadas nesse
espago, como, por exemplo, a implementacdo da Nova Gestdao Publica ou
Administracdo Publica Gerencial, que consiste em um novo modelo de gestédo
focado nos resultados.

No setor da educacéo, sobretudo nas Instituicdes de Ensino Superior (IES), o
comprometimento também ¢é algo que chama a atencdo, pois o nivel de
comprometimento dos professores e demais funcionarios influenciara o desempenho
académico e formagao dos alunos, podendo ter consequéncias inclusive em sua
atuacao profissional. Assim, observa-se que o comprometimento dos docentes
apresenta relevancia estratégica.

Baseados em dados do MEC de 2005 (BRASIL, 2005), Rowe e Bastos (2009)
destacam que essa categoria tem vivenciado um crescimento vertiginoso nos
ultimos anos pela expansao do ensino superior no Brasil, que é um dos paises com
uma das maiores redes de educagao superior em termos mundiais, sendo a maior
da América do Sul e a sétima no mundo. De acordo Teixeira, Castro e Batalha
(2011), que trazem dados do censo de 2009, o Brasil possuia nesse ano um total de
2.314 |IES, sendo 2.069 privadas e 245 publicas, com um total de 3,64 milhdes de
alunos matriculados.

Como a educagado é fundamental para o desenvolvimento de localidades,
pode-se considerar que a categoria dos professores do ensino superior influencia o
desenvolvimento nacional de uma forma geral, sendo responsavel pela formacéao
superior de profissionais das mais variadas atividades que, de certa forma,
sustentam econdémica e socialmente o pais. Além disso, de acordo com a estratégia
de comprometimento proposta por Costa (2010) cada funcionario passa a ser visto
como parceiro no qual as empresas devem investir para obter melhores resultados,
ou seja, o aumento do desempenho ocorre em funcdo do comprometimento dos
colaboradores. Assim, parte-se do pressuposto que quanto maior o
comprometimento destes profissionais, melhor seu desempenho e mais condi¢des
de desenvolvimento ser&o possibilitadas.

Com base no que foi exposto, desperta-se a seguinte problematica de

pesquisa: Como se configura o comprometimento organizacional de docentes



14

vinculados aos cursos de Administragcdao de instituicoes publicas de ensino

superior de Campina Grande - PB?

1.2 Objetivos da pesquisa

Os objetivos constituem a finalidade de um trabalho cientifico, ou seja, a meta
que se pretende atingir com a elaboragcdo de uma pesquisa. A seguir serao
apresentados os dois tipos de objetivos do presente estudo: o objetivo geral e os
objetivos especificos. Como o proprio nome diz, o objetivo geral é mais amplo e
corresponde a contribuicdo que se deseja oferecer com a execugao da pesquisa.
Quanto aos objetivos especificos consistem em metas mais particulares dentro do

trabalho, que, somadas, conduzirdo ao desfecho do objetivo geral.

1.2.1 Objetivo geral

Se configurando como uma pesquisa, 0 objetivo principal deste trabalho é
analisar o comprometimento organizacional de docentes vinculados aos
cursos de administracao de instituicbes publicas de ensino superior de

Campina Grande - PB.

1.2.2 Objetivos especificos

Como objetivos especificos, tem-se:

e Descrever as caracteristicas dos professores dos cursos de administragao
atuantes nas duas instituicdes de ensino superior (IES) publicas da cidade de
Campina Grande - PB.

e Analisar os respectivos niveis de comprometimento organizacional dos
professores.

e Comparar os resultados entre os docentes da UFCG e os da UEPB.
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e Destacar as vantagens e desvantagens dos professores percebidos como

comprometidos.

1.3 Justificativa

Para promover as mudangas necessarias e criar as vantagens competitivas
demandadas pelo ambiente de negocios, as empresas precisam de funcionarios
comprometimentos e que agreguem valor organizacional. Porém nem sempre isso
ocorre, visto que funcionarios descomprometidos deixam de contribuir para o
crescimento da empresa e passam a atrapalhar sua imagem e desenvolvimento, a
partir de uma atuacéo inadequada.

Assim, o tema comprometimento passa a ser objeto de estudo importante
para as organizacbes, que necessitam saber os fatores que influenciam o
comprometimento, para entdo poderem intervir.

Pesquisar o comprometimento entre professores do ensino superior € algo
inovador e importante, ja que professores comprometidos desenvolvem seu trabalho
de forma mais responsavel, despertando nos alunos e futuros profissionais o desejo
de se empenharem e agirem de forma mais comprometida.

De acordo com Rowe e Bastos (2009), o docente do ensino superior trabalha
em diferentes tipos de instituicdes e desenvolve nelas atividades que se qualificam
de diferentes formas. Ainda segundo os autores, eles enfrentam tensdes das mais
variadas, seja com o0s seus pares ou com profissionais de outras areas, o que
interfere no seu grau de comprometimento organizacional. O professor também é
um profissional ndo necessariamente pertencente ao quadro efetivo e fixo da
instituicdo do ensino superior e mostra diferentes relagcbes com o conhecimento, seja
para produzi-lo ou para dissemina-lo. Assim, o docente para estes autores
caracteriza-se pela diversidade, pela pluralidade de opg¢des, caminhos, alternativas,
interesses e tensodes.

Apesar da importancia do tema vinculado a esta classe profissional, observa-
se que ha poucos trabalhos efetivados. Para comprovar tal afirmagao, no dia 27 de
junho de 2014 em pesquisa no site da Biblioteca Digital Brasileira de Teses e
Dissertacdes, ao colocar a expressao “comprometimento de professores do ensino

superior” foram encontrados apenas 64 documentos.
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Quanto ao curso de Administracéo, este foi escolhido por ser um curso que
tem por meta buscar o sucesso e sustentabilidade das empresas no mercado de
negocios, oferecendo ao aluno o conhecimento dos principais métodos e
instrumentos que possibilitam os melhores resultados na gestdo financeira, de
mercado, de pessoas e clientes. Assim, o graduado em administracdo pode atuar
nas mais variadas areas e atividades econdmicas existentes e parte de sua
formacdo dependera do comportamento, conhecimento tedrico, experiéncia e
atuacao profissional de seus mestres.

O estudo do comprometimento de professores que atuam nesta area pode
entdo revelar contribuigdes para o progresso profissional e meios de despertar o
comprometimento e a busca de melhoria do desempenho em diferentes atividades,
visto que a administracao pode afetar as demais atividades profissionais, ja que
todas precisam ser administradas.

Deste modo, com a realizagao desse estudo espera-se contribuir para o meio
académico, agregando conhecimentos acerca do tema e estimulando a extensao de
debates, estudos e novos projetos na area. Além disso, espera-se contribuir para o
meio administrativo no sentido de incentivar as empresas, em especial as
universidades, a valorizarem seus colaboradores e incentiva-los no desempenho de
sua tarefa, em vez de apenas os ignorarem, demitirem ou considerarem

descomprometidos, sem procurar as explicagdes para tal comportamento.

1.4 Estrutura do trabalho

O presente trabalho corresponde a um relatério de pesquisa e apresenta a

seguinte estruturagao:

e Capitulo 1: Introdugao. O presente capitulo consiste em uma forma resumida
de apresentar o trabalho. No caso, inicialmente foi feita a delimitagdo do tema,
problema e objetivos geral e especificos da pesquisa, além da justificativa e
estruturacao do trabalho.

e Capitulo 2: Fundamentacao teodrica. Este capitulo consiste na revisdo da
literatura, que envolve trabalhos preexistentes sobre a tematica de acordo com o

desenvolvimento histérico do tema. No caso deste trabalho, abrange os
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seguintes temas: a gestdo de pessoas, 0 conceito e classificacbes de
comprometimento, com destaque ao comprometimento organizacional. Por fim, &
apresentada a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO)
que fundamentou a construgéo do instrumento de pesquisa.

Capitulo 3: Aspectos metodoldgicos. Este capitulo destina-se a expor os
meios utilizados para execugao do trabalho. As sec¢des presentes neste capitulo
esclarecem quanto a caracterizagdo da pesquisa, caracterizagdo do ambiente e
dos sujeitos da pesquisa, dados da pesquisa, instrumento de coleta de dados e,
por fim, a forma de organizagao, tratamento e analise dos dados.

Capitulo 4: Apresentacao e analise dos resultados. Refere-se a analise dos
resultados encontrados a partir da coleta dos dados, reflexdo e observacgdes
realizadas.

Capitulo 5: Consideragoes finais. A conclusao trata-se da recapitulacao
sintética dos resultados e da discussdo da pesquisa. Apresenta deducdes
l6gicas correspondentes aos objetivos propostos, bem como limitagbes e
sugestdes para outros trabalhos relacionados a tematica do comprometimento,

sendo seguida pelas referéncias, anexos e apéndice.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentadas as bases conceituais de autores que
contribuiram para o entendimento da pesquisa. O capitulo destaca a preocupagao
de contextualizar o tema em seus aspectos teoricos, presentes na literatura.
Inicialmente é apresentada uma discussao sobre a gestdo de pessoas. Em seguida
€ abordado o conceito e classificagdes de comprometimento, com destaque a
discussdo quanto ao comprometimento organizacional. Por fim, é apresentada a
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) que fundamentou o

instrumento de coleta de dados da presente pesquisa.

2.1 A Gestao de Pessoas

Toda empresa existe para produzir algo, seja produtos (bens) ou servigos,
além de diponibiliza-los no mercado. Para que isso aconteca, as empresas precisam
utilizar os recursos de que dispde, de forma a maximizar sua rentabilizacao.

Entre a variedade de recursos empresariais, o0s considerados mais
importantes para Chiavenato (2010) sdo os recursos humanos, que sdo as pessoas
que trabalham em todos os niveis da empresa e sdo consideradas o0s Unicos
recursos vivos e inteligentes, capazes de lidar com os demais recursos empresariais
de forma a atingir objetivos comuns.

Sao as pessoas que, a partir das suas competéncias e do capital humano
combinados, criam valor para as organizacbes e sao capazes de aperfeicoar
produtos e processos. Mas pelo fato de que as pessoas se diferem muito de uma
para outra e tém comportamento dindmico, € necessario observar que para que
realmente agregem valor e criem vantagem competitiva para as organizagoes, elas
precisam ser orientadas e gerenciadas em prol do alcance de objetivos comuns.

Gil (2010) conceitua a Gestdo de Pessoas como a fung¢ao gerencial que visa a
cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais como individuais. De acordo com essa visdo, as pessoas
devem ser tratadas como parceiras das organizagodes, visto que constituem parte
integrante do seu capital intelectual. Além disso, as pessoas podem aumentar ou
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reduzir as for¢gas ou fraquezas de uma organizagdo dependendo da maneira como
sao tratadas, sendo preferivel, portanto, trata-las como fonte de sucesso.

Nesse sentido, Rocha-Pinto (2006) destaca que na revisdo de praticas
organizacionais cresce a certeza de que a gestdo de pessoas € uma atividade
estratégica, uma vez que sdo as pessoas geradoras de conhecimentos e inovagdes
em processos, produtos e servicos. Porém essa visdo da GP como atividade
estratégica nem sempre existiu.

Buscando entender o processo de evolugao histérica da Gestao de Pessoas,
Gil (2010) identifica momentos importantes que abrangem desde o movimento
original da Administragdo cientifica até o atual cenario que sé foi possivel a partir
das mudangas proporcionadas pela Escola das relagbes humanas, das Relagdes
Industriais e da Administragao de recursos humanos.

Durante muito tempo, a area funcional responsavel pela gestdo de pessoas
era denominada de Administracdo de Pessoal (AP) e era um d&rgéo isolado,
eminentemente burocratico e operacional que se responsabilizava exclusivamente
das admissdes, pagamento e demissdes da mao de obra das empresas, tudo feito
de acordo com a legislagao vigente. Vigorava os principios classicos e as pessoas
eram valorizadas apenas pela forca bragal que dispunha, onde os gestores
compartilhavam da visdo minimalista sobre o comportamento humano, a do homo
economicus, na qual o foco estava nas estruturas organizacionais e acreditava-se
que incentivos financeiros, vigilancia e treinamento eram suficientes
(VASCONCELOS; MOTTA, 2006; CHIAVENATO, 2010; BOAS; ANDRADE, 2009;
GIL, 2010; ARAUJO; GARCIA, 2009).

Depois da Teoria das Relagdes Humanas e com o conceito do homo socialis,
a visdo do homem no ambiente organizacional se ampliou, despertando a atencao
para gestdo de pessoas no ambito organizacional. Nesse sentido, comprovou-se a
partir de diversas experiéncias, como a de Hawthorne, que o comportamento
humano ndo depende apenas de estimulos econémicos, mas de fatores sociais,
psicolégicos e afetivos (SILVA, 2013).

Ainda de acordo com Silva (2013), com a ampliagdo dos estudos sobre o
comportamento organizacional, surgiu entdo a visdo de homo complexus que
compartilha a ideia de que o homem busca ativamente a realizacdo e o
autodesenvolvimento no ambiente de trabalho. A partir dessa visao, constata-se que

empresas passaram a anunciar a disposi¢cao para tratar seus empregados como
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parceiros, incentivando sua participacdo nas decisdes e priorizando o talento das
pessoas para alcance da sinergia.

Nota-se que essa area passou por uma evolugao, e atualmente € denominada
de “Gestdo de Pessoas”, guardando similaridade com outras denominag¢des que
também vém se popularizando, como Gestdo de Talentos, Gestdo de Parceiros e
Gestdo do Capital Humano. Novos papéis, atividades, objetivos e responsabilidades
foram incorporados e, hoje, a GP é um 6rgdo que compartilha com os demais
orgaos da empresa o encargo de administrar pessoas. Assim, pode-se dizer que a
GP corresponde a area da administracdo que trata do suprimento, da manutencao e
do desenvolvimento dos recursos humanos da empresa (CHIAVENATO, 2010).

Diante da ampliacdo da area e das mudancas na forma de gestdo, novas
demandas e preocupacdes passaram a ser associados a Gestao de Pessoas. Além
disso, a integragao da Gestdo de Pessoas na gestédo estratégica da empresa passa
a promover o envolvimento dos individuos em suas atividades cotidianas, buscando
0 minimo de conflitos € 0 maximo de desempenho.

Segundo Marras (2011, p. 18), enquanto as organizacdes preocupam-se em
ser mais competitivas, produzindo mais e melhor a custos menores, os empregados
buscam no interior das empresas a compensacdo do estresse causado pela
cobranga frenética de resultados, assim a conscientizacdo do desejo de viver
qualitativamente melhor passa a ser cada vez mais algo patente e palpavel para a
grande massa dos trabalhadores.

Nesse sentido, Administracdo do Stress, Qualidade de Vida no Trabalho,
Gestdo por Competéncias, praticas humanizadas, inclusdo, diversidade, dentre
outras tematicas passaram a serem alvos de pesquisa pela area da GP. O
Comprometimento € um desses novos temas e sera melhor discutido no préximo

tépico.

2.2 A importancia do comprometimento

O novo paradigma de producdo industrial evidencia a importancia do
comprometimento dos empregados para com 0s objetivos organizacionais. Essa
nova base técnica tem na diversificagcdo um fator de vantagem competitiva e de

captura de novos mercados. Assim, em vez de recursos humanos alienados e



21

despreparados, a nova situagcdo exige a cada dia um grupo de profissionais
qualificados e comprometidos para participarem ativamente de todos os processos e
atividades da empresa.

Nesse sentido, Dessler (1996) afirma que no ambiente de negdcios atual, em
que as mudancas acontecem em ritmo acelerado, independente do setor de
atuacao, o futuro pertence aos administradores mais bem-sucedidos em lidar com a
mudancga e que incentivem o comprometimento por parte dos funcionarios.

Medeiros et al. (2003) destacam que para atrair profissionais mais
competentes, as empresas tém dispendido grande esfor¢co na compreensao do
comportamento humano no ambito organizacional e na busca e retengdo de
pessoas melhor qualificadas e que estejam propensas a se comprometer com as
organizagbes e, consequentemente, desempenhar suas atividades de forma
superior.

Segundo Mayo (2003) as pessoas trazem seu capital humano pessoal, em
toda sua diversidade, para a organizagdo e, assim, a responsabilidade dos
dirigentes seria apenas nutrir e desenvolver esse capital humano. Porém, o autor
acrescenta que o que influencia e possibilita que algumas pessoas tenham
desempenho superior quando comparadas a outras € justamente sua motivagéao,
que combinada com o esfor¢o e as habilidades do individuo resulta no grau de
investimento do capital humano. Nesse sentido, o autor afirma que quando
funcionarios capacitados ndo conseguem realizar sua contribuicdo na organizagao,
eles estdo sendo afetados tanto pela cultura basica subjacente (solo) quanto pelo
que € mais transitério e local (clima organizacional). Assim, para o autor sdo
diversos os fatores que influenciam no resultado, crescimento e consequente
comprometimento das pessoas.

A necessidade do comprometimento, segundo Dessler (1996), origina-se da
nova natureza das tarefas dos trabalhadores. Os imperativos de qualidade, servico e
mudanca rapida que marcaram os anos 80 e 90 impuseram modificacbes na forma
de gerenciamento das organizagcbes em geral, a partir de mudancas relativas aos
relacionamentos das empresas, sobretudo entre seus concorrentes e consumidores,
que passaram a ser tratados de forma diferenciada. Assim, os trabalhadores
passaram a ter mais participacdo e controle sobre suas fungdes, aprendizado
continuo, além do trabalho em equipe que também passou a ser cada dia mais

constante.
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Diante de tais mudancas, os funcionarios passaram a ter mais participacao e
responsabilidades relacionados ao alcance dos objetivos organizacionais. Para tanto
os funcionarios em geral precisam estar comprometidos com a organizagao.

Conceitos e classificagbes de comprometimento serdo abrodados no préximo tépico.

2.3 Conceito e classificagdo de comprometimento

A definicdo de comprometimento esta relacionada com o grau de
envolvimento do individuo com algo/alguém. Para envolver melhor os funcionarios
na acgbes e praticas organizacionais e alcangar melhores resultados, as
organizagdes precisam conhecer esse assunto melhor.

Sabe-se que o termo comprometimento foi considerado um dos construtos
mais dificeis e a0 mesmo tempo mais pesquisados na area de gestdo (COHEN,
2007 apud NASCIMENTO, 2013). A autora destaca que os estudos realizados nessa
area envolvem discussoes sobre natureza, dimensionalidade, carater e focos desse
vinculo. Além dessas questbes centrais, os estudos também tém abordado fatores
antecedentes e consequentes relacionados ao comprometimento.

Segundo Medeiros et al. (2003) é consenso na literatura que o
comprometimento possui multiplos focos, como organizacdo e carreira, além de
varias bases de entendimento. Sendo assim, pode-se considerar que o
comprometimento trata-se de um construto multidimensional e que os vinculos
estabelecidos entre as pessoas e as organiza¢des sao cada dia mais complexos.

Diversos autores (ALENCAR , 2012; ROWE; Bastos, 2007; CARDOZO;
ARAUJO; SILVA, 2013; BASTOS, 1994; VENANCIO, 2013) destacam que Kelman
foi o primeiro autor a estabelecer o comprometimento em componentes diferentes.
Para esse autor, a definicAo de comprometimento esta relacionada com o vinculo
psicolégico de um individuo com a organizagdo. Tal vinculo pode envolver trés
bases diferenciadas, a saber: (i) compliance (submissdo) ou envolvimento
instrumental, motivado por recompensas extrinsecas; (ii) identification (identificagao)
ou envolvimento baseado num desejo de filiacdo; e, (iii) internalization
(internalizacdo) ou envolvimento causado pela congruéncia entre os valores

individuais e organizacionais.
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No Brasil, os estudos iniciais sobre comprometimento remetem a uma
concepgao triade do conceito, em que sdo consideradas as relagdes do sujeito com
a carreira, com as organizagdes e com as institui¢des sindicais, conforme proposto
por Bastos (1994). Assim, de acordo com Alencar (2012), o vinculo denominado
comprometimento se estabelece pela identificacdo, dedicagdo, compromisso e forte
sentimento positivo ou de lealdade do individuo com sua
carreira/trabalho/organizacgéo.

Complementando essa ideia, Venancio et al. (2013) constatam que o
comprometimento pode ser investigado com foco em diversos objetos sociais, entre
eles os mais estudados seriam a organizagao, a carreira, o sindicato, o trabalho e as
equipes. Além disso, algumas caracteristicas que antecedem o comprometimento
seriam a fungdo, a remuneragcdo e o tempo de servico. Tendo como foco a
organizagdo, o presente estudo apresenta como tematica central o
comprometimento organizacional, que sera melhor discutido no topico a seguir, visto
que este tipo de comprometimento consiste na tematica central da presente

investigacao.

2.4Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional € um construto que se refere a atitude ou
vinculo que os individuos estabelecem com a organizagdo. Assim, o0
comprometimento organizacional pode ser entendido como uma relagcdo de
identificacdo e envolvimento de um individuo com uma organizagédo em particular.
Essa relagdo é marcada, sobretudo, pela escolha do individuo em persistir na
organizagao.

Como lembra Chang Junior (2001), as organizagbes passaram a adotar
formas de gestdo mais participativas, buscando um tipo de envolvimento mais
“negociado” com os colaboradores, em vez de um envolvimento imposto e
controlado pelo capital. Sem duvida, essa visao contribui para o0 aumento no nivel de
comprometimento organizacional, visto que o funcionario se empenha de forma mais
intensa e satisfatéria para o atingimento das metas, justamente por se sentir mais

envolvido e responsavel pela organizacdo em que trabalha.
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Assim como ja exposto no tépico anterior, as pesquisas sobre
comprometimento organizacional tém enfrentado dificuldades quanto a sua
conceituagao e ao seu enquadramento tedrico, visto que este construto possui
varios conceitos e definicdes. Entretanto, a maioria dos tedricos consideram o
comprometimento como multidimensional.

Como evidenciam Rowe e Bastos (2007), o estudo do comprometimento
organizacional foi, durante anos, largamente dominado pela abordagem
‘atitudinal/afetiva’ que caracteriza o classico trabalho de Mowday et al. (1982) e que
trata o comprometimento como um construto global e unidimensional. Essa
abordagem considera apenas o envolvimento do trabalhador com a organizagéo,
nao observando as trocas e beneficios efetivados nem a internalizagédo das normas
da organizagao para o estudo do comprometimento.

A partir dos anos 1990, emerge com maior forga o modelo desenvolvido por
Meyer e Allen (1991), para os quais o vinculo de comprometimento é gerado por
processos psicossociais que fazem com que diferentes bases diferenciem a relagao
que se estabelece entre um empregado e a organizagcao onde ele trabalha. Segundo
Teixeira, Castro e Batalha (2011), esse modelo se trata de um modelo tridimensional
€ é 0 mais aceito pelos estudiosos.

Nesse sentido, Meyer e Allen (1991) conceituam o comprometimento
organizacional como algo além de uma postura de lealdade passiva em relagao a
organizacéao, envolvendo também um relacionamento ativo que busca a melhoria e 0
desenvolvimento da organizagdo. E destacam trés componentes que s&o
internacionalmente aceitos: (1) comprometimento como um apego a organizagao
(affective commitment ou afetivo); (2) comprometimento percebido como custos
associados a deixar a organizagao (continuance commitment ou instrumental); e (3)
comprometimento como uma obrigacdo de permanecer na organizagao (obligation
ou normative commitment, chamado comumente de normativo).

A primeira base, a saber a base afetiva, corresponde a identificacdo dos
trabalhadores com a organizacao e esta relacionado ao afeto psicologico, como por
exemplo, a ideia de lealdade, o sentimento de pertencimento e o desejo de contribuir
com a instituicdo de trabalho. Nesse aspecto, o vinculo do individuo com a
organizacao acontece por querer, afeicao e pelo gosto do individuo pela organizacao
ou pelo trabalho.
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A segunda dimens&o é a base instrumental que consiste, segundo Ribeiro
(2008) apud Pinto (2011), no vinculo desenvolvido por meio da analise de custos e
beneficios econdémico, sociais ou psicologicos relacionados a permanecer ou ndo na
organizacgao. Assim, o comprometimento dos funcionarios seria um instrumento para
ele atender seus propdsitos e o vinculo acontece porque os funcionarios precisam
da organizagao para alcangar algo.

Por fim, a base normativa evidencia que o processo de permanéncia esta
relacionado com o sentimento de dever e obrigagdo, originada mediante a
internalizagcado de normas, valores e padroes estabelecidos que criam no funcionario
uma concordancia moral com as crengas, objetivos e missdo da organizagao
(RIBEIRO, 2008 apud Pinto, 2011). Sendo assim, tomando a base normativa, as
pessoas se comprometem porque acreditam que é certo e moral fazé-lo diante de
normas formais e/ou informais.

Ainda sobre essas dimensodes, Medeiros et al. (2003), sintetizam:

“empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagdo porque eles querem; aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao
obrigados”. [Medeiros et al., 2003].

Ribeiro (2008) apud Pinto (2011) afirma ainda que, embora as trés dimensodes
ou bases do comprometimento fagam parte de um mesmo fendmeno, cada uma
delas tem dindmica diferenciada, podendo ser abordadas individualmente
(abordagens unidimensionais) ou em conjunto (abordagens multidimensionais), ou
seja, o fato de um trabalhador ser comprometido afetivamente ndo o impede de
também poder apresentar um forte comprometimento normativo.

Teixeira, Castro e Batalha (2011) acrescentam que ha alguns autores como
Solinger, Van Ollfen e Roe (2008) que ndo concordam com o modelo tridimensional,
considerando-o incoerente. Para eles, ndo ha possibilidade de integrar os trés tipos
de comprometimento como componentes de um unico fenébmeno atitudinal. Esses
autores ratificam que o comprometimento deveria ser composto apenas pela base

afetiva, o que o tornaria um construto unidimensional.
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Desta forma, evidencia-se que o entendimento da dimensionalidade do
comprometimento, é ainda, uma questdo aberta, que estd sendo discutida e
investigada, mas que ndo apresenta um consenso. E importante ressaltar ainda que
as vertentes ou abordagens de estudo ndo devem ser confundidas com os enfoques
ou bases sobre as quais o vinculo organizacional é construido.

Para diferenciar essas ideias, Pinto (2011) afirma que o comprometimento
organizacional vem sendo estudado predominantemente através de duas grandes
vertentes de pesquisa, a saber. o comprometimento atitudinal e o comportamental.
Essas duas abordagens utilizam instrumentos e estratégias proprias para abordar o
construto. Ja os trés componentes correspondem a distintas naturezas do vinculo ou
dos processos psicolégicos que o0 geram e sdao denominadas bases de
comprometimento, a saber, as bases sdo a afetiva, a instrumental e a normativa,
que ja foram discutidas anteriormente.

De acordo com Alvares (2013) associada a crescente relevancia académica,
a analise do comprometimento por meio do estudo de seus componentes possui
maior aplicabilidade pratica, uma vez que a delimitacdo e identificagcdo de fatores
determinantes do comprometimento oferecem embasamento tedrico aos gestores de
pessoas para auxiliar no envolvimento efetivo dos colaboradores a organizagéo.

Para aperfeicoar e facilitar a aplicabilidade desse construto se faz necessario
mensura-lo e determinar melhor seus indicadores, diante disso desde os primeiros
trabalhos realizados no estudo do comprometimento, grandes esforgos tém sido
empreendidos em busca de mensurar esse construto. Nesse sentido, Bastos et al.
(2008) destacam que existem diversas escalas especificas para medir o
comprometimento, como a Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo
(ECOA), a Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) e a
Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON).

Assim, buscando preencher essa lacuna quanto a identificacdo e mensuragao
do comprometimento foi desenvolvida a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), que é considerada a escala mais completa por envolver
maior numero de bases e indicadores relacionados ao comprometimento. A EBACO
foi elaborada e validada por Medeiros, tendo sido aplicada pela primeira vez em
2003. Essa escala sera melhor discutida no tépico a seguir, visto que este
instrumento fundamentou a construcdo do questionario utilizado na presente

pesquisa.
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2.5 Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO)

Mensurar o comprometimento sempre foi uma das principais dificuldades dos
pesquisadores da area. Diversos estudos ja foram realizados buscando validar
instrumentos que consideram o comprometimento tanto unidimensional como
multidimensional.

Para suprir a deficiéncia quanto a identificacdo e mensuracido do
comprometimento organizacional Medeiros desenvolveu, em 2003, a Escala de
Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO). Essa escala, de acordo com
Costa (2010), mede o comprometimento organizacional na abordagem atitudinal.

Segundo Bastos et al. (2008), a EBACO ampliou o numero de bases do
comprometimento e surgiu de estudos sobre a dimensionalidade das bases
instrumental e normativa, com evidéncias de que essas duas bases sao integradas.
A saber, as bases correspondem as dimensdes latentes do comprometimento e a
EBACO foi projetada para mensurar sete bases do comprometimento
organizacional: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigagdo pelo desempenho,
afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e
escassez de alternativas.

Entre essas bases, Alvares (2013) diferencia as bases pertencentes ao
enfoque afetivo e normativo e as bases pertencentes ao enfoque instrumental. Essa

diferenciagao esta ilustrada no quadro a seguir:

Quadro 2 - Divisdao das bases da EBACO de acordo com enfoque

BASES COM ENFOQUE AFETIVO E NORMATIVO | BASES COM ENFOQUE INSTRUMENTAL

Afetiva Falta de recompensas e oportunidades
Obrigagcdo em permanecer Linha consistente de atividade
Obrigacao pelo desempenho Escassez de alternativas

Afiliativa

Fonte: Adaptado de Medeiros (2003).

As bases do enfoque afetivo e normativo correspondem as caracteristicas

onde o nivel de comprometimento esta diretamente relacionado ao desempenho e
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satisfacdo do funcionario com a organizagao, assim, torna-se necessario que o0s
niveis de comprometimento sejam considerados altos. Ja nas bases com enfoque
instrumental evidencia-se o interesse e beneficios percebidos pelo funcionario que
justificam sua permanéncia na organizagao, nesse caso o nivel de comprometimento
possui uma relagéo inversamente proporcional ao desempenho organizacional.

Esse instrumento, ou seja, a escala EBACO, € composto por 28 itens, sendo
4 itens para cada uma das 7 bases, conforme pode ser visualizado no ANEXO A,
que destaca ainda os pesos que devem ser considerados na interpretacao de cada
um desses itens. Para a validacdo dessa escala, realizada por Medeiros em 2003,
foram reunidos 819 casos, compreendendo 266 recepcionistas de 82 hotéis e 553
empregados de outras 12 organizagdes publicas, privadas e nao-governamentais.
Esse contingente de trabalhadores envolve diversas categorias profissionais, como
professores, bancarios, industriarios e servidores publicos, entre outras categorias.

E importante destacar ainda que Bastos et al. (2008) indicam que a avaliacéo
do comprometimento organizacional deve ser aplicada individualmente, mas os
resultados devem ser interpretados em grupo. Essa forma de avaliagao foi
considerada e sera feita posteriormente no presente estudo, visto que os resultados
serao avaliados coletivamente de acordo com cada instituicdo de ensino.

Nesse sentido, tomando por base as presentes consideracdes, essa pesquisa
realizara uma analise comparando o nivel de comprometimento organizacional de
professores do curso de administragdo que atuam em instituigdes publicas de ensino
superior na cidade de Campina Grande, PB. Essa analise sera realizada a partir dos
dados coletados, onde a escala EBACO foi essencial para fundamentar a coleta dos
dados e as analises, que serdo melhor explicados no capitulo posterior que trata dos

procedimentos metodologicos adotados.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo descreve as decisdes metodoldgicas envolvidas na
construgcao da pesquisa e apresenta os procedimentos percorridos para atender a
problematica central e os objetivos propostos. Nesse sentido, o capitulo consiste em:
Caracterizagdo da pesquisa, Caracterizagdo do ambiente e dos sujeitos da
pesquisa, Dados e instrumento de coleta de dados, além das técnicas de

Organizacéo, tratamento e analise dos dados.

3.1Caracterizacao da pesquisa

Quanto a natureza empregada, este estudo pode ser classificado como sendo
uma pesquisa descritiva. Para Vergara (2010), uma pesquisa descritiva expde
caracteristicas de determinada populagdo, ndo tendo compromisso de explicar os
fendbmenos que descreve. Assim, a natureza descritiva se da uma vez que a
pesquisa caracteriza o nivel de comprometimento dos professores em relagcédo a seu
ambiente de trabalho e seu comportamento.

Ainda sobre a pesquisa descritiva, Salomon (2010) destaca que esta delineia
0 que é, compreendendo descri¢ao, registro, analise e interpretacdo da natureza
atual, tendo como enfoque as condi¢des dominantes e o funcionamento de uma
pessoa ou grupo. Outro aspecto importante € que a pesquisa descritiva usa muito a
comparagao e o contraste, o que foi feito no presente estudo.

Entre os principais tipos e modalidades da pesquisa descritiva, Gil (2010) cita
os estudos de casos multiplos, que sdo aqueles em que o pesquisador estuda
conjuntamente mais de um caso para investigar determinado fenébmeno. Para esta
pesquisa optou-se por essa modalidade, sendo considerados casos os grupos de
professores universitarios pertencentes as duas IES publicas da cidade de Campina
Grande - PB. Estes foram investigados quanto ao seu comprometimento
organizacional com o intuito de compara-los, destacando suas semelhangas e
divergéncias.

E quanto a analise dos dados, optou-se por uma pesquisa quanti-qualitativa.
Segundo Vieira (2009), na pesquisa quantitativa, as informag¢des sdo de natureza

numérica e busca-se em geral classificar, ordenar ou medir as variaveis para
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apresentar estatisticas, comparar grupos ou estabelecer associagdes. Ja na
pesquisa qualitativa busca-se levantar opinides, crengas e significado de acordo com
a perspectiva dos participantes.

Sendo assim, esta pesquisa pode ser considerada mista, visto que os dados
de analise sao tanto quantitativos como qualitativos. De acordo com Gongalves e
Meirelles (2004), a combinacdo de modelos Quali e Quanti se torna cada dia mais
usual nas pesquisas e esses métodos podem consorciar-se para apoiar a descricao

ou solugao do problema, dependendo do interesse do pesquisador.

3.2 Caracterizagao do ambiente e dos sujeitos da pesquisa

O universo em estudo é composto pelos professores vinculados aos cursos
de administracdo das duas Instituicdes de Ensino Superior (IES) do ambito publico
localizadas em Campina Grande — PB. Tais IES s&o: a Universidade Federal de
Campina Grande (UFCG) e a Universidade Estadual da Paraiba (UEPB). Segue a

caracterizagao dessas instituicoes.

3.2.1 Caracterizagao das Instituicoes de Ensino Superior (IES)

As instituicdes consideradas no estudo sdo a Universidade Federal de
Campina Grande (UFCG) e a Universidade Estadual da Paraiba (UEPB).

Com relagao a Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), esta é
uma instituicdo de ensino superior, publica e federal, criada pela Lei n°. 10.419 de 9
de abril de 2002. Sua sede localiza-se na cidade de Campina Grande - PB. Além da
sede, a universidade é composta por mais seis campus localizados em Pombal,
Patos, Sousa, Cajazeiras, Cuité e Sumé. O curso de Administracdo considerado
nesse estudo foi o pertencente ao Centro de Humanidades (CH) do campus de
Campina Grande, que conta em seu quadro com 21 professores atuantes, sendo 14
mulheres e 7 homens.

A outra universidade objeto de estudo € a Universidade Estadual da Paraiba
(UEPB), que também tem sede em Campina Grande, e outros campus nas cidades

de Lagoa Seca, Guarabira, Catolé do Rocha, Jodo Pessoa, Patos, Monteiro e
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Araruna. O campi considerado nesse estudo € o campus 1, com destaque ao Centro
de Ciéncias Sociais e Aplicadas (CCSA) que, entre outros cursos, abrange o curso
de bacharelado em Administragdo. Atualmente o curso de Administracdo da UEPB

conta 19 professores atuantes, onde 13 sdo mulheres e 6 homens.

3.2.2 Caracterizagao dos sujeitos de pesquisa (Populagcao e Amostra)

A populacdo envolve 40 (quarenta) professores atuantes como docentes em
cursos de administracdo das |IES selecionadas como objeto de estudo na cidade de
Campina Grande - PB. Entre esses professores 21 sdo da UFCG e 19 da UEPB.

Todos os 40 professores foram consultados o e obteve-se um retorno de 26
respostas, o que corresponde a 65% da populacdo. No caso dos 21 professores da
UFCG, 15 responderam (71%) e dos 19 da UEPB, 11 responderam (58%).

Sendo assim, pode-se classificar essa amostra como nao-probabilistica por
acessibilidade, que de acordo com Vergara (2010) trata-se de um procedimento
onde a selecdo de elementos para compor a amostra ocorre pela facilidade de
acesso e disponibilidade dos sujeitos, sem que se precise necessariamente de

procedimentos estatisticos para seleciona-los.

3.3 Dados da pesquisa e instrumento de coleta de dados

Para alcancar o objetivo do estudo, a pesquisa utilizou-se de dados primarios,
obtidos exclusivamente a partir do questionario (APENDICE A) que foi o Unico
instrumento de coleta de dados.

Na percepcao de Vergara (2010), o questionario caracteriza-se por uma série
de questdes apresentadas ao respondente, de forma impressa ou digital, podendo
ser aberto ou fechado. No modo aberto, as respostas sao livres; ja no modo fechado
os respondentes fazem escolhas, ou pondera, diante de varias alternativas. Vergara
(2010) acrescenta que o questionario pode ser enviado pelos correios, por uma
pessoa ou por midia eletronica.

O questionario utilizado foi adaptado de Medeiros (2003) e contém 10

questbes abertas e 30 fechadas, além das referentes a caracterizacdo dos
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respondentes e da instituicdo onde atuam. O questionario se baseia na Escala de
Bases do Comprometimento Organizacional (EBACQO) elaborada por Medeiros
(2003), no intuito de mensurar as sete bases do comprometimento organizacional, a
saber, as bases sado: afetiva, obrigagdo em permanecer, obrigagcdo pelo
desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de
atividade e escassez de alternativas. Essa escala € do tipo Likert, onde as respostas
variam de 1 a 6, de acordo com o grau de conformidade que os respondentes
apresentam com as afirmativas.

A fonte de coleta de dados utilizada neste estudo foi a web, sendo o
questionario elaborado em uma das ferramentas do Google Docs e enviado aos
professores via link por e-mail. O Google Docs possibilita a aplicagcdo do
questionario ocorra virtualmente, tratando-se de um processador de textos, planilhas
e apresentacdes gratuito, baseado na web. A ferramenta admite que seus usuarios
criem e editem documentos online. Apds a criacdo dos documentos, a ferramenta ja
tabula e organiza os dados de forma a facilitar a analise (FURTADO, 2012).

Dessa forma, apds a elaboragdo do questionario de autoaplicagdo e sua
disponibilizagdo no Google Docs, os e-mails (contatos dos professores) foram
recolhidos nas coordenacbes dos cursos de cada IES a partir de uma
entrevista/conversa simples com o coordenador ou responsavel por fornecer esses
dados. Em seguida, o link de acesso ao questionario da pesquisa foi enviado por e-
mail a cada um dos professores que compdem a populacdo. Nesse e-mail enviado
pela pesquisadora estava indicado o link, a saber: <https://docs.google.com/forms
1d/1gYIE2ZrnVW1izblhdqVQ2r61TdUfoKslgfNyWBsAsO/viewform>, e a explicacdo da

pesquisa para que os professores pudessem responder os questionarios e envia-los.

3.4 Organizacao, tratamento e analise dos dados

Os dados, em geral, foram inicialmente organizados em tabelas e graficos,
para depois serem analisados. Conforme afirma Gibbs (2009), o uso de tabelas
facilita que comparagdes sejam feitas em estudos de casos multiplos. Assim, tabelas
foram usadas procurando deixar claro diferencas e semelhangas entre os casos e
comparando dados de forma a estabelecer alguns padrbes, tanto nas questdes
abertas como nas fechadas.
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De acordo com Rojas Soriano (2004), a informagédo colhida por meio de
questionarios dificiimente poderia ser utilizada na sua apresentagédo original, pois
demandaria tempo e trabalho desproporcionais. Dai a necessidade de se resumir a
informacao-fonte (também chamada de informacéo bruta). Esse processo consiste
em reuni-la, classifica-la, organiza-la e apresenta-la em quadros estatisticos, graficos
ou relagdes de dados que facilitem sua analise e interpretagéo.

No presente estudo, a prépria pesquisadora elaborou as tabelas e graficos a
partir do uso de planilhas do Excel. Assim, todos dados coletados foram transferidos
para uma planilha Excel e depois foram tabulados e representados graficamente a
partir do tratamento estatistico simples necessario a organizagéo e tabulagdo dos
dados.

Para a avaliagao dos dados da escala EBACO, a analise dos dados seguiu as
instrucdes da metodologia da EBACO, fornecida por Bastos et al.(2008). Assim,
inicialmente foi calculada a média dos respondentes para cada indicador/item da
escala e, em seguida, essa média foi multiplicada pelo peso de cada indicador
(evidenciado no ANEXO A). A partir disso, os resultados dos quatro indicadores
multiplicados pelos seus respectivos pesos foram somados para que seja feita a
avaliagcdo de cada uma das sete bases de acordo com o resultado encontrado.
Assim, os resultados encontrados foram interpretados de acordo com o escore
obtido em cada base, que classifica o resultado encontrado quanto ao nivel de
comprometimento de cada base (conforme ANEXO B). A saber, os niveis podem ser
classificados como: baixo comprometimento, comprometimento abaixo da média,
comprometimento acima da média e alto comprometimento.

Para facilitar a visualizagdo do nivel de comprometimento, esta pesquisa
definiu cores para representar cada uma das classificacbes propostas por Medeiros
(2003). Assim, para o nivel considerado como “baixo comprometimento” foi
associada a cor vermelha, para o nivel de “comprometimento abaixo da média” foi
associada a cor laranja, para o nivel de “comprometimento acima da média” foi
associada a cor azul e para o nivel de “alto comprometimento” foi associada cor
verde. Essa representagdo foi criada tendo por objetivo facilitar a analise e

diferenciagao entre os niveis e pode ser representada conforme o Quadro 2 a seguir:
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Quadro 2 - Nivel de comprometimento da escala EBACO associado a cores representativas

Nivel de comprometimento para analise dos resultados | Cor asso_clada pela
pesquisadora

Baixo comprometimento

Comprometimento abaixo da média

Comprometimento acima da média

Alto comprometimento

E importante perceber que essa representacdo visual a partir de cores
contribuiu para a analise dos dados de forma a evidenciar os resultados e
interpretacbes dos dados quando dispostos nos graficos, facilitando inclusive a
comparacgao dos dados entre as instituicdes, conforme se vera no préoximo capitulo.

Quanto as questdes abertas, que correspondem aos comentarios finais dos
professores quanto as vantagens e desvantagens percebidas entre os professores
comprometidos, foram analisadas de forma qualitativa e ainda mais personalizada,
tendo sido excluidos discursos com mesmo teor e significado, e considerados todos

0s demais comentarios na integra, como sera constatado a seguir.
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4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta e discute os resultados obtidos, a partir das
abordagens quantitativa e qualitativa realizadas, relatando o material coletado entre
docentes vinculados ao curso de Administragcao de instituicbes publicas do ensino
superior da cidade de Campina Grande, PB.

O capitulo esta estruturado em cinco segbes. A primeira segcdo faz a
caracterizagdo geral dos professores respondentes e que, portanto, compdem a
amostra da presente pesquisa. A segunda secdo faz a analise do nivel de
comprometimento dos professores da UFCG a partir da analise da escala EBACO.
Ja terceira secao apresenta a analise do nivel de comprometimento dos professores
da UEPB também utilizando-se da escala EBACO. A quarta secdo busca comparar
os resultados referentes aos professores da UFCG com os resultados dos
professores da UEPB. Por fim, a quinta segdo descreve as vantagens e

desvantagens percebidas entre os professores comprometidos.

4.1 Caracterizagao dos respondentes

Entre os 26 professores participantes da pesquisa, 15 atuam na UFCG e 11
sao da UEPB. Ao todo, sdo 18 mulheres e 8 homens, que tém idade média de 42
anos. Toda a amostra tem graduacdo em Administragdo ou cursos afins como
Economia, Psicologia ou Contabilidade. Quanto aos cursos de especializacao, 46%
dos professores apresentam alguma especializagdo com predominancia em
Contabilidade, Gestao Estratégica, Marketing ou Finangas. A respeito da formagao
(mestrado), 85% dos professores apresentam mestrado, com destaque a
Engenharia da Produgao ou Estratégia. Quanto ao doutorado, apenas 8 professores
tém formacao doutorado com destaque a area de Recursos Naturais ou a propria
Administracdo. Vale destacar que nenhum dos professores tem formagdo pos
doutourado.

Em relacdo ao tempo de experiéncia médio dos respondentes em instituicdes
de ensino superior corresponde a 12 anos, sendo 11 anos em média atuando na

instituicdo a qual representa na pesquisa seja a UFCG ou a UEPB. Essa
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caracteristica onde o tempo de experiéncia em IES é praticamente o0 mesmo tempo
de atuagdo na IES considerada representa um certo envolvimento duradouro dos
professores com a instituicdo onde atua, o que revela certo comprometimento
organizacional.

A respeito da carga horaria, os professores em geral citaram a carga de 40
horas semanais de dedicacao a instituicdo. Nenhum professor falou que se dedica a
outra IES. Porém alguns professores falaram que se dedicam a outros tipos de
atividades o que faz sua carga horaria total aumentar um pouco.

Assim, de modo geral, o resultado obtido dos dados demograficos e
ocupacionais dos docentes participantes da pesquisa pode ser caracterizado como:
a maior parte € do sexo feminino com mestrado; possui mais de 40 anos de idade; e
apresenta em meédia 12 anos de atuagao no magistério, trabalhando por volta de
onze anos na |IES pesquisada. Observa-se que o tempo de atuacdo na IES
vinculada fica bem proximo a seu tempo de experiéncia como professor em geral, o
que revela certo comprometimento com a organizagdo, conforme comentado
anteriormente.

Quanto as fungdes assumidas pelos professores, em relagao ao Ensino todos
citaram as atividades como professor, onde preparam e ministram aulas, além de
orientarem alunos em trabalhos de conclusao do curso. Em relacéo as atividades de
Pesquisa, praticamente todos os professores também afirmaram que atuam como
professores pesquisadores ou orientadores em projetos de pesquisa. Ja em relagao
as atividades de Extensdo, apenas 20% dos professores disseram ter alguma
atividade nesse sentido, onde geralmente participam de cursos oferecidos a
comunidade ou orientam projetos de extensdo. Por fim, em relagdo as atividades
administrativas, menos de 20% dos professores citaram alguma participagéo nesse
tipo de atividade, entre as citadas destacou-se a coordenacido de atividades e
grupos, além da participagdo atuante em conselhos e comissdes que foram
consideradas atividades administrativas.

Quando perguntados quanto ao trabalho na instituicdo, a maioria dos
professores (90%) falou em satisfagdo e motivagdo em relagdo ao trabalho, sendo
poucos os professores que falaram que estdo cansados/estressados. Ja em relacéo
ao numero de turmas assumidas, a média é 3 turmas de 60 horas semestrais em

ambas universidades.
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Finalizado a descrigdo do perfil dos professores pesquisados, segue a analise
do nivel de comprometimento organizacional dos professores de cada IES de acordo

com as dimensoes/bases da escala EBACO.

4.2. Analise do comprometimento organizacional dos professores da UFCG

Os professores da UFCG correspondem a 58% da amostra da presente
pesquisa. Assim, entre os 26 respondentes, 15 estdo vinculados a esta instituicao,
sendo 11 mulheres e 4 homens. A seguir sera feita a analise do nivel de
comprometimento organizacional desse grupo de professores da UFCG de acordo

com cada uma das dimensodes/bases da escala EBACO.

4.2.1 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “afetiva”

A base afetiva corresponde aos itens 1 a 4 da escala EBACO e se relaciona a
crenga e identificagdo da pessoa com a filosofia, os valores e o0s objetivos
organizacionais. Ao somar a meédia dos respondentes da UFCG aos pesos
correspondentes dessa base, o resultado encontrado foi 14, que por se encontrar no
terceiro nivel de interpretacéo, revela comprometimento acima da media para essa

base, sendo representado pela cor azul, conforme Tabela 1 a seguir.

TABELA 1: DIMENSAO AFETIVA - PROFESSORES UFCG

ITEM MEDIA | PESO MEDIA X PESO
01 4,00 0,74 2,96
02 4,93 0,76 3,75
03 4,60 0,80 3,68
04 4,60 0,78 3,59
> | w0

Esse resultado representa que os professores da UFCG se identificam com
os valores e a filosofia da organizagdo que trabalham e isso € bom por demonstrar

identificagéo e conformidade com a cultura organizacional da instituicao.
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4.2.2 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “obrigagdao em

permanecer”

A base obrigagdo em permanecer corresponde aos itens 5 a 8 da escala
EBACO e se refere a crenga do individuo de que tem uma obrigagcdo em
permanecer na organizagao, o que € associado ao sentimento de culpa em deixar
essa organizagao, percebendo que n&o seria certo deixa-la, além da percepgao de
que tem uma obrigagdo moral com as demais pessoas da organizagao.

Conforme a Tabela 2, percebe-se que o resultado encontrado foi de 13,6.
Esse resultado revela comprometimento abaixo da média para essa base, sendo

representado pela cor laranja, conforme pode ser percebido a seguir.

TABELA 2: DIMENSAO OBRIGAGAO EM PERMANECER - PROFESSORES UFCG

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
05 4,73 0,78 3,69
06 4,33 0,79 3,42
07 3,80 0,82 3,12
08 3,93 0,85 3,34
3 13,6

O resultado abaixo da média nessa base revela que os professores da UFCG
nao se sentem obrigados moralmente a permanecer na organizagao. Isso de certa
forma é positivo, visto que ao mesmo tempo representa que eles estdo na

organizagao por vontade propria.

4.2.3 Anadlise do nivel de comprometimento conforme a base “obrigagao pelo

desempenho”

A base obrigagdo pelo desempenho corresponde aos itens 9 a 12 da escala
EBACO e se refere a crenga do individuo de que deve se esfor¢car em beneficio da
organizacdo e que deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos

organizacionais.
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Ao somar a média dos respondentes da UFCG, o resultado encontrado foi
16,7, o que revela alto grau de comprometimento para essa base, sendo

representado pela cor verde, conforme tabela a seguir.

TABELA 3: DIMENSAO OBRIGAGAO PELO DESEMPENHO - PROFESSORES UFCG

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
09 5,40 0,65 3,51
10 5,93 0,81 4,81
11 5,67 0,81 4,59
12 5,47 0,70 3,83
> 1.7

O nivel de alto comprometimento nesta base revela que os professores da
UFCG buscam atingir os objetivos da empresa, desempenhando bem suas fungoes,

cumprindo suas tarefas e se esforgando para que a organizagado tenha os melhores

resultados possiveis.

4.2.4 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “afiliativa”

A base afiliativa corresponde aos itens 13 a 16 da escala EBACO e se refere
a crenga do individuo de que é reconhecido pelos colegas como membro do grupo e
da organizagao, ou seja, seu sentimento quanto ao reconhecimento e importancia no
grupo.

Nesse caso, o resultado encontrado foi 13,9, conforme Tabela 4. Esse indice
revela baixo grau de comprometimento para essa base, sendo representado a seguir
pela cor vermelha.

TABELA 4: DIMVENSAO AFILIATIVA - PROFESSORES UFCG

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
13 4,80 0,72 3,46
14 4,73 0,82 3,88
15 4,73 0,76 3,60
16 4,33 0,68 2,95
> [ e
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O baixo nivel de comprometimento resultante nessa base € um pouco
preocupante por revelar que os professores da UFCG ndo tém se sentido
importantes nem reconhecidos pelo grupo. Essa percepg¢ao pode esta demonstrando
problemas relacionais presentes no grupo e que, portanto, precisam ser melhor

investigados.

4.2.5 Andlise do nivel de comprometimento conforme a base “falta de

recompensas e oportunidades”

A base falta de recompensas e oportunidades corresponde aos itens 17 a 20
da escala EBACO e se relaciona a crenca de que o esfor¢go extra em beneficio da
organizagdo deve ser recompensado e de que a organizagdo deve lhe dar mais
oportunidade.

Conforme a Tabela 5, nota-se que foi encontrado o somatério de 5,4. Esse
resultado revela um grau de comprometimento abaixo da média para essa base,

sendo representado pela cor laranja, a seguir.

TABELA 5: DIMENSAO FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES - PROFESSORES

UFCG
ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
17 2,87 0,45 1,29
18 2,13 0,77 1,64
19 1,73 0,72 1,25
20 2,00 0,60 1,20
3 5,4

O comprometimento abaixo da média nessa dimensao demostra que os
professores da UFCG apresentam visdo pessoal da organizagao diferente daquela
que expressam publicamente, além disso esses professores ndo véem
oportunidades e reconhecimento na instituicdo, apesar dos esforgcos ja
empreendidos.

4.2.6 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “linha consistente
de atividade”
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A base linha consistente de atividade corresponde aos itens 21 a 24 da escala
EBACO e consiste na crenga do funcionario de que deve manter certas atitudes e
regras da organizagao com o objetivo de se manter na organizagao.

Nesta base, conforme a Tabela 6, o resultado encontrado foi 11,7 e revela um

grau de comprometimento abaixo da média.

TABELA 6: DIMENSAO LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADE — PROFESSORES UFCG

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
21 4,07 0,69 2,81
22 4,80 0,58 2,78
23 3,93 0,71 2,79
24 5,13 0,65 3,34
Y 11,7

O resultado abaixo da média nessa dimensao revela que os professores da
UFCG néo se preocupam tanto em manter as regras para garantir seu emprego. Tal
resultado demonstra que esses professores ndo se sentem ameagados quanto a
sua manutencao na organizag¢ao. Vale salientar que esse comportamento pode ser
influéncia da estabilidade garantida como direito no servigo publico e ndo quer dizer
que eles ndo cumpram as regras e normas institucionais, apenas néo se preocupam

excessivamente com isso como muitas vezes ocorre em instituicées privadas.

4.2.7 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “escassez de

alternativas”

A base escassez de alternativas corresponde aos itens 25 a 28 da escala
EBACO e se refere a crenga do individuo de precisar do emprego e possuir poucas
alternativas de trabalho caso resolva deixar a organizacdo. A soma das médias dos
respondentes da UFCG aos pesos correspondentes dessa base foi de 9,1 e revela
baixo grau de comprometimento, sendo representado pela cor vermelho, conforme

tabela a seguir.
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TABELA 7: DIMENSAO ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS — PROFESSORES UFCG

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
25 5,07 0,59 2,99
26 2,47 0,77 1,90
27 2,80 0,84 2,35
28 2,40 0,78 1,87
> [ e

O resultado de baixo comprometimento nessa base revela que os professores
da UFCG nao se véem com poucas alternativas de trabalho, assim eles percebem

que se deixassem a organizagéo encontrariam outras oportunidades.

Conforme resultados expostos, pode-se sintetizar que os dados
demonstraram que, em geral, os professores da UFCG podem ser considerados
comprometidos, visto que os niveis de comprometimento comportaram-se de acordo
com o que € esperado pela escala EBACO na maioria das bases. Chama atengéo
apenas, o grau de comprometimento relacionado a base afiliativa onde espera-se
alto comprometimento, visto que essa base representa o sentimento de
pertencimento no grupo, mas o resultado encontrado foi baixo comprometimento, o
que demonstra que os professores em geral ndo se sentem pertencentes ao grupo
pelos demais membros e pode revelar também certo grau de dificuldade nas

relagdes estabelecidas na instituicao.

4.3 Analise do comprometimento organizacional dos professores da UEPB

Os professores da UEPB correspondem a 42% da amostra da presente
pesquisa. Assim, entre os 26 respondentes, 11 estdo vinculados a esta instituicao,
sendo 7 mulheres e 4 homens. A seguir sera feita a analise do nivel de
comprometimento organizacional desse grupo de professores da UEPB de acordo
com as dimensdes/bases da escala EBACO, conforme foi feito anteriormente em

relagao aos professores da UFCG.
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4.3.1 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “afetiva”

Ao somar a média dos respondentes da UEPB aos pesos correspondentes da
base afetiva o resultado encontrado foi 13,5. Esse resultado revela
comprometimento acima da média para essa base, representado a seguir pela cor

azul.

TABELA 8: DIMENSAO AFETIVA - PROFESSORES UEPB

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
01 4,36 0,74 3,23
02 4,18 0,76 3,18
03 4,45 0,80 3,56
04 4,55 0,78 3,55
> [ s

O resultado de comprometimento acima da média na base afetiva revela que
os professores da UEPB tém internalizado e se identificado com os valores e

objetivos organizacionais.

4.3.2 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “obrigagdao em

permanecer”

O resultado encontrado na dimensao obrigacdo em permanecer entre 0s
professores da UEPB foi 12,6. Esse resultado por se encontrar no segundo nivel de
interpretacdo da base, revela comprometimento abaixo da média, sendo

representado pela cor laranja, conforme tabela a seguir.

TABELA 9: DIMENSAO OBRIGAGCAO EM PERMANECER - PROFESSORES UEPB

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
05 4,09 0,78 3,19
06 3,82 0,79 3,02
07 3,64 0,82 2,98
08 4,00 0,85 3,40
3 12,6
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Esse resultado representa que os professores da UEPB n&o se sentem
obrigados a permanecer na organizagdo e, portanto, ndo sentiriam culpa se
deixassem essa instituicdo, visto que nao apresentam uma obrigagdo moral

relacionada com as demais pessoas que trabalham nessa organizacgéao.

4.3.3 Anadlise do nivel de comprometimento conforme a base “obrigagao pelo
desempenho”

O resultado encontrado entre os professores da UEPB na base obrigagédo
pelo desempenho foi 16,0. Esse resultado por se encontrar no quarto nivel de
interpretacédo da base, revela alto grau de comprometimento para essa base, sendo

representado pela cor verde, conforme tabela a seguir.

TABELA 10: DIMENSAO OBRIGAGAO PELO DESEMPENHO - PROFESSORES UEPB

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
09 5,18 0,65 3,37
10 5,55 0,81 4,49
11 5,36 0,81 4,34
12 5,36 0,70 3,75
> | 160

Esse resultado revela que os professores da UEPB se esforcam em beneficio
da organizacdo, buscando cumprir suas tarefas e atingir os objetivos

organizacionais.

4.3.4 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “afiliativa”

Na base afiliativa o resultado encontrado foi 14,1. Esse resultado por se
encontrar no primeiro nivel de interpretacdo da base, revela baixo grau de
comprometimento para essa base, sendo representado pela cor vermelha, conforme

pode ser visualizado na tabela abaixo.
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TABELA 11: DIMENSAO AFILIATIVA - PROFESSORES UEPB

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
13 4,91 0,72 3,53
14 4,82 0,82 3,95
15 4,91 0,76 3,73
16 4,18 0,68 2,84
> T

O baixo comprometimento nesse base é preocupante por demonstrar que os
professores da UEPB ndo tém se sentido reconhecidos pelos colegas como membro
do grupo e da organizagdo. Assim, diante da importancia da cooperagdo e do
trabalho em equipe sobretudo nas instituicbes de ensino esse resultado evidencia a
necessidade de reforgar o sentimento de fazer parte entre os membros do grupo

para que o trabalho ocorra de forma mais colaborativa.

4.3.5 Andlise do nivel de comprometimento conforme a base “falta de
recompensas e oportunidades”

Na base falta de recompensas e oportunidades os respondentes da UEPB
resultaram no escore de 5,8. Esse resultado por se encontrar no segundo nivel de
interpretacdo da base, revela um grau de comprometimento abaixo da média para

essa base, sendo representado pela cor laranja, conforme a tabela a seguir.

TABELA 12: DIMENSAO FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES - PROFESSORES

UEPB
ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
17 3,00 0,45 1,35
18 2,18 0,77 1,68
19 1,73 0,72 1,24
20 2,55 0,60 1,53
3 5,8

Esse resultado se relaciona a crenca de que o esforgo extra em beneficio da

organizagdo deve ser recompensado e de que a organizagao deve lhe dar mais
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oportunidade. Sendo assim, os professores da UEPB demonstram a possibilidade
de trabalhar em outra organizacdo bem como despender esfor¢cos extras pela

instituicao sem visar beneficios e interesses pessoais.

4.3.6 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “linha consistente

de atividades”

O resultado encontrado entre os professores da UEPB na base linha
consistente de atividade foi de 10,3. Esse resultado por se encontrar no segundo
nivel de interpretacdo, revela um grau de comprometimento abaixo da média para

essa base, sendo representado pela cor laranja, conforme tabela a seguir.

TABELA 13: DIMENSAO LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES - PROFESSORES UEPB

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
21 3,36 0,69 2,32
22 4,36 0,58 2,53
23 3,82 0,71 2,71
24 4,27 0,65 2,78
3 10,3

Esse resultado consiste na crenca do funcionario de que deve manter certas
atitudes e regras da organizagdo com o objetivo de se manter na organizagéo. Ao
apresentar resultado abaixo da média, os professores da UEPB demonstram néo ter
preocupacdo excessiva em relagdo a manutencdo de seu emprego, esse
comportamento pode ser influenciado pela estabilidade garantida legalmente no

servico publico o qual fazem partem.

4.3.7 Analise do nivel de comprometimento conforme a base “escassez de

alternativas”

Na base escassez de alternativas os professores da UEPB resultaram em 8,0.

Esse resultado por se encontrar no primeiro nivel de interpretacdo da base, revela
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baixo grau de comprometimento para essa base, sendo representado pela cor

vermelho, conforme tabela a seguir.

TABELA 14: DIMENSAO ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS - PROFESSORES UEPB

ITEM MEDIA PESO MEDIA X PESO
25 3,36 0,59 1,98
26 2,45 0,77 1,89
27 2,45 0,84 2,06
28 2,64 0,78 2,06
> [ s0

Por apresentar indice baixo nessa base, os professores da UEPB
demonstram perceber outras alternativas de trabalho caso resolvam se desvincular

da instituicao.

Em conformidade com o que aconteceu também na UFCG, os dados
coletados na UEPB também demonstram comprometimento dos professores, visto
que os niveis de comprometimento comportaram-se de acordo com o que é
esperado pela escala EBACO na maioria das bases. Mais uma vez chama atencéao o
grau de comprometimento relacionado a base afiliativa onde espera-se alto
comprometimento, mas o resultado encontrado foi baixo comprometimento. Por essa
base representar o sentimento de pertencimento no grupo, esse comportamento
pode esta revelando dificuldades interpessoais também nessa instituicdo, onde a
cooperagao e o trabalho em equipe pode esta dando lugar ao individualismo e a
competicdo entre esses profissionais.

No topico a seguir os dados coletados na UFCG e na UEPB serao reunidos

em um unica tabela de forma a facilitar a comparacéao entre esses dados.

4.4 Comparacao entre os Professores da UFCG e os Professores da UEPB

Na andlise do comprometimento organizacional a partir da utilizacdo da

escala EBACO, os dados coletados entre os professores da UFCG e da UEPB

foram bastante parecidos. Prova dessa consonancia € a representagcao grafica



48

disposta na tabela a seguir, onde as cores revelam que o comportamento das bases

entre as duas instituigdes foi exatamente igual.

TABELA 15: COMPARATIVO DE RESULTADOS EM CADA DIMENSAO

RESULTADOS | RESULTADOS | RESULTADO

DIMENSOES UFCG UEPB ESPERADO
AFETIVA ALTO
OBRIGAGCAO EM PERMANECER ALTO
OBRIGAGCAO PELO DESEMPENHO ALTO
AFILIATIVA ALTO
FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES 5,40 5,80 BAIXO
LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADE 11,70 10,30 BAIXO
ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS BAIXO

A partir da Tabela 15 e observando os resultados numericamente, percebe-se
apenas uma pequena diferenga entre os resultados obtidos, onde os resultados da
UEPB foram um pouco inferiores aos da UFCG. Mas pode-se dizer que essa
diferenga numérica ndo representa muito, visto que ao todo os resultados foram
classificados nas mesmas escalas propostas por Medeiros (2003) para avaliagéo
desse instrumento.

As bases “afetiva”, “obrigacdo pelo desempenho”, “falta de recompensas e
oportunidades”, “linha consistente de atividades” e “escassez de alternativas”
tiveram o comportamento esperado ou seja, o resultado ocorreu conforme o
esperado na avaliacdo da escala. Sendo alto nos dois primeiros itens e baixo nos
trés dultimos consequentemente. Esse comportamento se repetiu nas duas
instituicbes e revela que os professores em geral podem ser considerados
comprometidos, tomando por base a escala EBACO.

Ja as bases “obrigagcdo em permanecer’ e “afiliativa” ndo se comportaram
conforme o resultado esperado. O grau de comprometimento abaixo da média na
base obrigacdo em permanecer revela que os professores néo se sentem obrigados
a permanecer na instituicdo, nao tendo grande sentimento de culpa caso a deixasse.
Além disso, o baixo grau de comprometimento na base afiliativa pode esta revelando
problemas de relacionamento entre a equipe de professores, visto que a maioria nao
se sente verdadeiramente reconhecido no grupo e acolhido pelos colegas de

trabalho.
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O topico a seguir apresenta e discute as vantagens e desvantagens citadas

pelos professores de ambas instituicbes em relagao a professores comprometidos.

4.5 Vantagens e desvantagens percebidas entre os professores

comprometidos

A totalidade dos professores de ambas as instituicbes se consideraram
comprometidos, conforme percepc¢ao obtida pelas respostas dadas nas questdes
abertas no final do questionario e justificaram isso citando seu envolvimento com o
trabalho, pontualidade, assiduidade e responsabilidade relacionadas ao
desenvolvimento eficaz de suas atividades.

Os profissionais comprometidos geralmente se identificam com a organizagao
e com seu trabalho, aderindo aos objetivos organizacionais e aos seus valores. Além
disso, o profissional comprometido € capaz de exercer esforgos e de ir além daquilo
que sua fungao exige para ajudar a empresa a atingir seus objetivos e a reforcar
seus valores. Esse comportamento também foi citado na maioria das respostas dos
professores de ambas instituicbes e demonstra um envolvimento maior com a
instituicdo associado ao sentimento de responsabilidade, adesdo e trabalho
suplementar quando necessario.

A pontualidade e a assiduidade, apesar de serem obrigacdes funcionais
decorrentes do contrato de trabalho, nem sempre sdo cumpridas e respeitadas
sobretudo no setor publico, assim também sao ideias relacionadas ao
comprometimento. Percebe-se que muitos professores, servidores publicos e até
alunos costumam nao cumprir os horarios pré-estabalecidos o que acarreta
diminuicdo da carga horaria e do nivel de aprendizado. Nesse sentido, professores
que nao costumam se atrasar ou faltar aulas se percebem como comprometidos
justamente por respeitar 0 que ja seria uma regra, mas que devido ao nao
cumprimento passa a ser um diferencial.

Outra justificativa dada pelos professores pesquisados para justificar o
comprometimento foi a responsabilidade no desenvolvimento do trabalho. Os
professores se consideram responsaveis justamente por estarem conscientes de
seu papel e de suas obrigacbes, buscando desempenhar suas atividades de forma

criativa e que despertem a atencdo e o interesse dos alunos. Assim, muitos



50

professores se disseram responsaveis e comprometidos por buscarem desenvolver
seu trabalho da melhor forma possivel.

Quanto as vantagens percebidas entre os professores comprometidos, os
respondentes citaram o desempenho superior quando comparados a outros
profissionais, bem como a felicidade, satisfacdo e motivagdo relacionados ao
trabalho, além do aprendizado continuo e o reconhecimento por parte de alunos e
colegas.

O desempenho vincula-se ao comportamento manifestado pelo individuo no
exercicio de suas responsabilidades e atribuigdes. Conforme a teoria relacionada ao
comprometimento organizacional, evidenciou-se que profissionais comprometidos
apresentam um desempenho superior e isso de certa forma é percebido pelos
professores pesquisados, visto que eles associaram o maior desempenho ao nivel
de comprometimento.

Outra questéo citada como vantagem decorrente do comprometimento entre
os professores foi a felicidade, satisfacdo e motivagao relacionados ao trabalho.
Nesse sentido sabe-se que profissionais comprometidos se consideram mais felizes,
satisfeitos e motivados em relacdo ao seu trabalho, visto que funcionarios satisfeitos
e motivados trabalham no ritmo adequado, produzindo mais e de forma superior.
Além disso, profissionais comprometidos buscam estudar e se atualizar
continuamente, o que faz com que sejam reconhecidos tanto por alunos como por
colegas. Assim, o reconhecimento e o aprendizado continuo também foram
associados pelos respondentes como vantagens dos professores comprometidos.

J& em relacdo as desvantagens percebidas para os professores
comprometidos, as principais desvantagens citadas foram o acumulo de atividades e
responsabilidades que desencadeariam no excesso de fungdes e sobrecarga, além
da maior cobranca sobre si proprios e falta de reconhecimento por parte de outras
pessoas.

Pode-se dizer que as desvantagens percebidas em geral se relacionam ao
maior tempo de dedicacao as tarefas, o que gera sobrecarga, excesso de fungdes,
maior cobranca e consequentemente reducdo do tempo de lazer desses
profissionais, visto que por se envolverem demais com o trabalho e a organizacgao,
acabam nao tendo como se dedicar a si préprios e a familia. A consequéncia dessa

sobrecarga pode ser relacionada ao estresse e muitas vezes o funcionario passa a
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substituir a qualidade pela quantidade de trabalho, o que prejudica o préprio
funcionario e a organizagéo.

Alguns professores ainda falaram sobre as desvantagens em nao ser
comprometidos, como o baixo rendimento e a qualidade de ensino inferior. Essas
caracteristicas sao associadas aos profissionais que ndo se comprometem com o
trabalho e portanto apresentam resultados inferiores e desempenho abaixo daquele
apresentado pelos profissionais comprometidos.

A partir de toda a analise do comprometimento organizacional, tanto através
das questdes abertas quanto pelas respostas dos professores a escala EBACO,
percebeu-se que os professores dos cursos de administragdo das instituicbes
publicas de Campina Grande sdao comprometidos e buscam realizar seu trabalho
com eficiéncia, visando ndo apenas o desenvolvimento profissional pessoal, mas

sobretudo o desenvolvimento dos alunos e da instituicdo que fazem parte.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A busca por bons profissionais que possam contribuir para o crescimento da
organizacao tem sido uma constante para todos os tipos de organizagdes, a fim de
que possam evoluir e atingir suas metas e objetivos. Para tanto, faz-se necessario
que tais profissionais tenham uma série de caracteristicas que, somadas, possam
satisfazer as necessidades da empresa a que estado vinculados.

De outro lado, os profissionais também esperam da empresa o
reconhecimento de seu trabalho, tanto no ambito financeiro como no pessoal e no
profissional. Dentre as muitas habilidades e caracteristicas apresentadas pelos
profissionais, o comprometimento € um destes elementos que as empresas tém
analisado, haja vista que o mercado de trabalho vem buscando muito mais do que
funcionarios com conhecimento técnico, pratico ou teérico. E preciso que eles
também tenham habilidades e atitudes que revelem o comprometimento, o que faz
com que este funcionario considere a organizagdo como sua e trabalhe com afinco
para o sucesso da mesma.

Tendo como objetivo analisar o comprometimento organizacional de docentes
vinculados aos cursos de administracdo de instituicdes publicas de ensino superior
da cidade de Campina Grande, a presente pesquisa evidencia que o nivel de
comprometimento desses professores ocorre conforme o esperado, assim o0s
professores dessas instituicoes, a saber a UFCG e a UEPB podem ser considerados
comprometidos, como inclusive confirmaram nas questdes abertas do instrumento
dessa pesquisa.

Na comparacao dos niveis de comprometimento dos professores analisados,
percebeu-se poucas diferencas, que nao foram significativas. Assim, o nivel de
comprometimento dos professores de ambas instituicdes podem ser considerados
equivalentes. Surgiu apenas a necessidade de investigar melhor a base afiliativa do
comprometimento, onde os resultados se comportaram de forma excepcional, nao-
esperada e podem demonstrar problemas de relacionamento nessas institui¢coes,
nas quais os professores nao estao se sentindo acolhidos e pertencentes ao grupo.

Diante disso, indica-se novas investigagdes no sentido de confirmar o grau de
comprometimento organizacional dos professores dessas instituicbes e de outras,
além de verificar essa hipotese quanto a problemas relacionais presentes nas

instituicGes de ensino pesquisadas.
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Longe de esgotar as discussdes sobre a tematica do comprometimento, este
trabalho destaca que teve como limitagdo o baixo retorno dos professores no prazo
pré-estabelecido. Assim, a ideia inicial que era comparar o0 nivel de
comprometimento entre os professores do setor publico versus privado precisou ser
adaptada e o trabalho precisou ser direcionado apenas as instituicbes publicas, por
nao haver representatividade na amostra dos professores das I|IES privadas
acessadas.

Vale destacar ainda a necessidade de investigar o tema comprometimento de
outras formas e relacionado a outras categorias profissionais. Sugere-se, sobretudo,
analisa-lo em relagdo a categorias como a dos servidores publicos, por exemplo.
Outra ideia seria a comparacado entre os profissionais de diferentes setores de
atuacao, com dados referentes a instituicbes de ensino publicas versus privadas, por
exemplo, que foi a ideia pensada para o presente estudo, mas devido ao baixo
retorno precisou ser adaptada como explicado anteriormente.

Outra sugestao para novas pesquisas seria melhorar a definicdo de algumas
sentencas/afirmativas do instrumento EBACO, tornando-as mais claras e objetivas e
facilitando o entendimento das mesmas acerca do que esta sendo avaliado, evitando
conflitos e ideias contraditérias ou ambiguas.

Por fim, observa-se ainda algumas lacunas sobre o construto
comprometimento organizacional que podem ser melhor exploradas, embora ja haja
um nitido esfogo e avango académico neste sentido, ilustrados pelos trabalhos de
Medeiros (2003) e Bastos (2008). Por se tratar de um construto abrangente e
influenciado por varios fatores que norteiam o complexo comportamento humano, o
tema comprometimento organizacional ainda sera alvo de muitas pesquisas futuras
e apoiado por trabalhos como este que podem confirmar algumas evidéncias

postuladas pelas ferramentas ja existentes.
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BASES DA ESCALA EBACO DESTACANDO SEUS INDICADORES E PESOS

UTILIZADOS PARA AVALIACAO

BASE: AFETIVA

ITEM PESO
01. Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0s da 074
organizacao tém se tornado mais similares. ’
02. A razao de eu preferir esta organizacdo em relagao a outras é por causa do que 0.76
ela simboliza, de seus valores. ’
03. Eu me identifico com a filosofia desta organizagao. 0,80
04. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao. 0,78
BASE: OBRIGAGAO EM PERMANECER

ITEM PESO
05. Eu ndo deixaria minha organizagéo agora porque eu tenho uma obrigagao moral 078
com as pessoas daqui. ’
06. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha 0.79
organizagao agora. ’
07. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo agora. 0,82
08. Acredito que néo seria certo deixar minha organizag&o porque tenho uma 0.85
obrigagdo moral em permanecer aqui. ’
BASE: OBRIGAGAO PELO DESEMPENHO

ITEM PESO
09. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
10. Eu tenho obrigagao em desempenhar bem minha fungao na empresa. 0,81
11. O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores 081
resultados possiveis. ’
12. O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70




BASE: AFILIATIVA

60

ITEM PESO
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 0,72
14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
BASE: FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

ITEM PESO
17. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia 045
considerar trabalhar em outro lugar. ’
18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo razdes 0.77
para despender esforgos extras em beneficio desta organizacéo. ’
19. Minha visao pessoal sobre esta organizacao € diferente daquela que eu 0.72
expresso publicamente. ’
20. Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta 0,60
empresa.
BASE: LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADE

ITEM PESO
21. Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu 0,69
emprego.
22. Na situagao atual, ficar com minha organizagao é na realidade uma necessidade 058
tanto quanto um desejo. ’
23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa. 0,71
24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
BASE: ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

ITEM PESO
25. Se eu decidisse deixar minha organiza¢ao agora, minha vida ficaria bastante 059
desestruturada. ’
26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao. 0,77
27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a escassez

. . . 0,84

de alternativas imediatas de trabalho.
28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78
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ANEXO B

NIiVEIS DE COMPROMETIMENTO POR BASE DE ACORDO COM O RESULTADO
ENCONTRADO (MEDIA X PESO) E SUA INTERPRETACAO

BASE: AFETIVA

RESULTADO
ENCONTRADO

INTERPRETAGAO DO RESULTADO COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Acima de 16,55

Alto comprometimento

BASE: OBRIGAGAO EM PERMANECER

RESULTADO
ENCONTRADO

INTERPRETAGAO DO RESULTADO COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Acima de 18,75

Alto comprometimento

BASE: OBRIGAGAO PELO DESEMPENHO

COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

RESULTADO INTERPRETAGAO DO RESULTADO
ENCONTRADO

Abaixo de 3,60 Baixo comprometimento
Entre 3,60 e 8,38 Comprometimento abaixo da média

Entre8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Acima de 13,34

Alto comprometimento

BASE: AFILIATIVA

RESULTADO
ENCONTRADO

INTERPRETAGAO DO RESULTADO COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Acima de 17,88

Alto comprometimento
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BASE: FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

RESULTADO
ENCONTRADO

INTERPRETAGAO DO RESULTADO COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 e 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Acima de 13,20

Alto comprometimento

BASE: LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES

RESULTADO
ENCONTRADO

INTERPRETAGAO DO RESULTADO COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre8,52 € 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Acima de15,63

Alto comprometimento

BASE: ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS

RESULTADO
ENCONTRADO

INTERPRETAGAO DO RESULTADO COR ASSOCIADA PELA

PESQUISADORA

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Acima de 17,85

Alto comprometimento
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APENDICE A

QUESTIONARIO DA PESQUISA

Comprometimento de Professores do

Ensino Superior

Caro professor, o presente questionario corresponde a uma etapa do Relatério de
Pesquisa do Estagio Supervisionado da aluna Cristiane Brasilino Soares Barros, graduanda do
Curso de Administragdo da UFCG. A mesma tem como objetivo analisar o comprometimento
com o trabalho de professores de instituicdes de ensino superior.

Sua participacdo ¢ importante e necessaria!

Em momento algum queremos avaliar seus conhecimentos e suas capacidades, todavia
¢ de relevancia para a pesquisa sua opinido sobre esta questao.

Lembramos que este questionario ¢ andnimo e que ndo existem respostas erradas.

Qualquer duvida ou sugestdo, favor entrar em contato a partir do e-mail:

cristiane brasilino@hotmail.com

Desde ja, agradecemos sua colaboragao!

*Obrigatorio

IDENTIFICACAO PESSOAL E
PROFISSIONAL

SEXO *
o C Masculino
o C Feminino
IDADE #*

[RADE*

FORMAGCAO (Graduagio) *

Em que?

W

FORMAGCAO (Especializagio)
Em qué?

e


mailto:cristiane_brasilino@hotmail.com

W

Quantas horas semanais vocé dedica a esta instituigao? *

W

Quantas horas semanais vocé dedica a outras Instituicoes de Ensino?

W

Quantas horas semanais vocé dedica a outros tipos de atividades profissionais?

W

Total de horas de trabalho semanais (em média):

W

Quais suas fungdes/atribuigdes relacionadas a Atividades de Ensino?

W

Quais suas fungdes/atribuigdes relacionadas a Atividades de Pesquisa?

W

Quais suas fungdes/atribuigdes relacionadas a Atividades de Extensao?

W
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Quais suas fungdes/atribuigdes relacionadas a Atividades Administrativas?

Como ¢ seu trabalho na institui¢do? *

Como vocé se sente em relacdo a seu trabalho rotineiro?

W

Em quantas turmas vocé leciona? *
Se possivel deixe claro, além do nimero de turmas, a carga horaria das turmas que vocé

leciona.

——

ESCALA DE BASES DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
— EBACO

Levando em conta o seu sentimento, responda as afirmativas abaixo de acordo com a
escala a seguir: (1) Discordo totalmente (2) Discordo muito (3) Discordo pouco (4)

Concordo pouco (5) Concordo muito (6) Concordo totalmente

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

organizagao tém se tornado mais similares. *
| 2 3 4 5 6
Discordo totalmente © ¢ & & Concordo totalmente

2. A razdo de eu preferir esta organizagio em relagao a outras é por causa do que

ela simboliza, de seus valores. *

1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ & £ € Concordo totalmente
3. Eu me identifico com a filosofia desta organizagio. *

1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente & € € € € Concordo totalmente
4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagdo. *

1 2 3 4 5 6
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Discordo totalmente & ¢ {  Concordo totalmente

5. Eu nio deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigagao

moral com as pessoas daqui. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente © ¢ ¢ &  Concordo totalmente

6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nio seria certo deixar minha

organizagao agora. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente € ¢ ¢ & Concordo totalmente
7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente ¢ ¢ & Concordo totalmente

8. Acredito que nao seria certo deixar minha organizagio porque tenho uma

obrigagdao moral em permanecer aqui. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ € € € € € Concordo totalmente

9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente © ¢ € € € € Concordo totalmente

10. Eu tenho obrigagio em desempenhar bem minha fungao na empresa. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ € & & Concordo totalmente

11. O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores

resultados possiveis. *
| 2 3 4 5 6
Discordo totalmente © ¢ &  Concordo totalmente

12. O empregado tem a obrigagio de sempre cumprir suas tarefas. *



1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente ¢ ¢ € € & Concordo totalmente
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ ¢ & Concordo totalmente

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

1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente & ¢ ¢  Concordo totalmente

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

1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente © ¢ € € & €  Concordo totalmente
16. Fazer parte do grupo ¢ o que me leva a lutar por esta empresa. *

1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente & ¢ ¢ & € Concordo totalmente
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17. Se eu ja nido tivesse dado tanto de mim nesta organizagido, eu poderia

considerar trabalhar em outro lugar. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente & ¢ " Concordo totalmente

18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nido vejo razdes

para despender esforgos extras em beneficio desta organizagio. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente © ¢ ¢ & & Concordo totalmente

19. Minha visdo pessoal sobre esta organizagdo ¢ diferente daquela que eu

expresso publicamente. *
12 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ & Concordo totalmente
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20. Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta

empresa. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ & Concordo totalmente

21. Procuro nio transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu

emprego. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente & ¢ &  {  Concordo totalmente

22. Na situagdo atual, ficar com minha organizagao ¢ na realidade uma

necessidade tanto quanto um desejo. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ € ¢ & €  Concordo totalmente

23. Para conseguir ser recompensado aqui ¢ necessario expressar a atitude certa. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ ¢ & € Concordo totalmente

24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. *
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente ¢ ¢ ¢ € Concordo totalmente

25. Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente ¢ ¢ € & € Concordo totalmente
26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao. *
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente ¢ ¢ € &  Concordo totalmente

27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagao seria a escassez

de alternativas imediatas de trabalho. *
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1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente & ¢ ¢ Concordo totalmente

28. Niao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de

trabalho. *
] 2 3 4 5 6

Discordo totalmente © ¢ ¢ ¢ € Concordo totalmente

Comprometimento pessoal com o trabalho

Vocé se considera um professor comprometido? *
-

o Sim
[ ~
o Naio
Comente a questio anterior.

Descreva suas causas pessoais de se considerar um professor comprometido ou nio.

Quais as principais vantagens que vocé percebe entre os professores

comprometidos? *

W

Quais as principais desvantagens que vocé percebe entre os professores

comprometidos? *

W

E quanto aos beneficios? Cite os beneficios percebidos entre os professores

comprometidos. *

Enviar

all
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