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RESUMO

Este estudo descreve o comprometimento dos profissionais geradores de conhecimento das
Instituicdes de Ciéncia e Tecnologia (C&T) da Aeronautica Brasileira. Em uma abordagem
empirico-analitica e com uma amostra de 202 respondentes, esse comprometimento é
analisado quanto ao seu foco (organizagdo ou carreira), com relagcdo as dimensdes
constitutivas do comprometimento organizacional (afetiva, instrumental e normativa) e no
que se refere as intencées comportamentais do comprometimento organizacional. Para
tanto, foi utilizado um instrumento constituido por trés partes. A primeira refere-se ao perfil
dos respondentes; a segunda procura avaliar o foco do comprometimento, conforme
proposto por Eckert (2006) e identificar as dimensdes do comprometimento organizacional,
conforme propdem Meyer, Allen e Smith (1993), e a terceira se propde a mensurar as acoes
de intencionalidade do comprometimento organizacional, conforme proposto por Bastos
(2003). A intencionalidade do comprometimento organizacional ndo pode ser encontrada
devido ao baixo indice de confiabilidade que o instrumento (terceira parte do questionario)
apresentou neste estudo. A percepcéo quanto ao foco do comprometimento dos servidores
das trés carreiras (Militar, C&T e Magistério Superior) concentra-se no alto
comprometimento com a organizacdo e com a carreira, caracterizando o padrao
Cosmopolita—localista. Quanto as dimensbes do comprometimento organizacional, foram
encontrados equilibrio entre comprometimento afetivo, instrumental e normativo. Os
resultados também revelam associagdo entre 0 comprometimento com a organizagdo e o
tempo de servigo e o comprometimento com a organizacao e os cargos ocupados. Revelam
ainda, associagdo entre a categoria comprometimento organizacional instrumental e a

variavel sexo.

Palavras-chave: Comprometimento. Ciéncia e Tecnologia. Geradores de Conhecimento.
Gestao Publica. Carreiras.



ABSTRACT

This study describes the compromise of knowledge providing professionals of the Science
and Technology (S & T) Institutions of the Brazilian Air Force. In an empirical-analytical
approach, with a scope of 202 participants, this compromise is analyzed with regard to its
focus (organization or career), referring to the constitutive dimensions of the compromise
with the organization (affective, instrumental and normative), and also referring to the
behavioral intentions of the compromise with the organization. For this purpose, a three-part
questionnaire was used. The first part refers to the profile of the participants, the second part
aims to evaluate the focus of the compromise, as proposed by Eckert (2006), and to identify
the dimensions of the compromise with the organization, as proposed by Meyer, Allen and
Smith (1993), and the third part seeks to measure the actions of the intentionality of the
compromise with the organization, as proposed by Bastos (2003). It was not possible to
define the intentionality of the compromise with the organization, due to the low liability level
the tool (third part of the questionnaire) showed in this study. The perception with regard to
the focus on compromise of the servants of the three careers (Military, S & T and High Level
Teachers) is concentrated on the strong compromise with the organization and with their
careers, characterizing the model Cosmopolite — localist. With relation to the dimensions of
the compromise with the organization, we found a balance between affective, instrumental
and normative compromise. The results also reveal associations between the compromise
with the organization and time on the job, and the compromise with the organization and
posts occupied. Furthermore, they reveal associations between the category instrumental
compromise with the organization and the variable gender.

Key-words: Compromise. Science and Technology. Knowledge Providers. Public
Management. Careers.
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1 INTRODUCAO

No cenario organizacional, o comprometimento tem sido entendido com uma
espécie de laco psicolégico que caracteriza o relacionamento entre o individuo e a
organizagao, bem como em outros aspectos do seu modo de trabalho, como com a
carreira.

O comprometimento com a carreira, que espelha o comprometimento
ocupacional, ou seja, o vinculo do profissional com o que ele realiza, costuma ser
associado ao desempenho. Quanto mais comprometido estiver o profissional com o
que faz, melhor sera o resultado por ele alcangado.

Com maior e mais extensa tradicdo de pesquisa dentro da tematica de
comportamento organizacional, o0 comprometimento organizacional € um constructo
que vem sendo estudado como preditor de diferentes comportamentos no mundo do
trabalho, tais como absenteismo, rotatividade de pessoal e intencdo em deixar a
organizagao.

Para Bastos (1994), comprometer-se faz referéncia a propenséo de agir, a
comportar-se de determinada forma. O comprometimento é usado para descrever
nao so6 agdes, mas o proéprio individuo; € tomado como um estado, caracterizado por
sentimentos, ou reacdes afetivas positivas, tais como lealdade em relagdo a algo. E
também usado quando alguém se refere a relacionamentos afetivos, conjugais ou
grupais. De um modo geral, os usos de comprometimento trazem em si a nocéo de
algo que amarra, ata, une o individuo a alguma coisa.

As investigacbes sobre o comprometimento organizacional integram as
acoes que buscam identificar e compreender o papel dos fatores pessoais que
determinam o comportamento humano no trabalho. Investigar atitudes laborais
representa uma maneira de voltar-se para a compreensdo da adaptacdo e da
permanéncia dos individuos quanto a relacdo que esses estabelecem com a
instituicao na qual se desenvolvem profissionalmente (BASTOS, 1994).

Além disso, 0 comprometimento na empresa apresenta-se como vantagem
competitiva, visto que, na permanente busca pela qualidade e eficiéncia, as
organizagoes dependem do interesse das pessoas para com o trabalho.
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O comprometimento organizacional também é visto com a forga reativa da
identificacao e envolvimento de um individuo com uma organizagao particular que se
expressa em trés dimensdes: uma forte crenga e aceitagdo dos valores e objetivos
da organizagao, um desejo de exercer consideravel esforco em beneficio da mesma
e um forte desejo de se manter como seu membro (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993,
PORTER et al., 1979).

Como o comprometimento organizacional se refere aos vinculos dos
profissionais com as corporacgdes, faz-se necessario avaliar o contexto em que estao
inseridas, uma vez que mudancas e transformacgdes no sistema produtivo de uma
sociedade exercem relagao direta na forma como lidam com seus recursos humanos
(BASTOS, 1994).

Considerando tal conjuntura, este estudo concentra-se na investigacao de
dois fenbmenos, de certa forma, interdependentes e complementares que
condicionam o comportamento organizacional: o comprometimento dos servidores
com a organizagdo e com as suas carreiras, e realiza sua pesquisa no Comando-
Geral de Tecnologia Aeroespacial (CTA), instituicAo publica federal, geradora de
conhecimento cientifico e tecnolégico para a Aeronautica Brasileira, localizada em
Sao José dos Campos, SP.

1.1 PROBLEMA

s

O comprometimento é entendido, tanto pelos estudiosos quanto pelos
profissionais, como reflexo de bom desempenho, relagdes interpessoais adequadas,
eficiéncia e eficacia individual e organizacional, sendo que essa atitude evidencia
sinais de apego, identificacdo e lealdade com o objeto do compromisso assumido
(BASTOS; COSTA, 2001).

Como salientam Bandeira e outros (2000), € por meio das politicas de
recursos humanos que as empresas buscam construir uma comunicagao soélida e
eficiente com seus empregados, no intuito de influenciar o comportamento e o

envolvimento desses nos seus ambientes de trabalho. Rocha e Sarriera (2006)
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reforcam essa ideia ao definir que organizagbes que estimulam um ambiente de
trabalho criativo, bem como inovador e aberto a sugestdes, facilitam, para seus
empregados, o desenvolvimento de valores como “fidelidade a instituicdo”.
Concluem os autores, que o diferencial das organizagées encontra-se no capital
humano, o que exige estratégias de gestao especificas e inovadoras por parte das
mesmas.

Ocorre que neste inicio do Século XXI, entende-se que a atividade laboral
nao representa mais o conceito de realizar tarefas associadas diretamente com um
cargo, mas se constitui como um prolongamento direto da competéncia do individuo
frente as diferentes situacbes profissionais, sendo essas mais freqlentemente
mutéveis e complexas e mais dependentes das atitudes comportamentais (FLEURY;
FLEURY, 2001).

Estudos sobre comprometimento ocupacional, neste estudo compreendido
como comprometimento com a carreira, costumam estar associados ao desempenho
do empregado (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993).

Ja os estudos sobre comprometimento organizacional costumam possuir
uma premissa em comum: a de que um elevado nivel de comprometimento
organizacional contribui para que os trabalhadores permanegcam nas suas
organizagdes, condicao necessdaria para que as empresas atinjam seus objetivos e
consequentemente possam melhorar o seu desempenho.

Frente a diversidade de dados disponiveis na literatura sobre o
comprometimento, este estudo propde contribuir para o desenvolvimento do assunto
ao investigar, diferentemente das unidades de analise mais comuns (organizagoes
privadas), aspectos do comprometimento organizacional e do comprometimento com
a carreira dos profissionais geradores de conhecimento de uma organizagao publica
de pesquisa, pertencente a Aeronautica Brasileira, tendo em vista que o
comprometimento € um dos vinculos mais questionados, quando o assunto € o
servidor publico, e mais salientado quando se trata de militares.

Neste contexto, pretende-se com este estudo, ao se investigar aspectos do
comprometimento organizacional e do comprometimento com a carreira responder a

seguinte questao de pesquisa:
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Como se caracteriza o comprometimento de profissionais geradores de
conhecimento, pertencentes as diferentes carreiras existentes, tanto civis

quanto militares, em instituicoes publicas de C&T?

1.2 OBJETIVOS

Este item relata o propésito da pesquisa de forma a possibilitar compreender

o presente estudo.

1.2.1 Objetivo Principal

Descrever o comprometimento dos profissionais geradores de conhecimento
das Instituicbes de C&T da Aerondutica Brasileira.

1.2.2 Objetivos Especificos

A fim de se atingir o Objetivo Principal, sdo propostos seis objetivos
especificos:
19) Identificar os focos do comprometimento (organizacional ou carreira)

dos geradores de conhecimento do CTA.
2°%) Identificar o Comprometimento Organizacional Global.

3% Identificar as dimensdes afetiva, instrumental e normativa do
comprometimento organizacional dos geradores de conhecimento do
CTA.

4°) Identificar as intengbes comportamentais do comprometimento

organizacional.

5% Identificar as relagbes dos focos, dimensbes e intengbes de

comprometimento encontrados.
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6°) Descrever as relagdes encontradas entre os focos, dimensdes e

intengbes de comprometimento.

1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO

No CTA as diferentes atividades sao atribuidas a diferentes categorias
profissionais, distribuidas majoritariamente em trés carreiras: Militar, de Ciéncia e
Tecnologia (C&T) e do Magistério, cada qual com as suas caracteristicas e
peculiaridades.

E, por se voltar para os profissionais geradores de conhecimento, este
estudo se restringe aos ocupantes de cargo, se civil, e de posto, se militar, de nivel
superior, pertencentes as trés carreiras mencionadas e lotados nas organizacoes
subordinadas do CTA que estado diretamente ligadas a sua atividade-fim, bem como,
na unidade gestora de todo o Comando-Geral (CMDO)

Trata-se do Instituto Tecnoldgico de Aeronautica (ITA), instituicdo de ensino
e pesquisa, do Instituto de Aeronautica e Espaco (IAE) e do Instituto de Estudos
Avangados (IEAV), instituicbes de pesquisa e desenvolvimento, das unidades
prestadoras de servico tecnoldgico, o Instituto de Fomento e Coordenagéo Industrial
(IF1) e o Grupo Especial de Ensaios em V6o (GEEV).

Com relagdo a amostragem, para que a investigacao se tornasse possivel,
utilizou-se a nao-probabilistica por conveniéncia, o que ndao compromete o0s

resultados, mas inviabiliza a generalizagdo dos mesmos.

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

Os estudos sobre o Comprometimento Organizacional buscam esclarecer os
vinculos estabelecidos entre os agentes: empresa e empregado e permanecer

comprometido em uma carreira remete a desempenho elevado. Os desafios
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impostos pela necessidade do aprimoramento de técnicas gerenciais para lidar com
aspectos do comportamento humano diante do comprometimento com a
organizacdo e com a carreira escolhida e efetivamente seguida, aguardam por
resultados de pesquisas sobre o tema. H4& a necessidade de os pesquisadores
abordarem o0 comprometimento com a organizacdo € com a carreira,
simultaneamente, gerando indicadores de produtividade no trabalho (BASTOS,
2000).

Do ponto de vista académico, ao esclarecer a relacdao entre
comprometimento organizacional e comprometimento com a carreira, este estudo
pretende contribuir para o preenchimento desta lacuna existente no estado da arte
do constructo comprometimento.

Embora ndo sendo seu objetivo principal, ao realizar a pesquisa com
profissionais geradores de conhecimento, também contribui para esclarecer
assuntos afetos a chamada Sociedade do Conhecimento.

Do ponto de vista gerencial, especialmente com relagéo ao desenvolvimento
da regiao do Vale do Paraiba, este estudo pretende analisar o CTA, considerado a
principal Instituicdo Cientifica e Tecnolégica do Comando da Aeronautica e um dos
mais importantes centros de ensino, pesquisa e desenvolvimento aeroespacial do
mundo.

A politica de descentralizacdo econémica do governo federal priorizou a
Regido do Vale do Paraiba paulista e fluminense como sede das industrias de
bases, além da instalacao de importantes aparatos estatais e privados de tecnologia
militar aérea e terrestre (CTA, INPE, EMBRAER, ENGESA, AVIBRAS, entre outras).

Tal politica voltou-se as atividades produtivas para gerar insumos industriais
para o setor tecnolégico e, especialmente, ao de defesa bélica. Esta planificacao
orientou-se tanto por diretrizes politicas como pela propria agdo pragmatica estatal.
No plano regional estimulou e beneficiou a implantagdo de inumeras outras
industrias, tanto as de grande porte (Volks, Ford, GM e outras) como dezenas de
outras tantas relativas a producao de bens de consumo

Este processo desencadeou o crescimento sécio-urbano-industrial na regidao
da Calha do Vale do Paraiba, polarizado ao longo da Rodovia Presidente Dutra,
sobretudo, pelos municipios de Sao José dos Campos, Jacarei e Taubaté. Tal
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tendéncia provocou desequilibrios regionais, ja marcantes desde o final do ciclo
cafeeiro. No caso da porgéao paulista do Vale, os dados sdo expressivos, quando
verificado que apenas o municipio de Sdo José dos Campos produz cerca da
metade do valor adicionado do total da regido.

Diante do exposto nota-se que a importancia do Programa de Gestdo e
Desenvolvimento Regional vai além do ambito da Regido do Vale do Paraiba, na
medida em que permite a correlagdo de reflexdes continuas e sistematicas sobre o
espaco em seus ambitos local, regional, nacional e, até mesmo global.

Assim, sendo, depreende-se a importancia de entender as condi¢cées que
contribuem para o desenvolvimento do comprometimento e suas consequiéncias
para as perspectivas tanto dos funcionarios como da organizacdo, bem como,
entender as diferentes formas que o comprometimento pode apresentar, as
condicbes que conduzem ao seu desenvolvimento e suas implicagbes no

comportamento.

1.5 ORGANIZAGCAO DO TRABALHO

Este volume estd estruturado em cinco capitulos. O Capitulo 1 trata da
introdugéo, caracteriza o problema, apresenta os objetivos, delimita o estudo e diz
sobre a sua relevancia e sobre como ele esta estruturado. No Capitulo 2 é
apresentada uma revisao de literatura na qual sdo abordados os principais conceitos
que apodiam e contextualizam o estudo. O Capitulo 3 descreve e justifica a
metodologia utilizada, bem como tece comentérios sobre a analise dos dados
obtidos. Detalha o instrumento usado na pesquisa, relata os procedimentos de
amostragem e de coleta dos dados e apresenta o esquema da pesquisa. O Capitulo
4 apresenta a andlise dos dados e a discussao dos resultados. E o Capitulo 5
conclui os trabalhos.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Fundamentando, teoricamente, este estudo sdo apresentados conceitos
sobre comprometimento, comprometimento organizacional e suas dimensodes:
afetiva, normativa e instrumental; comprometimento ocupacional, neste contexto,
relacionado exclusivamente a carreira e, por ultimo, a gestao publica brasileira.

Para os fins desta dissertacado, serdo destacadas, ainda, as caracteristicas
gerais do modelo de gestao das carreiras militar, do magistério e aquelas da ciéncia

e tecnologia da instituicao investigada.

2.1 COMPROMETIMENTO

Procurando maior eficiéncia e competitividade, as instituicbes tém
implementado processos organizacionais e diferentes estratégias de modernizagéo,
especialmente, na 4rea de tecnologia. Segundo Tomei (1994) a necessidade
crescente de se criar comprometimento deriva do novo conteudo e natureza das
funcbes que se realizam nas organizagdes modernas. Os imperativos de qualidade
e servicos que marcaram os anos 80 e 90, demandaram mudangas radicais na
maneira como as empresas sao gerenciadas. Estes novos sistemas gerenciais
demandam mais do que nunca de empregados comprometidos que se identifiquem
com os objetivos organizacionais e que gerenciem a empresa como Seu proprio
negécio.

Entretanto, o comprometimento, por si sé, pode ndo garantir 0 sucesso
organizacional, uma vez que jamais compensara estratégias e processos
inadequados. Mas, podera ser um diferencial em periodos positivos, quando os
servidores deverdo colaborar para que a organizacdo ofereca servicos mais
humanizados e com melhor qualidade (TOMEI, 1994).

As primeiras abordagens sobre o tema do comprometimento entendiam que
0 mesmo era um construto unidimensional e voltado para a organizacao (FINEGAN,
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2000). Ja Meyer et al. (1993) referem-se a trés componentes do comprometimento
independentes e diferenciados: afetivo (trabalhador sente-se emocionalmente
identificado com a organizacao); normativo (trabalhador sente-se obrigado ou sente
um dever moral em permanecer na organizagdo) e calculativo ou instrumental
(trabalhador permanece ligado a organizacdo devido aos custos referentes a sua
saida da mesma).

No Brasil, os estudos sobre Comprometimento iniciaram a partir de 1970
dentro da academia, e vém obtendo crescimento no quesito publicacoes
(MEDEIROS et al., 2003). O enfoque mais estudado nas pesquisas brasileiras ainda
corresponde a base Afetiva do Comprometimento Organizacional, segundo Bastos
(1994). Essa perspectiva foi aprofundada tendo como instrumento base o
questionario proposto por Mowday et al. (1982), sendo traduzido, adaptado e
validada para o Brasil por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989). Uma verséo
reduzida do mesmo foi desenvolvida e validada por Bastos (1994), e obteve
consistente correlagdo com o instrumento original.

Na concepc¢ao de Bastos (1994) comprometer-se refere a uma propenséo de
agir, de se comportar de determinada maneira. Como uma disposicéo,
comprometimento é usado para descrever ndo sé agdes, mas o préprio individuo; é,
assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou reagdes afetivas
positivas tais como lealdade em relagdo a algo. E também largamente usado de
modo popular quando alguém se refere a relacionamentos afetivos, conjugais ou
grupais. Complementa dizendo que de uma maneira geral, os usos de
comprometimento trazem em si a nogdo de algo que amarra, ata, une o individuo a
alguma coisa.

Salienta Mowday (1998) que o proveito do comprometimento para os
trabalhadores estd na possibilidade de desenvolver relacionamentos interpessoais
intensos e de qualidade, encontrar oportunidades de aprendizagem, ampliando suas
competéncias. Esses fatores podem potencializar os significados do trabalho. Em
contrapartida, os ganhos das organizagdées consistem em aumento do desempenho
e produtividade, qualidade no trabalho desenvolvido, reducdo de rotatividade e

absenteismo.
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E possivel identificar nas empresas projetos que tracam meios de estimular
o comprometimento em seu quadro de empregados; isso devido a intensificacdo de
estudos no campo das micro-organizagdes, tanto nacionais quanto internacionais
(COSTA; BASTOS, 2005). De acordo com Medeiros et al. (2003), o propulsor do
desempenho empresarial se deu com o0 ressurgimento da gestdo de recursos
humanos; assim, nos ultimos anos, as organizagbes tém investido consideravel
fracao de seu orcamento no intuito de reter os profissionais melhor qualificados e
propensos ao comprometimento com a empresa.

No que concerne ao foco dos estudos iniciais, o conceito do termo é ponto
de partida, sendo uma discussao ainda atual. Entender o comprometimento como
uma identificagcéo intensa e um envolvimento com a empresa por parte do individuo
foi o primeiro passo dos estudiosos desse constructo (BORGES-ANDRADE, 1994a;
FINEGAM, 2000; REGO, 2002; SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004). Segundo Schein
(1982), o novo empregado, em seu periodo de adaptagdo, observa os valores,
crengcas e metas organizacionais e seu desejo em permanecer e trabalhar na
instituicdo. Essas consideragdes servirdo de base para um contrato psicolégico entre
a empresa e empregado, possibilitando que lagos psicoldgicos sejam formados.

O ser humano estd em permanente mudanga e as organizagdes das quais
ele participa estdo incessantemente alterando suas disposi¢cdes e estruturas. Se a
mudang¢a € um processo inevitavel, deve-se conhecer as expectativas sobre os
efeitos que o comprometimento pode gerar nos trabalhadores e nas organizagoes.

Na secdo seguinte sera abordado o comprometimento organizacional.

2.1.1 Comprometimento Organizacional

Mesmo que se considere que o Comprometimento Organizacional esteve
sempre presente por meio dos indicadores de bom desempenho, relagdes
interpessoais, eficiéncia e eficacia dos individuos (BASTOS; COSTA, 2001),
somente nos ultimos trinta anos o tema ganhou espago e foi considerado objeto de
pesquisa.
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Ao condensar as propostas de conceitualizagao do construto, Meyer, Allen e
Smith (1993) entendem o comprometimento organizacional como produto de um
estado psicoldgico. Rego (2002) e Dias e Marques (2002) exemplificam que os lagos
psicolégicos instituidos com a empresa influenciam sobremaneira o desejo do
individuo de contribuir para o alcance das metas organizacionais. Pois, 0 empregado
se compromete com a organizagdo na medida em que percebe que é tratado com
justica e respeito. Nesta concepcao o construto comprometimento organizacional
recebe duas vertentes, a primeira dentro de uma perspectiva atitudinal (o sujeito
evidencia sentimentos, desejos, intengcdes e crencas frente a um objeto) e a
segunda comportamental (comportamentos observaveis, que indiguem um
comprometimento) (BASTOS, 1994).

Para Tamayo et al. (2001), o comprometimento organizacional compreende
uma estrutura complexa e multifacetada, pois pauta-se na cultura e no clima
organizacional, ferramentas propulsoras dos valores da empresa. Essa afirmacgao vai
ao encontro dos escritos por Meyer et al. (1993), ao destacarem, nos resultados das
pesquisas, novos vinculos de comprometimento com profissdo, sindicato, carreira e

equipe de trabalho.

2.1.1.1 Dimensodes do comprometimento organizacional

Uma gama de autores na literatura concernente, a exemplo de Borges
(1999), mostra que os estudos sobre comprometimento diversificam-se por meio de
duas dimensdes chamadas de focos e bases do comprometimento. Os varios focos
— linhas de pesquisa' ou entidades — podem funcionar como alvos do vinculo do
trabalhador, a exemplo da organizacéo, sindicato, carreira, profissdao e grupo de
trabalho, todos se constituindo em linhas de investigacao proprias, embora partilhem
problemas comuns e exista a necessidade de integra-los (BASTOS; BORGES-
ANDRADE, 1999; LEITE, 2004).

' A literatura destaca, também, o inter-relacionamento tedrico e empirico entre o individuo e outras
linhas de pesquisa, a exemplo da ética protestante do trabalho, envolvimento no trabalho e trabalho
como interesse central na vida (MORAES et al., 1998).
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A dimensao instrumental derivou dos trabalhos de Becker (1960 apud
MEYER; ALLEN, 1991). Sua principal contribuicdo foi atribuir ao individuo a
percepgao e avaliagdo quanto as trocas laterais estabelecidas com a organizagéo ao
longo do periodo de contrato de trabalho, elegendo assim, os custos e beneficios
gerados em um possivel afastamento.

Meyer, Allen e Gellatly (1990) analisaram as relagbes entre o
comprometimento organizacional afetivo e instrumental. Uma das conclusdes foi
que o comprometimento instrumental pode ser subdividido em duas escalas que se
referem aos custos em deixar a organizacao, quais sejam: (1) a falta de alternativas
e (2) o sacrificio pessoal.

Para Moraes et al. (1998), o comprometimento instrumental reflete o grau
em que o individuo se sente prisioneiro pelos altos custos associados ao abandono
do trabalho, traduzido em funcao da sua percepg¢ao quanto as recompensas, custos
percebidos e trocas estabelecidas enquanto parte integrante da organizacdo. Com
esta mesma visdo, Bastos, Branddao e Pinho (1997) complementam que o
comprometimento na otica da dimensao instrumental indica uma forma de apego
psicologico, que reflete o grau em que o individuo se sente prisioneiro de um lugar
pelos altos custos associados a sua saida.

Em seguida sera apresentada a dimenséo afetiva, a mais investigada na
literatura. A maior parte dos estudos do comprometimento unidimensional traz em
seu bojo o comprometimento afetivo descrito como uma forte ligacdo emocional
entre 0 empregado e a organizacao (PORTER et al., 1979). De acordo com o autor,
trés componentes marcam essa relagdo: (1) uma forte crencga e aceitagdo das metas
e valores da organizagao; (2) uma disposicao em exercer um consideravel esforco
em nome da organizacao; e (3) um firme desejo de manter-se membro da
organiza¢ao, componentes esses que na concepc¢ao tanto de Mowday (1998) como
Meyer e Allen (1997) focam apenas na ligacao afetiva.

Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999) corroboram o acima exposto no que
concerne ao numero de estudos relacionado ao comprometimento organizacional
referir-se ao afetivo. Naqueles estudos, o comprometimento organizacional €
conceituado como alguma forma de lago psicolégico entre os individuos e a

organizacado, com um forte apego entre ambos, tornando-se 0 mesmo como um
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estado caracterizado por sentimentos afetivos positivos. Outros autores pesquisaram
o tema como: (MEYER et al, 1993; BASTOS, 1994A; BANDEIRA et al., 2000;
FINEGAN, 2000; BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2000, LEITE, 2004).

No estudo desenvolvido por Rebechi e Filenga (2005), estes, informam que
ha uma questdo basica que diferencia 0 comprometimento organizacional afetivo
dos demais. Asseveram que o comprometimento organizacional afetivo é o unico
composto por afetos, enquanto os dois restantes — instrumental e normativo — s@o
compostos por fatores cognitivos.

Ja a dimensao normativa do comprometimento organizacional pode ser
conceituada como sendo a totalidade das pressdes normativas internalizadas para
agir num caminho que encontre 0s objetivos e interesses organizacionais,
representando uma forma de controle sobre as acdes das pessoas (Wiener, 1982
apud MEDEIROS, 2002).

Segundo Bastos (1994), a dimensao normativa trabalha com os conceitos de
sistema cultural e motivacional na determinacdo do comportamento humano nas
organizagoes; sendo a cultura definida como um conjunto de valores partilhados que
produzem pressdes normativas sobre os individuos, e tais pressdes se associam ao
sistema de recompensas extrinsecas para influenciar o comportamento.

Corroborando o pensamento de Bastos (1994) vem Medeiros et al. (2005)
que mencionam que as pressdes normativas sdo geralmente provenientes da cultura
da empresa, que impde a agdo e o comportamento organizacional. Cultura
organizacional, segundo Schein (1985 apud CHANG, ALBUQUERQUE, 2003) sao
0S pressupostos basicos que determinado grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu durante o aprendizado de lidar com problemas de adaptagao externa e
integragao interna.

Conclui-se com a afirmagéo de que se nota no Brasil um interesse crescente
pelo tema, corroborado pelos trabalhos de Bastos (1994), Bandeira (1999), Chang
(2001), Bastos e Borges-Andrade (2002) e Medeiros (2003). Estes pesquisadores
nao so6 contribuem para a constru¢cao de um conceito nacional do comprometimento,
como também para o desenvolvimento de instrumentos de mensuracdo mais

completos, com a descoberta de novos indicadores do comprometimento.
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2.1.1.2 Antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento
organizacional

Mathieu e Zajac (1990) destacaram em suas pesquisas como antecedentes
do comprometimento, as caracteristicas pessoais (idade, sexo, estado civil, posi¢ao
na empresa, percepcao de competéncias e habilidades individuais); caracteristicas
do trabalho (tarefas auténomas, oportunidades no trabalho, variedade de habilidades
e desafios); relacionamento com o grupo e com o lider e -caracteristicas
organizacionais (empresa centralizadora e dimensao da organizacdo). O ensaio
elucidou, no quesito conceitos correlatos ao comprometimento organizacional, dois
construtos: Satisfagao no Trabalho e Motivagéo.

Os estudos brasileiros buscaram, em primeira instancia, analisar os
antecedentes do comprometimento organizacional com suas organizagdes no Brasil.
Como salienta Bastos (1994), os antecedentes mais proeminentes desse
comportamento encontrados nessas premissas compreenderam: a importancia de
variaveis organizacionais, com énfase nas oportunidades de crescimento e
realizacdo oferecidas aos profissionais; a percepcédo de justica das politicas de
recursos humanos, promovendo um sentimento de pertenga frente a empresa; a
imagem que a instituigdo obtém no meio externo.

Diante dessas colocagbes, pode-se inferir que os antecedentes do
comprometimento organizacional no Brasil estdo fortemente apresentados na
relacdo entre profissional-empresa (BORGES-ANDRADE, 1994a). Esta relagcéo se
caracteriza pela troca entre duas personagens, considerando que o profissional
oferecera resultados de seu trabalho na medida em que observe um suporte, um
reconhecimento e uma possibilidade de desenvolvimento, vinculados as praticas
transparentes e coerentes de gestdo de pessoas. Ja os achados dos estudos
internacionais, segundo Bastos (1994), evidenciam que os antecedentes mais
relevantes concentram-se nas caracteristicas pessoais e na forma de lideranca
desempenhada pelos gestores imediatos na organizagao.

Segundo Bastos (1994), o enfoque normativo lida com os conceitos de
sistema cultural e motivacional na determinagdo do comportamento humano nas

organizagoes; sendo a cultura definida como um conjunto de valores partilhados que
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produzem pressdes normativas sobre os individuos, e tais pressdes se associam ao
sistema de recompensas extrinsecas para influenciar o comportamento.

Bastos (1994) acrescenta, em um de seus estudos, outros aspectos aos
antecedentes de comprometimento organizacional ja expostos: A percepgdo dos
empregados de uma politica de promogdes; as politicas de remuneracao e o carater
nao rotineiro das atividades.

A razao para esta mudanca é que o comprometimento organizacional € uma
medida mais duradoura, estavel ou menos sujeita a flutuacdo global e com
instrumentos mais satisfatérios em termos de validacdo e credibilidade de escalas
(BASTOS, 1992, 1993, 1994). Autores como Aryee e Heng (1990) acrescentam
ainda que este pode ser, teoricamente, um preditor confiavel de comportamentos
relevantes de varios produtos humanos no contexto de trabalho, a exemplo de
rotatividade, absenteismo e qualidade do desempenho. Vale chamar a atencéo,
porém, que a literatura aponta altas correlagbes observadas entre as escalas de
comprometimento, satisfagdo e motivagao.

Os trés elementos sdo percebidos como origindrios de dois processos
psicologicos distintos: processo afetivo e processo cognitivo. O processo afetivo
entende o comprometimento organizacional com uma forte identificacao individual e
envolvimento particular com uma determinada empresa. O processo cognitivo a
relagdo custo-beneficio associada a saida da empresa e da atividade, acarretando
perdas de beneficios e impulsionando uma procura por novas oportunidades de
trabalho. Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) o comprometimento normativo e
calculativo sdo produtos desse processo psicologico.

Costa e Bastos (2005) definem caracteristicas variaveis associadas ao
comprometimento organizacional: pessoas casadas; idades mais avangadas; tempo
de trabalho na organizagéo; niveis de escolaridade; maior remuneracao; tarefas
inovadoras e nao rotineiras e estilo de lideranga participativa e integrativa.

Para Scheible e Bastos (2005), pode-se diferenciar o comprometimento em
duas dimensdes: atitudinal e comportamental. O atitudinal compreende um processo
no qual as pessoas pensam sobre sua relacdo com a organizagédo e desenvolve-se
através de experiéncias vividas no trabalho, percepgdes e caracteristicas pessoais,

que geram sentimentos positivos em relacdo a empresa. O comportamental
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compreende um processo de como os individuos se ligam a empresa e delimitam os
meios utilizados para lidar com essa relagéo.

Por fim, estabeleceu-se um consenso na literatura de que o
comprometimento organizacional é composto por multiplos focos (carreira, sindicato,
equipes) e diferentes bases (Afetiva, Normativa e Calculativa).

As bases do comprometimento organizacional auxiliam no entendimento do
vinculo estabelecido entre o trabalhador e a empresa para a qual desempenha suas
atividades, uma vez que cada base ressalta posturas diferenciadas nos mesmos.
Costa e Bastos (2005) ressaltam que um profissional comprometido afetivamente
com a instituicdo tende a apresentar menores indices de rotatividade, absenteismo e
intencao de deixar o trabalho. J& nas situagdes em que o comprometimento afetivo €

baixo, podem-se observar atrasos, faltas injustificadas.

2.1.2 Comprometimento Ocupacional

Martins (2001) explica que o antigo e tradicional conceito de carreira era
utilizado para definir a trajetoria da vida profissional do individuo, quando ele saberia
de antemao o que esperar do percurso, “com a expectativa de progressao vertical na
hierarquia de uma organiza¢do, acompanhada de sinais de crescente status e
ganhos financeiros” (p.31).

O cenario socioeconbmico contemporaneo, afeta ndo somente as
organizagées, mas, também os individuos o que resulta em impactos nos
relacionamentos destes atores, inclusive no aspecto da construcdo de carreiras
(ROWE; BASTOS, 2008). Diante desta realidade, o compromisso com a carreira
pode indicar significado e continuidade no trabalho aos individuos, uma vez que as
organizagdes tornaram-se incapacitadas para prover estabilidade no emprego,
contribuindo para o fato de a carreira representar o principal foco na vida de muitas
pessoas (LEE et al., 2000; ROWE; BASTOS, 2008).

O comprometimento com a carreira envolve: desenvolvimento de objetivos

de carreiras, os quais podem acontecer ao longo de diversos empregos através da
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vida profissional do individuo; envolve identificagdo do individuo com sua carreira,
bem como a expressdo de seus valores profissionais e vocacionais. Assim, sendo
aquele que persiste nos seus objetivos pessoais de carreira podera ser considerado
possuidor de alto nivel de comprometimento com a carreira (GOULET; SINGH, 2002
apud ROWE; BASTOS, 2008).

Algumas profissées permitem entender melhor o comprometimento com a
ocupacao ou com a carreira. Profissionais das areas medica, militar e da educacéo,
constantemente, necessitam tomar decisées rapidamente, o que os impossibilitam
de serem supervisionados facilmente por terceiros e pelos clientes, os quais, via de
regra, nao detém conhecimento suficiente para tanto. Especificamente quanto ao
docente, as escolas tém dificuldades em observar e avaliar a sua performance e em
especificar suas praticas, portanto o docente comprometido com sua carreira é
crucial para um ensino de qualidade (SOMECH; BOGLER, 2002, apud ROWE;
BASTOS, 2008).

Como um contraponto a carreira organizacional estruturada no tempo e no
espaco, Hall (1996) apresenta a carreira proteana. Enquanto no modelo tradicional é
a organizagdo quem gerencia a carreira do individuo, na carreira proteana é o
proprio individuo quem gerencia a sua carreira, a qual pode ser redirecionada de
tempos em tempos para atender as necessidades da pessoa.

Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999) entenderam que o0
comprometimento com a carreira pode ser entendido como uma perspectiva de
ajustamento do individuo a ocupacdo escolhida, de acordo com os obijetivos
pessoais e das posicoes que o individuo deseja ocupar no decorrer da vida
profissional,

Em razdo das mudancas globais que vém ocorrendo nas ultimas décadas,
pode-se supor que o individuo altamente comprometido com a carreira esta
preocupado em preparar-se profissionalmente para quando nao mais puder ter a
organizagdo a qual estd vinculado. Este pode ser um meio de desenvolver seu
trabalho e sustento com mais independéncia em relagdo a organizacao. Martins
(2001) entende que, em face do novo cenario econdmico e tecnoldgico, o individuo

esta sujeito a novas regras e o0 mesmo é induzido a buscar uma situagdo de
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empregavel no mercado de trabalho, ou seja, estar capacitado para ter chances de
recolocacéo, quando necessario.

Bastos (2000), realizou um estudo com o objetivo de identificar possiveis
padrées de comprometimento frente a organizagéo e a profissdo/carreira e procurou
explorar, entre as caracteristicas pessoais e ocupacionais, possiveis fatores
explicativos para os diferentes padrées de comprometimento identificados. A
amostra foi integrada por 42 organizagbes distintas sendo: organizacbes da
administracao direta (22% da amostra); empresas publicas/capital misto ( 26% da
amostra) e empresas privadas (52% da amostra), num total de 1678 trabalhadores.
Considerando a natureza das organizacbes, encontrou-se que o0 pessoal da
administracdo publica direta esta mais presente no padrdo do duplo
descompromisso (38,2%) e no comprometimento unilateral com a profissao (28,3%).

Quando os grupos foram comparados em relacao a natureza das ocupagdes
desempenhadas, o pessoal com fungdes técnicas e cientificas esta mais presente no
padrao de duplo comprometimento (37,9%). O fator grau de escolaridade tem
influéncia no comprometimento com a carreira, pois quanto maior o nivel de

instrug&do maior o comprometimento com a carreira.

2.1.2.1 Carreiras profissionais

Segundo Martins (2001), etimologicamente a palavra carreira se origina do
latim medieval “via carreira”, que significa estrada rustica para carros. Mas, o
conceito de carreira, tal qual se conhece hoje, como trajetéria da vida profissional, é
recente, tendo aparecido no século XIX. A palavra quer dizer “um oficio, uma
profissdo que apresenta etapas, uma progressao” (CHANLAT, 1995, p. 69).

Segundo Chanlat (1995), o conceito de carreira pode ser dividido em duas
fases distintas: um conceito tradicional e um moderno. O modelo tradicional vigorou
até os anos 70 e foi marcado por relativa estabilidade, enriquecimento, progresséao
linear vertical e divisdo sexual e social do trabalho, uma abordagem consoante ao
tipo de sociedade masculina, comum até aquela década.

Nesta perspectiva tradicional, hd uma mentalidade de que os beneficios sdo
direitos assegurados e de que as organizagbes empregadoras devem assumir a
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responsabilidade pelas carreiras de seus empregados. Em sintese, a carreira € da

empresa, pois € ela que permite os acessos e gerencia o desenvolvimento. E o

sucesso na carreira tradicional pode ser medido pelo quéao alto se chegou na
hierarquia da organizacdo (BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, 2004)

A abordagem contemporanea de carreira, segundo Chanlat, (1995) surge

em decorréncia de mudancgas sociais, tais como a “feminizacdo” do mercado de

trabalho, a elevacado dos graus de instrucao, a “cosmopolizacao” do tecido social, a

afirmacao dos direitos dos individuos, a globalizacdo da economia e a flexibilizacao

do trabalho, entre outros.

Para este mesmo autor, o modelo moderno de carreira é composto de

quatro grandes tipos, conforme mostra o Quadro 1:

ELEMENTO
TIPOS DE RECURSOS CENTRAL DE TIPOS DE LIMITES TIPOS DE
CARREIRAS PRINCIPAIS ~ ORGANIZACAO SOCIEDADE
ASCENSAO ¢
Avango de , .
- ¢ o o Numero de Sociedades
- Posigao uma posigao Organizagdes N
Burocratica P P escaldes dos
hierarquica hierarquica a de grande porte .
existentes empregados
outra
Profissao Organizagao de
o . Nivel de .
s Saber e Pericia Peritos iy Sociedade
Profissional ~ . . pericia e .
reputagao Habilidades Burocracia - de peritos
SR . reparacao
Profissionais Profissional
Pequenas e .
g . Capacidade
médias essoal
. Criagao de empresas P Sociedade
Capacidade .
. novos valores, Empresas que valoriza
Empreendedora | de criagdo , s
- novos produtos artesanais, A ainiciativa
Inovacéo ) ) Exigéncias L
€ servicos culturais, individual
o externas
comunitarias e
de caridade
Habilidades | Conhecimento . Numero de
. - Familiar - .
. - sociais Relacboes de s relagbes Sociedade
Sociopolitica ) Comunitaria de . =
Capital de parentesco ~ conhecidas de clas
- . clas .
relagbes Rede social e ativas

Quadro 1 - Tipos de carreiras
Fonte: Chanlat (1995, p.72)

O modelo contemporaneo de carreira, também, conhecido como carreira

proteana se caracteriza pela instabilidade, descontinuidade e horizontalidade, em
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contraposicdo ao modelo tradicional. Essa mudanga ndo significou,
necessariamente, progresso e bem-estar para as pessoas, que se tornaram as
responsaveis por suas proprias carreiras. Tal tipificagdo do modelo contemporaneo
de carreira da conta dos diversos tipos coexistentes de profissionais no mercado, o
que vai depender das caracteristicas da funcdo e da organizagdo a que esta
vinculado.

Dessa forma, em organizagcdes de grande porte ainda persiste a carreira do
tipo burocratico, muito embora haja tendéncia de que essas organizacoes
flexibilizem cada dia mais suas estruturas e a forma de ascensdo, passando a
valorizar atributos proprios de outros tipos de carreira, como o saber, a criatividade e
o capital de relagbes, por exemplo (BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO,
2004).

Grandes e tradicionais empresas, incluindo as do setor publico, pouco a
pouco, estdo mudando a mentalidade e se reconfigurando ao novo conceito de
carreira, em que a capacidade de inovar e flexibilizar sdo fatores-chave para o
desenvolvimento profissional. Como exemplo, pode-se citar, a elevac¢ao do indice de
desempenho, onde o profissional é motivado, muitas vezes, pela possibilidade de
recebimento de gratificacdes por produtividade. E importante destacar que nas
instituicées publicas ndo ocorreram modificagbes na forma de ingresso e progressao
funcional na carreira, mas, a adesdo ao uso de ferramentas, como a avaliagao, que

possibilitam a valorizag&o dos servidores que se destacam.

2.1.3 A Relacao entre Comprometimento Organizacional e Comprometimento

com a Carreira

O estudo do comprometimento dos individuos oferece opg¢des de andlise.
Uma delas é a de estudar a maneira como as pessoas projetam os seus alvos nos
diferentes contextos de trabalho. Bastos (2000) afirma que mudltiplos aspectos
podem ser a razdo do comprometimento dos individuos, como por exemplo, a

organizagao, a profissdo ou carreira, o sindicato, os objetivos do trabalho ou o grupo
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de colegas. Segundo ele, no atual contexto de reestruturagbes organizacionais e
remodelagens nas hierarquias das carreiras, o dilema organizagao-profissao assume
um papel de destaque pelo fato de existir uma tendéncia ao enfraguecimento do
vinculo entre o individuo e a organizacdo empregadora. A partir disso, restaria ao
trabalhador fortalecer o comprometimento com a sua carreira sem a expectativa de
ancora-la em um unico emprego.

Ao considerar os focos dos individuos com a organizacdo e com a carreira
profissional, pode-se apresentar diferentes padrées de comprometimento. Estes

padrdes e caracteristicas estdo demonstrados no Quadro 2 a seguir.

Padroes . Nem
Foco do C?j‘)T;?;gta Cosmopolita Localista Cosmopolita
Comprometimento Nem Localista
Organizacional Alto Baixo Alto Baixo
Carreira Alto Alto Baixo Baixo

Quadro 2 — Padrdes de comprometimento: organizagao x carreira.

Estes padrdes consistem em categorias de andlise que auxiliam o estudo de
multiplos comprometimentos simultaneamente, permitindo que os individuos
estudados sejam inseridos em algum dos padrées, que segundo Grimes e Berger
(1970 apud BASTOS, 2000) propdem um grupo que envolve quatro padrdes: a)
cosmopolita-localista — alto comprometimento com a profissédo e alta lealdade com a
organizacao (trabalhadores que encontram na organizacdo presente maiores
oportunidades profissionais do que em outras possiveis); b) cosmopolita — alto
comprometimento com a profissdo e baixa lealdade com a organizagdo
(oportunidades profissionais limitadas na organizagao); c) localista — alta lealdade a
organizagao e baixo compromisso com a profisséo (pessoas com baixo interesse em
ter oportunidades profissionais e alto interesse em oportunidades na presente
organizagdo); d) nem cosmpolita — nem localista — baixo comprometimento com
ambos os focos (pessoas que apresentam reduzido interesse em relacao a profissao

e a organizacao).



37

2.2 GESTAO PUBLICA BRASILEIRA

Primeiramente serdo apresentados alguns conceitos sobre Estado uma vez
que seu significado é vago na ciéncia politica, porque é comum confundir-se Estado
com governo, Estado-Nacdo ou pais, regime politico ou mesmo com sistema
econdmico. De acordo com Bobbio (1982), Estado é uma parte da sociedade e uma
estrutura politico-organizacional que se sobrepde a sociedade ao mesmo tempo em
que dela faz parte. Ele afirma que o “Estado é concebido como produto da razéo, ou
como sociedade racional Unica, na qual o homem podera ter uma vida conforme a

razao, isto é, conforme a sua natureza” (BOBBIO, 1982, p. 19).

[...] o Estado nédo é, pois, de modo algum, um poder que se impds a
sociedade de fora para dentro, tampouco € a ‘realidade da idéia moral’ nem
‘aimagem e a realidade da razao’ como afirma Hegel. E, antes, um produto
da sociedade quando esta chega a determinado grau de desenvolvimento; é
a confissdo de que essa sociedade se enredou numa irremediavel
contradicdo com ela prépria e esta dividida por antagonismos
irreconciliaveis que ndo consegue conjurar. Mas para esses antagonismos,
essas classes com interesses econdmicos colidentes ndo se devorem e nao
consumam a sociedade em uma luta estéril, faz-se necessario um poder
colocado acima da sociedade, chamado a amortecer o choque e a manté-lo
dentro dos limites da ‘ordem’, nascido da sociedade, mas, posto acima dela
e dela se distanciando cada vez mais, é o Estado (ENGEL, 1884, p. 326-
327.

De acordo com Ferreira (1986), Estado é o conjunto dos poderes politicos de
uma nagéo, governo; divisdo territorial de certos paises; nagdo ou sociedade
politicamente organizada. E administrado por um governo préprio e se constitui
pessoa juridica de direito publico, internacionalmente reconhecido. J& no que a
concepcao de servidor publico € aquele que pertencendo ou ndo ao quadro do
funcionalismo, exerce oficialmente cargo ou fungéo publica®.

Para Souza (2001, p. 45), “Estado é um conjunto de instituicdes criadas,
recriadas, reformadas e moldadas para administrar necessidades, conflitos e
tensdes dentro de um determinado territorio”, sendo estas variaveis imprescindiveis
na construcdo e no entendimento do conceito. Ainda, segundo a autora, por ser um

ente abstrato, materializar-se por meio de instituicdes, que sao a triade dos poderes:

2 Cargo publico é o conjunto de atribuigcbes e responsabilidades cometidas a um servidor, com as
caracteristicas essenciais de criagdo por lei, denominagéo prépria, nimero certo e pagamento pelos
cofres publicos, para provimento em carater permanente ou temporario. (LEITE, 2004, p. 60).
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Executivo, Legislativo e Judiciério, juntamente com as forgcas militares, governos
subnacionais e a Administragdo Publica.

No pés-guerra ficou evidente que a Administragdo Publica foi afetada pelos
‘desarranjos’ institucionais que atingiram as praticas de gestdo e a valorizagcao do
funcionalismo publico. De acordo com Souza (2001), anos atras, os servidores
sentiam verdadeiro orgulho de serem chamados de funciondrios publicos, a exemplo
de funcionarios de instituicbes bancarias, érgaos do fisco, da educacao, da saude,
da administracdo centralizada ou descentralizada. No entanto, hoje, a instituicao
esta fortemente abalada, seus principais atores sao afetados quanto aos
procedimentos da Administracdo Publica e a forma como os funcionarios atuam
dentro dela, repercutindo com certo descrédito junto aos fornecedores, fortalecido
ora pelas baixas remuneragdes, ora por atrasos no recebimento dos salarios, sendo
este ultimo mais tipico da esfera municipal.

O cenério global tem evidenciado cada vez mais um processo pela busca da
estabilidade e por uma exceléncia continua, tanto nas organiza¢des brasileiras
publicas como nas privadas. As praticas gerenciais herdadas do passado parecem
perder espago em um mundo que demanda por padrdes globais de adaptabilidade,
eficiéncia e desempenho (LEITE, 2004).

Além disso, a conquista da eficiéncia e modernizagdo tem denotado que é
preciso mudar e romper com os modelos. Se as organizagdes publicas querem
mudangas, € necessario que conhegam os tracos da histdria brasileira que
estabelecerdao restricbes e aqueles que fortalecerao esse processo de
transformacgéo. Neste sentido, mudar o Estado ndo € simplesmente virar a pagina da
histéria sem considerar todas as implicagdes politicas, econdmicas, culturais e
sociais que uma tarefa deste porte exige.

Deve-se reconhecer a complexidade que cerca a Administracdo Publica,
uma vez que as transformagdes que ocorrem na sociedade e no mercado sao
analogas as agdes do Estado e vice-versa.

Na opinidao de Abrucio (2006), o desenvolvimento acelerado do capitalismo
gerou uma grande pressao sobre o papel do Estado nas sociedades que produziu
uma crise que se tornou marcante no pos-segunda-guerra e que contribuiu para a

crise do Estado. Aquela crise econdmica mundial iniciada na década de 1970, e
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agravada na década de 1980, trouxe em seu arcabougo a recessao que gerou
impacto direto na questao do equilibrio fiscal, isto é, o Estado passou a gastar mais
do que arrecadava.

Neste cenario de escassez de recursos, aqueles Estados que tinham com
base o modelo welfare state (Estado do bem-estar), passaram a enfrentar
significativos déficits fiscais diante de um cenario de baixo crescimento econémico.
Acrescenta-se a este cenario o fato de que o Estado passou a atuar, cada vez mais,
em um ambiente de expansdo econbmica global e de intensas inovacdes
tecnolégicas, fenbmenos estes que, ndao s6 transformaram a légica do setor
produtivo, mas influenciaram diretamente o volume e a complexidade das operacdes
necessarias para que o Estado pudesse cumprir o seu papel.

Neste ambiente de concorréncia global, o debate sobre a diminuicdo dos
custos trabalhistas, previdenciarios e da carga tributaria sobre o capital ficou mais
evidente para a sociedade que comegou a pressionar; neste contexto, o Estado,
principal responséavel pela elevagéo destes custos, teve que administrar este bindmio
para a promogdo da competitividade das empresas locais para atuar no mercado
globalizado. Como resultado, ocorreu uma pressao pela diminuicdo dos impostos e
da participagédo do Estado na economia (FARO, 2007).

Conforme Rifkin (2004, p. 236) “[...] as empresas globais passaram a ofuscar
e subordinar o poder das Nagbes”, o que fez com que cada vez mais o controle
sobre os recursos globais, a mao-de-obra e 0 mercado estivessem nas maos das
grandes corporagdes. A mudanga para uma economia embasada na informagéo e
no conhecimento contribuiu, igualmente, para este enfraquecimento. Naquela
economia baseada no material, na energia e na mao-de-obra, o Estado
desempenhava um papel essencial na garantia dos destinos dos mercados.
Entretanto, nesta nova economia, ele tem menos poder e se mostra incapaz de
reagir com agilidade as forgas de mercado, o que confirma a sua imutabilidade e
historica ligagao fisica com a terra.

Para confirmar o pensamento de Rifkin vem Abrucio (2006 apud FARO,
2007, p. 50) “o Estado j& ndo ditava estas politicas com total autonomia e
independéncia”; um dos principais fatores que levou ao enfraquecimento do Estado
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foi a perda de poder em controlar os fluxos financeiros e comerciais em uma
economia global e de alta tecnologia.

Martins (2005) propde duas abordagens para o problema da reforma do
estado. A primeira consideraria o Estado como um problema, e por isso defende a
tese de sua reconstrucdo. Deste ponto de vista, o Estado deveria se restringir as
suas fungcées minimas de defesa, arrecadacgéo, diplomacia e policia. A segunda
abordagem, que o autor denominou de revitalizacdo, vé o Estado como parte da
solucdo dos problemas. Neste caso, o Estado deveria orientar-se para o
desenvolvimento do bem-estar geral e o equilibrio na sua fungdo de fomentador do
desenvolvimento econdmico e da livre iniciativa com sua fungdo de garantia da
justica social. Diferentemente da primeira abordagem, o processo de reforma
poderia apresentar elevado grau de participacdo da sociedade em busca de
solugdes sustentaveis — a longo prazo — e com forte orientagdo desenvolvimentista
por meio da eficicia e efetividade, ou seja, um controle orientado aos resultados
Estatais e ndo aos procedimentos.

O modelo burocratico foi historicamente adotado em substituicdo ao modelo
de administracdo patrimonialista, que predominou a partir das monarquias
absolutistas européias. Ao procurar uma diferenciagéo entre o publico e o privado, o
modelo de administracdo burocratico utilizou-se de uma légica racional-legal e
separou a esfera politica dos administradores publicos (ABRUCIO, 2006). Os
administradores publicos seriam formados por um grupo neutro com a atribuicdo de
garantir a impessoalidade, racionalidade e legalidade de seus atos.

Bresser Pereira (2006) cita outra caracteristica a falta de clareza dos
objetivos organizacionais porque ndao ha uma percepg¢do das necessidades do
cidadao-cliente.

A partir da segunda metade do Século XX, o modelo de administragéo
burocratico comecou a perder sua forca por causa da incapacidade de gerir um
Estado cada vez mais complexo e caro. A influéncia da administracdo de empresas
comecou a se fazer presente no setor publico, primeiramente agregando as praticas
da descentralizacdo de poder e flexibilizagdo administrativa (BRESSER PEREIRA,
2006).
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A partir da década de 1980, a crise do Estado ficou mais evidente e deu
inicio as principiais reformas nas economias mundiais mais importantes. O novo
modelo foi chamado de modelo de administragdo gerencial, que pode ser definido
como um “conjunto de argumentos e filosofias administrativas, aceitas em
determinados contextos e propostas como um novo paradigma de gestao publica”
(MARTINS, 2005, p. 43).

Deste conjunto de argumentos e filosofias originam-se valores que
defendem praticas diametralmente opostas as propagadas pelo modelo de
administracao burocratico. Fundamentados em Beltrdao (1984), Holanda (1993),
Martins (2005), Rezende (2005) e Bresser Pereira (2006) podem ser citadas
algumas delas: descentralizagao politica, por meio da transferéncia de recursos e
atribuicGes para os niveis estatais e locais; descentralizacdo administrativa, por meio
da delegacdo de autoridade e concessdo de maior autonomia aos servidores
publicos; organizagbes com poucos niveis hierdrquicos e estruturas mais flexiveis;
controle e cobranga a posteriori com foco em resultados; direcionamento estratégico
claro e administracdo com foco nas necessidades do cidaddo-cliente. Na opinido de
Abrucio (2006), o modelo gerencial deveria dar maior agilidade e flexibilidade para o
Estado, tanto no que concerne a sua dinamica interna como em relagdo a sua
habilidade para adaptar-se as mudangas externas. Esta flexibilidade seria
conseguida, essencialmente, pela adogdo de novas praticas inspiradas no setor
privado. Praticas como administracdo por objetivos, downsizing, empowerment,
pagamento por desempenho, qualidade total, descentralizacao e balanced scorecard
seriam mais adotadas pelo Estado, como um conjunto de medidas que visavam a
superar os entraves e a ineficiéncia gerada por longos anos de vigéncia de um
modelo burocratico.

Bresser Pereira (2006) afirma, que tanto o modelo de administracao
gerencial quanto o burocratico, deve se preocupar ainda com o combate ao
nepotismo, a0 empreguismo € a corrup¢ao; contudo, parte da premissa de que nao
€ necessaria a estruturacao de um poderoso aparato de controle sobre os individuos
para tal. Para ele, um rigido controle sobre o desempenho, aferido por meio de
indicadores e metas, seria uma maneira efetiva de controle. Kettl (2006)
complementa, por fim, que a avaliagdo do desempenho é a pedra fundamental da
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maioria das reformas em direcdo ao modelo gerencial; e que esta avaliacdo
envolveria ndo s6 a avaliagdo de desempenho do Estado e de suas diversas
organizagoes, como dos individuos que as compdem, os servidores publicos.

De uma maneira geral, as modificacbes em direcdo ao modelo gerencial
envolveram questdes relacionadas a mudanca no perfil e no modelo de gestdo de
carreiras dos servidores publicos. Kettl (2006, p. 102) chama a atencao para o fato
de que “poucos servidores publicos poderiam efetuar tais mudancas sem
consideravel treinamento e reformas nos sistemas de pessoal”.

As principais reformas abarcaram aspectos como o estimulo a uma cultura
organizacional alinhada ao novo modelo de administracdo, esforcos para orientar os
comportamentos dos servigos ao cidadao-cliente, desenvolvimento de técnicas de
avaliacao de desempenho, implantacdo de remuneracao de risco para promogcao de
desempenho e limitagdo da estabilidade no emprego. Bresser Pereira (2006)
comenta que um dos maiores riscos que pode envolver a implementagdo do modelo
gerencial refere-se a possivel hostilidade e falta de engajamento dos servidores
publicos no processo de mudanga. O maior problema encontrado pela Gra-Bretanha
foi e continua sendo a resisténcia dos funciondrios publicos.

N&ao obstante, Kettl (2006) comenta que, as mudancgas impetradas no setor
publico s&o influenciadas de maneira excessiva pela administragdo do setor privado.
E importante observar que o setor pUblico, ndo é uma simples funcéo produtiva, pois
o servidor deve, antes de qualquer coisa, ser atento aos interesses publicos. A
valorizacao do senso publico e da vontade de servir a causa publica, isto €, o desejo
profundo de fazer a diferenga, a capacidade de ter impacto em assuntos sociais e a
responsabilidade e integridade, precisam sempre ser reconhecidas e estimuladas
pelo setor publico (MANN, 2006).

Estudiosos como Azevedo e Loureiro (2003); Kettl (2006) e Bresser Pereira
(2006) sao de opiniao que uma reforma efetiva deve buscar o equilibrio entre os
novos mecanismos privados de geragao de eficiéncia e eficacia, sem se esquecer
das eternas questdes relacionadas a res publica — ou do bem publico. Por
conseguinte, o modelo gerencial deveria ser construido sobre o modelo burocratico,

ou seja, ndo se trata de eliminar por completo os seus preceitos, mas, de modernizar
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aqueles que nao contribuem para que o Estado cumpra o seu papel de maneira
efetiva.

2.2.1 Comprometimento na Gestao Publica

Borges-Andrade, Cameschi e Silva (1989) pesquisaram variaveis que se
referiam ao comprometimento organizacional em instituicbes de pesquisa. A
variavel que se apresentou como importante preditor do comprometimento
organizacional foi a percepgdo da existéncia de oportunidades de crescimento na
carreira e progresso profissional. Entretanto, outras variaveis foram relatadas, entre
elas: cooperagado no grupo, interesse pelo trabalho, elevada relacao entre trabalho e
a formacdo académica, dificuldade para o ingresso na organizagdo, tempo de
servico, percepgao de valorizagdo pessoal. Os autores créem que estes resultados
demonstram que ha possibilidade de se desenvolver estratégias que aumentem o
comprometimento e reduzam o absenteismo e a rotatividade.

A comparacao entre a aderéncia a objetivos e prioridades organizacionais e,
a producdo cientifica foi tratada por Borges-Andrade (1990). O estudo foi
desenvolvido na Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA) com a
participagéo de 817 pesquisadores. Os resultados indicam que o cuidado com a
adesao dos pesquisadores aos fins organizacionais precisam considerar a natureza
destes objetivos ou fins, uma vez que, a correlagdo entre as variaveis pode se
apresentar de forma positiva ou negativa, em virtude disso.

O estudo desenvolvido por Borges-Andrade (1993) analisou o
comprometimento organizacional na administracdo publica e em seus segmentos
meio e fim, procurando determinar antecedentes para identificacdo dos empregados
com a organizagdo empregadora e a disposi¢cdo destes em defendé-las e de nelas
continuar. Participaram da pesquisa duas instituicbes federais, uma da
administracao direta e outra da administragao indireta, cuja amostra se constituiu de
748 sujeitos. Borges-Andrade analisou, como possiveis variaveis antecedentes, as
caracteristicas pessoais, de papé€is organizacionais, dos grupos de trabalho,
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organizacionais e de percepgdo do ambiente externo. Os resultados evidenciaram
duas variaveis favoraveis: oportunidade de desenvolvimento ocupacional e status na
organizacado. Na administragédo direta surgem como preditores do comprometimento
organizacional, a clareza de papéis e a experiéncia gerencial anterior e, 0s
resultados dos segmentos meio e fim apresentam maior diferenca. No que se refere
aos segmentos fim, tanto na administracdo direta, quanto indireta, o status na
organizacao e a experiéncia gerencial anterior sdo as variaveis similares.

Ja o estudo desenvolvido por Bastos (1993) confronta o comprometimento
organizacional entre os setores publico e privado onde expde que 0s niveis mais
baixos de comprometimento estdo na administracéo publica direta. Vinte instituicdes
baianas participaram abrangendo 1017 trabalhadores. O principal instrumento usado
foi a versao reduzida da escola de Monday, Portes e Steers, ja validada, para o
estudo. Identificado como o melhor preditor a politica de promogéao seguido do
escopo do trabalho realizado, da politica de treinamento, dos valores como
centralidade do trabalho na vida e da politica de remuneracéo.

Outro estudo desenvolvido por Bastos et al. (1997), em 42 empresas dos
setores publico e privado, situadas na Bahia e Minas Gerais, com uma amostra de
1678 trabalhadores, cujo objetivo era identificar o peso de varidveis pessoais e
organizacionais na explicacdo dos niveis de comprometimento com a organizacao.
Os resultados corroboraram a visdo, largamente difundida, de que o
comprometimento deve ser estudado como um produto de uma relagdo reciproca
entre organizagao e trabalhador. Dessa forma, o estudo recomenda que politicas
que estabelegcam trocas justas entre trabalhadores e organizagdes devam ser
priorizadas sobre a selecao de individuos com propensao a se comprometerem com
a missao organizacional.

Leite (2004), comenta que as pessoas quando comprometidas e satisfeitas
sd0 0s ‘recursos’ mais estratégicos para o alcance dos objetivos organizacionais.
Estados modelardo o futuro, tomando as piores ou melhores decisdes, estas ultimas
com muito maior probabilidade se direcionadas por servidores publicos super
qualificados e comprometidos com o trabalho. Servidores competentes,

comprometidos e conscientes constituem uma questdo social, de vez que visa a



45

construcdo de sociedades mais justas, onde predominem os valores sociais, a
moral, o respeito pelo cidaddao e o compromisso com o servi¢o publico.

Ricco (1998), em um estudo realizado junto ao Centro Técnico Aeroespacial,
unidade subordinada ao entdo, Ministério Aerondutica, mesma unidade onde se
realiza esta pesquisa, em uma amostra de 92 pesquisadores, cujo objetivo era
investigar o tipo de comprometimento organizacional que ocorre em condi¢des
adversas, estabeleceu padrdées de comprometimento organizacional no CTA pela
combinagdo de graus e dimensdes do comprometimento, chegando as seguintes
conclusdes: (1) que mesmo em tal situacao os pesquisadores estdo comprometidos
com a Instituicdo; (2) que nenhum dos pesquisadores permanece no CTA,
unicamente por sentir que deve, por uma questao de obrigagdo moral, nem por além
dessa obrigacao moral, associar custos altos a sua saida, ou seja, precisar ficar; (3)
que o tipo de comprometimento que ocorre € enfatizado pela vontade de
permanecer na organizagao e pela pouca presenca de introje¢cdo das normas; (4)
que o componente afetivo € o que mais sobressai como indicativo de permanéncia;
o instrumental é praticamente nulo e, 0 normativo é pouco presente e sempre em

menor grau.

2.2.2 Gestao de Carreira no Setor Publico Federal

A estrutura do Estado brasileiro contempla uma enorme diversidade de
organizagOes que atuam em diferentes fungdes. Estas diferentes organiza¢oes estao
distribuidas entre trés Poderes: o Executivo, o Legislativo e o Judiciario. Eles devem,
de maneira geral, garantir as leis, a obediéncia a Constituicao Federal, a execugéo
dos planos governamentais e a solucdo de eventuais conflitos entre cidadaos,
entidades e o préprio Estado. Além disto, eles tém o papel de exercer vigilancia um
sobre o outro e, por isso, mantém-se independentes: de acordo com a Constituicao
Federal de 1988, os trés Poderes devem ser independentes e harménicos entre si.
Esta estrutura basica de poderes ainda se replica em trés esferas: a da Unido (ou
Federal), a dos Estados, e a dos Municipios.
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As organizagbes que estdo no Poder Executivo possuem urna funcao
administrativa e devem garantir o cumprimento das diretrizes politicas do Estado, por
meio da execug¢ao de programas governamentais, prestacdo de servigos publicos e
a aplicacao da lei por meio da policia. Estas organizagdes podem ser classificadas
como pertencentes a administracdo direta, ou seja, aquelas que compdem a
estrutura administrativa do proprio Poder Executivo, incluindo os Ministérios,
Secretarias e Assessorias; € em administracao indireta, abrangendo um conjunto de
organizagcbes publicas dotadas de personalidade juridica prépria, como as
autarquias, as empresas publicas, as sociedades de economia mista e as
fundacdes. O Poder Judiciario possui uma funcao jurisdicional (de julgamento),
devendo garantir a resolugéo de conflitos na sociedade, baseando-se nas leis como
o critério maior. As diversas instdncias do Poder Judiciario funcionam
hierarquicamente, sendo que ndo ha organizagbes judiciais no nivel Municipal,
somente no Federal e Estadual. Este Poder € organizado, também, por temas, tais
como os de direito civel, penal, trabalhista, eleitoral e militar. O Poder Legislativo, no
nivel da Unido, é composto por dois principais 6érgaos, a Camara dos Deputados e o
Senado Federal. Esta estrutura € denominada de bicameral, compondo a base do
Congresso Nacional. Estes dois 6rgaos, por meio de representantes eleitos, devem
atuar na defesa dos interesses dos cidadaos por meio da elaboragédo e aprovagao
de leis. Subordinado ao Poder Legislativo, também, estdo Tribunal de Contas da
Unido (TCU), que deve garantir o controle externo dos Poderes.

Os servidores publicos da Unido somam mais de um milhdo e estao,
principalmente, concentrados no Poder Executivo, que contém cerca de 90% dos
servidores. Estes servidores estdo distribuidos entre diversas organizacbes da
administracao direta, autarquias e fundagdes, empresas publicas, sociedades de
economia mista e outras, como o Banco Central do Brasil e o Ministério Publico. Se
considerados somente os servidores civis — excluidos os militares — a participacao
do Poder Executivo no total de servidores da Unido cai para cerca de 47% (528.124
servidores). Os servidores que se encontram alocados nos Poderes Legislativo e
Judiciario representam, respectivamente, cerca de 3% (27.238) e 8% (91.025) do
total de servidores publicos (BRASIL, BEP, 2007). A estrutura da Unido pode, ainda,

ser visualizada como uma rede de organizagdes com autonomia de operagdo, mas
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que devem obedecer a um conjunto de regras e normas comuns, inclusive no que
tange a administracdo de recursos humanos. Se considerar o porte destas
organizagées com base no numero de servidores, verifica-se uma média de 1.479
servidores nas autarquias, 2.586 nas fundagoes, 5.092 no Banco Central do Brasil e

8.384 no Ministério Publico da Uniao, conforme apresentado na Tabela 1.

Tabela 1 - Quantitativos de servidores ativos da Unido

Poder ou Organizagao Quantitativo % do Quadro Quantidade Quadro de
de Pessoal Total de Pessoal

organizacoes* Médio
Executivo 997.739 89,40 ND Sl
Civis 528.124 47,32 ND Sl
Administragao direta 217.693 19,51 ND Sl

Autarquias 206.998 18,55 140 1.479

Fundagdes 103.433 9,27 40 2.586

Banco Central do Brasil 5.092 0,46 1 5.092

Ministério Publico da Unido 8.384 0,75 1 8.384
Empresas Publicas 19.243 1,72 ND Sl
Sociedades de Economia Mista 12.498 1,12 ND Sl
Militares 424.398 38,03 Sl
Legislativo 27.238 2,44 ND Sl
Judiciario 91.025 8,16 ND Si

TOTAL 1.116.002 100,00

Fonte: Boletim Estatistico de Pessoal (2007)
(*) Balanco geral da Unido da Controladoria Geral da Uni&o (2006)
ND: Dado nao disponivel
Sl: Sem Informacgéo

O entendimento das caracteristicas dos modelos de gestdo de carreiras no
setor publico pode ser considerado um consideravel desafio. Afirma-se isto tanto
pela variedade de organizagcdes e de suas caracteristicas préprias — culturais,
estruturais, de modelos de administracdo, dentre outras —, como pelo acesso,
entendimento e interpretagdo das mdultiplas normas juridicas que regem estas
carreiras. O primeiro elemento que torna o entendimento das carreiras no setor
publico complexo é a relacdo juridica estabelecida entre o Estado e seus recursos
humanos. Enquanto no setor privado o regime juridico que rege as relacdes entre os
empregados e as empresas € baseado na Consolidacdo das Leis Trabalhistas
(CLT), no Estado encontra-se a coexisténcia entre dois regimes juridicos: o baseado

na CLT e o baseado no Estatuto dos Servidores Publicos. As leis federais definem
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como servidores publicos civis aqueles individuos que, tendo ingressado na carreira
por meio de concurso publico, prestam servicos a administracdo direta, as
autarquias e as fundagbes publicas — nesta classificacdo ndo estdo incluidos os
militares que possuem tratamento juridico distinto. Da mesma forma, ndo séo
considerados servidores publicos os funcionarios de empresas estatais e das
sociedades de economia mista, estes ultimos regidos pela CLT. Deve-se destacar,
adicionalmente, que agentes politicos, ou seja, aqueles funcionarios que exercem
mandato eletivo ou dependem indiretamente de eleicbes, tais como: Deputados,
Senadores, Assessores, Secretarios e Ministros de Estado, ndo sdo considerados,
também, como servidores publicos.

As relagdes juridicas entre os servidores e o Estado sdo detalhadas em uma
complexa rede de dispositivos legais, como emendas constitucionais, leis
complementares, leis ordinarias, medidas provisérias, leis delegadas, decretos,
dentre outros. Na esfera federal a relacdo entre a Unido e os servidores publicos
civis, principalmente, regulamentada pela Lei N. 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
que estabeleceu o Regime Juridico Unico dos Servidores Publicos Civis da Unido e,
posteriormente, pela Lei N. 9.527, de 10 de dezembro de 1997. Estas leis e mais
uma enorme variedade de dispositivos legais compdem o Estatuto dos Servidores
Publicos, que é filosoficamente baseado nos principios constitucionais da legalidade,
moralidade, impessoalidade e publicidade dos atos administrativos, conforme dispde
a Constituicdo Federal da Republica (BRASIL, 1988). Além disto, vale ressaltar que
os preceitos legais do Estatuto dos Servidores sdo estabelecidos unilateralmente
pelo setor publico. A relagéo entre o Estado e o servidor, portanto, ndo € regida por
contrato de trabalho individual ou coletivo, como no setor privado, mas por regras
preestabelecidas nos moldes de um contrato de adesdao — sem a possibilidade de

negociacao entre as partes (MARCONI, 2003).
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2.2.3 Comando-Geral de Tecnologia Aeroespacial

Dada a relevancia da Ciéncia, Tecnologia e Inovacao, a Aeronautica, desde
a sua criacao, em 1941, reconhece o0 ensino, a pesquisa e o desenvolvimento do
setor aeroespacial como fundamentais ao cumprimento de suas atribuicées. Essas
atividades sao executadas, atualmente, pelo Comando-Geral de Tecnologia
Aeroespacial (CTA).

O Centro Técnico Aeroespacial (CTA) criado em 1958, foi transformado pelo
Decreto n? 5.657, de 30 de dezembro de 2005 no "Comando-Geral de Tecnologia
Aeroespacial”, para suceder o Departamento de Pesquisas e Desenvolvimento
(DEPED), e tem por competéncia a consecugdo dos objetivos da Politica
Aerondutica Nacional para os setores da Ciéncia, Tecnologia e Industria, bem como
a contribuicdo para a formulacdo e conducdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento das Atividades Espaciais.

A seguir sdo apresentados os institutos que compdem o Comando-Geral de
Tecnologia Aeroespacial (CTA):

a) Instituto de Aerondutica e Espagco (IAE) responsavel pelo

desenvolvimento de programas estratégicos, como o do Veiculo
Langcador de Satélites (VLS), o motor aeronautico a élcool, sistemas
bélicos para emprego nas aeronaves de combate da Forgca Aérea
Brasileira (FAB), sem contar o fato de operar o maior tanel aerodinamico
da América Latina. Sua finalidade € ampliar o conhecimento e
desenvolver solugdes cientifico-tecnolégicas para fortalecer o Poder
Aeroespacial Brasileiro, por meio da Pesquisa, Desenvolvimento,
Inovagcdo, Operagdes de Langamento e Servicos Tecnolégicos em

sistemas aeronauticos, espaciais e de defesa.

b) Instituto de Fomento e Coordenagao Industrial (IFl), responsavel pela
garantia do desempenho, da seguranca e da disponibilidade de produtos
e sistemas aeroespaciais de interesse do Comando da Aeronautica,
prestando servicos nas areas de Normalizacao, Metrologia, Certificagcao,

Propriedade Intelectual, Transferéncia de Tecnologia e Coordenacao
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Industrial, fomentando assim o0 complexo cientifico-tecnolégico

aeroespacial brasileiro.

Instituto de Estudos Avancados (IEAv), responsavel por realizar pesquisa
basica e aplicada, bem como desenvolver tecnologias experimentais e
estudos avangados que lhe forem atribuidos em decorréncia de Planos e
Programas estabelecidos pelo Comando-Geral de Tecnologia

Aeroespacial (CTA).

Grupamento de Infra-estrutura e Apoio (GIA-SJ), responsavel pelo
planejamento, coordenacao, controle e execucao das atividades de infra-
estrutura, apoio administrativo, salude, seguranca e defesa, essenciais ao

funcionamento do Comando.

Centro de Preparacéo de Oficiais da Reserva da Aeronautica (CPOR),
responsavel pela educacdo e formacdo militar de milhares de jovens
alunos dos cursos de graduacao do ITA, formando oficiais engenheiros

da ativa.

Centro de Langcamento de Alcéantara (CLA) e Centro de Langamento da
Barreira do Inferno (CLBI), responsaveis por executar e prestar apoio as
atividades de langamento e rastreio de engenhos aeroespaciais e de
coleta e processamento de dados de suas cargas uteis, bem como
executar os testes e experimentos de interesse da Aeronautica,
relacionados com a Politica da Aerondutica para Pesquisas e
Desenvolvimento e com a Politica Nacional de Desenvolvimento das

Atividades Espaciais.

Grupo Especial de Ensaios em V6o (GEEV), responsavel pela execugao
das Atividades de Ensaios em Vbéos, a formacdo de pessoal
especializado em Ensaios em V6o e Recebimento de Aeronaves, bem
como a coordenagdo do quadro de tripulantes do Comando-Geral de
Tecnologia Aeroespacial na capacitacdo e execucdo das missdes de

apoio administrativo.

O organograma atual do CTA é apresentado a seguir (Figura 1).
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Figura 1 — Organograma do CTA
Fonte: CGTA, 2009

2.2.3.1 Gestao de pessoas no CTA

O CTA conta com um quantitativo de pessoal efetivo 415 (quatrocentos e
quinze) pessoas do efetivo militar e civil de 2.317 (dois mil trezentos e dezessete).
Os Quadros 3 e 4 apresentam estas informagdes (militares e civis),

consecutivamente.
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Quadro 3 — Quadro atual de pessoal por carreira - Militar

Fonte: CGTA, 2009

MILITAR
o OFGEN | OFSUPE | OFITR | OFSUBLT | TOTAL
CLA X 5 9 34 48
CLBI X 6 3 29 38
SDDP/COPAC 2 24 4 4 34
CPOR-SJ X 1 2 2 5
CTA - CMDO 3 16 1 9 29
GAC - EMBRAER X 1 3 3 7
GAC - MECTRON X 2 X X 2
GEEV X 19 8 17 44
GIA-SJ X 22 13 68 103
IAE X 17 6 21 44
IEAV X 12 5 10 27
IFI X 8 3 3 14
ITA X 7 5 4 16
PAAK X X X 1 1
PASJ X 1 X 2 3
TOTAL 5 141 62 207 415
30/4/2009

COMANDO-GERAL DE TECNOLOGIA AEROESPACIAL - CTA - CIVIS  Atualizado em 30/04/2009

oM SUPERIOR INTERMEDIARIO | AUXILIAR | CARGOS TOTAL
PGPE |C&T| PUCRCE |CLT| PGPE| C&T | PUCRCE [PGPE| C&T | CD | DAS

CLA 2 |18 0 0 3 34 20 0 4 0 0 81
CLBI 0 [14 0 0 7 32 0 0 7 0 0 60
SDDP 0 1 0 0 3 7 0 0 0 0 1 12
CPOR-SJ 0 0 0 0 0 1 0 0 2 0 0 3
CTA - CMDO 0 (20 0 0 0 34 0 0 2 0 2 58
GAC - EMBRAER | © 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
GAC - RADAR 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GEEV 0 |10 0 0 0 21 0 0 1 0 0 32
GIA-SJ 0 |45 0 0 4 | 342 0 0 136 | O 0 527
IAE 0 [329 0 1 1 456 0 0 35 [0 0 822
IEAV 0 [119 0 0 1 91 0 0 16 | O 0 227

IFI 0 |63 0 0 1 86 0 0 5 0 0 155

ITA 0 |45 131 1 0 86 11 0 20 | 1 0 295
PAAK 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
PASJ 0 2 0 0 0 23 0 0 19 | 0 0 44
REMABI 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GAC-CASA 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

SUBTOTAIS 2 |667| 131 2 [ 20 (1213 31 0 [247 | 1 3 2317

TOTAL 802 1264 247 4 2317

OBSERVACOES:

B - PGPE (Plano Geral de Cargos do Poder Executivo)

C - C&T (Plano de Carreiras para a area de Ciéncia e Tecnologia)
D - PUCRCE (Plano Unico de Classificagao e Retribuicdo de Cargos e Empregos)
E - CLT (Consolidacao das Leis Trabalhistas)
Quadro 4 - Pessoal civil do CTA, por carreiras

Fonte: CGTA, 2009
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2.2.3.1.1 Carreiras do CTA
A Forca de Trabalho do Comando-Geral de Tecnologia Aeroespacial - CTA é
constituida, majoritariamente, pelas carreiras: Militar, Ciéncia e Tecnologia e

Magistério, as quais sdo apresentadas sucintamente a seguir.

2.2.3.1.1.1 Carreira Militar

A carreira militar & regulamentada, por meio de seu Estatuto, conforme
disposto na Lei n® 6.880, de 09 de dezembro de 1980.

E caracterizada por atividade continuada e inteiramente devotada as
finalidades precipuas das Forgas Armadas, denominada atividade militar.

A carreira militar € privativa do pessoal da ativa, inicia-se com o ingresso nas

Forcas Armadas e obedece as diversas seqiiéncias de graus hierarquicos.

O ingresso nas Forgas Armadas é facultado, mediante incorporagao, matricula ou
Ingresso nomeagcao, a todos os brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei e
nos regulamentos da Marinha, do Exército e da Aerondutica.

E um conjunto de atribui¢cbes, deveres e responsabilidades cometidos a um militar
Cargo em servigo ativo e se encontra especificados nos Quadros de Efetivo ou Tabelas de
Lotacdo das Forgcas Armadas ou previsto, caracterizado ou definido como tal em
outras disposicdes legais.

A remuneracdo dos militares integrantes das Forcas Armadas - Marinha, Exército e

Aeronautica, no Pais, em tempo de paz, compde-se de: | - soldo; Il — adicionais e Il -
gratificagdes:
Remuneragéo Além da remuneragdo prevista anteriormente, os militares tém os seguintes

direitos remuneratérios: a) diaria; b) transporte; c) ajuda de custo; d) auxilio-
fardamento; e) auxilio-alimentagao; f) auxilio-natalidade; g) auxilio-invalidez; h) auxilio-
funeral; i) auxilio-transporte; j) assisténcia pré-escolar; l) saldrio-familia; m) adicional
de férias; e n) adicional natalino.

As promogdes, nos diferentes Quadros do Corpo de Oficiais da Ativa da
Aeronautica, sdo realizadas no interesse da Aerondutica e com o objetivo de atender:

| - as necessidades de pessoal para as Organizagdes Militares (OM), com base
nos efetivos fixados em lei;

Il - ao justo aproveitamento dos valores profissionais para o desempenho das
diferentes fungdes, principalmente as de comando, chefia ou direg¢ao;

Il - & necessidade de adequar o acesso de forma regular, gradual e sucessiva aos
postos da hierarquia militar.

Promocao . _
Critérios de Promogao

| - para as vagas de oficiais subalternos e intermediarios, pelo critério de
antiguidade;

Il - para as vagas de oficiais superiores, pelos critérios de antiguidade e de
merecimento, de acordo com a ordem de precedéncia hierarquica estabelecida no
Quadro de Acesso por Antiguidade (QAA) ou no Quadro de Acesso por Merecimento
(QAM), quando a promogao for exclusivamente por esse critério;

Il - para as vagas de oficiais-generais, pelo critério da escolha.

Quadro 5 — Caracteristicas da carreira militar
Fonte: Lei n? 6.880, de 09 de dezembro de 1980
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Na Tabela 2 sao apresentados os soldos da carreira militar de acordo com a
Lei N2 11.784, de 22 de setembro de 2008.

TABELA 2 - SOLDOS

POSTO
ou Jan/2008 Jul/2008 Out/2008 Fev/2008 Jul/2009 Jan/2010  Jul/2010
GRADUACAO
1. OFICIAIS-GENERAIS
Almirante-de-
Esquadra, 6.648,00 6.891,00 7.143,00 7.143,00 7.713,00 7.713,00 8.331,00
General-de-
Exército e Tenente-
Brigadeiro
Vice-Almirante,

General-de-Divisdo e 6.345,00 6.582,00 6.82500 6.825,00 7.380,00 7.380,00 7.983,00
Major-Brigadeiro

Contra-Almirante,
General-de-Brigadae 6.081,00 6.312,00 6.555,00 6.555,00 7.113,00 7.113,00 7.722,00
Brigadeiro

2. OFICIAIS SUPERIORES

Capitédo-de-Mar-e-

Guerra e Coronel 5.547,00 5.760,00 5.979,00 5.979,00 6.489,00 6.489,00 7.044,00

Capitdo-de-Fragata e

Tenente-Coronel 5.355,00 5.574,00 5.802,00 5.802,00 6.336,00 6.336,00 6.915,00

Capitdao-de-Corveta e

Major 5.151,00 5.376,00 5.613,00 5.613,00 6.168,00 6.168,00 6.777,00

3. OFICIAIS INTERMEDIARIOS
Capitdo-Tenente e
Capitao 4.053,00 4.233,00 4.419,00 4.419,00 4.860,00 4.860,00 5.340,00

4. OFICIAIS SUBALTERNOS
Primeiro-Tenente 3.798,00 3.972,00 4.15500 4.15500 4.584,00 4.584,00 5.058,00

Segundo-Tenente 3.402,00 3.567,00 3.738,00 3.738,00 4.143,00 4.143,00  4.590,00
5. PRACAS ESPECIAIS

Guarda-Marinha e
Aspirante-a-Oficial 3.183,00 3.342,00 3.507,00 3.507,00 3.894,00 3.894,00 4.323,00

Aspirante, Cadete
(Gltimo ano) e Aluno
do Instituto Militarde 75300 753,00 753,00 825,00 825,00 894,00 894,00
Engenharia (dltimo
ano)

Aspirante e Cadete

(demais anos), Alunos
do Centro de
Formacgao de Oficiais
da Aeronautica, 612,00 612,00 612,00 666,00 666,00 726,00 726,00
Aluno de Orgéo de
Formagéao de Oficiais da
Reserva
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Aluno do Colégio Naval,
Aluno da Escola
Preparatéria de

Cadetes (ultimo ano) e
Aluno da Escola de
Formagéo de Sargentos

Aluno do Colégio
Naval, Aluno da
Escola Preparatoria de
Cadetes (demais anos)
e Grumete

Aprendiz-Marinheiro

Suboficial e
Subtenente

Primeiro-Sargento
Segundo-Sargento
Terceiro-Sargento

Cabo (engajado) e
Taifeiro-Mor

Cabo (ndo-engajado)

Taifeiro de 12 Classe
Taifeiro de 22 Classe

Marinheiro, Soldado
Fuzileiro Naval e
Soldado de 12 Classe
(especializados,
cursados e engajados),
Soldado-Clarim ou
Corneteiro de 12
Classe e Soldado Para-
Quedista (engajado)

Marinheiro, Soldado
Fuzileiro Naval,
Soldado de 12 Classe
(n&o-especializado) e
Soldado-Clarim ou
Corneteiro de 22
Classe, Soldado do
Exército e Soldado de
22 Classe (engajado)

Marinheiro-Recruta,
Recruta, Soldado,
Soldado-Recruta,

Soldado de 22 Classe
(ndo engajado) e
Soldado-Clarim ou
Corneteiro de 3° classe
Classe

558,00

543,00

510,00

2.808,00

2.457,00
2.103,00
1.713,00

1.185,00

456,00

1.116,00
1.038,00

966,00

810,00

417,00

558,00

543,00

510,00

558,00

543,00

510,00

609,00

594,00

558,00

6. PRACAS GRADUADAS

2.919,00 3.036,00 3.036,00
2.559,00 2.664,00 2.664,00
2.193,00 2.289,00 2.289,00
1.791,00 1.872,00 1.872,00
1.233,00 1.281,00 1.281,00
456,00 456,00 498,00
7. DEMAIS PRACAS
1.161,00 1.209,00 1.209,00
1.083,00 1.131,00 1.131,00
966,00 966,00 1.056,00
810,00 810,00 885,00
417,00 417,00 453,00

609,00

594,00

558,00

3.303,00

2.910,00
2.508,00
2.061,00

1.395,00

498,00

1.317,00
1.242,00

1.056,00

885,00

453,00

660,00

645,00

606,00

3.303,00

2.910,00
2.508,00
2.061,00

1.395,00
540,00

1.317,00
1.242,00

1.146,00

963,00

492,00

660,00

645,00

606,00

3.597,00

3.180,00
2.748,00
2.268,00

1.518,00

540,00

1.437,00
1.365,00

1.146,00

963,00

492,00

Fonte: Lei N2 11.784, de 22 de setembro de 2008.
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Com relacao ao intersticio em cada posto sera contado a partir da data do

ato da promocao ou meacgao, ou da data que nele constar, ressalvados os casos de

desconto de tempo ndo computavel previstos no Estatuto dos Militares (Quadro 6).

QUADROS
Infantaria . Feminino|Especialistas|
. . L Dentistas/ _ o
Aviadores | Intendentes | Engenheiros | Médicos da L Capelaes |Especialistas| de da
. |Farmacéuticos e e
Aeronautica Oficiais | Aeronautica
Ten
Brig.
Maj Brig 1 ano - - - - - -
Brig 1 ano 1 ano 1 ano 1 ano - - - -
Cel 3 anos 3 anos 2 anos 3 anos 3 anos - - -
Ten Cel 4 anos 4 anos 4 anos 4 anos 4 anos 4 anos 1 ano - -
Maj 5 anos 5 anos 5 anos 5 anos 5 anos 5 anos 2 anos 5 anos 5 anos
Cap 5 anos 5 anos 7 anos 7 anos 5 anos 7 anos 3 anos 5 anos 6 anos
12 Ten 5 anos 5 anos 7 anos 7 anos 5 anos 7 anos 5 anos 5 anos 6 anos 3 anos
2°Ten 2 anos 2 anos - 2 anos 2 anos 2 anos 4 anos 2 anos
Asp 6 meses 6 meses - 6 meses - - -

Quadro 6 - Intersticio
Fonte: Portaria N° 443/GC1, de 29 de maio de 2009, do Comando da Aerondutica.

2.2.3.1.1.2 Carreira do magistério

A carreira do Magistério foi instituida pela Lei n® 7.596, de 10 de abril de

1987 e estruturada de acordo com o Plano Unico de Classificacdo e Retribuicdo de

Cargos e Empregos (PUCRCE) aprovado pelo Decreto n® 94.664, de 23 de julho de

1987. Aplica-se o Plano Unico de Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos

(PUCRCE) ao pessoal docente e servidores técnicos e administrativos das

universidades e demais instituices federais de ensino superior, estruturadas sob a

forma de autarquia ou de fundacdo publica, assegurada a observancia do principio

da isonomia salarial e a uniformidade de critérios tanto para ingresso mediante

concurso publico de provas, ou de provas e titulos, quanto para a promocao e

ascensao funcional, com valorizacdo do desempenho e da titulagdo do servidor.
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Ingresso Mediante concurso publico de provas, ou de provas e titulos
Funcao As fungbes de confianga, compreende as atividades de diregdo, chefia e
assessoramento.
. Sao consideradas atividades académicas préprias do pessoal docente do ensino
Atividades superior: a) as pertinentes a pesquisa, ensino e extensao que, indissociaveis, visem a
BleEEE aprendizagem, a produgéo do conhecimento, & ampliacdo e transmissdo do saber e da

cultura; b) as inerentes ao exercicio de dire¢do, assessoramento, chefia, coordenagao
e assisténcia na prépria instituicao, além de outras previstas na legislagéo vigente.

Requisitos ao
acesso as

classes

Cada classe
compreende quatro
(4) niveis,
designados de um
a quatro. Exceto a
classe de
Professor Titular,
que possui um sé
nivel.

AUXILIAR: o acesso a esta classe se da mediante habilitagdo em concurso
publico e posse de Diploma de Graduagao em Curso Superior.

ASSISTENTE: o acesso a esta classe se da mediante habilitagdo em concurso
publico, progressdo por posse de grau de Mestre, ou Avaliagdo de Desempenho
Académico.

ADJUNTO: o acesso a esta classe se da mediante habilitagdo em concurso
publico, progressao por posse de titulo de Doutor ou Livre — Docente, ou Avaliagdo
de Desempenho Académico.

ASSOCIADO: o acesso a esta classe se da mediante progresséao, desde que o
docente esteja ha, no minimo dois anos na Classe/Nivel Adjunto/04, possua titulo
de Doutor ou Livre — Docente e seja aprovado em avaliagdo de desempenho
académico realizada no ambito da IFE, por Banca Examinadora constituida
especialmente para este fim, observados os critérios gerais estabelecidos pelo
MEC

TITULAR: o acesso a esta classe se da unicamente mediante concurso publico,
no qual poderao se inscrever portadores do titulo de Doutor ou de Livre Docente,
Professores Adjuntos, bem como pessoas de notério saber, desde que
reconhecido pelo Conselho Superior da IFE.

Remuneragao

A partir de 01/02/2009, a estrutura remuneratéria da Carreira serd composta de:
| - Vencimento Basico;
II - Retribuigao por Titulagdo - RT;
Il - Gratificagéo Especifica do Magistério Superior - GEMAS.

Os valores da RT variam em conformidade com a classe, nivel, regime de trabalho
e titulacdo comprovada, nos termos do Anexo |, e n&o serdo percebidos
cumulativamente.

Os valores da GEMAS também variam em conformidade com a classe, nivel, regime
de trabalho e titulagdo comprovada.

Progresséao

A progressdo nas carreiras do Magistério poderd ocorrer, exclusivamente, por
titulagdo e desempenho académico, nos termos das normas regulamentares a serem
expedidas pelo Ministro de Estado da Educagao:

| - de um nivel para outro, imediatamente superior, dentro da mesma classe;

Il - de uma para outra classe, exceto para a de Professor Titular.

A progressao de que trata o item | sera feita ap6s o cumprimento, pelo docente, do
intersticio de dois anos no nivel respectivo, mediante avaliagdo de desempenho, ou
intersticio de quatro anos de atividade em érgéao publico.

A progresséao prevista no item |l far-se-a sem intersticio, por titulagdo ou mediante
avaliagdo de desempenho académico do docente que ndo obtiver a titulagdo
necessaria, mas, que esteja, no minimo, ha dois anos no nivel 4 da respectiva classe
ou com intersticio de quatro anos de atividade em érgao publico.

Quadro 7 — Caracteristicas da carreira do magistério
Fonte: Decreto n® 94.664, 23/07/1987



Tabela 3 — Carreira — Magistério Superior — 20 horas

Cargos de que trata a Lei n® 7.596/1987

RT ATIVO E APOSENTADO
CLASSE NIiVEL VB GEMAS  Aperf. Espec. Mestre Doutor Sem RT Aperf. Espec. Mestre Doutor
A B (o] D E F G(A+B) H(A+B+C) I(A+B+D) J(A+B+E)  K(A+B+F)
Titular 1 1.003,50 978,88 81,87 227,54 507,88 1.012,71 1.982,38 2.064,25 2.209,92 2.490,26 2.995,09
4 946,70 977,77 439,01 878,18 1.924,47 2.363,48 2.802,65
3 919,13 976,66 411,92 796,44 1.875,79 2.307,71 2.692,23
Associado
2 892,36 975,55 411,77 757,94 1.867,91 2.279,68 2.625,85
1 889,76 974,44 411,62 757,79 1.864,20 2.275,82 2.621,98
4 817,33 973,33 63,88 122,70 293,03 638,98 1,790,66 1.854,54 1.913,36 2.083,69 2.429,64
' 3 793,52 972,22 62,77 121,59 283,83 612,44 1.765,74 1.828,51 1.887,33 2.049,57 2.378,18
Aebie 2 770,41 971,11 61,66 117,33 274,88 586,79 1.741,52 1.803,18 1.858,85 2.016,40 2.328,31
1 747,97 970,00 60,55 113,19 266,19 564,28 1.717,97 1.778,52 1.831,16 1.984,16 2.282,23
4 705,63 968,89 59,44 105,63 250,06 1.674,52 1.733,96 1.780,15 1.924,58
3 685,08 967,78 58,33 101,81 242,07 1.652,86 1.711,19 1.754,67 1.894,93
Assistente
2 665,13 966,67 57,22 98,09 234,31 1.631,80 1.689,02 1.729,89 1.866,11
1 645,76 965,56 56,11 94,48 226,77 1.611,32 1.667,43 1.705,80 1.838,09
4 609,21 964,45 55,00 87,91 1.573,66 1.628,66 1.661,57
- 3 591,47 963,34 53,89 84,57 1.554,81 1.608,70 1.639,38
Auxdiar 2 574,24 962,23 52,78 81,33 1.536,47 1.589,25 1.617,80
1 557,51 961,12 51,67 78,18 1.518,63 1.570,30 1.596,81

Fonte: Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdao — MPOG. Caderno n° 48 — Tabela de Remuneragao dos

Servidores Publicos Federais
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Tabela 4 — Carreira Magistério Superior — 40 horas

Cargos de que trata a Lei n® 7.596/1987

RT ATIVO E APOSENTADO
CLASSE NIiVEL VB GEMAS  Aperf. Espec. Mestre Doutor Sem RT Aperf. Espec. Mestre Doutor
A B (o] D E F G(A+B) H(A+B+C) I(A+B+D) J(A+B+E)  K(A+B+F)
Titular 1 2.007,00 1.027,82 97,47 423,27 864,06 2.231,96 3.034,82 3.132,29 3.458,09 3.898,88 5.266,78
4 1.893,40 1.026,66 847,34  1.887,20 2.920,06 3.767,40 4.807,26
3 1.838,26  1.025,49 847,25 1.887,11 2.863,75 3.711,09 4.750,86
Associado
2 1.784,72  1.024,33 847,15 1.887,01 2.809,05 3.656,20 4.696,06
1 1.779,52  1.023,16 847,06  1.886,92 2.802,68 3.649,74 4.689,60
4 1.634,66 1.022,00 99,26 354,85 614,29 1.654,15 2.656,56 2.755,92 3.011,51 3.270,95 4.310,81
' 3 1.587,04 1.020,83 9521 340,30 588,21 1.636,57 2.607,87 2.703,08 2.948,17 3.196,08 4.244,44
Aebie 2 1.540,82 1.019,57 91,20 325,95 581,82 1.619,49 2.560,49 2.651,69 2.886,44 3.122,31 4.179,98
1 149594 1.01850 87,28 311,94 53585 1.602,91 2.514,44 2.601,72 2.826,38 3.050,29 4.117,35
4 141126 1.017,33 82,73 289,03 498,42 2.428,59 2.511,32 2.717,62 2.927,01
3 1.370,18 1.016,17 61,25 255,36 485,91 2.386,33 2.447,58 2.641,69 2.872,24
Assistente
2 1.330,26 1.015,00 60,08 218,08 473,65 2.345,26 2.405,34 2.563,32 2.818,91
1 1.291,52 1.013,84 5892 167,01 461,80 2.305,36 2.364,28 2.472,37 2.766,96
4 1.218,42 1.012,67 57,75 92,31 2.231,09 2.208,84 2.328,40
- 3 1.182,94 1.011,51 56,58 88,80 2.194,45 2.251,03 2.283,25
Aular 2 1.148,48 1.010,34 55,42 85,40 2.158,82 2.214,24 2.24422
1 1.115,02 1.099,18 54,25 82,09 2.124,20 2.178,45 2.206,29

Fonte: Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo — MPOG. Caderno n? 48 — Tabela de Remuneragao dos
Servidores Publicos Federais



Tabela 5 — Carreira Magistério Superior — Dedicagao exclusiva

Cargos de que trata a Lei n® 7.596/1987

RT ATIVO E APOSENTADO
CLASSE NIVEL VB GEMAS  Aperf.  Espec. Mestre Doutor Sem RT Aperf. Espec. Mestre Doutor
A B C D E B G(A+B) H(A+B+C)  I(A+B+D) J(A+B+E)  K(A+B+F)
Titular 1 3.110,85 1.469,97 297,40 629,19 225929 5.86599  4.580,82 4.878,22 5.219,01 6.840,11 10.446,81
4 2.934,77 1.334,75 2,524,80 5.591,44  4.298,52 6.794,32 9.896,96
3 2.849,30 1.211,10 2.524,17 5.530,30  4.060,40 6.584,57 9.580,70
Associado
2 2.766,32  1.098,63 2.523,54 547295  3.864,95 6.388,49 9.337,90
1 2.758,26  1.065,46 252291 5.299,92  3.823,72 6.346,63 9.123,64
4 2.533,72 1.065,13 176,37 572,31 1.765,18  3.583,43 3.598,35 3.775,22 4.171,16 5.364,03 7.182,28
i 3 2.459,91 1,054,558 160,69 540,38 1.688,76 3.476,98  3.514,49 3,675,18 4.054,87 5.203,25 6.991,47
el 2 2.388,27 1.043,08 144,19 507,87 1.628,50 3.373,38  3.431,35 3.575,54 3.939,22 5.059,85 6.804,73
1 2.318,71 1.038,87 135,09 483,11 1.569,09 3.36527  3.357,58 3.492,67 3.849,09 4.926,67 6.722,05
4 2.187,45 1.087,68 124,07 443,65 1.409,95 3.225,13 3.349,28 3.668,78 4.635,08
3 2.123.75 1.036,49 119,83 424,90 1.408,84 3.160,24 3.279,97 3.585,14 4.569,08
Assistente
2 2.061,90 1.03530 113,98 407,54 1.407,73 3.097,26 3.211,18 3.504,74 4.504,93
1 2.001,96 1.034,12 109,40 291,13 1.406,62 3.035,98 3.145,38 3.427,11 4.442,69
4 1.888,55 1.032,92 101,00 361,04 2.921,47 3.022,47 3.282,51
» 3 1.833,56 1.031,74 96,92 346,44 2.865,30 2.962,22 3.211,74
Audlar 2 1.078,14 1.030,55 93,07 332,68 2.810,09 2.903,76 3.143,37
1 1.728,28 1.029,38 89,43 319,64 2.757,64 2.847,07 3.077,28

Fonte: Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao — MPOG.

Servidores Publicos Federais
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2.2.3.1.1.3 Carreira de ciéncia e tecnologia

A carreira de Ciéncia e Tecnologia foi estruturada pela Lei n® 8.691, de 28 de
julho de 1993 e abrange os 6rgaos e entidades da Administracdo Publica Federal
Direta, Autarquica e Fundacional, integrantes da area de Ciéncia e Tecnologia, que

tenham como principais objetivos a promogédo e a realizagdo da pesquisa e do
desenvolvimento cientifico e tecnoldgico.

A carreira de Ciéncia e Tecnologia tem a seguinte composic¢ao:

12) Carreira de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia;
2°) Carreira de Desenvolvimento Tecnoldgico;

3°9) Carreira de Gestao, Planejamento e Infra-Estrutura em Ciéncia e
Tecnologia.

Carreira de Pesquisa em Ciéncia e Tecnologia

Exercer atividades especificas de pesquisa cientifica e tecnolégica

Cargos Classes Requisitos para ingresso e progressao

a) ter realizado pesquisas durante, pelo menos, seis anos,
apods a obtengao do titulo de Doutor; e

b) ter reconhecida lideranga em sua &rea de pesquisa,
consubstanciada por publicagdes relevantes de circulagao
internacional e pela coordenagdo de projetos ou grupos de
pesquisa e pela contribuigho na formagdo de novos
pesquisadores;

Pesquisador Titular

a) ter realizado pesquisa durante, pelo menos, trés anos,
apos a obtengao do titulo de Doutor; e

b) ter realizado pesquisa de forma independente em sua
Pesquisador Associado | area de atuagdo, demonstrada por publicagdes relevantes
de circulagéo internacional, e considerando-se também sua
contribuicao na formagao de novos pesquisadores;

Pesquisador

a) ter o titulo de Doutor; e
Pesquisador Adjunto b) ter realizado pesquisa relevante em sua area de atuagao;

a) ter o grau de Mestre; e
Assistente de Pesquisa | b) ter qualificagédo especifica para a classe.

Carreira de Desenvolvimento Tecnolégico
Exercer atividades especificas de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico

Requisitos para ingresso e progressao

Cargo Classes
Além do 3° grau completo

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado, durante, pelo
menos seis anos apds a obtengéo de tal titulo, atividade de
Tecnologista Tecnologista Sénior | Pesquisa e desenvolvimento tecnolégico, ou ter realizado,
apods a obtencdo do grau de Mestre, atividade de pesquisa e
desenvolvimento tecnoldgico durante, pelo menos, onze
anos, que lhe atribua habilitagdo correspondente, ou ter
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realizado, durante pelo menos quatorze anos, atividades de
pesquisa e desenvolvimento tecnolégico que lhe atribuam
habilitagdo correspondente;

b) ter reconhecida lideranga em sua area de atuagéo, aferida
por uma relevante e continuada  contribuigao,
consubstanciada por coordenagéo de projetos ou de grupos
de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico, contribuindo
com resultados tecnolégicos expressos em trabalhos
documentados por periddicos de circulagdo internacional,
patentes, normas, protétipos, contratos de transferéncia de
tecnologia, laudos e pareceres técnicos, e outros meios
aprovados pelo Conselho

Tecnologista Pleno 3

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado, durante, pelo
menos, trés anos apés a obtengéo de tal titulo, atividade de
pesquisa e desenvolvimento tecnolégico, ou ter realizado,
apods a obtencdo do grau de Mestre, atividade de pesquisa e
desenvolvimento tecnolégico durante, pelo menos, oito anos,
que lhe atribua habilitacao correspondente, ou ter realizado
durante, pelo menos, onze anos atividade de pesquisa e
desenvolvimento tecnoldgico, que lhe atribua habilitagédo
correspondente;

b) demonstrar capacidade de realizar pesquisa e
desenvolvimento  tecnolégico relevantes de forma
independente, contribuindo com resultados tecnoldgicos
expressos em trabalhos documentados por publicagdes de
circulagdo internacional, patentes, normas, prototipos,
contratos de transferéncia de tecnologia, laudos e pareceres
técnicos, e outros meios aprovados pelo Conselho referido
no art. 16;

Tecnologista Pleno 2

a) ter o titulo de Doutor ou ter realizado, apds a obtengéo do
grau de Mestre, atividade de pesquisa e desenvolvimento
tecnoldgico durante, pelo menos, cinco anos, que lhe atribua
habilitagdo correspondente, ou ter realizado, durante pelo
menos oito anos, atividade de pesquisa e desenvolvimento
tecnoldgico que lhe atribua habilitagéo correspondente;

b) demonstrar capacidade de participar em projetos de
pesquisa e desenvolvimento tecnolégico relevantes na sua
area de atuagéo, contribuindo com resultados tecnolégicos
expressos em trabalhos documentados por publicagdes de
circulagdo internacional, patentes, normas, protétipos,
contratos de transferéncia de tecnologia, laudos e pareceres
técnicos, e outros meios aprovados pelo Conselho;

Tecnologista Pleno 1

a) ter o grau de Mestre ou ter realizado, durante, pelo
menos, trés anos, atividade de pesquisa e desenvolvimento
tecnoldgico, que lhe atribua habilitagéo correspondente; e

b) ter participado de projetos de pesquisa e desenvolvimento
tecnoldgico;

Tecnologista Junior.

a) ter qualificagéo especifica para a classe

Requisitos para ingresso e progressao

Sl Classes Além do 22 grau completo, ter conhecimentos especificos ao
cargo, e ainda:
Técnico 3 ter, pelc_) menos, goze anos de experiéncia na execugdo de
tarefas inerentes a classe;
Taon Técnico 2 ter, pelg menos, §eis anos de experiéncia na execugao de
Ico tarefas inerentes a classe;
ter um ano, no minimo, de participagdo em projetos de
Técnico 1 pesquisa e desenvolvimento tecnolégico ou habilitagdo
inerente a classe.
Requisitos para ingresso e progressao
Cargo Classes

além do 12 grau completo, os seguintes

Auxiliar-Técnico

Auxiliar-Técnico 2;

ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execucdo de
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tarefas inerentes a classe;

Auxiliar-Técnico 1

ter conhecimentos especificos inerentes a classe

Carreira de Gestao, Planejamento e Infra-estrutura em Ciéncia e Tecnhologia

Exercer atividades especificas de pesquisa e desenvolvimento tecnolégico

Cargo

Classes

Requisitos para ingresso e progressao

Além do 3° grau completo

Analista em
Ciéncia e
Tecnologia

Analista em Ciéncia e
Tecnologia Sénior

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado durante pelo
menos seis anos, apds a obtengéo de tal titulo, atividades de
gestdo, planejamento e infra-estrutura em Ciéncia e
Tecnologia, ou ter realizado, apds obtengdo do grau de
Mestre, atividades de gestdo, planejamento ou infra-
estrutura em Ciéncia e Tecnologia durante, pelo menos,
onze anos, que lhe atribuam habilitagdo correspondente, ou
ter realizado, durante pelo menos quatorze anos, atividades
de gestdo, planejamento e infra-estrutura em Ciéncia e
Tecnologia, que lhe atribuam habilitagao correspondente;

b) ter reconhecida lideranga em sua area de atuagéo, aferida
por uma relevante contribuigdo e consubstanciada por
orientagcdo de equipes interdisciplinares ou de profissionais
especializados, treinamentos ofertados, coordenacdo de
planos, programas, projetos e trabalhos publicados e outros
meios aprovados pelo Conselho referido no art. 16.

Analista em Ciéncia e
Tecnologia Pleno 3

a) ter o titulo de Doutor e, ainda, ter realizado durante, pelo
menos, trés anos, apds a obtengdo de tal titulo, atividades
de gestdo, planejamento ou infra-estrutura em Ciéncia e
Tecnologia, ou ter realizado apés a obtengdo do grau de
Mestre, atividades de gestdo, planejamento ou infra-
estrutura, durante, pelo menos, oito anos, que lhe atribuam
habilitagdo correspondente, ou ter realizado, durante, pelo
menos onze anos, atividades de gestdo, planejamento e
infra-estrutura em Ciéncia e Tecnologia, que lhe atribuam
habilitacdo correspondente;

b) ter realizado, de forma independente, trabalhos
interdisciplinares ou sistemas de suporte relevantes para o
apoio cientifico e tecnolégico, consubstanciados por
desenvolvimento de sistemas de infra-estrutura, elaboragéo
ou coordenagdo de planos, programas, projetos, estudos
especificos de divulgagdo nacional e outros meios
aprovados pelo Conselho referido no art. 16.

Analista em
Ciéncia e
Tecnologia

Analista em Ciéncia e
Tecnologia Pleno 2

a) ter o titulo de Doutor ou ter exercido, durante, pelo menos,
cinco anos, apds a obtengdo do grau de Mestre, atividades
de gestdo, planejamento ou infra-estrutura em Ciéncia e
Tecnologia, que lhe atribuam habilitagdo correspondente ou
ainda ter realizado, durante, pelo menos, oito anos,
atividades de gestédo, planejamento e infra-estrutura em
Ciéncia e Tecnologia, que Ihe atribuam habilitagéo
correspondente;

b) ter realizado, sob supervisdo, trabalhos interdisciplinares,
ou sistemas de suporte relevantes para o apoio cientifico e
tecnolégico  consubstanciados  por  elaboragdo ou
gerenciamento de planos, programas, projetos e estudos
especificos com divulgagao interinstitucional, e outros meios
aprovados pelo Conselho referido no art. 16.

Analista em Ciéncia e
Tecnologia Pleno 1

a) ter grau de Mestre ou ter realizado, durante, pelo menos,
trés anos, atividade de gestdo, planejamento ou infra-
estrutura em Ciéncia e Tecnologia, que lhe atribua
habilitacdo correspondente; e

b) ter participado de trabalhos interdisciplinares ou da
elaboracéo de sistemas de suporte, de relatérios técnicos e
de projetos correlacionados com a area de Ciéncia e
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Tecnologia.

Analista em Ciéncia e

S ter qualificagbes especificas para a classe
Tecnologia Junior; q ¢ P P

Cargo

Requisitos para ingresso e progressao

Classes , . e
além do 2° grau completo, ter conhecimentos especificos do

cargo e, ainda

Assistente em

ter, pelo menos, doze anos de experiéncia na execugao de

Assistente 3 - N )
tarefas inerentes a classe;

Ciéncia e Assistente 2 ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execugdo de
: tarefas inerentes a classe;
Tecnologia Assi ter um ano, no minimo, de experiéncia na execucdo de
ssistente 1 . R
tarefas inerentes a classe.
Requisitos para ingresso e progressao
Cargo Classes
além do 1° grau completo, os seguintes
. o ter, pelo menos, seis anos de experiéncia na execugdo de
Auxiliar em Auxiliar 2 P X R .
Ciéncia e tarefas especmcas |neren’t'es El plasse, _
Tecnologia Auxiliar 1 ter conhecimentos especificos inerentes a classe
O ingresso nas carreiras referidas dar-se-4 no padrdo inicial de cada classe, apés a
aprovagao, em concurso publico de provas ou de provas e titulos, respeitado o nimero
de vagas dos respectivos cargos.

Ingresso Excepcionalmente, nos termos e condigées que forem estabelecidos pelo Conselho do
Plano de Carreiras (CPC), o ingresso nas carreiras de que trata esta lei dar-se-4 no
ultimo padréo da classe mais elevada do nivel superior.

A progressdo do servidor na respectiva carreira ocorrera, exclusivamente, em
consequiéncia de seu desempenho, aferido de acordo com os critérios estabelecidos pelo
. (CPC), da seguinte forma:
Progressao | - de um padr&o para outro imediatamente superior, dentro da mesma classe;
Il - do Ultimo padrdo de uma classe para o inicial da classe imediatamente superior.
O intersticio minimo para progressao sera de doze meses
L As avaliagdes de desempenho dos ocupantes de cargos nas carreiras seréo realizadas,
Avaliagoes pelo menos, uma vez por ano.
A estrutura remuneratéria da Carreira serd composta de:
| - Vencimento Basico;
~ Il - Retribuicdo por Titulagdo (RT) para os cargos de nivel superior; ou
Remuneragéo Il — Gratificagdo de Qualificagdo (GQ) - para os cargos de nivel intermediario e nivel

auxiliar;
IV - Gratificagdo de Desempenho por Atividade de Ciéncia e Tecnologia — (GDACT);
V — Gratificagdo Temporaria de Atividade de Ciéncias e Tecnologia — (GTEMPCT).

Quadro 8 — Caracteristicas da carreira de ciéncia e tecnologia
Fonte: Lei n2 8.691, 28/07/1993.

A Tabela 6 apresenta a remuneragao da carreira de ciéncia e tecnologia.
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NiVEL SUPERIOR - REMUNERAGAO JULHO/2009

Classe

Padrao

VB

4.411,76

4.247,94

4.090,76

3.868,24

3.724,92

3.566,32

3.391,47

3.266,17

3.144,98

2.974,13

2.864,86

2.758,63

2.608,44

2.512,25

2.419,07

Grat.

Fixa

1.147,06

1.104,46

1.063,60

1.005,74

968,48

932,44

881,78

849,20

817,70

773,28

744,86

717,24

678,19

653,18

628,96

TITULACAO
Aperf/Esp. Mestrado Doutorado
1.501,00 2.918,00 5.838,00
1.444,00 2.811,00 5.620,00
1.391,00 2.705,00 5.414,00
1.317,00 2.559,00 5.119,00
1.265,00 2.464,00 4.927,00
1.219,00 2.372,00 4.745,00
1;153,00 2.243,00 4.486,00
1.111,00 2.161,00 4.321,00
1.069,00 2.081,00 4.161,00
1.012,00 1.967,00 3.933,00
976,00 1.895,00 3.790,00
937,00 1.825,00 3.649,00
887,00 1.725,00 3.451,00
854,00 1.662,00 3.324,00
822,00 1.601,00 3.199,00

Grat.
Ativo

2.779,00

2.712,00

2.646,00

2.549,00

2.487,00

2.427,00

2.339,00

2.282,00

2.227,00

2.146,00

2.094,00

2.044,00

1.971,00

1.923,00

1.877,00

TOTAL ATIVO
Sem Tit. Aperf/Esp. Mestrado Doutorado
8.337,82 9.838,82 11.255,82 14.172,82
8.064,40 9.508,40 10.875,40 13.684,40
7.800,36 9.191,36 10.505,36 13.214,36
7.422,98 8.739,98 9.981,98 12.541,98
7.180,40 8.445,40 9.644,40 12.107,40
6.945,76 8.164,76 9.317,76 11.690,76
6.612,25 7.765,25 8.855,25 11.098,25
6.397,37 7.508,37 8.558,37 10.718,37
6.189,68 7.258,68 8.270,68 10.350,68
5.893,41 6.905,41 7.860,41 9.826,41
5.703,72 6.679,72 7.598,72 9.493,72
5.519,87 6.456,87 7.344,87 9.166,87
5.257,63 6.144,63 6.982,63 8.708,63
5.088,43 5.942,43 6.750,43 8.412,43
4.925,03 5.747,03 6.526,03 8.124,03

Grat.
Aposen

1.389,50

1.356,00

1.323,00

1.274,50

1.243,50

1.213,50

1.169,00

1.141,00

1.113,50

1.073,00

1,047,00

1.022,00

985,50

961,50

938,50

TOTAL APOSENTADO
Sem Tit. Aperf/Esp. Mestrado Doutorado
6.948,32 8.449,32 9.866,32 12.786,32
6.708,40 8.152,40 9.519,40 12.328,40
6.477,36 7.868,36 9.182,36 11.891,36
6.148,48 7.465,48 8.707,48 11.267,48
5.936,90 7.201,90 8.400,90 10.863,90
5.732,26 6.951,26 8.104,26 10.477,26
5.442,75 6.595,75 7.685,75 9.928,75
5.256,37 6.367,37 7.417,37 9.577,37
5.176,18 6.145,18 7.157,18 9.237,18
4.820,41 5.832,41 6.787,41 8.753,41
4.656,72 5.632,72 6.551,72 8.446,72
4.497,87 5.434,87 6.322,87 8.146,87
4.272,13 5.159,13 5.997,13 7.723,13
4.126,93 4.980,93 5.788,93 7.450,93
3.986,53 4.808,53 5.587,53 7.185,53

Fonte: Sindicato dos Servidores Publicos Federais na Area de Ciéncia e Tecnologia do Vale do Paraiba — Tabela Salarial — Julho/2009
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3 METODO

Neste capitulo é apresentado o tipo de pesquisa, os métodos utilizados e a

descricao detalhada de cada etapa metodoldgica da pesquisa.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Este estudo é do tipo descritivo, uma vez que proporciona maior familiaridade
com o problema e o torna mais explicito ao descrever as caracteristicas de determinada
populacao e a existéncia de relagdo entre as variaveis. Selltiz et al (1975) sugerem que,
para se evitar vieses neste tipo de estudo, alguns fatores devem ser considerados durante
a andlise dos dados, séo eles: o objetivo e a formulagdo do estudo, o método de coleta de
dados e a composi¢do da amostra.

Também adota uma abordagem empirico-analitica que, de acordo com Martins
(1994, p. 6), relaciona-se a abordagens que “privilegiam estudos praticos. Suas propostas
tém carater técnico, restaurador e incrementalista. Tem preocupacdo com a relagéao
causal entre as variaveis”. Enfatizam as relagdes entre as variaveis ou fendbmenos que
devem ser objetivamente medidos, com o apoio de estatistica.

Os dados foram tratados quantitativamente, pois este procedimento possibilita
analises estatisticas das variaveis do modelo conceitual proposto, em busca dos indices
que a nortearam, de modo a entender a grandeza do problema de pesquisa e de alguns
aspectos focais. Os métodos quantitativos podem ser aplicados quando houver a
possibilidade de se observar elementos comparaveis (BOUDON 1973, apud CARVALHO,
2000),

A coleta de dados primarios foi realizada por meio de questionarios e a
amostragem foi nao-probabilistica por conveniéncia. Na amostragem nao-probabilistica os
elementos da populacdo sédo selecionados conforme sua disponibilidade para o estudo,
ou por conveniéncia do pesquisador. As caracteristicas podem ser de tempo, idade, sexo,
geograficas, financeiras, entre outras (CORRAR; THEOPHILO, 2007).
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Para a analise dos dados foram utilizados procedimentos estatisticos (frequéncia
e percentual, desvio padrdo, média, mediana e moda) com apoio das ferramentas do
software SPSS, versédo 17.0, e MINITAB 15.0.

Para se verificar a existéncia de alguma relacdo entre as variaveis, foram
realizados testes estatisticos ndo-paramétricos os quais sdo Uteis para decisdes sobre
dados decorrentes de pesquisas da area de ciéncias humanas. Entre eles, inclui-se o
teste ndo-paramétrico mais utilizado, Qui-Quadrado.

Uma importante aplicacdo do teste Qui-Quadrado (x2) ocorre quando se quer
estudar a associagéo, ou dependéncia, entre duas variaveis.

Para efetuar um teste nao-paramétrico deve-se estabelecer o nivel de
significancia o, onde:

Se a = 1%: o teste € altamente significativo

Se a= 5%: o teste € significativo

Se a > 5%: o teste ndo é significativo

Uma vez fixado o valor de o de significancia do teste (adota-se o = 1%), a variavel
Qui-Quadrado é encontrada com ¢ = (L -1)*(C — 1) graus de liberdade, onde L representa
o numero de linhas e C representa o numero de colunas da tabela de entrada para o
teste.

As hipdteses a serem testadas sao:

HO: as variaveis sdo independentes, ou as variaveis nao estao relacionadas.

H1: as varidveis sdo dependentes, ou as variaveis estao associadas.

Para cada tabela é calculado o valor da estatistica de teste (x2calc) e, entdo, este
valor é comparado com o valor tabelado (x2tab):

Se y2calc > yx2tab a hipétese nula HO devera ser rejeitada, concluindo, com risco
de a = 1%, que ha dependéncia entre as variaveis, ou seja, estdo associadas.

Se y2calc < yx2tab a hipétese nula HO ndo devera ser rejeitada, concluindo, com
risco de o = 1%, que ha independéncia entre as variaveis, ou seja, nao estao associadas.

Considera-se, neste estudo, as caracteristicas pessoais: escolaridade, sexo e
idade e as caracteristicas funcionais: carreira, lotagdo e tempo de servico como variaveis
independentes e as cinco categorias de comprometimento estudadas: Comprometimento

com a Carreira, Comprometimento com a Organizagdo, Comprometimento Afetivo,
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Comprometimento Instrumental e Comprometimento Normativo como varidveis
dependentes.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

A Pesquisa foi realizada no ambito do CTA, uma Instituicdo de Pesquisa Publica
Federal, localizada na cidade de Sao José dos Campos — Sao Paulo, junto aos militares e
civis pertencentes as diferentes carreiras profissionais existentes na organizacdo. Os
sujeitos da pesquisa estao alocados em seis de suas unidades: IAE, IFI, ITA, IEAv, GEEV
e CMDO, conforme Tabela 7.

Tabela 7 — Universo da pesquisa

Profissionais TOTAL
Geradores de IAE IFI ITA IEAV GEEV CMDO ’ o
Conhecimento Numero %o
MILITARES 44 14 16 27 44 30 174 21%
CIVIS 329 63 131 119 10 20 672 79%
TOTAL 373 77 147 146 54 50 847 100%

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacao-alvo deste estudo é constituida pelos integrantes do Comando-Geral
de Tecnologia Aeroespacial (CTA), cuja amostragem, como ja antecipado, é nao-
probabilistica por conveniéncia.

A pesquisa foi dirigida aos sujeitos que possuem classificacao profissional de
nivel superior, pertencentes as carreiras: militar, de C&T e de magistério superior,
conforme apresentado na Tabela 8.
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Tabela 8 - Comparativa entre populagdo e amostra pesquisada

IAE IFI ITA IEAV GEEV CMDO TOTAL GERAL

Populagéo 373 77 147 146 54 49 846
Questionarios
distribuidos 150 50 100 100 50 50 500
Questionarios
devolvidos 60 33 20 39 24 26 202

% da Amostra 16% 43% 14% 27%  44% 52%

Partindo de uma populacdo de aproximadamente 846 profissionais, foram
distribuidos 500 (quinhentos) questionarios, o que representa 59% do total. 40% deste
total (202 questionarios) foram devolvidos, sendo 60 (sessenta) do IAE, 33 (trinta e trés)
do IFI, 20 (vinte) do ITA, 39 (trinta e nove) do IEAV, 24 (vinte e quatro) do GEEV e 26
(vinte e seis) do CMDO, o que representa 24% da populacao.

3.4 INSTRUMENTO

Utilizou-se um questionario estruturado (APENDICE A) e com indicadores, o qual
se apresenta em trés partes, conforme mostra o Quadro 9.

A Parte | se refere ao perfil dos respondentes.

A Parte Il procura avaliar o foco do comprometimento (organiza¢ao ou carreira) e
analisar as dimensdes do comprometimento organizacional (afetiva, instrumental e
normativa), elaborado por Alex Eckert (2006) com base nos trabalhos desenvolvidos por
BASTOS (1993; 2000) e por MEYER e ALLEN (1991; 1997). A escala é composta por
questdes a serem classificadas em uma escala do tipo Likert, variando de 1 a 5, bem
como apresenta um espago para o respondente justificar a sua resposta.

Segundo Sampieri, Collado e Lucio (1991), a escala do tipo Likert consiste em um
conjunto de itens apresentados em forma de afirmacdo, diante dos quais se pede a
reacdo do respondente a respeito de cada uma das afirmacgdes, fazendo com que ele

escolha um dos pontos da escala.
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E a Parte Ill trabalha com uma medida comportamental de comprometimento
organizacional que avalia a intensidade e a natureza, se afetiva ou instrumental, da
relacdo do individuo com a organizacdo. Trata-se da Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional elaborada e proposta por Bastos
et al. (2003).

Tal escala € composta por itens que apresentam situagcées que descrevem
realidades do dia-a-dia do trabalho em uma organizacdo, o respondente deve se
posicionar sobre elas, justificar a sua posicao e escolher entre duas opg¢des oferecidas (A
e B), as quais versam sobre o motivo do seu posicionamento.

Em outras palavras, a primeira pergunta avalia a intensidade do
comprometimento, sendo que um dos extremos refere-se a atitudes que mostram o
comprometimento do individuo (nivel 6timo), enquanto que o outro demonstra o falta de
comprometimento (nivel baixo). A segunda pergunta, contendo o questionamento a
respeito do que mais pesou na decisdo tomada, serve para diagnosticar a natureza do

vinculo do servidor, indicando se tratar de comprometimento afetivo ou instrumental.
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PARTE - |

VARIAVEIS
INDEPENDENTES

DEFINICAO CONSTITUTIVA

Dados de Identificagao

Refere-se ao perfil dos pesquisados (caracteristicas pessoais e caracteristicas funcionais)

PARTE - I
DEPENDERTES DEFINIGAO CONSTITUTIVA ITENS
Foco do Refere-se a percepgao do individuo quanto aos focos de seu comprometimento
Comprometimento (organizagao ou carreira). 1
Comprometimento com O empregado encontra na organizagao oportunidades profissionais limitadas,
P a Carreira demonstrando um reduzido interesse em relagdo a ela (BASTOS, 1993; 2000). 2e3
. O empregado tem um alto interesse em oportunidades profissionais na atual
Cmgg:g‘;mgg;%wm organizacao (BASTOS, 1993; 2000). 4e5
. Refere-se ao apego do individuo a organizagdo — fica na organizagéo porque quer
Comprometimento | \\EvER ¢ ALLEN, 1991; 1997). 6.7.8,9e
Afetivo 10
Comprometimento Refere-se aos altos custos associados a deixar a organizagao — fica na 11.12.13
Instrumental organizagao porque sente que precisa (MEYER e ALLEN, 1991; 1997). 1415
. Refere-se a introjecdo das normas da organizagdo como suas — fica na organizagao
Comprometimento S ’ ] 16,17, 18,
Normativo porque se sente na obrigagcao de ficar (MEYER e ALLEN, 1991; 1997). 19620
PARTE - llI
DEPENDERTES ESPECIFICACOES ITENS
E composto de fatores relacionados a intengao dos trabalhadores em participar das
atividades, das politicas e dos programas da organizagdo da qual fazem parte, de 1257
Participagcao modo a identificar problemas e pontos fracos, bem como fornecer sugestdes e 1 0 ’ A éo’
resolucdes para estes.
Corresponde ao aumento do nivel de desempenho e produtividade do funcionario
Melhor desempenho e |mediante solicitagdo da organiza¢do, bem como sua capacidade de reavaliar as 3,11,13,
produtividade formas de trabalho, modificando-as. 14 e 17
Corresponde a dedicagdo e ao empenho extras dos funcionarios em prol da
Empenho extra ou organizagao, como respos;als as neges&dades emergenciais da empresa, bem 4.9 15¢
e o como a abdicacao temporaria ou até mesmo permanente, de beneficios e
sacrificio adicional 19
vantagens.
Diz respeito a disposi¢cdo em defender a organizagéo frente as criticas alheias, 6.8 12
Defesa da organizagao |exibindo preocupagdo com a sua imagem interna e externa. 1’6 é 18’

Quadro 9 — Variaveis utilizadas na elaboragao do questionario
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3.5 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica, em reunido realizada no dia 13 de
marco de 2009, conforme declaracao N° 046/09 (ANEXO A).

Foram utilizados questionarios, os quais, apo0s autorizacdo concedida pela
autoridade hierarquica competente, foram entregues as chefias de divisdes do CTA.

Tal procedimento possibilitou a explicacdo, nao sé do questionario, mas também
da relevancia académica da pesquisa as referidas chefias.

Foi concedido um prazo médio de 30 dias para a devolugdo dos questionarios,
que foram distribuidos pelas chefias aos seus subordinados que estavam disponiveis.

Os dados relativos as carreiras sao oriundos do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo (MPOG) e do Comando da Aeronautica. E o CTA forneceu os

relativos aos seus integrantes.

3.6 PROCEDIMENTO DE ANALISE DE DADOS

Apo6s o recebimento dos questionarios foi construido um banco de dados para
possibilitar a execugdo dos procedimentos estatisticos, de modo a atingir os objetivos
propostos para o estudo.

Para os procedimentos estatisticos (calculo de freqUéncia das variaveis e
formulas estatisticas, a exemplo das medidas de tendéncia central e de dispersao),
utilizou-se os softwares SPSS, versdo 17.0, e MINITAB 15.0.

O Quadro 10 apresenta os procedimentos utilizados.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

VARIAVEIS

PROCEDIMENTOS UTILIZADOS

Identificar os focos do

comprometimento (organizacional ou

carreira) dos geradores de
conhecimento do CTA.

Comprometimento com a carreira (questoes 2
el e
Comprometimento com a organizagdo
(questdes 4 e 5) da Parte Il

Freqléncia e Percentual

Identificar o Comprometimento
Organizacional Global.

Comprometimento com a carreira
(questdes 2 e 3);
Comprometimento com a Organizagéo
(questdes 4 e 5);
Comprometimento Afetivo (questdes 6 ,

7,8,9e10);
Comprometimento Instrumental
(questdes 11, 12,13, 14 e 15); e
Comprometimento Normativo (questdes
16, 17, 18, 19 e 20) da Parte Il

Somatério dos pontos atribuidos
as questdes de 2 a 20, em uma

escalade 1ab.
Desvio-padréo, Média, Mediana e
Moda.

Identificar as dimensdes afetiva,
instrumental e normativa do
comprometimento organizacional dos
geradores de conhecimento do CTA.

Comprometimento Afetivo (questdes 6 ,
7,8,9e10);
Comprometimento Instrumental
(questdes 11, 12,13, 14 e 15); e
Comprometimento Normativo (questbes
16, 17, 18, 19 e 20) da Parte Il

Frequéncia e Percentual

Identificar as intengdes
comportamentais do comprometimento
organizacional

Participacédo (questdes 1,2,5,7, 10 e
20);

Melhor Desempenho e produtividade
(questdes 3, 11, 13, 14 e 17);
Empenho extra e sacrificio adicional
(questdes 4,9, 15e 19); e
Defesa da organizagao (questoes 6, 8,
12, 16 e 18) da Parte lll

Freqléncia e Percentual

Os dados obtidos da parte Il do
instrumento ndo foram
considerados, pois o indice de
confiabilidade medido com base
no Alpha de Cronbach, para esta
pesquisa, ficou abaixo do indice
aceitavel pela literatura.

Identificar as relagbes dos focos,
dimensoes e intengdes de
comprometimento encontrados.

Comprometimento com a carreira
(questdes 2 e 3);
Comprometimento com a Organizagéo
(questdes 4 e 5);
Comprometimento Afetivo (questdes 6 ,

7,8,9¢e10);
Comprometimento Instrumental
(questoes 11,12, 13, 14 e 15); e
Comprometimento Normativo (questoes
16, 17, 18, 19 e 20) da Parte Il

Teste do Qui-quadrado

Descrever as relagdes encontradas
entre os focos, dimensoées e intengdes

caracteristicas pessoais e caracteristicas
funcionais dos pesquisados

Freqléncia e Percentual

de comprometimento.

Quadro 10 — Procedimentos da pesquisa
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Conforme descrito na metodologia, esta pesquisa fez uso de medidas nao-
paramétricas e seus resultados serao apresentados em duas etapas: Andlise dos Dados e
Discusséo.

4.1 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados é apresentada na mesma sequéncia em que foram
concebidos os objetivos especificos.

4.1.1 Perfil dos Respondentes

Neste tépico sera realizada a descricao e a analise do perfil dos respondentes. As
tabelas apresentadas possibilitam uma visualizacdo (mediante valores relativos e
absolutos) dos resultados obtidos da amostra valida de 202 questionarios devolvidos.

Conforme mostram a Tabela 9 e a Figura 2, houve uma predominancia de
respondentes do IAE, com 29,7% do total de questionarios validos. Em seguida, 19,3% do
IEAv, depois vem o IFI com 16,3%, o CMDO com 12,9% dos questionarios validos, o
GEEV com 11,9% e o ITA com 9,9%.
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Tabela 9 — Respondentes por local de trabalho INSTITUTO
Local | Casos validos | Amostra (%) B
ITA 20 9,9 E:’;fv
GEEV
IF| 33 16,3 Deeey
IAE 60 29,7
IEAV 39 19,3
GEEV 24 11,9
CMDO 26 12,9
TOTAL 202 100,0

Figura 2 — Percentagem de respondentes por local de trabalho

Os respondentes sao predominantemente do género masculino (77,2%),

conforme apresentado na Tabela 10 e na Figura 3.

Tabela 10 — Género da populagéo do estudo

= Masc
Fem
N Casos Amostra
Género |\ slidos (%)
Masculino 156 77,2
Feminino 46 22,8
Total 202 100,0

Figura 3 — Percentagem de respondentes por género

No que se refere a idade dos pesquisados (Tabela 11), os respondentes
encontram-se distribuidos nas trés faixas etarias consideradas: de 31 a 40 anos e de 51 a
60 anos, com 25,7% dos respondentes cada uma, e de 41 a 50 anos com a maior
percentagem, 37,6% (Figura 4).
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Tabela 11 — Idade dos respondentes W20-30

E31-40
O41-50

Faa | Casos %) 070

etaria validos

20-30 16 7,9

31-40 52 25,7

41-50 76 37,6

51-60 52 25,7

61-70 6 3,0

Total 202 100,0

Figura 4 — Percentagem de respondentes por idade

Por se tratar de uma instituicdo onde o ensino, a pesquisa e a inovagao
tecnologica sao préprios de sua existéncia, evidencia-se um nivel de escolaridade
elevada. Os dados demonstram que 79,7% dos respondentes possuem pos-graduagao,
distribuidos em: 30,7% com especializacdo, seguidos de 26,2% de doutores e 22,8% de
mestres. Somente 20,3% possuem apenas graduagao (Tabela 12 e Figura 5).

Tabela 12 — Escolaridade da amostra M Superior
M Espec
Escolaridade \%ﬁ%i (%) E Igolie:ttr
Superior 41 20,3
Especializacao 62 30,7
Mestrado 46 22,8
Doutorado 53 26,2
Total 202 100,0

Figura 5— Percentagem de respondentes por escolaridade

Quanto as carreiras, a Tabela 13 ilustra o percentual de representatividade dos
respondentes distribuidos por carreiras. A carreira que tem maior representatividade é a
carreira de Ciéncia e Tecnologia.



Tabela 13 — Representatividade dos Respondentes por Carreira

Percentual de

Carreiras Efetivo Total | Respondentes Representatividade
Militar 415 54 13%
Ciéncia e Tecnologia 667 127 19%
Magistério 131 21 16%
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Conforme dados apresentados na Tabela 14 e na Figura 6, percebe-se uma

predominancia dos respondentes (62,9%) que pertencem a carreira de C&T: pesquisador,

tecnologista e analista, seguidos daqueles que pertencem a carreira Militar (26,7%):

coronel, tenente coronel, major, capitdo e tenente, e por ultimo aparecem os pertencentes

a carreira do Magistério (10,4%), cujos cargos sado: professor titular, professor adjunto,

professor associado, assistente de professor e auxiliar de professor.

Tabela 14 - Cargo ocupado

Car.| Cargo/Posto \glii?jcc))z (%)
Coronel (Cel) 5 2,5
Tenente Cel 5 2,5

Maj 14 6,9

Cap 6 3,0

Ten 24 11,9
Total 26,7%

Pesq 28 13,9

Tecn 74 36,6

Anl 25 12,4
Total 62,9%

Tit 4 2,0
Assoc 3 1,5
Adj 13 6,4
Assist 1 5
Total 10,4%

Total 202 100,0

[ militar
=] Ciéncia e

[ Magistério

Carreiras

Tecnologia

Figura 6 — Percentagem de respondentes por carreira
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No que concerne ao tempo de casa, os dados apresentados na Tabela 15

demonstram que 56% dos sujeitos possuem mais de 10 anos de CTA.

A distribuicdo ficou com 44,1% para aqueles que possuem de 1 a 10 anos,

seguidos de 35,6% para os que possuem entre 21 e 30 anos e com 14,4% ficou o grupo

que trabalha entre 11 e 20 anos na Instituicao, situacao ilustrada pela Figura 7.

Tabela 15 - Tempo de servico

Ne de Qqsos (%)

Anos | validos

1-10 89 44,1

11-20 29 14,4
21-30 72 35,6
31-40 9 4,5

41 -50 3 1,5

Total 202 100,0

o1
11
021
31
Oa1

Figura 7 — Percentagem de respondentes por tempo de servigo

4.1.2 Focos do Comprometimento

-10
-20
-30
-40
-50

Objetivando obter uma auto-avaliacdo dos respondentes no que se refere ao seu

foco do comprometimento, foi solicitado inicialmente que os mesmos se enquadrassem

em um dos quatro padrdes de comprometidos, quais sejam: (1) altamente comprometido

com a minha organizagdo e com a minha carreira; (2) mais comprometido com a minha

carreira do que com a organizagao; (3) mais comprometido com a organizagdo do que

com a minha carreira; (4) pouco comprometido, tanto com a organizacdo quanto com a

minha carreira.

Na primeira questao pode-se verificar que a percepg¢ao dos profissionais das trés

carreiras se concentra no duplo comprometimento, ou seja, alto comprometimento com a

organizacao e com a carreira, caracterizando o padrao Cosmopolita—Localista em 63,4%

da amostra (Tabela 16 e Figura 8).
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Nesse padrao os trabalhadores percebem maiores oportunidades profissionais na
organizacao atual do que em outras possiveis. Chama a atengdo também que 5% dos
respondentes ndo se consideram comprometidos nem com a organizagdo nem com

carreira (respostas em branco), o que levanta questionamentos para estudos futuros.

Tabela 16 - Foco do comprometimento

FOCO DO COMPROMETIMENTO

Nem

B Cosmopolita -
Nem Localista

[ Localista

[ Cosmopolita
Cosmopolita-
Localista

= Casos |Amostra
Padrao validos %
NEM COSMOPOLITA
NEM LOCALISTA
(Baixo com a 1 5
Organizagdo e com a
Carreira)

LOCALISTA
(Alto com a Organizagao 40 19,8
e Baixo com a Carreira)

COSMOPOLITA
(Alto coma Carreira e 33 16,3
Baixo com a
Organizagao)

COSMOPOLITA- Figura 8 — Respondentes por foco do comprometimento
LOCALISTA
o 128 63,4
(Alto com a Organizagéao
e com a Carreira)

Total 202 100,0

Voltadas também para o foco do comprometimento, as afirmacoes 2, 3, 4 e 5 vao
além e possibilitam ao respondente justificar a resposta dada, fornecendo os motivos que
o levaram a se comprometer com a carreira e com a organizagao.

Em uma escala de 1 a 5 as duas primeiras questdes (afirmacdes 2 e 3) dizem
respeito ao comprometimento com a carreira e obtiveram média 2,80. J& nas duas
préoximas questdes (afirmagdes 4 e 5), que dizem respeito ao comprometimento com a
organizacao, as respostas obtiveram media 3,67.

A afirmacdo “Eu me considero altamente comprometido com os objetivos da

empresa em que trabalho hoje.” ficou com a média 4,23, sendo que quase a totalidade

dos respondentes marcou os graus de concordancia 4 e 5. As justificativas apresentadas

indicam que eles compartiiham dos objetivos do CTA. “Posso crescer junto com a
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organizacao”, “...0 crescimento da organizacdo é meu também”, “...sempre temos algo a

melhorar” sdo respostas que indicam sintonia entre organizagdo e empregado.

4.1.3 Comprometimento organizacional no CTA

Ainda que nao exista respondente que apresente os graus extremos de
comprometimento organizacional, ou seja, minimo de 19 e maximo de 95, todos os
respondentes apresentam escores, que, conjuntamente, tendem a formar uma

distribuicao normal, representada na Figura 9

207 Desvio-Padrio = 10,64 Pe:centis:
Média = 57,7 25% = 50,0
Mediana = 58 50% = 58,0
Moda =61 75% = 65,25

15—

N =202

Frequencia

0_

1
30 40 50 60 70 80 90

Comprometimento Global

Figura 9 — Comprometimento global

O nivel de comprometimento global, no CTA, esta representado pelo somatorio
dos pontos atribuidos as 19 questdes que identificam as variaveis Comprometimento com
a Carreira, Comprometimento com a Organizagdo, Comprometimento Afetivo,
Comprometimento Instrumental e Comprometimento Normativo, conforme mostra a
Tabela 17. Trata-se das questées de numero 2 a 20 em uma escalade 1 a 5.
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Tabela 17 — Graus de Comprometimento Global no CTA

Faixa de Respondentes Grau de
Pontuagdo  Ngmero Percentagem Comprometimento Global

0-19 0 0 Inexpressivo
20 - 38 9 4,5 Baixissimo
39 -57 86 42,6 Baixo

58 - 76 102 50,5 Médio

77 -95 5 2,5 Alto

O quantitativo de profissionais com um nivel alto de comprometimento
organizacional global é de 2,5% (5 pesquisados). Também € pouco expressivo 0O
contingente com baixissimo comprometimento, correspondendo a um percentual de 4,5%.
Observa-se, ainda, que 93% da amostra se concentram no grau de comprometimento
médio e baixo, sendo, 50,5% com comprometimento organizacional global médio e,
42,6% com comprometimento organizacional global baixo.

Quanto ao instrumento (parte |l do questionario), que forneceu os dados para a
analise do comprometimento global no CTA, os resultados relacionados na Tabela 18
mostram que o Alpha de Cronbach (que mede a confiabilidade da consisténcia interna do
instrumento de pesquisa) ficou em 0,7653. De acordo com Malhotra (2001), um valor
acima de 0,60 indica confiabilidade satisfatoria na consisténcia interna da escala utilizada.
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Tabela 18 — Média do grau de concordancia em relacao as afirmacgdes

& - DESVIO
AFIRMACAO MEDIA PADRAO
2 - Eu me considero comprometido com os objetivos que dizem 2,99 1,25
respeito ao meu crescimento profissional, ndo
necessariamente com esta empresa.
3 - O meu principal objetivo na empresa em que trabalho 2,61 1,26
atualmente é adquirir experiéncia profissional para minha
carreira.
4 — Eu me considero altamente comprometido com os objetivos 4,23 1,00
da empresa em que trabalho hoje.
5 — Eu vejo na minha empresa perspectivas de permanéncia e 3,11 1,37
ascensao hierarquica.
6 - Eu realmente sinto os problemas da empresa como se 3,47 1,21
fossem meus.
7 - Esta empresa merece minha total lealdade. 4,16 1,04
8 - A empresa tem um imenso significado pessoal para mim. 4,00 1,11
9 - Na minha situagao atual, ficar na empresa é na realidade um 4,02 1,18
desejo. Eu gosto e quero continuar trabalhando aqui.
10 - Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a 3,72 1,24
esta empresa.
11 — Eu me sentiria culpado se deixasse de trabalhar na 2,58 1,44
empresa agora.
12 — Se eu deixasse de trabalhar nesta empresa provavelmente 2,24 1,36
teria poucas alternativas em termos de emprego no
mercado de trabalho.
13 — Eu acho que teria pouca alternativa de crescimento em 2,08 1,21
minha carreira se deixasse a empresa.
14 — Na minha situacao atual, ficar na empresa é na realidade 2,35 1,36
uma necessidade. Eu preciso me manter empregado aqui.
15 — Se eu decidisse deixar a empresa agora, minha vida ficaria 2,44 1,36
bastante desestruturada.
16 - Eu devo muito a empresa em que estou trabalhando. 3,67 1,27
17 - Eu n&o deixaria a minha empresa agora porque eu tenho 2,67 1,37
uma obrigacao moral com as pessoas daqui.
18 - Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria 2,82 1,41
certo deixar a empresa agora.
19 - Na minha situacao atual, ficar na empresa é na realidade 1,99 1,25
uma obrigacao. Eu devo continuar aqui.
20 - Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar a 2,51 1,34
empresa agora.
N=202

A média geral de concordancia é de 3,03 e o desvio-padrao geral é de 0,56.
O Alpha de Cronbach é de 0,76583.

A afirmacgéo que teve maior média foi a de numero 4: “Eu me considero altamente

comprometido com 0s objetivos da empresa em que trabalho hoje”. Ela diz respeito a

percepcdo do comprometimento do empregado com a empresa, fazendo referéncia ao
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comprometimento organizacional. Em uma escala de 1 a 5, esta questéo ficou com meédia
=4,23.
A média mais baixa foi 1,99 e foi encontrada na afirmagao 19: “Na minha situagdo

atual, ficar na_empresa é na realidade uma obrigacdo. Eu devo continuar aqui”. Este

comportamento esta relacionado a dimensao normativa do comprometimento
organizacional. Permanecer na organizagao por obrigacdo ndo € uma acao representativa

dos respondentes.

4.1.4 Dimensoes do Comprometimento Organizacional

A dimenséo afetiva do comprometimento organizacional é representada por cinco
afirmacdes (de 6 a 10) e obteve média=3,88. Destaca-se que, dentre as trés dimensodes
do comprometimento organizacional, esta foi a que ficou com a maior média.

O comprometimento instrumental é representado por cinco afirmacoes (de 11 a
15) e ficou com média=2,34.

Nas afirmacdes de 16 a 20 do questionario constam as afirmacdes relativas ao
comprometimento normativo, cuja media ficou em 2,73. Dentre as médias apuradas
relativas a concordancia com as trés dimensdes do comprometimento organizacional, o

normativo ficou na posigao intermediéria.

4.1.5 Intengc6es Comportamentais de Comprometimento Organizacional

A parte lll do questionario, que traz a Escala de Intengdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional, instrumento considerado recente, proposto por Bastos
(2003), apresentou um indice de confiabilidade medido com base no Alpha de Cronbach
de 0,05767 para esta amostra estudada. Considerando que o Alpha de Cronbach
aceitavel, segundo a literatura pertinente, varia entre 0,70 e 0,90, os dados obtidos pelo
referido instrumento n&o foram considerados na analise dos resultados desta pesquisa.
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4.1.6 Graus de Comprometimento

A fim de se identificar o nivel de comprometimento, foi utilizada uma escala
construida a partir de quartis das médias das cinco variaveis, comprometimento com a
carreira, comprometimento com a organizagdo, comprometimento  afetivo,
comprometimento instrumental e comprometimento normativo, também, chamadas de
categorias de comprometimento, o que resultou nos graus baixo e alto.

Conforme apresentado na Tabela 19, os graus baixos sdo o baixo e o médio
baixo e os graus altos sdo o médio alto e o alto.

Tabela 19 — Critérios para obtencdo dos graus de comprometimento

Categorias de Comprometimento menoBrecl;l)J(g 25% er:\t/lrzd2|§°/t3 2 I;((c))% entl:geSdOI‘c’}o/;\alt705°/o acimell-\ gg 75%
Comprometimento com a carreira X<=2,00 2,00<X<=3,00 3,00<X<=3,50 X>3,50
Comprometimento com a organizagédo X<=3,00 3,00<X<=4,00  4,00<X<=4,50 X>4,50
Comprometimento Afetivo X<=3,40 3,40<X<=4,00 4,00<X<=4,60 X>4,60
Comprometimento Instrumental X<=1,60 1,60<X<=2,20  2,20<X<=2,95 X>2,95
Comprometimento Normativo X<=2,00 2,20<X<=2,60 2,60<X<=3,40 X>3,40

“X” representa a pontuagéo média obtida dos agrupamentos.

A tabela 20 ilustra o nivel de comprometimento das variaveis e observa-se a
distribuicao dos graus altos em 35% para o comprometimento com a carreira, 30% para o
comprometimento com a organizagao, 48% para o comprometimento afetivo, 47% para o

comprometimento instrumental e 48% para o comprometimento normativo.

Tabela 20 — Graus do comprometimento da amostra

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento R % R % R o% ER %

Comprometimento com a carreira 67 33 64 30 15 41 20
Comprometimento com a organizacao 59 29 82 33 16 28 14
Comprometimento Afetivo 62 31 42 61 30 37 18
Comprometimento Instrumental 54 27 52 45 22 51 25

Comprometimento Normativo 54 27 51 59 29 38 19
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Figura 10 — Graus do comprometimento

A Figura 11 mostra que 65% da amostra possuem baixo comprometimento com a
carreira e que 70% da amostra possuem baixo comprometimento com a organizagao.
Esse resultado é extremamente oposto ao padrao Cosmopolita-Localista encontrado, o

que suscita maiores investigacoes a respeito.

Comprometimento com a Carreira Comprometimento com a Organizacao

OBaixo

@ Médio Baixo
0O Médio Alto
OAlto

Figura 11 — Graus de comprometimento (carreira e organizacao)

Com relagcdo ao comprometimento organizacional, percebe-se um equilibrio nos
graus obtidos nas trés dimensdes. No comprometimento afetivo, 52% dos respondentes

apresentam graus baixos, no comprometimento instrumental sdo 53% que apresentam
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graus baixos e no padrdo de comprometimento normativo sdo 52% de respondentes no

grau baixo (Figura 12).

Comprometimento Afetivo Comprometimento Instrumental

18%
OBaixo O Baixo
B Médio Baixq B Médio Baixo
O Médio Alto O Médio Alto
O Alto O Alto

Comprometimento Normativo

m Baixo

B Médio Baixo
0 Médio Alto
0 Alto

Figura 12 — Comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo

4.1.7 Comprometimento e Local de Trabalho

Ao nivel de significancia de 1% nenhuma categoria de comprometimento revelou

associagao com o local de trabalho.

No ITA os respondentes estdo mais comprometidos com a organizag¢ao (60% dos

graus altos) do que com a carreira (40% dos graus altos), sendo que as dimensbes do

comprometimento organizacional aparecem equilibradas (45%, 35% e 40% dos graus

altos respectivamente para os Comprometimentos Afetivo, Instrumental e Normativo)

conforme ilustra a Tabela 21.



Tabela 21 — Comprometimento no ITA

87

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 7 35 5 1 5 7 35
Comprometimento com a organizacao 1 5 7 5 25 7 35
Comprometimento Afetivo 6 30 5 3 15 6 30
Comprometimento Instrumental 10 50 3 3 15 4 20
Comprometimento Normativo 8 40 4 5 25 3 15

Na Tabela 22 € possivel observar que, embora os respondentes estejam mais

comprometidos com a carreira do que com o IFl, a categoria que mais prevalece neste

local de trabalho é a do Comprometimento Instrumental, onde 60% dos graus altos da

variavel estdo concentrados em médio alto e alto, porém, cabe ressaltar o equilibrio

existente entre a categoria Comprometimento Afetivo e a categoria Comprometimento

Normativo, aos quais foram atribuidos graus altos da variavel em 54% e 57%,

respectivamente.

Tabela 22 — Comprometimento no IFI

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 9 27,3 11 5 15,2 8 24,2
Comprometimento com a organizagao 12 [ 36,4 13 4 12,1 4 12,1
Comprometimento Afetivo 12 36 7 9 27 9 27
Comprometimento Instrumental 6 18 7 7 21 13 39
Comprometimento Normativo 7 21 7 10 30 9 27

Conforme demonstra a Tabela 23, no IAE & categoria Comprometimento Afetivo,

atribuiu-se 50% dos graus altos da variavel, porém, cabe ressaltar o equilibrio existente

entre tal categoria e o Comprometimento Instrumental, a qual também foram atribuidos

49% dos graus altos.
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Tabela 23 — Comprometimento no IAE

Baixo Médio Baixo Meédio Alto Alto

Categorias de Comprometimento
FR % FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 24 40 15 9 15 12 20
Comprometimento com a organizacao 19 31,7 26 9 15,0 6 10,0
Comprometimento Afetivo 17 28 13 20 33 10 50
Comprometimento Instrumental 14 23 17 16 27 13 49

Comprometimento Normativo 17 28 17 18 30 8 43

No IEAV a categoria de comprometimento organizacional que obteve maior
concentracao de graus altos foi a do Comprometimento Instrumental, com 56%, Tabela
24, sendo que os respondentes estao igualmente comprometidos com o IEAv e com a
carreira que escolheram (31% dos graus altos).

Tabela 24 — Comprometimento no IEAV

Baixo Médio Baixo Meédio Alto Alto

Categorias de C timent
ategorias de Comprometimento FR % FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 16 41 11 7 17,9 5 12,8
Comprometimento com a organizacao 12 1 30,8 15 8 20,5 4 10,3
Comprometimento Afetivo 12 31 10 11 28 6 15
Comprometimento Instrumental 8 21 9 11 28 11 28
Comprometimento Normativo 8 21 12 15 38 4 10

A Tabela 24 demonstra que os respondentes estdo igualmente comprometidos
com o GEEV e com a carreira que escolheram (33% dos graus altos) e que a dimensao
do comprometimento organizacional que obteve maior concentragdo de graus altos foi a
categoria Comprometimento Normativo, com 55%, porém, cabe ressaltar que ficou muito
proximo da categoria Comprometimento Afetivo, a qual foram atribuidos 54% dos graus
altos da variavel.
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Tabela 25 — Comprometimento no GEEV

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 5 20,8 11 5 20,8 3 11,5
Comprometimento com a organizacao 6 250 10 2 8,3 6 25,0
Comprometimento Afetivo 9 38 2 8 33 5 21
Comprometimento Instrumental 9 38 5 2 8 8 33
Comprometimento Normativo 7 29 4 4 17 9 38

Observando-se a Tabela 26, a categoria de comprometimento organizacional que
obteve maior concentracdo dos graus altos foi a do Comprometimento Afetivo, com 57%,
porém, cabe ressaltar que muito proximo também estd o Comprometimento Normativo, ao
qual foram atribuidos 55% dos graus altos. Além disto, os respondentes estao igualmente

comprometidos com o CMDO e com a carreira que escolheram (23% dos graus altos).

Tabela 26 — Comprometimento no CMDO

. . [ 2di ixo Médio Al Al
Categorias de Comprometimento FRBa'XO% MFe:'o Ba%o Flid ° cytoo R 9 %
Comprometimento com a carreira 6 23,1 11 3 11,5 3 11,5
Comprometimento com a organizagao 9 346 11 5 19,2 1 3,8
Comprometimento Afetivo 6 23 5 10 38 5 19
Comprometimento Instrumental 7 27 11 6 23 2 8
Comprometimento Normativo 7 29 7 7 17 5 38

4.1.8 Comprometimento e Carreira Escolhida

Ao nivel de significancia de 1% nenhuma categoria de comprometimento revelou
associagao com as carreiras Militar, de C&T e do Magistério Superior.

Conforme mostram as Tabelas 27, 28 e 29, os militares estdo mais
comprometidos com a organizagdo, os professores estdo mais comprometidos com a
carreira escolhida e, embora com indices baixos de comprometimento, os servidores da

carreira de C&T estdo mais comprometidos com a carreira do que com o CTA.
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As dimensdes do comprometimento organizacional de maior destaque entre 0s
respondentes das trés carreiras escolhidas, com os graus altos, foram: Carreira Militar
59,6% na categoria Comprometimento Afetivo, Carreira de C&T 55% na categoria
Comprometimento Instrumental e Carreira do Magistério 41% na categoria de
Comprometimento Afetivo.

Na categoria Comprometimento com a Carreira, que costuma estar relacionada a
alto desempenho, os graus altos foram atribuidos por 53,5% dos respondentes da carreira
do Magistério, seguidos de 36,8% de respondentes da carreira Militar e 29% dos da
carreira de C&T.

Na categoria Comprometimento com a Organizagdo, responsavel pela
permanéncia dos trabalhadores nas organizagdes, os graus altos foram atribuidos por
51% dos respondentes da carreira do Magistério, seguidos de 39,6% daqueles da carreira
Militar e 19% dos da carreira de C&T.

Na categoria Comprometimento Afetivo (permanecem na organizagdo porque
querem) os graus altos foram atribuidos por 59,6% dos respondentes da carreira Militar,
seguidos de 44% dos da carreira de C&T e 41% dos respondentes da carreira do
Magistério.

Na categoria Comprometimento Instrumental (permanecem na organizagédo
porque precisam) os graus altos foram atribuidos por 55% dos respondentes da carreira
de C&T, seguidos de 32,2% dos da carreira Militar e 22% dos da carreira do Magistério.

Na categoria Comprometimento Normativo (permanecem na organizagao porque
se sentem na obrigagcdo de ficar) os graus altos foram atribuidos por 56% dos
respondentes da carreira Militar, seguidos de 46% dos da carreira de C&T e 32% dos da
carreira do Magistério.

A Tabela 27 mostra também que os Oficiais respondentes desta pesquisa estao
mais comprometidos com o CTA (40% dos graus altos) do que com a carreira militar (37%
dos graus altos), sendo que a dimensdo do comprometimento organizacional que se
sobressai € a Afetiva (60% dos graus altos). Cabe ressaltar, ainda, a maior freqiiéncia da

dimensao Instrumental, 68%, nos graus baixos da desta variavel.
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Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 13 30,2 21 8 13 12 23,8
Comprometimento com a organizacao 15 25 19 7 22 13 17,6
Comprometimento Afetivo 17 | 22,8 6 20 41 11 18,6
Comprometimento Instrumental 21 43 14 8 142 11 18
Comprometimento Normativo 15 27 10 15 27 14 29

A tabela 28 mostra que os ocupantes de cargo da carreira de ciéncia e tecnologia

estdo mais comprometidos com a carreira (29% dos graus altos) do que com o CTA (19%

dos graus altos) e quanto a dimensao a categoria Comprometimento Instrumental é a que

prevalece com 55% dos graus altos.

Tabela 28 — Comprometimento e carreira de C&T

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 47 | 40,3 37 21 14 22 15
Comprometimento com a organizagao 43 37 56 21 16 7 3
Comprometimento Afetivo 39 30 31 38 29 19 15
Comprometimento Instrumental 23 16 34 34 28 36 27
Comprometimento Normativo 31 26 37 38 30 21 16

Os profissionais docentes, ocupantes de cargo da carreira de magistério, conforme

ilustra a tabela 29, apresentam um comprometimento com a carreira em (54% dos graus

altos) e com o CTA em (51% dos graus altos). Ja a dimensao que sobressai é a afetiva

com 41% dos graus altos.

Tabela 29 — Comprometimento e carreira do magistério

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 7 30,5 6 1 25 7 285
Comprometimento com a organizagao 1 2 7 5 14 8 37
Comprometimento Afetivo 6 39 5 3 10 7 31
Comprometimento Instrumental 10 64 4 3 6 4 16
Comprometimento Normativo 8 47 4 6 22 3 10
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4.1.9 Comprometimento e Escolaridade

Ao nivel de significancia de 1% nenhuma categoria de comprometimento revelou
associacao com a Escolaridade da amostra.

Entretanto de acordo com a analise das freqUéncias, o nivel de comprometimento
com a carreira diminui na medida em que aumenta a escolaridade. J& o0 comprometimento
com a organizagao diminui até o momento do mestrado, havendo uma elevagédo quando
da conclusdao do doutorado. Com relacdo as dimensdes instrumental e normativa, os
niveis de comprometimento também diminuem na medida em que aumenta a
escolaridade.

Especificamente, quanto as dimensdes do comprometimento organizacional, 53%
dos Doutores atribuiram graus altos a categoria Comprometimento Afetivo, 50% dos
Mestres atribuiram graus altos ao Comprometimento Instrumental, 55% dos Especialistas
atribuiram graus altos a categoria Comprometimento Instrumental e 61% dos que
possuem apenas Graduagcdo Superior atribuiram graus altos a categoria
Comprometimento Normativo.

Na tabela 30 observa-se que os profissionais que possuem graduag¢do sao mais
comprometidos com a carreira (44% dos graus altos) do que com o CTA (30% dos graus
altos) e quanto a dimensdo, a categoria de comprometimento normativo é a que
prevalece, com 61% dos graus altos.

Tabela 30 — Comprometimento e ensino superior

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento R % R o R % R 7

Comprometimento com a carreira 10 24 13 9 22 9 22
Comprometimento com a organizagao 13 32 16 6 15 6 15
Comprometimento Afetivo 13 32 6 14 34 8 20
Comprometimento Instrumental 10 24 10 5 12 16 39

Comprometimento Normativo 7 17 9 12 29 13 32
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Os profissionais que possuem pos-graduagdo em cursos de especializagao,
conforme demonstra a Tabela 31, apresentam 29% dos graus altos a categoria de
comprometimento com a carreira e 26% dos graus altos a categoria de comprometimento
com o CTA. Ja a dimensdo do comprometimento que apresenta maior concentracao é a

categoria de comprometimento instrumental em 55% dos graus altos.

Tabela 31 — Comprometimento e especializacao

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento ER % ER - ER % R 7

Comprometimento com a carreira 18 29 26 8 13 10 16
Comprometimento com a organizagao 21 34 25 7 11 9 15
Comprometimento Afetivo 20 32 15 16 26 11 18
Comprometimento Instrumental 12 19 16 19 31 15 24

Comprometimento Normativo 18 29 18 17 27 10 16

Na Tabela 32, os mestres, apresentam um maior comprometimento com a
carreira (40% dos graus altos) do que com o CTA (22% dos graus altos) e quanto a
dimenséao, a categoria de comprometimento instrumental é a que sobressai, com (38%

dos graus altos).

Tabela 32 — Comprometimento e mestrado

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento
FR % FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 18 39 10 9 20 9 20
Comprometimento com a organizacao 17 37 19 6 13 4 9
Comprometimento Afetivo 18 39 18 14 30 7 15
Comprometimento Instrumental 12 26 11 11 24 12 26

Comprometimento Normativo 14 30 10 15 33 7 15

Os profissionais com doutorado, conforme ilustra a Tabela 33, estdo mais
comprometidos com o CTA (43% dos graus altos) do que com a carreira (33% dos graus
altos) e a dimensao do comprometimento Afetiva é a que prevalece, com 53% dos graus
altos.
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Tabela 33 — Comprometimento e doutorado

Baixo Médio Baixo Meédio Alto Alto

Categorias de Comprometimento
FR % FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 21 40 15 4 8 13 25
Comprometimento com a organizacao 8 15 22 14 26 9 17
Comprometimento Afetivo 11 21 14 17 32 11 21
Comprometimento Instrumental 20 38 15 10 19 8 15
Comprometimento Normativo 15 28 15 15 28 8 15

4.1.10 Comprometimento e Género

Quanto ao género, os homens apresentam um maior Comprometimento com a
Organizagéo do que as mulheres, 33,3% deles atribuiram graus altos a variavel enquanto
apenas 19,5% das mulheres se apresentaram assim.

Quanto as dimensdes do comprometimento organizacional, ndo houve variacao
relevante. Atribuiram graus altos a categoria Comprometimento Afetivo 49,4% dos
homens e 45,6% das mulheres, a categoria Comprometimento Instrumental 47,4% dos
homens e 47,8% das mulheres e ao Comprometimento Normativo foram 47,4% dos
homens e 50% das mulheres.

De acordo com a Tabela 34, os homens estdo igualmente comprometidos com o
CTA (33% dos graus altos) e com as suas carreiras (35% dos graus altos), sendo que o
comprometimento organizacional que apresentam esta igualmente constituido pelas
dimensdes afetiva (49%), instrumental (47%) e normativa (47%).

Tabela 34 — Comprometimento e sexo masculino

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento
ger promet FR_% FR % FR_ % FR %

Comprometimento com a carreira 52 | 33,3 49 22 141 33 21,2
Comprometimento com a organizagao 42 |1 26,9 62 27 173 25 16,0
Comprometimento Afetivo 46 | 29,5 33 46 29,5 31 19,9
Comprometimento Instrumental 48 30,8 34 34 218 40 25,6

Comprometimento Normativo 43 27,6 39 44 282 30 19,2




95

Ja as mulheres, conforme a Tabela 35, estdo mais comprometidas com a carreira
(35% dos graus altos) do que com o CTA (20% dos graus altos) e tém o seu
comprometimento organizacional constituido com prevaléncia da dimensdo normativa
(50% dos graus altos).

Tabela 35 — Comprometimento e sexo feminino

Baixo Médio Baixo Meédio Alto Alto

Categorias de Comprometimento R % R o R % R %

Comprometimento com a carreira 15 326 15 8 17,4 8 17,4
Comprometimento com a organizacao 17 37,0 20 6 13,0 3 6,5
Comprometimento Afetivo 16 | 34,8 9 15 32,6 6 13,0
Comprometimento Instrumental 6 13,0 18 11 239 11 23,9
Comprometimento Normativo 11 23,9 12 15 32,6 8 17,4

4.1.11 Comprometimento e Faixa Etaria

Ao nivel de significancia de 1% nenhuma categoria de comprometimento revelou
associagao com as faixas etarias da amostra.

Entretanto, conforme as freqiiéncias apresentadas nas Tabelas 36, 37, 38, 39 e
40, a porcentagem de respondentes que atribuiram graus altos a categoria
Comprometimento com a Carreira decresce a medida que a faixa etaria aumenta. De 20 a
30 anos concentra-se em 50%; de 31 a 40 anos, concentra-se em 46%, ja na faixa de 41
a 50 anos sao 34%. Na faixa de 51 a 60 anos a concentracao esta em 23%, enquanto que
na faixa de 61 a 70 anos sdo 17%.

Com relacdo a categoria Comprometimento com a Organizacdo ndao ha uma
evolucéo linear. Na faixa etaria de 20 a 30 anos a concentracdo de respondentes que
atribuiram graus altos a categoria € de 19%, aumentando para 32% na faixa etaria de 31
a 60 anos e retornando para 17% na faixa etaria de 61 a 70 anos.

Na Tabela 36, percebe-se na faixa etaria de 20 a 30 anos, uma concentracao
equilibrada de 50% dos respondentes nos graus altos da categoria Comprometimento

com a Carreira e 50% deles na categoria Comprometimento Normativo.



Tabela 36 — Comprometimento e idade de 20 a 30 anos
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Baixo Médio Baixo Médio Alto

Categorias de Comprometimento
FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 1 6 7 4 25
Comprometimento com a organizacao 7 44 6 0 0
Comprometimento Afetivo 10 63 0 4 25
Comprometimento Instrumental 7 44 6 1 6
Comprometimento Normativo 5 31 3 5 31
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Ja na faixa etaria de 31 a 40 anos (Tabela 37), 50% dos respondentes atribuiram

graus altos a categoria Comprometimento Instrumental, da mesma forma que na

categoria Comprometimento Normativo (50%).

Tabela 37 — Comprometimento e idade de 31 a 40 anos

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 11 21 17 9 17 15 29
Comprometimento com a organizagao 11 21 23 12 23 6 12
Comprometimento Afetivo 20 38 13 12 23 7 13
Comprometimento Instrumental 13 25 13 10 19 16 31
Comprometimento Normativo 13 25 13 13 25 13 25

Na faixa etaria de 41 a 50 anos (Tabela 38), os graus altos foram atribuidos em

equilibrio pelos respondentes, 53% deles na categoria Comprometimento Afetivo e 55%

na categoria Comprometimento Instrumental.

Tabela 38 — Comprometimento e idade de 41 a 50 anos

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 27 36 23 14 18 12 16
Comprometimento com a organizagao 22 29 32 12 16 10 13
Comprometimento Afetivo 19 25 17 27 36 13 17
Comprometimento Instrumental 18 24 16 22 29 20 26
Comprometimento Normativo 21 28 21 23 30 11 14
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Ja na faixa etaria de 51 a 60 anos (Tabela 39), 60% dos respondentes atribuiram
graus altos a categoria Comprometimento Afetivo, assim como o fez 50% deles a
categoria Comprometimento Normativo.

Tabela 39 — Comprometimento e idade de 51 a 60 anos

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento ER % ER % ER % R %

Comprometimento com a carreira 24 46 16 3 6 9 17
Comprometimento com a organizacao 16 31 19 9 17 8 15
Comprometimento Afetivo 9 17 12 16 31 15 29
Comprometimento Instrumental 15 29 15 11 21 11 21
Comprometimento Normativo 13 25 13 17 33 9 17

Na Tabela 40, observa-se na faixa etaria de 61 a 70 anos, as categorias
Comprometimento Instrumental e Comprometimento Normativo foram atribuidas 50% dos

graus altos.

Tabela 40 — Comprometimento e idade de 61 a 70 anos

. . Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
Categorias de Comprometimento R % R o R % R 7
Comprometimento com a carreira 4 67 1 0 0 1 17
Comprometimento com a organizacao 3 50 2 0 0 1 17
Comprometimento Afetivo 4 67 0 2 33 0 0
Comprometimento Instrumental 1 17 2 1 17 2 33
Comprometimento Normativo 2 33 1 1 17 2 33

4.1.12 Comprometimento e Tempo de Servico

Ao nivel de significancia de 1% a categoria Comprometimento com a Organizagao
revelou associagao com o tempo de trabalho no CTA, sendo (p=0,5).
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Quanto ao tempo de servigo, atribuiram os maiores graus a categoria
Comprometimento Afetivo 62% daqueles de possuem até 10 anos de servigo (Tabela 41)
e 56% dos que possuem tempo entre 11 e 20 anos (Tabela 42).

Tabela 41 — Comprometimento e tempo de servico de 1 a 10 anos

Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto

Categorias de Comprometimento
gor! prometi FR % FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 21 24 35 17 19 16 18
Comprometimento com a organizacao 22 25 37 18 20 12 13
Comprometimento Afetivo 33 37 16 28 31 28 31
Comprometimento Instrumental 25 28 20 19 21 25 28
Comprometimento Normativo 24 27 19 25 28 21 24

Tabela 42 — Comprometimento e tempo de servico de 11 a 20 anos

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 11 38 6 2 7 10 34
Comprometimento com a organizacao 9 31 9 2 7 9 31
Comprometimento Afetivo 6 21 7 8 28 8 28
Comprometimento Instrumental 10 34 7 6 21 6 21
Comprometimento Normativo 10 34 7 7 24 5 17

Ja entre os pesquisados que possuem de 21 a 30 anos de servigco, conforme
apresentado na Tabela 43, 48% atribuiram seus maiores graus a categoria

Comprometimento Afetivo e 48% a categoria Comprometimento Instrumental.

Tabela 43 — Comprometimento e tempo de servigo de 21 a 30 anos

Baixo Médio Baixo Meédio Alto Alto

Categorias de Comprometimento
FR % FR % FR % FR %

Comprometimento com a carreira 31 43 20 8 11 13 18
Comprometimento com a organizagao 24 33 33 12 17 3 4
Comprometimento Afetivo 20 28 18 22 31 12 17

Comprometimento Instrumental 17 24 20
Comprometimento Normativo 18 25 23

16 22 19 26
20 28 11 15




99
Entre os que possuem tempo de servigo entre 31 e 40 anos, também houve um

equilibrio na atribuicdo dos maiores graus, 66% deles optaram pela categoria
Comprometimento Afetivo e 67% pela categoria Comprometimento Normativo.

Tabela 44 — Comprometimento e tempo de servico de 31 a 40 anos

. . Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
Categorias de Comprometimento ER % ER % ER % R 7
Comprometimento com a carreira 2 22 3 2 22 2 22
Comprometimento com a organizagao 4 44 1 0 0 4 44
Comprometimento Afetivo 2 22 1 2 22 4 44
Comprometimento Instrumental 2 22 5 1 11 1 11
Comprometimento Normativo 2 22 1 5 56 1 11

Quanto aos respondentes com tempo de servico acima de 40 anos, 100%,
atribuiram graus altos a categoria Comprometimento Instrumental, dimensédo do

comprometimento organizacional que indica necessidade de permanecer na organizacao.

Tabela 45 — Comprometimento e tempo de servico de 41 a 50 anos

Categorias de Comprometimento Baixo Médio Baixo Médio Alto Alto
FR % FR % FR % FR %
Comprometimento com a carreira 2 67 0 1 33 0 0
Comprometimento com a organizacao 0 0 2 1 33 0 0
Comprometimento Afetivo 1 33 0 1 33 1 33
Comprometimento Instrumental 0 0 0 3 100 0 0
Comprometimento Normativo 0 0 1 2 67 0 0

4.2 DISCUSSAO

Quanto aos focos do comprometimento (organizagéo ou carreira), de acordo com
Bastos (2000), a razdo do comprometimento dos individuos apresenta multiplos aspectos
e pode variar, sendo, por exemplo, voltada aos objetivos do trabalho ou ao grupo de

colegas.
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Neste estudo pode-se verificar que a percepgcdo dos profissionais das trés
carreiras se concentra no duplo comprometimento, ou seja, alto comprometimento com a
organizagao e com a carreira, caracterizando o padrdo Cosmopolita—Localista em 63,4%
da amostra (Tabela 18 e Figura 9). Nesse padrdo os trabalhadores percebem maiores
oportunidades profissionais na organizacao atual do que em outras possiveis.

A Figura 11 mostra que 65% da amostra possuem baixo comprometimento com a
carreira e que 70% da amostra possuem baixo comprometimento com a organizacao.
Esse resultado é extremamente oposto ao padrao Cosmopolita-Localista encontrado, o
que suscita maiores investigacdes a respeito.

Ha que se ressaltar que 5% dos respondentes ndo se consideram comprometidos
nem com a organizagdo nem com carreira (respostas em branco), o que levanta
questionamentos para estudos futuros.

A categoria de comprometimento com a carreira, cuja concentracdo foi 65%
atribuidos aos graus baixo, corrobora o pensamento de Lee et al. (2000) e Rowe e Bastos
(2008) talvez possa ser explicada por serem, as carreiras existentes, estruturadas, ou
seja, o individuo sabe de antemd&o o que esperar do seu percurso profissional.
Considerar-se-a, ainda, a questao de a organiza¢ao prover uma estabilidade no emprego,
0 que contribui para que a carreira nao seja o principal foco na vida das pessoas.

Afinal, existe um padrdo ideal para o comprometimento com a organizagao?
Haveria uma medida adequada para ele? A literatura ndo traz um consenso a respeito.
Alguns pesquisadores defendem a idéia de que o padrdo do alto comprometimento seria
o ideal. Bastos (1993), em consonancia com os pressupostos que norteiam grande parte
das pesquisas sobre o tema comprometimento organizacional, defende que altos niveis
de comprometimento do individuo com a organizagcdo € algo altamente positivo e
benéfico para ambos .

Segundo Fleury (apud ANTUNES, 2001 p. 127), alguns especialistas entendem
ser 0 padrao moderado o ideal, pois assim o individuo nao seria totalmente absorvido pela
organizacao. Entende, ainda, que uma absorgao total do individuo poderia conduzir a
alienacao, a falta de pensamento divergente e ainda afetar a capacidade criativa do
mesmo.

No que se refere as dimensées do comprometimento organizacional cabe lembrar

que o comprometimento organizacional afetivo, de acordo com Meyer e Allen (1991;
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1997) diz respeito ao desejo de fazer parte da organizagdo e tem como caracteristica a
identificacdo dos empregados com o0s objetivos e metas organizacionais. Pela sua
natureza de organizagdo plural e participativa, envolve uma relagcao ativa, na qual o
individuo deseja ficar na organizagdo. Assim sendo, o comprometimento afetivo envolve
um tipo de vinculo entre os pesquisados e o CTA, o qual se caracteriza por uma forte
ligacdo emocional: um sentimento de pertencer e manter-se como membro; de sentir-se
bem na organizacéo.

De acordo com a teoria de Meyer e Allen (1991; 1997), o comprometimento
organizacional instrumental diz respeito a permanéncia do individuo na organizacao
devido aos altos custos associados a sua saida. De acordo com essa teoria o individuo
permanece na organizagao porque precisa, porque tem necessidade de permanecer.

No que concerne ao comprometimento organizacional normativo, segundo Wiener
(1982) apud Medeiros (2002) pode ser conceituado como sendo a totalidade das
pressdes normativas internalizadas para agir num caminho que encontre os objetivos e
interesses organizacionais, representando uma forma de controle sobre as agbdes das
pessoas. Nota-se que os respondentes ndo se sentem obrigados a permanecer na
instituicao.

Quanto ao género, muito embora as mulheres estejam mais comprometidas com
a carreira, os resultados sugerem que 0 que pesa mais na permanéncia delas nas
organizagdes nas quais estdo lotadas € uma provavel introjecdo das normas do CTA
como suas.

No que se refere o grau de instrucao ou escolaridade, os doutores ficam porque
querem, 0s mestres e especialistas porque precisam e 0S que possuem apenas
graduacao porque se sentem na obrigacao de ficar.

Uma das conclusdes do trabalho de Ricco (1998), realizado na mesma instituicéo,
demonstrou que o componente afetivo é o que mais sobressai como o indicativo de
permanéncia, o instrumental é praticamente nulo e o normativo € pouco presente e
sempre em menor grau, entretanto, neste estudo observou-se um equilibrio entre as
dimensdes, o comprometimento afetivo apresentou 52% em graus baixos e 48% em
graus altos; o instrumental apresentou 53% em graus baixos e 47% em graus altos; ja o
normativo apresentou 52% em graus baixos e 48% em graus altos.
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5 CONCLUSAO

Procurou-se com o presente estudo descrever o comprometimento dos
profissionais geradores de conhecimento no Comando-Geral de Tecnologia Aeroespacial
(CTA) junto aos ocupantes de cargo ou posto classificados como nivel superior.

Conclui-se com este estudo que os objetivos estabelecidos foram atingidos e, os
objetivos especificos foram, um a um, sendo alcangados.

O primeiro objetivo foi identificar os focos do comprometimento (organizacional ou
carreira) dos geradores de conhecimento do CTA. A partir da distribuicao de freqliiéncias,
foi verificado que a maioria sente-se altamente comprometido tanto com a organizagao
quanto com a carreira, predominando o duplo comprometimento, ou seja, o padrao
“COSMOPOLITA-LOCALISTA”. No entanto, quando confrontadas as médias obtidas nas
variaveis que tratam do comprometimento com a carreira € com a organizacao, percebe-
se uma tendéncia maior ao comprometimento com a organizagao.

O segundo objetivo foi identificar o comprometimento global, o qual apresentou
uma concentracdo da amostra de 93% no grau de comprometimento baixo e médio,
sendo distribuidos em 42,6% no grau baixo e 50,5% no grau médio.

O terceiro objetivo especifico tratou da identificacdo das dimensdes afetiva,
instrumental e normativa do comprometimento organizacional dos geradores de
conhecimento do CTA, o qual apresentou um equilibrio entre as dimensdes. O
comprometimento afetivo apresentou 52% em graus baixos e 48% em graus altos; o
instrumental apresentou 53% em graus baixos e 47% em graus altos; ja o normativo
apresentou 52% em graus baixos e 48% em graus altos.

O quarto objetivo proposto foi identificar as intencbes comportamentais do
comprometimento organizacional, o qual ndo pode ser concluido por ter apresentado
baixo indice de confiabilidade medido com base no Alpha de Cronbach de 0,05767 para a
amostra estudada.

O quinto objetivo foi identificar as relacbes dos focos e dimensdes de
comprometimento encontrados. Os respondentes foram agrupados em cinco categorias,
quais sejam: comprometimento com a carreira, comprometimento com a organizagao,

comprometimento organizacional afetivo, comprometimento organizacional instrumental e
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comprometimento organizacional normativo. Ao descrever as relagdes encontradas entre
os focos e dimensdes (categorias) e as varidveis género, idade, escolaridade, cargo,
tempo de servigo e local de trabalho; a categoria de comprometimento com a organizagao
revelou associacdo entre as varidveis cargo e tempo de servico. J& a categoria de
comprometimento organizacional instrumental revelou associagdo com a variavel sexo.

O sexto objetivo foi atingido na medida da identificagdo dos resultados ao realizar
a discussao do estudo.

Na Carreira Militar destacou-se a categoria Comprometimento Organizacional
Afetivo, o qual se caracterizou por uma forte ligagdo emocional: um sentimento de
pertencer e manter-se como membro; de sentir-se bem na organizagao e lidar com os
problemas dela como se fossem seus.

Na Carreira de Ciéncia e Tecnologia a categoria “Comprometimento
Organizacional Instrumental” foi o mais enfatizado, o qual diz respeito a permanéncia do
individuo na organizag&o devido aos custos impeditivos associados a sua saida.

Na Carreira do Magistério destacou-se a categoria Comprometimento com a
Carreira, o qual envolve identificacdo do individuo com a sua ocupagdo, bem como a
expressao de seus valores profissionais e vocacionais.

De modo geral, o0s pesquisados apresentaram maiores médias de
comprometimento com a organizagdo do que com a carreira.

O comprometimento  organizacional afetivo  destacou-se dentre o
comprometimento organizacional instrumental e normativo.

Os homens apresentaram maior comprometimento com a organizacao do que as
mulheres.

O padrao de comprometimento com a organizagao na faixa etaria de 61 a 70 anos
foi similar a faixa etaria de 20 a 30 anos.

O padrao de comprometimento com a carreira diminuiu a medida que a idade e a
escolaridade aumentaram.

O comprometimento com a carreira apresentou-se maior entre a faixa etaria de 20
a 40 anos.

O nivel de comprometimento organizacional instrumental e normativo diminuiu a
medida que aumentou a escolaridade.
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APENDICE A - INSTRUMENTO UTILIZADO NA PESQUISA

QUESTIONARIO
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Este questionario é parte integrante de uma pesquisa de dissertagdo de Mestrado. Favor respondé-lo com sinceridade e sem

preocupagdes. Respondendo corretamente vocé estara contribuindo para que os resultados deste pesquisa sejam os mais reais possiveis.

PARTE - |
CARGO/POSTO: | INSTITUTO:
ESCOLARIDADE: Superior () Especializagdo( ) Mestrado () Doutorado ()
SEXO: Fem.( ) Masc. () | IDADE: | TEMPO NO CTA:

PARTE - Il (Marque um “X” em somente uma opgao)

1. No que diz respeito ao comprometimento vocé diria que:
“EU ME SINTO...

.altamente comprometido com a minha organizagéo e com a minha profissao/carreira”.
.mais comprometido com a minha profissao/carreira do que com a organizagao”.

.mais comprometido com a organizagdo do que com a minha profissdo/carreira”.

.pouco comprometido, tanto com a organizag&o quanto com a minha profisséo/carreira”.

(
(
(
(

Marque as afirmativas abaixo, conforme a escala a seguir, se possivel justificando sua resposta:

1 2 3 4
| | |

2 - Eu me considero comprometido com os objetivos que dizem respeito ao meu crescimento profissional, ndo
necessariamente com esta empresa. 3 5
Justificativa:
3 - 0 meu principal objetivo na empresa em que trabalho atualmente € adquirir experiéncia profissional para minha carreira. 3 5
Justificativa:
4 — Eu me considero altamente comprometido com os objetivos da empresa em que trabalho hoje: 3 5
Justificativa:
5 — Eu vejo na minha empresa perspectivas de permanéncia e ascenséo hierarquica. 3 5
Justificativa:
6 — Eu realmente sinto os problemas da empresa como se fossem meus. 3 5
Justificativa:
7 - Esta empresa merece minha total lealdade.

A 3 5
Justificativa:
8 — A empresa tem um imenso significado pessoal para mim. 3 5
Justificativa:
9 - Na minha situag&o atual, ficar na empresa é na realidade um desejo. Eu gosto e quero continuar trabalhando aqui. 3 5
Justificativa:
10 - Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta empresa. 3 5
Justificativa:
11 — Eu me sentiria culpado se deixasse de trabalhar na empresa agora. 3 5
Justificativa:
12 - Se eu deixasse de trabalhar nesta empresa provavelmente teria poucas alternativas em termos de emprego no
mercado de trabalho. 3 5
Justificativa:
13 — Eu acho que teria pouca altemativa de crescimento em minha carreira se deixasse a empresa. 3 5
Justificativa:
14 — Na minha situac&o atual, ficar na empresa é na realidade uma necessidade. Eu preciso me manter empregado aqui. 3 5
Justificativa:
15— Se eu decidisse deixar a empresa agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 3 5
Justificativa:
16 — Eu devo muito @ empresa em que estou trabalhando. 3 5
Justificativa:
17 - Eu ndo deixaria a minha empresa agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui. 3 5
Justificativa:
18 — Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar a empresa agora. 3 5
Justificativa:
19 — Na minha situag&o atual, ficar na empresa é na realidade uma obrigacéo. Eu devo continuar aqui. 3 5
Justificativa:
20 - Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar a empresa agora. 3 5
Justificativa:
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PARTE - lll (Marque um “X” em somente uma opgao)

Responda com sinceridade todas as questdes, pois ndo existem respostas certas ou erradas.

InstrugBes:

Em cada questdo do questionario vocé ira encontrar situagdes que descrevem realidades do dia-a-dia do trabalho em uma organizagéo. Frente a estas
situagBes vocé devera posicionar-se, considerando as duas opgdes extremas (A e B) descritas nos quadros.

Marque com um X o intervalo entre as duas opgdes que indica o nivel de proximidade de sua decis@o em relagdo as duas opgdes oferecidas. O intervalo
do meio deve ser assinalado quando vocé estiver em divida ou ndo souber que opgao escolher.

Apds fazer sua opgéo, responda a questdo sobre o nivel de importancia atribuido aos motivos que mais pesaram em sua decis&@o. Para responder,
marque com um X uma das trés opgdes de resposta, que variam do extremo grau de importancia ao menor nivel de importancia. Ndo se esqueca de atribuir o nivel
de importancia para ambos os motivos listados.

1. Imagine que sua organizagao implantou um sistema de criticas e sugestdes acessivel a todos os funcionarios. Que posic&o vocé assumiria?
Opgédo A Opcéao B
Mesmo tendo criticas e sugestdes, eu as | | | | | | | | Caso eu tivesse criticas e sugestdes, as
guardaria para mim mesmo. apresentaria a organizagao.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos Nenhuma Pouca Muita
Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

2. A organizagdo esta enfrentando um problema cujo encaminhamento estd confiado a um outro setor de trabalho que ndo o seu. Vocé possui
alguma idéia de como resolvé-lo. O que vocé faria?

Opgéo A Opcéao B
Eu me ofereceria para ajudar. [ [ [ [ [ [ | | Eu ndo me ofereceria para ajudar.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos Nenhuma Pouca Muita
Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

3. Na sua organizagao vocé é avaliado como tendo uma produtividade satisfatéria. No entanto, ela Ihe solicita um aumento desta produtividade por
tempo indeterminado, mantendo as mesmas condigdes de trabalho. O que vocé faria?

Opgdo A Opcao B
Eu manteria 0 mesmo nivel de desempenho Eu procuraria melhorar minha
e produtividade que tenho. produtividade e meu desempenho.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgao (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos Nenhuma Pouca Muita
Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

4. A organizagdo na qual vocé trabalha teve uma redugdo no quadro de pessoal, requerendo de vocé a realizagdo de mais tarefas do que as
prescritas para o seu cargo, tendo em vista a manutengao do nivel de produtividade organizacional. Diante da solicitagdo e sabendo que vocé possui o
conhecimento necessario para realizar essas atividades, o que vocé faria?

Opgéo A Opgéo B
Eu assumira essas novas tarefas. | | | | | | | | Eu ndo assumira essas novas tarefas.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos Nenhuma Pouca Muita
Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

5. A organizag&o na qual vocé trabalha adota um modelo de gestdo participativa para que seus funcionarios possam se envolver no processo de
elaboragdo de novos projetos a partir do proximo ano. Diante da possibilidade de participacéo, o que vocé faria?

Opgdo A Opcao B
Eu me ofereceria para participar do [ [ [ [ [ | | Eu ndo me ofereceria para participar do
planejamento estratégico. planejamento estratégico.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opcéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos Nenhuma Pouca Muita
Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.




6.
assumiria?
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Em uma conversa descontraida com seus colegas de trabalho, um deles questiona e critica a empresa onde vocé trabalha. Que posigéo vocé

Opcao B

Opgdo A

Eu n&o defenderia a organizagdo das [ [ [ [ [ | |

Eu defenderia a organizagéo das criticas

do colega.

criticas do colega.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos

Nenhuma Pouca Muita

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

7. Imagine que a organizagéo em que vocé trabalha convoque uma reunido de voluntarios uma
de discutir questdes de interesse da prdpria organizagéo. O que vocé faria?

vez por semana, no horario apds o expediente, a fim

Opcao B

Opgdo A

Eu comparecia a estas reunides, caso eu | | | | |

Mesmo que pudesse, eu ndo participaria
destas reunifes

tivesse tal horario disponivel

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Pouca Muita

Motivos

Nenhuma

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

8.
possui uma qualidade de atendimento superior. Qual a posi¢&o que vocé assumiria?

Um dos clientes da organizagdo na qual vocé trabalha dirige criticas ao atendimento prestado pela empresa e insinua que maior col

ncorrente

Opgdo A Opcao B
Eu no defenderia a organizagdo das | I I I I I I | Eu defenderia a organizagao das criticas
criticas do cliente. do cliente.
Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.
Nenhuma Pouca Muita

Motivos

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

A organizagdo em que vocé trabalha estéa passando por dificuldades financeiras e, portanto

, necessita de maior dedicagdo dos seus empregados.

9.
Que posigao que vocé assumiria?
Opgao A Opgéo B
Eu continuaria mantendo o mesmo nivel de | I I | I I I | Eu procuraria aumentar a minha
dedicag&o. dedicacéo.
Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgao (A ou B) que vocé escolheu.
Nenhuma Pouca Muita

Motivos

Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

10. Imagine que, devido a algum motivo irrisério, haja divergéncias e tensdes entre diferente:
0O que vocé faria para melhorar tal situagao?

s setores dentro da organizagdo em que vocé

trabalha.

Opcao B

Opgdo A
Eu interviria no sentido de ajudar a superar
as divergéncias e tensdes entre diferentes

Eu n&o interviria e deixaria que os setores
resolvessem as divergéncias e tensdes
por si mesmos.

setores.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos

Nenhuma Pouca Muita

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

1.

diante destas mudangas?

Opgdo A
Eu faria o possivel para ndo mudar de setor.

A organizagdo onde vocé trabalha estd sendo reestruturada, o que implica em redimensionamento de setores e remanejamento de pessoal.
Estas mudangas s&o vistas pela organizagdo como necessérias para a melhoria de seu desempenho e produtividade. Que posicdo vocé assumiria

Opcao B
Eu mudaria de setor.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Motivos

Nenhuma Pouca Muita

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.
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12.  Sua organizagéo foi indicada para concorrer a um prémio anual como uma das melhores empresas para se trabalhar. E necessario que seus
funcionarios apresentem para a comisséo de avaliagéo os principais aspectos positivos em se trabalhar para a organizagéo. Diante de tal necessidade,

qual a posi¢éo que vocé assumiria?

Opcao B

Opgéo A

Eu n&o apresentaria as vantagens em
trabalhar para a organizagéo.

Eu apresentaria as vantagens em trabalhar [ [
para a organizagao.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgao (A ou B) que vocé escolheu.

Nenhuma Pouca Muita

Motivos
Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

13.

Imagine que vocé foi chamado para substituir um colega de outro setor durante um més e que terd de aprender como executar as tarefas

relacionadas ao cargo. Qual posi¢ao vocé assumiria?

Opcao B

Opgéo A

Eu aceitaria a proposta buscaria aprender
as novas tarefas.

Eu recusaria a proposta e ndo buscaria [ [
aprender as novas tarefas.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Nenhuma Pouca Muita

Motivos
Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

O sistema de avaliagdo de desempenho da sua organizagéo detectou que a produtividade da sua equipe de trabalho ndo foi satisfatéria como um

14.
todo, embora o seu desempenho tenha sido o esperado. Buscando a melhoria do desempenho geral da equipe, ela Ihe solicita que aumente

conjuntamente o seu nivel de produtividade. Diante da solicitag&o, o que vocé faria?

Opcao B

Opgdo A
Eu buscaria elevar o meu nivel de

Eu n&o buscaria elevar o meu nivel de
produtividade, mantendo meu atual
padrao de desempenho.

produtividade, tendo em vista a melhoria do
desempenho da equipe.
Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Nenhuma Pouca Muita

Motivos

Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

cdo vocé

15.
assumiria?

Opgéo A
Eu ndo mudaria minha forma de trabalhar, | |
ndo me adequando as novas metas.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgao (A ou B) que vocé escolheu.

A empresa redefiniu as metas de desempenho para o préximo ano e isso exigira de vo

cé uma carga de trabalho adicional. Que posi

Opcao B
Mudaria minha forma de trabalhar para me
adequar as novas metas.

Nenhuma Pouca Muita

Motivos

Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

que vocé

16.
assumiria?

Opgéo A

Em um contexto fora de sua organizagdo, algumas pessoas que nao trabalham nela tecem comentarios criticando-a. Qual a posicao

Opcao B
Eu ndo me exporia frente as pessoas

defendendo a organizagéo.

Eu defenderia a organizacéo das criticas.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgao (A ou B) que vocé escolheu.

Nenhuma Pouca Muita

Motivos

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

Opgéo A

17. A organizagéo esta implantando programas de melhoria do seu desempenho e da qualidade de seus produtos e servigos. Este programa exige
mudangas na sua forma de trabalhar e a necessidade de uma nova adaptagéo ao seu trabalho. O que vocé faria?

Opcao B

Eu ndo me engajaria no programa.

| Eu me engajaria no programa.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opcéo (A ou B) que vocé escolheu.

Nenhuma

Pouca

Muita

Motivos

Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.



18.
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Considerando-se o conjunto das organizacdes similares, a organizagéo onde vocé trabalha é reconhecida como a menos conceituada e que

apresenta a imagem mais negativa dentre as demais. Sendo solicitado pela organizagao a engajar-se em atividades que visem a melhoria da imagem da

organizagao, o que voceé faria?

Opgéo A

Eu tomaria alguma iniciativa no sentido de

promover a melhoria da imagem da
organizagao.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.

Opcao B

Eu n&o tomaria qualquer iniciativa no
sentido de promover a melhoria da
imagem da organizagao.

Motivos

Nenhuma Pouca Muita

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

19.
profissionais atuais. O que vocé faria?

Opgdo A

Em um determinado momento, sua organizagéo necessita que vocé assuma encarg

Nao aceitaria tais encargos e tarefas,

apesar da necessidade da organizagao.

Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opcéo (A ou B) que vocé escolheu.

os ou tarefas que se distanciam de seus interesses

Opcao B

Aceitaria assumir tais encargos e tarefas
para atender as necessidades da
organizagéo.

Motivos

Nenhuma Pouca Muita

Gostar ou me sentir efetivamente ligado & organizagéo.

Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.

20.

Em comparagdo com organizagdes similares, os processos de trabalho sob a responsabilidade do seu setor sdo mais lentos, tendo suas

principais atividades um carater rotineiro. Vocé possui uma idéia inovadora e que poderia otimizar o tempo de trabalho e tornar o trabalho mais

diversificado. O que vocé faria?

Opgdo A Opcao B
Eu n&o difundiria minha idéia para a | I I | I | | | Eu difundiria minha idéia para a
organizagéo. organizagéo.
Indique, abaixo a importancia dos motivos que justificam a opgéo (A ou B) que vocé escolheu.
Motivos Nenhuma Pouca Muita
Gostar ou me sentir efetivamente ligado a organizagao.
Ter ganhos ou evitar perdas em agir dessa forma.
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DECLARACAO N° 046/09

Protocolo CEP/UNITAU n° 039/09 (Esse namero de registro devera ser citado pelo pesquisador nas correspondéncias

referentes a este projeto)
Projeto de Pesquisa: Carreira e comprometimento: Um estudo de caso em uma Institui¢cdo de
Publica Federal de Pesquisa.

Pesquisador(a) Responsavel: Ana Regina Ferreira

O Comité de Ftica em Pesquisa, em reunido de 13/03/2009, ¢ no uso das

competéncias definidas na Resolugdo CNS/MS 196/96, considerou o Projeto acima aprovado.

___Taubaté, 13 de margo de 2009

Prof. Robison Baroni
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