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RESUMO

Estudar a influéncia dos maltiplos comprometimentos com o trabalho no desempenho e comportamento de voz
dos trabalhadores continua sendo um desafio tedrico e empirico no campo do comportamento organizacional.
Os estudos atuais abordam o comprometimento de forma isolada, sem considerar as inter-relagdes dindmicas
entre eles. Esta pesquisa busca preencher essa lacuna ao explorar como esses vinculos se estruturam de forma
sistémica utilizando os conceitos da Teoria de Sistemas de Comprometimento e os recursos da Andlise de Rede
Psicoldgicas. Esta tese tem como objetivo geral examinar como os mdaltiplos vinculos dos professores
universitarios com as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (comprometimento com acfes), bem
como o vinculo afetivo com a universidade (comprometimento organizacional) se articulam em um sistema de
comprometimentos e seus possiveis impactos sobre o desempenho no trabalho e a emissdo do comportamento
de voz pré-social em dois contextos universitarios, publico e privado. Os professores participantes responderam
um questionario contendo um conjunto de escalas psicometricamente validas. Para a analise dos dados, foram
utilizados os softwares estatisticos JASP 017.2.1 e Gephi-0.10.1. Foram utilizados testes de comparagdo de
médias entre grupos (Teste T e ANOVA), analise de agrupamentos, correlacdes, regressao linear multipla,
andlise de moderacdo e analise de redes psicoldgicas. A amostra desta pesquisa foi ndo probabilistica, sendo os
416 professores participantes acessados por conveniéncia. Em termos de idade dos participantes, a variagao foi
de 27 a 75 anos (MD= 47,65; DP =10,46). A maioria dos participantes foi de pessoas do sexo feminino (59,13%).
A partir da andlise de cluster realizada, foram identificados e interpretados oito perfis de comprometimento com
as acdes docentes, aos quais foram atribuidos os seguintes rétulos: 1. Mais comprometido, 2. Menos
comprometido, 3. Extensionista, 4. Nao pesquisador, 5. Gestor, 6. Pesquisador, 7. Pesquisador Extensionista ndo
gestor e 8. Pesquisador gestor ndo extensionista. Os perfis “1. Mais Comprometimento” e “7. Pesquisador
extensionista ndo gestor”, apresentaram 0s maiores niveis de desempenho no ensino (MD=4,27 e MD=4,22).
Além disso, os perfis “Mais Comprometimento” e “Pesquisador gestor ndo extensionista” apresentaram as
maiores médias de comprometimento com a gestdo (M=5,33 e M=5,25) e com 0 comportamento de Voz Pr6-
Social (MD=4,12 e MD=4,14). Constatou-se que o vinculo com as ac¢Ges prediz melhor o desempenho do que o
comprometimento com a organizagdo (17,7% > 3,6%). O vinculo afetivo com a universidade moderou as
relacbes entre 0 comprometimento com a extensdo e desempenho na extensdo e também a relacdo entre o
comprometimento com a gestdo e o desempenho na gestdo (p<0,005). A titulacdo do professor, em conjunto
com o regime de trabalho, foram capazes de prever 18,2% de desempenho na pesquisa. Enquanto, o tempo como
professor e o regime de trabalho foram capazes de prever 9,24% do desempenho na gestdo. O comprometimento
com as agdes prediz melhor a voz pré-social em compara¢do com o comprometimento com a universidade
(13,7% > 2,1%). O comprometimento com a gestdo foi capaz de predizer 17,3 % da voz pro-social, enquanto
que as variaveis sécio ocupacionais ndo foram capazes de explicar nenhuma variancia. Na analise da rede, pode-
se observar que os focos de comprometimento se agruparam em cinco comunidades distintas, mostrando relaces
fortes e intermedidarias entre eles. Através do tamanho dos nds, foi possivel notar que o vinculo estabelecido com
a universidade é menor em comparagdo com os outros focos de comprometimento. Dentro dos vinculos com as
acOes, destacam-se 0 comprometimento com o0 ensino e a pesquisa como 0s mais fortes e consolidados. Por outro
lado, percebe-se que o vinculo com a gestdo € o que se apresenta de forma mais embrionaria na rede, indicando
que esse foco pode ser menos desenvolvido ou menos interconectado com os outros focos de comprometimento.
Em sintese, conclui-se que o estudo cumpriu satisfatoriamente seus objetivos, respondendo como o
comprometimento dos professores com a universidade e as atividades docentes impactam no desempenho e
comportamento de voz pro-social. Contribuindo assim, para a compreensdo de como o0s professores
universitarios gerenciam seus diversos vinculos e também abrindo uma agenda de pesquisa para estudos futuros.

Palavras-chave: sistema de comprometimento; desempenho no trabalho, comportamento de voz pré-social;
analise de redes.



COMMITMENT SYSTEM AND ITS RELATIONSHIP WITH PERFORMANCE AND PRO-
SOCIAL VOICE BEHAVIOR: A STUDY WITH UNIVERSITY PROFESSORS
ABSTRACT

Studying the influence of multiple work commitments on the performance and voice behavior of employees
remains a theoretical and empirical challenge in the field of organizational behavior. Current studies
approach commitment in isolation, without considering the dynamic interrelationships between them. This
research seeks to fill this gap by exploring how these connections are structured systemically using the
concepts of the Commitment Systems Theory and Psychological Network Analysis techniques. The main
objective of this thesis is to examine how university professors' multiple commitments to teaching, research,
extension, and management activities (action commitments), as well as their emotional attachment to the
university (organizational commitment), are articulated in a system of commitments and their potential
impacts on job performance and the expression of pro-social voice behavior in both public and private
universities. The participating professors answered a questionnaire containing a set of psychometrically
valid scales. The data analysis was carried out using the statistical software JASP 017.2.1 and Gephi-0.10.1.
Mean comparison tests between groups (T-test and ANOVA), cluster analysis, correlations, multiple linear
regression, moderation analysis, and psychological network analysis were used. The sample for this
research was non-probabilistic, with 416 participating professors. The age range of the participants was
from 27 to 75 years (MD = 47.65; SD = 10.46), and the majority of participants were female (59.13%).
Based on the cluster analysis, eight profiles of commitment to teaching activities were identified and
interpreted, labeled as follows: 1. More Committed, 2. Less Committed, 3. Extensionist, 4. Non-Researcher,
5. Manager, 6. Researcher, 7. Researcher-Extensionist Non-Manager, and 8. Researcher-Manager Non-
Extensionist. The Profiles "1. More Committed" and "7. Researcher-Extensionist Non-Manager" showed
the highest levels of teaching performance (MD = 4.27 and MD = 4.22). Additionally, profiles "8.
Researcher-Manager Non-Extensionist” and "1. More Committed" showed the highest mean scores for
management commitment (MD=5,33 e MD=5,25) and Pro-Social Voice Behavior (MD=4,12 e MD=4,14).
It was found that the attachment to actions predicts job performance better than organizational commitment
(17.7% > 3.6%). The emotional attachment to the university moderated the relationships between
commitment to extension and extension performance, as well as the relationship between commitment to
management and management performance (p < 0.005). The professor's academic title, together with their
work regime, was able to predict 18.2% of research performance, while the time as a professor and the
work regime predicted 9.24% of management performance. Commitment to actions predicted Pro-Social
Voice Behavior better than commitment to the university (13.7% > 2.1%). Commitment to management
was able to predict 17.3% of Pro-Social Voice Behavior, whereas socio-occupational variables could not
explain any variance. In the network analysis, it is shown that the commitment focuses are grouped into
five distinct communities, showing strong and intermediate relationships between them. Through the node
sizes, it was possible to notice that the connection established with the university is smaller compared to
other commitment focuses. Within the links with the actions, the commitment to teaching and research
stands out as the strongest and most consolidated. On the other hand, it is perceived that the link with
management is the most incipient in the network, indicating that this focus may be less developed or less
interconnected with the other commitment focuses. In conclusion, the study satisfactorily fulfilled its
objectives, addressing how the commitment of professors to the university and teaching activities impact
performance and pro-social voice behavior. Thus, contributing to the understanding of how university
professors manage their various commitments and providing a basis for further research.

Keywords: commitment system; job performance, prosocial voice behavior; network analysis.
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1. INTRODUCAO

Diversas pesquisas contemporaneas estudam o comprometimento dos individuos com
suas organizagdes. Ele continua sendo um construto fundamental para a compreensdo do
comportamento humano, e € uma das varidveis mais pesquisadas nos estudos organizacionais
(Azzuhairi, Soetjipto, & Handayati, 2022; Cunha et al., 2017; Cunha, Ribeiro & Ribeiro, 2021,
Klein, Solinger & Duflot, 2022; Tomazzoni & Costa, 2020; VVan Rossenberg et al., 2023).

As consequéncias provenientes dele tém reforcado a importancia desse vinculo tanto
para os individuos, que vivenciam uma maior qualidade de vida no trabalho, como para as
organizacOes que almejam reduzir a probabilidade de perdas em seu quadro profissional e
precisam aumentar a diversidade e a frequéncia dos comportamentos produtivos (Bastos et al.,
2013; Klein, Molloy & Cooper, 2009b).

De fato, as organizagdes incluem mdltiplos constituintes sociais cujos objetivos e
valores podem entrar em conflito (Reichers, 1985) e com os quais 0s funcionarios podem estar
comprometidos de forma diferenciada. Alguns funcionarios podem ver o comprometimento
como uma obrigacdo moral ou normativa e, portanto, percebem as implicacdes de seu
comprometimento de forma mais restrita. Outros funcionarios podem ver o comprometimento
como uma oportunidade de crescimento profissional e pessoal, e, portanto, percebem as
implicacdes de seu comprometimento de forma mais ampla (Meyer & Herscovitch, 2001).

Com base nos estudos classicos de Meyer e Allen (1991) o comprometimento
organizacional refere-se ao envolvimento e identificagdo dos funcionarios com uma
organizacdo. De acordo com esses autores existem trés componentes que caracterizam o
comprometimento organizacional: afetivo, normativo e instrumental. O componente afetivo se
refere ao grau de envolvimento emocional que o individuo tem com a organizacdo. Ja o

componente normativo esta relacionado a percepcdo do individuo sobre suas obrigacdes e
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responsabilidades com a organizagdo. Por fim, o componente instrumental esta relacionado a
percepcao do individuo sobre os beneficios e recompensas que recebe da organizacao.

O comprometimento organizacional também foi descrito como se referindo
exclusivamente a uma disposi¢cdo que envolve acoes e reacdes afetivas dos individuos (Bastos,
1994) e tem sido associado a esfor¢os para um bom desempenho e desenvolvimento da
organizacdo (Bastos et al., 2013). Atualmente compreende-se que ele é um vinculo
unidimensional de base afetiva que liga o individuo a organizacao devido ao compartilhamento
de valores e objetivos (Bastos & Aguiar, 2015; Bastos et al., 2013). Altos niveis de
comprometimento dos trabalhadores sdo fundamentais para o alcance dos objetivos
organizacionais, sendo que diversas praticas de gestdo e politicas tém sido adotadas com o
intuito de promover e manter esse comprometimento (Medeiros et al., 2003).

O comprometimento organizacional, a identificacdo com as metas da empresa, a
satisfacdo profissional e o relacionamento colaborativo sdo considerados elementos essenciais
para alcancar esse melhor desempenho dos funcionarios. Esses fatores beneficiam tanto os
trabalhadores, proporcionando maior engajamento, quanto a propria organizacdo, quando
alcanca seus resultados e atinge as metas que foram pré-estabelecidas (Cunha et al., 2016;
Lizote et al., 2017).

Meyer e Herscovitch (2001) propdem uma definicdo ampla de comprometimento como
uma “forca que liga um individuo a um curso de agdo relevante para um ou mais alvos” (p.
299), portanto, definindo o comprometimento como um direcionador positivo do
comportamento. Esta definicdo pressupde implicitamente que o comprometimento pode ter

multiplos focos, ou seja, direcionado a varios outros entes, alem da prépria organizacéo.

De acordo com Cohen (2003), o comprometimento no trabalho pode ser mais bem

explicado por meio de uma abordagem multidimensional, o que possibilita uma compreenséo
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mais abrangente do comportamento organizacional e supera as limitages encontradas em
pesquisas tradicionais sobre esse tema. No entanto, € importante ressaltar que esses vinculos
ainda sdo amplamente estudados de forma isolada ou em combinagdes pontuais, e a teoria atual
de comprometimento ndo leva em consideracdo as inter-relacdes dindmicas entre os diversos
aspectos envolvidos.

Essa abordagem limitada impede a observacdo dos demais focos nas interacdes e
também a analise desses vinculos como um sistema de comprometimento integrado.
Consequentemente, revela-se um conjunto de limitagdes no percurso tedrico-metodologico
utilizado até entdo, o que indica a necessidade premente de desenvolver novas estratégias que
considerem a amplitude e complexidade dos sistemas de comprometimento (Klein, Sollinger
& Duflot, 2020).

Estudos recentes tém incentivado os pesquisadores a explorar conjuntamente os varios
alvos e tipos de comprometimento (Duflot; Klein, Brinsfield & Cooper, 2020a; Loscher, Ruhle
& Kaiser, 2020; Van Rossenberg et al., 2023), e considerar alvos especificos de
comprometimento no contexto de trabalho (Meyer, 2016; Van Rossenberg et al., 2018). Para
superar a falta de integracéo entre os vinculos de comprometimento, recentemente foi proposta
uma teoria denominada Teoria dos Sistemas de Comprometimento (CST) (Klein, Solinger, &
Duflot, 2022).

Esta teoria tem como base a teoria geral dos sistemas para descrever os sistemas de
comprometimento como estruturas maledveis e interconectadas (Von Bertalanffy, 1968). Ela
vé a construcdo geral do comprometimento como um sistema dindmico, no qual os Vvarios
comprometimentos séo estruturas interconectadas que se desenvolvem ao longo do tempo e
reconhece particularmente o papel do contexto na formacéo do sistema de comprometimento.

De acordo com Klein, Solinger e Duflot (2022), o uso da palavra sistema tem um motivo

especial, o de ir alem do modelo estatico com que a literatura tem tratado a articulacdo entre os
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maultiplos vinculos, para buscar compreender como tais comprometimentos interagem entre si,
se articulam em redes dindmicas — 0 que constitui um aspecto central na teoria dos sistemas
diferenciando-as da abordagem de multiplos comprometimentos (Bastos, 2019; Skyttner, 2005;
VVon Bertalanffy, 1968).

No entanto, embora a CST identifique os elementos e a dindmica dos sistemas de
comprometimento, ela ainda ndo oferece uma proposta metodologica que dé conta de
demonstrar de forma pratica, a interagdo entre esses elementos. Apesar de, ela entregar um novo
vocabulario, com um conjunto de conceitos para compreender a evolucdo da estrutura dos
compromissos com varios alvos. Esta pesquisa busca preencher essa lacuna ao explorar como
esses vinculos se estruturam de forma sistémica utilizando os conceitos da Teoria de Sistemas
de Comprometimento (CST) e os recursos da Analise de Rede Psicologicas (ARPS).

A ARPs oferece uma metodologia especifica para analisar as relagdes sociais e
psicolégicas dentro de um sistema, podendo ser vista como uma forma de operacionalizar e
investigar os principios da CST em um contexto psicoldgico e social especifico. A relagdo entre
a CST e a ARP reside no fato de que ambas enfatizam a importancia das interacdes e das
relacBes entre os elementos de um sistema, 0 que serd explicado mais adiante na secdo de
referencial tedrico.

Pensando na possibilidade do estudo de outros focos de comprometimento, Meyer e
Anderson (2016) destacam que a maioria das pesquisas sobre esse construto se concentrou no
vinculo com uma organizagdo. E, muito menos atengdo € dada ao vinculo afetivo estabelecido
entre o trabalhador e as atividades que ele desempenha, vinculo este que é denominado pela
literatura como “comprometimento com as agdes” (Meyer & Anderson, 2016; Neubert & Wu,
2009).

O comprometimento com o curso da acéo foi definido inicialmente como a “disposi¢do

de uma pessoa em agir de forma consistente com seus objetivos e intengdes, mesmo quando
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surgem obstaculos ¢ desafios ao longo do caminho” (Neubert & Wu, 2009), depois foi definido
como um “estado psicologico, consciente ou ndo, que se concentra em um curso de agdo
especifico e possivelmente o impulso para essa agdo” e atualmente como um vinculo afetivo
com as atividades desempenhadas pelo trabalhador (Pereira, 2019).

Esse comprometimento com as acdes demonstra que o foco do sujeito pode se
estabelecer em direcdo a alguma agdo ou atividade especifica, algum projeto,
independentemente do nivel de vinculacdo que o individuo estabelece com a organizacéo.
Embora, saiba-se que o bom desempenho no trabalho € obtido quando os funcionarios
apresentam um vinculo afetivo com a organizacdo (Butali & Njoroge, 2017; Suharto, Suyanto,
& Hendri, 2019).

Essa vinculacdo pode afetar a forma como os funcionarios se envolvem com o trabalho
e com a organizacdo, influenciando, consequentemente, em seu desempenho no trabalho
(Bastos et al., 2013). Destaca-se, que esses vinculos com a organizacdo e a¢bes podem ser
harmonicos ou conflitantes no cotidiano dos individuos (Bastos, Correa & Lira, 2000).

De acordo com os estudos anteriores de Allen e Meyer (2000) e Rego et al. (2011), os
lacos afetivos que os individuos desenvolvem com a organizacdo, expressos atraves do
comprometimento organizacional, aumentam a probabilidade de o trabalhador ser mais
produtivo em suas atividades e, consequentemente, apresentar um melhor desempenho.

O comprometimento tem sido associado a atitudes proativas, engajamento e esforgos
adicionais em prol da organizacdo, o que demonstra que esse vinculo na esfera organizacional
pode exercer impacto positivo no desempenho no trabalho (Akhtar et al., 2015; Al Zeifiti, &
Mohamad, 2017; Bastos & Aguiar, 2015; Butali & Njoroge 2017; Khan et al., 2010; Rafiei,
Amini, & Foroozandeh, 2014; Suyoto et al., 2023; Tolentino, 2013).

O comprometimento afetivo € um fator importante que impacta positivamente o

desempenho e reduz a rotatividade profissional, além de aumentar a diversidade de
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comportamentos desejaveis no ambiente de trabalho (Bastos et al., 2015). Estudos anteriores
apontaram uma correlacdo positiva entre o desempenho nas tarefas e o comprometimento
(Klein et al., 2013; Locke & Latham, 2002; Van Rossenberg et al., 2018).

A literatura frequentemente menciona duas dimens6es do desempenho. A primeira € a
dimensdo da tarefa, que se refere a competéncia do individuo em contribuir para o nucleo
técnico de um cargo ou ocupacao (Borman & Motowidlo, 1997;1993, Campbell et al., 1993;
Motowidlo, 2003). Recentemente, pesquisas tém apontado que perfis com um forte
comprometimento afetivo no trabalho tendem a apresentar melhores desempenhos em suas
tarefas (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019; Rodrigues & Alvares, 2020).

Outros autores também discutem a relacdo entre o comprometimento com as tarefas e o
desempenho na tarefa (Beckmann & Krékel, 2022; Mustagim, Sumardin & Hazriyanto, 2020).
Beckmann e Krakel (2022) enfatizam a importancia do comprometimento com a tarefa como
uma variavel preditora do desempenho na tarefa. No entanto, eles observam que esse tépico
tem sido amplamente ignorado nos estudos sobre comportamento organizacional e gestdo de
recursos humanos.

A segunda dimensdo, conhecida como "desempenho contextual” (Neal & Griffin, 1999;
Sonnentag & Frese, 2002), é caracterizada pela presenca de comportamentos discricionarios,
ou seja, comportamentos que ndo sdo diretamente ou explicitamente reconhecidos pelo sistema
de recompensas formais, mas que, em conjunto, promovem o funcionamento eficaz da
organizacao. Em outras palavras, o desempenho contextual esta relacionado ao que vai além do
esquema prescrito das tarefas. Na tradicdo anglo-saxd, esse fendmeno é denominado
"comportamentos extra papel” - ou seja, todas as acfes manifestadas sem terem sido
previamente previstas ou prescritas (Bendassolli, 2012).

A emissdo de comportamento de voz pré-social pode ser compreendida como um tipo

de desempenho contextual, e/ou “comportamentos extra papel”, uma vez que nao faz parte dos
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requisitos formais de trabalho, mas que ajuda no bom funcionamento da organizagdo como um
sistema social (Salman, Awan & Habib, 2020). Esses “comportamentos extra papéis” incluem
ajudar colegas com problemas relacionados ao trabalho, aceitar pedidos sem conflito, tolerar
imposicdes temporarias sem reclamar, manter a limpeza e higiene fisica do local de trabalho,
promover um clima de trabalho toleravel e minimizar as distraces geradas por conflitos
interpessoais, proteger e conservar recursos organizacionais, entre outros (Bateman & Organ,
1983).

Essas acOes, que vao além das obrigacbes formais do (Stamper & Van Dyne, 2001)
estdo intimamente ligadas a vinculacdo afetiva que o trabalhador tem com a organizacdo em
que trabalha e com as tarefas que desempenha. Esses vinculos podem exercer impacto positivo
na voz pré-social (Duan, Shi, & Ling, 2017; Wharton, 2016; Morrison, 2014). A voz pro-social
é considerada um comportamento positivo, uma forma de comunicacéo, que é uma tentativa de
analisar problemas para encontrar oportunidades de melhoria (LePine & Van Dyne, 2001). Essa
conceituacdo de voz tem impulsionado grande parte da pesquisa empirica sobre o
comportamento discricionario da voz.

Além disso, a expressao da voz pro-social pode contribuir para a construcdo de um clima
organizacional mais saudavel e colaborativo. Ela merece destaque dentro da categoria de
comportamentos desejaveis pela organizacdo, uma vez que a exceléncia organizacional
depende da implicacdo dos trabalhadores em comunicar aos seus superiores tanto problemas
que precisam ser resolvidos quanto ideias que estimulem melhorias nos processos de trabalho
(Caliskan, Unler, & Tatoglu, 2023; Carneiro & Bastos, 2020; Salman, Awan & Habib, 2020).

Resumindo o que foi dito até o presente momento, nessa tese, quatro variaveis séo
relevantes:

1. O Comprometimento Organizacional pode ser definido como um vinculo

unidimensional de base afetiva que liga o individuo a organizacao devido ao compartilhamento
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de valores e objetivos, impactando o seu desempenho no trabalho (Bastos & Aguiar, 2015;
Bastos et al., 2013).

2. O Comprometimento com as Acdes pode ser definido como um vinculo que
caracteriza a relacéo do individuo com uma acao ou conjunto de atividades de trabalho (Meyer
& Anderson, 2016). Operacionalmente, refere-se ao vinculo afetivo demonstrado pelo professor
com as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (Pereira, 2019).

3. O Desempenho no Trabalho é definido como um empreendimento de esforgos por
parte do individuo que séo voltados a execucao de certos tipos de comportamentos previamente
planejados e esperados. Operacionalmente, refere-se a capacidade do docente em realizar suas
atividades de ensino com eficacia, ou seja, atingir os objetivos propostos em termos de
aprendizagem dos alunos (Pereira et al. 2016).

4. O comportamento de VVoz Pro-Social é definido como uma comunicacao intencional
do empregado a respeito de ideias, sugestdes, preocupacdes e informacdes com a intencdo de
produzir melhorias ou mudancas relacionadas ao trabalho (Van Dyne & LePine, 1998; Van
Dyne, Ang & Botero, 2003). Essa forma de comportamento é considerada benéfica para as
organizacges, pois pode promover a inovacao, a eficiéncia e a satisfacdo no trabalho, além de

contribuir para um ambiente de trabalho mais saudavel e colaborativo (Li et al., 2014).

1.1 Por que estudar os multiplos comprometimentos e seus consequentes entre 0s
docentes?

Moita (2002) propde um modelo de avaliacdo da eficiéncia técnica dos professores
universitarios. De acordo com esse autor, o papel do professor universitario é ser eficiente na
realizacdo de suas agdes. A eficiéncia técnica dos professores € medida com base em um
conjunto de variaveis que consideram as atividades de ensino, pesquisa e extenséo, bem como

as caracteristicas individuais de cada professor.
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Espera-se que os professores universitarios sejam capazes de utilizar da melhor forma
possivel os recursos disponiveis, incluindo seu tempo e habilidades, para alcancar “altos niveis”
de eficiéncia em suas atividades académicas, 0 que contribuiria para a qualidade geral da
educacdo superior. Segundo este autor, o professor universitario € alguém que, além de produzir
conhecimento, tem habilidades técnicas para transmiti-lo aos alunos por meio do ensino.

A producdo académica é um aspecto importante da carreira de um professor
universitario, ja que € por meio dela que, ele adquire reconhecimento e espaco na comunidade
académica. No entanto, a producdo académica nao é suficiente para garantir a eficiéncia técnica
do professor universitario. E necessario que ele seja capaz de transmitir seus conhecimentos de
forma clara e objetiva aos alunos, utilizando métodos de ensino adequados e adaptados as
necessidades individuais de cada estudante. Percebe-se aqui, uma mistura de atividades, que
em outros paises aparecem separadas: o pesquisador (produz conhecimento) e o professor (que
ensina)

Além disso, o professor universitario também deve ser capaz de se adaptar as mudancas
na area de conhecimento em que atua, mantendo-se atualizado e desenvolvendo novas
habilidades e competéncias ao longo de sua carreira. Dessa forma, ele pode contribuir para a
formacdo de profissionais capazes de atender as demandas do mercado de trabalho e da
sociedade em geral.

Baruch e Hall (2004) discutem a carreira académica e sua relevancia para outros setores
profissionais. Eles apresentam um modelo conceitual da carreira académica que descreve as
principais caracteristicas dela, incluindo as fases de entrada, crescimento, maturidade e
declinio. Os autores discutem também a natureza da carreira académica fora do Brasil,
apontando que ela e caracterizada por uma forte énfase na publicacdo de pesquisas e na
obtencdo de financiamento, além da necessidade de se manter atualizado em relacdo as

tendéncias em sua area de atuagéo.
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Eles argumentam que muitas das habilidades desenvolvidas na carreira académica,
como a capacidade de comunicacdo, andlise critica e resolucdo de problemas, sdo altamente
transferiveis para outras areas profissionais. Também destacam a importancia da gestdo da
carreira académica, enfatizando a necessidade de os individuos serem proativos na busca de
oportunidades de desenvolvimento profissional e na identificacdo de possiveis obstaculos e
desafios. A gestdo cuidadosa da carreira € crucial para maximizar o potencial de transferéncia
e superar possiveis desafios e obstaculos.

A categoria profissional de professores do ensino superior possui particularidades que a
torna significativa para investigacao sobre o comprometimento no trabalho. A literatura destaca
que, se trata de uma categoria abrangente, cujo trabalho € exigente, sendo tanto uma fonte de
satisfacdo quanto de pressdo. Além disso, estdo sujeitos a diferentes regimes de trabalho, a
condicdes laborais e politicas organizacionais que podem influenciar na variacdo do seu
desempenho e consequentemente na forma como desenvolvem sua carreira (Rowe, Bastos &
Pinho, 2013).

A pesquisa de Rowe, Bastos e Pinho (2013) examina o efeito das relagdes com a carreira
e a organizacdo no desempenho dos docentes em instituicdes de ensino superior publicas e
privadas. Os autores encontraram evidéncias de que o comprometimento dos docentes com a
instituicdo esta associado a uma maior producdo cientifica para aqueles que trabalham em
programas de pds-graduacdo. No que se refere ao comprometimento com a carreira, observou-
se um maior empenho nas atividades de ensino, o que inclui uma busca maior por aprimorar as
aulas, incentivar a participacdo dos estudantes e fornecer suporte para melhorar o desempenho
deles. Parece existir um certo consenso na literatura que a atividade de ensino é a principal
atividade desempenhada por um professor e € constituinte de sua identidade profissional.

A atuacdo dos docentes no ambiente universitario é crucial para a construcdo dessa

identidade profissional e académica, bem como para a mediagéo do conhecimento e articulacéo
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de novas informacdes (Gondim, Bendassolli & Peixoto, 2016; Silva & Bastos, 2015). Além das
atividades de ensino em sala de aula, os docentes desempenham vérias outras tarefas
complexas, como pesquisa, producdo de conhecimento, desenvolvimento de tecnologias,
extensdo e gestdo universitaria, que podem ser competitivas entre si, destacando a importancia
dos vinculos de comprometimento que os docentes desenvolvem com cada uma delas.

Dado o papel fundamental da docéncia para o desenvolvimento social e o avango
numérico de professores em exercicio tanto no contexto publico quanto no privado, € necessario
realizar mais pesquisas que estimulem a reflexdo sobre a docéncia e fornecam melhor suporte
e condicBes de trabalho dentro das universidades, tanto publicas quanto privadas.

Conforme pode ser visto na Figura 1, em 2021, havia 358.825 docentes em exercicio na
educacdo superior no Brasil. Deste total, 50,95% tinham vinculo com IES privada e 48,05%,

com IES publica.

Ano Total
T

2011 357.418 139.584 217.834
2012 362.732 150338 212 394
2013 367.282 155219 212063
2014 383.386 163.113 220.273
2015 388.004 165.722 222282
2016 384.094 169544 214550
2017 380673 171.231 209.442
2018 384474 173868 210.606
2019 386.073 176.403 209.670
2020 366.289 171.330 194.959
2021 358.825 175970 182 855

Figura 1. Numero de docentes na educacgdo superior por categoria administrativa — 2011-2021.
Fonte: Elaborada pela Deed/ Inep com base em dados do Censo da Educagéo Superior 2021.

Conforme pode ser visto na Figura 2, na rede publica, houve crescimento no nimero de

docentes em todos os regimes de trabalho, entre 2020 e 2021. Enquanto que, na rede privada
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houve queda de -13,6% dos docentes horistas, de -3,2% dos parciais e -1,7% dos docentes em

tempo integral.
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Figura 2. Percentual de participacdo de docentes na educacdo superior por categoria
administrativa, segundo o regime de trabalho — 2011-2021.
Fonte: Elaborado pelo Deed/ Inep com base em dados do Centos da Educacdo Superior 2021.

Conforme pode ser visto na Figura 3, a presenca de professores com doutorado vem

crescendo tanto na rede publica quanto na rede privada de ensino. Por outro lado, a participacao

de docentes com até especializacdo tem caido na rede privada a cada ano. Enquanto isso, a

presenca de professores com mestrado tem se mantido estavel nos ultimos trés anos, em ambas

as redes. Embora em nimeros absolutos a rede publica apresente uma expansao maior na

participacao de professores com doutorado, a rede privada registrou um aumento significativo

de quase o dobro na presenca de doutores em relacdo ao total de docentes nos ultimos dez anos.
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Figura 3. Participacdo percentual de docentes na educacdo superior por categoria
administrativa, segundo o grau de formacgéo — 2011-2021
Fonte: Elaborado pelo Deed/ Inep com base em dados do Centos da Educacao Superior 2021.

Segundo a literatura, o tripé formado pelo ensino, pesquisa e extensdo é fundamental na
universidade brasileira e ndo pode ser dividido, pois € indissociavel (Moita & Andrade, 2009).
Esse principio é previsto pelo artigo 207 da Constituicdo Brasileira de 1988, que estabelece a
mesma igualdade de tratamento para o ensino, pesquisa e extensao pelas instituigdes de ensino
superior, violando o preceito legal caso contrério (Bulos, 2001). A Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo Nacional (LDB) ressalta que a educacdo superior tem como objetivo ndo apenas
formar profissionais, mas também incentivar a pesquisa e promover a divulgacdo do
conhecimento, que é um patriménio da humanidade, por meio do ensino e publica¢des (Brasil,
1996; Ribeiro, 2014). Portanto, é dever da universidade criar e disseminar conhecimento, sendo
a producdo do conhecimento a origem do ensino e da extensao.

Ao se analisar mais profundamente as peculiaridades das universidades, sem davida,
encontram-se muitas outras caracteristicas que fazem das Instituicdes de Ensino Superior (IES)

interessantes “laboratérios para estudos ”, principalmente na area de comportamento
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organizacional(De Andrade, 2007). Uma dessas caracteristicas € a diversidade cultural e social
dos seus membros, como estudantes, professores e funcionarios, que proporciona um ambiente
propicio para a realizacdo de pesquisas sobre comportamento humano em diferentes contextos.
Além disso, as universidades sdo espacos de aprendizagem e formagéo, onde ocorrem processos
de socializacéo e desenvolvimento de competéncias socio emocionais, 0 que também pode ser
objeto de estudos comportamentais.

Outra caracteristica relevante das universidades € a existéncia de hierarquias e poderes
institucionais, que podem influenciar o comportamento e as relagcdes interpessoais entre 0s
membros da comunidade universitaria. Essas dindmicas hierarquicas podem ser estudadas para
compreender como o poder e a autoridade afetam o comprometimento com a organizacéo e as
atividades de ensino-pesquisa-extensao-gestdo desempenhadas pelos docentes. Além disso, as
universidades sdo ambientes propicios para a realizacao de experimentos e estudos controlados
em areas como psicologia, sociologia, economia comportamental e neurociéncia, uma vez que
oferecem recursos e infraestrutura adequados para essas atividades.

Portanto, as universidades sdo, de fato, laboratorios interessantes para estudos no campo
do comportamento organizacional, que podem contribuir significativamente para o avanco do
conhecimento sobre multiplos vinculos de comprometimento, bem como o sistema de
comprometimentos.

Diante do exposto, acredita-se que a relevancia desta tese se justifica: (1) pela
importancia de inserir na literatura brasileira uma discussdo sobre como mdaltiplos focos de
comprometimento se estruturam enquanto sistemas de comprometimento, principalmente
qguando se questiona as relagBes existentes com o desempenho no trabalho e a emisséo de
comportamento de voz pro-social; (2) pela falta de estudos sobre 0 comprometimento com as
acOes e 0 comportamento de voz entre professores universitarios no cenario nacional - que

embora seja uma categoria profissional com grande relevancia social - no Brasil, apenas um
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estudo sobre o tema foi encontrado (ver, Pereira, 2019); e (3) pelo desafio metodologico de
demonstrar a aplicacdo da Analise de Redes Psicologicas (ARPs) como recurso metodolégico
inovador para criacdo e visualizacdo dos sistemas de comprometimento.

O objetivo geral desta Tese é examinar como os multiplos vinculos dos professores
universitarios com as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (comprometimento com
acdes), bem como o vinculo afetivo com a universidade (comprometimento organizacional) se
articulam em um sistema de comprometimentos e seus possiveis impactos sobre o desempenho
no trabalho e a emissdo do comportamento de voz pré-social em dois contextos universitarios,

publicos e privados.

1.2 Estrutura da Tese
O desenvolvimento da presente tese esta estruturado em seis capitulos. Apos estas

considerac@es introdutdrias, o segundo capitulo apresenta o Referencial Tedrico. Tendo em

vista a necessidade de suporte tedrico para este empreendimento, esse capitulo desenvolve, de
uma forma geral, o0 marco tedrico relacionado diretamente ao tema. Sua se¢do inicial almeja
uma apresentacao geral sobre comprometimento no trabalho, com o primeiro destaque para o
vinculo com a universidade (comprometimento organizacional). Em seguida os vinculos com
as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (comprometimento com as acdes), a base
para a compreensdo dos multiplos comprometimentos, tratados na proxima secdo.
Posteriormente serd apresentada a Teoria de Sistemas de Comprometimentos (CST) e a Analise
de Redes Psicoldgicas (ARPs) como recurso para Vvisualizagdo dos sistemas de
comprometimento. Por altimo, nesse escopo também serdo abordados os conceitos de
desempenho docente e o comportamento de voz pro-social, variaveis consideradas como

dependentes dos maltiplos vinculos de comprometimento.
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O terceiro capitulo apresenta a Delimitacdo do Objeto de Estudo, delineando-se o

problema de investigacdo, o objetivo geral da pesquisa, 0s objetivos especificos, 0 modelo
tedrico adotado e as hipdteses que serdo testadas ao longo do trabalho.

No quarto capitulo descreve-se o Método da pesquisa. Nele sera realizada a
caracterizacdo da pesquisa, detalhando os participantes envolvidos e os instrumentos utilizados
para coleta de dados. Serdo apresentados os procedimentos de coleta e analise de dados.
Adicionalmente, sera apresentado um plano de andlise de dados que estd alinhado com os
objetivos geral e especificos da pesquisa.

No quinto capitulo, os Resultados sdo apresentados e discutidos sob o crivo do
referencial tedrico adotado nesta tese. Esse capitulo esta estruturado em cinco partes: inicia-se
com a caracterizacao dos principais construtos utilizados na pesquisa. Em seguida apresenta-se
a identificacdo e caracterizacdo dos perfis de comprometimento com acbes docentes. Na
sequéncia apresentam-se as relacdes entre os multiplos comprometimentos com as variaveis
sOcio ocupacionais, o desempenho docente e a emissdo de comportamento de voz pro-Social.

Por Gltimo descreve-se um sistema de comprometimentos por meio da analise de redes,

estimando-se uma rede geral e duas redes comparando-se as instituicdes privada e publica

Para encerrar, o ultimo capitulo apresenta, a titulo de Conclusdes e Recomendacdes,

uma sintese dos principais resultados, implicacdes gerencias, limitacdes do trabalho e
perspectivas para pesquisas futuras. Assim, apds essas considerac@es introdutorias, no proximo

capitulo, desenvolve-se o Referencial Tedrico dos temas considerados mais centrais na presente

tese.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo esta dividido em quatro segmentos que abordam 0s quatro construtos
centrais da pesquisa: comprometimento organizacional, comprometimento com as acdes,
desempenho no trabalho e comportamento de voz pré-social. Em cada um desses segmentos,
iniciasse com uma caracterizacao geral da producéo cientifica na area, dando uma viséo geral
do seu desenvolvimento ao longo do tempo, para depois destacar as contribuicdes mais
especificas e relevantes para o presente trabalho.

Para tanto, apresenta-se uma revisdo de literatura sobre comprometimento no trabalho,
gue nesta tese trata dos vinculos com a organizacdo e com as a¢fes. Aborda-se também a
concepcao de multiplos comprometimentos, sua relacdo com a teoria do sistema de
comprometimentos e a analise de redes psicoldgicas. Por ultimo, realiza-se uma revisdo sobre
0 conceito de desempenho no trabalho e do comportamento de voz, variaveis que sao tratadas

como dependentes dos vinculos de comprometimento.

2.1 Vinculos / comprometimento no trabalho entre docentes

O comprometimento € um dos construtos mais estudados no campo do comportamento
organizacional e tem uma rica e extensa histdria multidisciplinar. Ele foi examinado sob
diversas perspectivas, como a econdmica, a comportamental e a psicologica. A pesquisa sobre
ele continua sendo atual e apresenta possibilidades de avanco quando associada com outros
focos de relacionamento, levando em consideragéo as recentes mudancas globais na tecnologia
e na economia (Chanana, 2021; Suyoto et al., 2023; Tomazzoni & Costa, 2020).

A partir dos estudos internacionais classicos sobre o comprometimento (Becker, 1992;
Meyer & Allen, 1991; Mowday, Porter & Steers, 1982; Mowday, Steers & Porter, 1979; Porter,
Steers, Mowday & Boulian, 1974) e nacionais (Bastos & Aguiar, 2015; Bastos,1994;

Rodrigues, 2009; Silva, 2009) foi realizada uma revisdo da literatura nas principais bases
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académicas (Google Académico, Scielo, Pepsic, Web of Science e Portal de Periddicos da
CAPES) atraves do Research Rabbit App - ferramenta de descoberta visual de artigos
cientificos que se conectam mutuamente de forma temporal usando inteligéncia artificial. Com
base nesse levantamento, foi criada uma rede de producdo cientifica a partir de textos classicos
sobre o comprometimento (Becker, 1992; Meyer & Allen, 1991; Mowday, Porter & Steers,
1982; Mowday, Steers & Porter, 1979; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974) e de estudos
mais recentes publicados nos ultimos cinco anos (Azzuhairi, Soetjipto, & Handayati, 2022;
Gravan, et al., 2021; Herda e Lavelle, 2022; Klein, Solinger & Duflot, 2022; Loscher, Ruhler

& Kaiser, 2022; Van Rossenberg et al., 2023; Van Rossenberg, Cross & Swart, 2022), como

mostrado na Figuras 4 e 5.
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Figura 4. Mapa da producéo cientifica sobre o Comprometimento.
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Figura 5. Linha do tempo do mapa da producdo cientifica sobre o tema.

O comprometimento tem sido conceituado de diversas maneiras, o que reflete a propria
complexidade do conceito e do mundo do trabalho onde ele é aplicado, além da dificuldade de
construcdo de uma definigdo Unica e da diversidade de origens académicas que orientam as
perspectivas de pesquisa sobre comprometimento (Klein & Park, 2016; Meyer, 2009; Osigweh,
1989). Essa complexidade é traduzida na existéncia de multiplos focos com os quais o
trabalhador pode desenvolver um vinculo de comprometimento, como a organizacao, a carreira,
0S grupos, a chefia, o sindicato, os clientes e a profisséo (Bastos, 1994; Becker, 2016; Reichers,
1985).

De acordo com Bastos (1994), o comprometimento pode ser entendido como uma
disposi¢cdo ou uma atitude que envolve ndo apenas as a¢Bes dos individuos, mas também seus
sentimentos e respostas emocionais em relacdo a uma determinada organizacdo ou grupo. Ele
também pode significar “uma adesdo, um forte envolvimento do individuo com variados
aspectos do ambiente de trabalho”, segundo Bastos (1995, p.2). Ele ¢ particularmente

importante na universidade, que é por exceléncia o lugar de geracdo e transmissdo de
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conhecimento. Seu papel € servir a comunidade, oferecendo servicos de qualidade (extensao),
formando recursos humanos competentes. Para cumprir essa funcéo social, a universidade
depende do vinculo afetivo que o professor estabelece com ela (comprometimento
organizacional) e com as atividades laborais que definem o fazer docente - ensinar, pesquisar,
realizar extensao e gerir (comprometimento com as acdes).

Nesse sentido, a universidade, assim como qualquer outra organizacdo, depende de
funcionarios engajados para obter sucesso em seus processos de trabalho. Esses funcionarios
devem estar comprometidos em investir seus esfor¢os na obtencdo de melhores indices de

desempenho e na geracdo de ideias que estimulem melhorias nos métodos de trabalho.

2.1.1 Comprometimento Organizacional

O estudo do comprometimento organizacional vem sendo realizado desde o final da
década de 1960 (Becker, 1992; Meyer & Allen, 1991; Morrow, 1993; 1983; Mowday, Steers
& Porter, 1979, 1982; Osigweh, 1989; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974), e o nUmero e
a frequéncia de estudos realizados ao longo do tempo interpretam o conceito como explicativo
para um conjunto de comportamentos relevantes para a organizagéo (Bastos et al., 2014), como
desempenho e satisfacdo no trabalho (Imran et al., 2014), menor indice de absenteismo e bem-
estar do sujeito (Klein, Molloy & Cooper, 2009b).

O estudo comprometimento organizacional continua sendo um tema de grande interesse
na pesquisa em psicologia organizacional (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019; Caliskan, Unler, &
Tatoglu, 2023; Rodrigues & Alvares, 2020). Além disso, ele tem se mostrado o fundamento de
qualquer acdo coletiva porque quando os individuos se comprometem com uma determinada
organizagdo ou grupo, eles tendem a agir em conjunto para alcancar os objetivos comuns. Além
disso, 0 comprometimento pode influenciar positivamente diversos aspectos organizacionais,

como a produtividade, a satisfacdo no trabalho e a reducédo da rotatividade de funcionarios.
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Algumas metandlises (Al-Jabari, & Ghazzawi, 2019; Meyer et al. 2002; Pinho, de
Oliveira & da Silva, 2020; Schlindwein & Olea, 2019) tém sido realizadas com o objetivo de
sintetizar e analisar as evidéncias empiricas sobre os antecedentes, consequentes e correlatos
do comprometimento organizacional. Essas metanalises tém abordado diversos aspectos, como
as relacGes entre 0 comprometimento e variaveis como satisfacdo no trabalho, produtividade,
rotatividade, absenteismo, lideranca, entre outros. Esses estudos tém permitido avancos
significativos no conhecimento sobre o comprometimento organizacional e ajudado a entender
melhor sua relacdo com outros aspectos do ambiente de trabalho.

Embora ndo haja uma definicdo Unica para 0 comprometimento organizacional (CO),
os diferentes conceitos utilizados trazem em comum o fato de se tratar de “um estado
psicolégico positivo que caracteriza a relacdo do individuo com a organizacdo e que causa
impactos em seu desempenho” (Bastos e Aguiar, 2015, pg.79) ou ainda, um vinculo
unidimensional de base afetiva que liga o individuo a organizacao devido ao compartilhamento
de valores e objetivos, impactando o seu desempenho (Bastos e Aguiar, 2015; Bastos et al.,
2013).

Conforme pode ser visto em uma rapida revisdo da literatura sobre comprometimento
organizacional presente na Figura 6, a motivacao inicial das pesquisas sobre comprometimento
organizacional veio do conceito e da medida propostos por Porter et al. (1974), que em seguida
foram consolidadas no classico trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982). A partir dessas
obras, os autores desenvolveram a primeira importante matriz conceitual desse vinculo,
definindo-o como uma forte relacdo entre um individuo e uma organizacéo, sendo essa relacao
caracterizada pelo esforco exercido em beneficio da organizacéo, pela crenca e aceitacdo dos
valores e objetivos da organizacdo e pelo forte desejo de permanecer como membro dela

(Bastos & Aguiar, 2015).
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Figura 6. Percurso teérico do Comprometimento Organizacional

O modelo proposto por Mowday et al. (1982) teve um grande impacto na pesquisa da
area, dominando as investigacdes durante um tempo. Entretanto, esse modelo coexistiu com
outras linhas de pesquisa que analisavam o comprometimento a partir de diferentes referenciais
tedricos, como um vinculo instrumental de natureza cognitiva, que procede das trocas entre
individuo e organizacdo, ou, ainda como um vinculo passivo decorrente da internalizacdo de
normas gque geram o sentimento de dever e obrigacdo para com a organizacao.

Meyer e Allen (1991) propuseram um modelo tridimensional abrangente a partir dessa
perspectiva pluralista, que se tornou a segunda matriz conceitual mais importante e dominou a
pesquisa nesse campo a partir da década de 1990. Esse modelo parte do principio de que
diferentes processos psicoldgicos estariam na base de dimenses especificas que configuram o
vinculo do trabalhador com sua organizacdo. Trés dimensdes foram, entdo, definidas como
componentes do comprometimento: 1. Base afetiva: baseada na crenca e na aceitagdo dos
valores e objetivos da organizacdo, bem como na vontade lutar por ela e no desejo de
permanecer conectado com a organizacdo; 2. Base de continuagdo: envolve a avaliacdo

cognitiva da potencial perda de investimento dos funcionarios na organizacao e da escassez de
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alternativas no mercado de trabalho e 3. Base normativa: relaciona-se a adeséo as normas e aos
objetivos da organizacdo, a partir de pressdes normativas internalizadas pelos trabalhadores,
que ocorrem no processo de socializagcdo primario e ap0s 0 ingresso na organizacao.

Apesar da ampla utilizacdo do modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen
(1991) nos cenarios internacional e nacional, este modelo passou a ser objeto de criticas
conceituais e empiricas. Dentre as quais, no que se refere as fragilidades conceituais, se
destacam a expansao indevida do conceito (Osigweh, 1989). Na tentativa de proporcionar maior
abrangéncia ao comprometimento organizacional, a concepcao cientifica reuniu diferentes
elementos dentro do conceito de comprometimento e acabou por se afastar da forma como
gestores e outros atores sociais compreendem esse vinculo (Bastos & Aguiar, 2015).

Esse distanciamento ja foi apontado por Bastos (1994) e pdde ser demonstrado de forma
sistematica por uma série de estudos brasileiros que fizeram essa confrontacdo entre 0s
conceitos cientificos e praticos do que significa “ser comprometido” (Bastos, Branddo, &
Pinho, 1997; Brito & Bastos, 2001; Moscon, 2009; Rowe & Bastos, 2007). Em geral, tem-se
gue 0s esguemas conceituais dos gestores acerca do comprometimento organizacional
contemplam essencialmente aspectos da base afetiva- e, em menor grau, da base normativa. Ja
os elementos relativos a permanéncia por necessidade, calculo racional dos ganhos e perdas
associados a saida da organizacdo ndo sdo reconhecidos pelos profissionais como pertencentes
ao vinculo do comprometimento.

Do ponto de vista empirico, a presenca de propriedades psicométricas insatisfatorias,
como a variagdo da confiabilidade da escala em diferentes localizagdes geograficas, pode
acarretar em problemas para generalizacdo de um modelo (Meyer et al., 2002). Além disso,
foram identificadas inconsisténcias empiricas nas bases normativa e de continuacao (Meyer &

Herscovitch, 2001; Rodrigues & Bastos, 2010; Rodrigues, Bastos & Moscon, 2019).
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Vale destacar que, 0 comprometimento até o final do século XX estava associado a ideia
de permanéncia na organizacao, e isso foi modificado para a noc¢ao de contribuicdo ativa para
com a organizacdo (Rodrigues & Bastos, 2010). Neste caminho, passou a existir uma clara
diferenciacéo entre os vinculos ativos, refletido em atitudes de engajamento, identificacdo e
proatividade, dos vinculos passivos, baseados em uma relacéo instrumental de troca, em que a
permanéncia do individuo na organizacdo ocorre devido ao sentimento de necessidade
(Rodrigues & Bastos, 2013).

Diante desse quadro de vulnerabilidade, iniciou-se uma agenda de pesquisa para definir
melhor o comprometimento organizacional. Seguindo as sugestfes de Osigweh (1989), esses
estudos tentaram definir o que ndo é comprometimento organizacional a partir da diferenciacédo
de outros construtos proximos, a exemplo do entrincheiramento (Rodrigues, Bastos & Moscon,
2019; Rodrigues & Bastos, 2013) e do consentimento organizacional (Silva & Bastos, 2015),
dando inicio a um movimento de pesquisadores brasileiros interessados em abordar como
vinculos distintos as trés bases do modelo tridimensional, com o propoésito de dirimir os
problemas conceituais e empiricos derivados deste modelo (Moscon, Bastos & Souza, 2012).

Com base nos resultados oriundos desta trajetoria de pesquisa sobre a relevancia do
comprometimento organizacional e seus fundamentos, Bastos e Aguiar (2015) propuseram
voltar a uma definicdo mais restrita do construto, voltar a entendé-lo sob uma perspectiva
unidimensional, na qual apenas a base afetiva é considerada parte da esséncia do construto.
Essa posicédo tem sido defendida por alguns pesquisadores no contexto internacional (Ko et al.,
1997; Solinger, Van Olffen & Roe, 2008).

Segundo Ko et al. (1977), a escolha da base afetiva justificou-se por ser a base com
propriedades psicométricas mais desejaveis, além de se configurar no componente do
comprometimento que apresenta correlagbes mais fortes com outros construtos e

comportamentos esperados. Outro argumento que ajuda a suportar essa escolha esta no fato de
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o comprometimento afetivo ser o mais representativo daquilo que ¢ considerado como “‘ser
comprometido” para os diferentes atores organizacionais (Bastos & Aguiar, 2015). Nesse
contexto, o comprometimento afetivo é caracterizado como um vinculo de lealdade que o
individuo expressa em relacdo aos seus focos de comprometimento, revelando identificagcdo
com os valores desses focos e 0 desejo de contribuir para o sucesso dos mesmos (Bastos, 1993).

E importante destacar que a presente pesquisa adota como base 0 modelo que concebe
0 comprometimento organizacional como um construto unidimensional, composto
exclusivamente pela base afetiva, que conecta o individuo a organizacdo devido ao
compartilhamento de valores e objetivos, influenciando diretamente o seu desempenho (Bastos
& Aguiar, 2015; Bastos et al., 2013). Esse modelo tem sido amplamente utilizado em diversas
investigacGes empiricas no cenario organizacional nacional (Ver, Andrade, 2018; Candrinho,
2022; Carneiro, 2018; Pereira e Pereira, 2019). Trata-se de um modelo consolidado e
fundamentado em estudos anteriores, fornecendo uma estrutura coerente para a analise do

comprometimento organizacional.

2.1.2 Comprometimento com Acdes

Nesta tese, além do vinculo com a organizacdo, investiga-se também o
comprometimento com as acles, ou as atividades nas quais uma pessoa pode estar vinculada
no ambiente de trabalho. Esse comprometimento pode estar mais intimamente relacionado as
atividades fim ou resultados mais desejaveis do trabalho, pois sdo atividades que levam a
concretizacao dos objetivos organizacionais.

Segundo Neubert e Wu (2009), o comprometimento com as acfes pode ser definido
como a disposicao de uma pessoa em agir de forma consistente com seus objetivos e intencdes,
mesmo quando surgem obstaculos e desafios ao longo do caminho. Essa defini¢do enfatiza que
esse vinculo se refere a uma disposicao real de agir e persistir em face das dificuldades. Dessa

forma, este conceito € um fator importante para a realizacdo de metas e objetivos, uma vez que



40

envolve uma atitude perseverante e voltada para a acdo. Esses autores destacam que este vinculo
pode ser influenciado por diversos fatores, como a auto eficacia, a motivacao, a resiliéncia e o
apoio social. Além disso, eles argumentam que 0 "comprometimento com as a¢des" € um fator
importante para o desempenho no trabalho e o sucesso em diversas areas, incluindo a educacao,
a carreira profissional e a satde.

Neubert e Wu (2009) propuseram uma classificacao dos tipos de comprometimento com
acOes com base no nivel e na tangibilidade do alvo. Eles identificaram quatro tipos de
comprometimento com a acdo: comprometimento com metas (individual e tangivel),
comprometimento com mudanca (organizacional e tangivel), comprometimento com valores
(individual e intangivel) e comprometimento com normas do grupo (grupal e intangivel). Esses
tipos de comprometimento podem ser conceituados e medidos tanto em nivel individual como
coletivo. Por exemplo, o compromisso com a meta da equipe € um tipo de comprometimento
coletivo com uma meta tangivel.

Neubert e Wu (2009) indicam que a maioria das pesquisas publicadas abordam o
comprometimento de forma tangivel nos niveis individual e/ou grupal, entretanto, sinalizam
haver outras formas de comprometimento que sao intangiveis e que precisam ser estudadas a
partir de outra perspectiva tedrica como sugestdo para futuras pesquisas. Por exemplo, 0s
autores sugerem que 0 comprometimento com a inovacdo pode ser uma forma de
"comprometimento com a¢des" intangivel que merece mais atencdo na pesquisa. Eles também
destacam que o comprometimento com a responsabilidade social e ambiental pode ser outra
forma de comprometimento intangivel que merece mais estudos. Portanto, Neubert e Wu
(2009) argumentam que ha espaco para expandir 0 escopo da pesquisa sobre este conceito para
aléem dos tipos de comprometimento tangiveis mais comuns e explorar outras formas de

comprometimento.
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Sabe-se que o professor, ao ingressar na universidade, tem sobre ele um conjunto amplo
de demandas postas pela diversidade da missdo universitaria, 0 que exigira dele decisfes a
respeito de dedicacao e tempo, do empenho em ampliar a sua qualificacdo, de modo a conciliar
interesses vocacionais mais especificos e o trabalho efetivamente desempenhado. Ou seja, ao
ingressar numa universidade e ao longo da sua trajetéria como docente, ele pode construir
trilhas de carreira distintas. Tais trilhas ou eixos de atuacdo tém em comum a atividade de
ensino, mas se diferenciam quanto a dedicacdo as atividades de pesquisa, extensao e gestao.

O ensino € obrigatorio a todo o corpo docente, mas a pesquisa, a extensdo e a gestao se
configuram em eixos de atuacdo que o docente escolhe em funcdo, sobretudo, do seu nivel de
identificacdo com essas atividades e também da exigéncia institucional e das oportunidades
internas. Vale ressaltar que essas possibilidades séo caracteristicas das instituicdes
universitarias que tém a sua missdo claramente definida na Lei de Diretrizes e Bases da
Educacao (1996), constituindo-se em centros de formacao, de producgédo de conhecimento e de
difusdo e transferéncia desse conhecimento para a sociedade, formando sistemas de ensino e
aprendizagem.

O conceito de comprometimento com as a¢6es pode estar relacionado com as atividades
docentes de diversas formas. Em primeiro lugar, professores que possuem um alto nivel deste
vinculo podem estar mais interessados em traduzir suas intencdes e ideias em a¢des concretas,
0 que pode levar a um melhor desempenho no ensino. Eles podem estar mais comprometidos
em implementar mudancas positivas na sala de aula e em ajudar os alunos a atingirem seus
objetivos de aprendizado. Além disso, o comprometimento com metas e valores também pode
influenciar a maneira como os professores planejam e estruturam suas aulas, bem como a forma
como interagem com os alunos. Por exemplo, um professor comprometido com valores como
justica e igualdade pode estar mais disposto a adaptar seu estilo de ensino para atender as

necessidades individuais de cada aluno e criar um ambiente de aprendizado mais inclusivo.
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O comprometimento com as normas do grupo também pode ser relevante para
atividades docentes, especialmente em relacdo a cultura escolar e a dindmica da sala de aula.
Professores que tém um alto nivel de comprometimento com as normas do grupo podem estar
mais dispostos a colaborar com outros professores e a trabalhar em equipe para alcangar metas
coletivas, o que pode levar a uma melhor qualidade do ensino.

O conceito de comprometimento com acdes pode ser aplicado ao desempenho de
professores universitarios. Ao desenvolver a intencdo, motivacdo e capacidade de superar
obstaculos, os professores podem se tornar mais comprometidos com suas responsabilidades
académicas e aumentar sua efetividade na execugado de suas metas e objetivos, como a producao
de pesquisas, preparacdo de aulas e orientacdo de estudantes. Além disso, 0 comprometimento
com as acdes, pode ser um vinculo importante para lidar com os desafios e obstaculos que os
professores universitarios enfrentam, como o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, pressao
por produtividade e demandas dos estudantes e da administracao.

O conceito de comprometimento com acfes também pode estar relacionado com as
atividades de um professor pesquisador de diversas formas. Em primeiro lugar, um pesquisador
com um alto nivel deste vinculo pode estar mais comprometido em transformar suas ideias em
acOes concretas de pesquisa, 0 que pode levar a um maior progresso na area em que atua. Além
disso, 0 comprometimento com metas e valores pode influenciar a direcéo e o foco de pesquisa
do pesquisador. Por exemplo, um pesquisador comprometido com a busca de solugdes para
problemas sociais pode estar mais disposto a desenvolver pesquisas com aplicagdo prética,
enquanto um pesquisador comprometido com a busca de avangos tedricos pode estar mais
interessado em pesquisas com impacto conceitual.

Por fim, o comprometimento com as normas do grupo pode ser relevante para atividades
de pesquisa em equipe, como a colaboragdo com outros pesquisadores em projetos conjuntos.

Pesquisadores que tém um alto nivel de comprometimento com as normas do grupo podem
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estar mais dispostos a compartilhar ideias, trabalhar em conjunto e se adaptar a diferentes estilos
de trabalho, o0 que pode levar a uma pesquisa mais produtiva e colaborativa.

Meyer e Anderson (2016) afirmam que definir o comprometimento com a agdo como o
reflexo de um estado psicologico, aproxima-o do conceito de comprometimento organizacional.
Isso esta em linha com os argumentos de que o comprometimento dever ser conceituado de
forma abrangente e consistente, independentemente do objetivo (Klein et al., 2012; Meyer &
Herscovitch, 2001). Entretanto, estes autores destacam que a diferenca entre o
comprometimento organizacional e o0 comprometimento com a acao faz referéncia a distincao
encontrada entre o comprometimento atitudinal e o comportamental, conceitos que foram
bastante estudados nas décadas de 1970 e 1980 (Mowday, Porter, & Steers, 1982; Salancik,
1977).

O comprometimento atitudinal refere-se ao vinculo psicoldgico que o individuo tem
com a organizacdo, ou seja, € uma medida da intensidade com que o trabalhador se identifica
com os valores, metas e objetivos da empresa. Esse tipo de comprometimento é considerado
mais estavel e duradouro, uma vez que envolve aspectos afetivos, cognitivos e normativos. Por
outro lado, o comprometimento comportamental reflete a disposicéo do trabalhador em realizar
comportamentos especificos, como permanecer na empresa, fazer horas extras, assumir
responsabilidades adicionais, entre outros. Esse tipo de comprometimento pode ser
influenciado por fatores situacionais e pode variar ao longo do tempo.

Ambos os tipos de comprometimento podem influenciar o comportamento do
trabalhador, mas de maneiras diferentes. O comprometimento atitudinal pode ser um fator de
motivagdo para que o trabalhador desempenhe seu trabalho de maneira eficiente e eficaz,
enguanto o comprometimento comportamental pode influenciar agdes mais especificas, como

a continuidade do trabalho ou a disposicdo para trabalhar além do horario normal. O
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comprometimento com a a¢do se enquadra nessa Ultima categoria, ja que se refere aos vinculos
afetivos estabelecidos com a atividade, ou seja, com o0 comportamento em si.

O comprometimento com agao ¢ definido como um “estado psicologico, consciente ou
ndo, que se concentra em um curso de acdo especifico e possivelmente o impulso para essa
acdo” (por exemplo, uma meta ou iniciativa de mudanca). Esse estado psicologico pode
aumentar a probabilidade de o individuo se envolver no comportamento focal, resultando em
um melhor desempenho. Em outras palavras, 0 comprometimento com a ac¢do € uma atitude
positiva em relacdo a atividade ou ao curso de acdo que influencia o desempenho do individuo
(Meyer & Anderson, 2016, p.179).

Meyer e Anderson (2016) definem "acdo" como comportamentos especificos (por
exemplo, trabalhar em direcdo a um objetivo especifico) e também como qualquer impeto
proximal para uma ac¢do (por exemplo, uma iniciativa para mudanga). “O comprometimento
com a acdo reflete até que ponto os funcionarios estéo dispostos a investir tempo e esfor¢o para
realizar tarefas relacionadas ao trabalho e atingir metas organizacionais especificas, e € uma
dimensdo especifica do comprometimento organizacional” (Stanley & Meyer, 2016, p. 208). O
comprometimento de acéo se refere a disposicao do individuo de dedicar tempo e esforco para
executar tarefas relacionadas ao trabalho e alcancar objetivos organizacionais especificos, ele €
um preditor do desempenho. No contexto do ensino universitario, as atividades que concretizam
a missdo da instituicdo, incluindo ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, sdo focos potenciais de
comprometimento e podem resultar em diferentes perfis de comprometimento para os docentes.

Vandenberghe, Bentein e Stinglhamber (2004) destacam a importancia de considerar o
contexto imediato ao evento que se pretende predizer, ou seja, a importancia de analisar 0s
fatores situacionais que podem afetar o comprometimento das pessoas em determinadas a¢oes
ou tarefas. No contexto do comprometimento organizacional que contribui para a realizacdo, o

foco esta no comprometimento com as agdes que levam a essa conquista. Por exemplo, um
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comprometimento forte da forca de trabalho pode desempenhar um papel crucial no
desenvolvimento e manutencdo da vantagem competitiva da organizacdo (Lado & Wilson,
1994; O'Reilly & Pfeffer, 2000).

A vantagem competitiva € alcancada por meio do comprometimento com a¢des como o
atendimento de exceléncia ao cliente e a evolucao de produtos inovadores. Comprometimento
de acdo, conforme conceituado aqui, € um vinculo a uma acédo. Esse vinculo com a acéo pode
ser somente com uma acdo especifica e identificavel ou com um conjunto de a¢des necessarias
para atingir um determinado objetivo. Em outras palavras, os comprometimentos de acéao
podem se concentrar na acdo que € um meio para um fim, bem como o proprio fim. Os
comprometimentos de acdo podem se diferenciar em niveis de metas individuais e grupais, e
na tangibilidade da meta, de valores individuais intangiveis para metas tangiveis para a
organizacdo. Além disso, os alvos dos comprometimentos de acdo podem variar desde objetivos
estratégicos amplos da organizacao, até regras de exibicdo emocional restritas ou a orientacdo

implicita para os objetivos.

2.1.3 Mdltiplos focos de comprometimento

H& muito tempo, sabe-se que os funcionarios podem estar emocionalmente envolvidos
com diversos alvos no ambiente de trabalho. Em conjunto com as discussdes sobre as
fundamentac6es do comprometimento, houve também o desenvolvimento de avancos tedricos
que se concentraram nos diversos focos do comprometimento dos trabalhadores. Inicialmente,
nesse periodo, as organizacfes foram o principal objeto de investigacdo (Bastos, Branddo &
Pinho, 1997), mas posteriormente houve uma expansédo para outros focos de comprometimento
que ultrapassaram as fronteiras do trabalho (Klein, Molloy & Cooper, 2009).

Em 1950, Herbert Simon e outros pesquisadores reconheceram que 0 comprometimento
com uma organizagdo como um todo é distinguivel do comprometimento com seus valores ou

politicas de forma especifica (Simon et al., 1950). Em 1957, Gouldner publicou seu trabalho
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inovador demonstrando que alguns funcionarios (“locais”) estdo mais ligados a grupos dentro
da organizacdo, enquanto outros (“cosmopolitas”) se identificam muito mais com as suas
ocupacoes.

Estudos subsequentes corroboraram a distingdo de Gouldner (1957 e 1958), mostrando
que, em comparacao com os trabalhadores “locais”, os “cosmopolitas” sdo menos propensos a
expressar lealdade a uma determinada comunidade e mais inclinados a participar de
organizagdes ocupacionais. Além disso, os “locais” sao mais suscetiveis as pressoes imediatas
do grupo primario, enquanto o0s “cosmopolitas” sdo mais sensiveis a uma gama mais ampla de
demandas (Merton, 1957).

Durante algum tempo, a relevancia do trabalho de Gouldner (1957 e 1958) para o estudo
de maultiplos comprometimentos foi negligenciada. A maioria da teoria e pesquisa sobre
comprometimento nas décadas de 1970 e 1980 enfatizou o comprometimento com a
organizacdo (Mowday, Porter & Steers, 1982). Embora tenha havido excecGes — alguns
pesquisadores (Gallagher & Clark, 1989; Gordon et al., 1980; Tetrick et al., 1989) investigaram
a relacdo entre o comprometimento com um sindicato e o comprometimento com as
organizacbes empregadoras, e outros discutiram a evolucdo do comprometimento com um
curso de acao e com uma meta (Fox & Staw, 1979; Locke, Latham & Erez, 1988) -, a grande
maioria dos trabalhos publicados sobre comprometimento nesse periodo focou exclusivamente
na organizagao como alvo.

A partir da década de 1990, a literatura sobre comprometimento buscou abandonar
estudos que tratavam apenas de um unico vinculo, reconhecendo que os individuos enfrentam
simultaneamente, multiplos comprometimentos em seu trabalho didrio. Desse modo, foram
estabelecidos dois aspectos que devem ser considerados na analise desse vinculo. O primeiro
aspecto tem como foco o estudo de variaveis e/ou construtos (Klein et. al., 2014), em que se

adota um ou mais vinculos de comprometimento e se analisam empiricamente seus
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antecedentes, consequentes e correlatos em uma amostra de trabalhadores, com o objetivo de
compreender quais sdo o0s determinantes desses vinculos.

O segundo aspecto é centrado na pessoa, conforme apresentado por Morin (2016) e
Morin et al. (2011), e compreende o sujeito de forma ampla, possibilitando a analise dos
contextos em que diversos focos de comprometimento interagem. Aqui, 0 objetivo €
compreender como cada sujeito articula os diferentes vinculos que desenvolve com as
diferentes dimens6es do seu mundo de trabalho. Essa perspectiva ndo abandona o objetivo de
descobrir os antecedentes ou consequentes do comprometimento, mas a unidade de andlise é a
estrutura do comprometimento proposta por cada sujeito. Essa abordagem reforca ainda mais o
contexto em que o comprometimento pode criar compatibilidade ou conflito entre diferentes
focos, destacando a forca idiossincratica desse processo.

Na década de 1980, Reichers (1985) demonstrou que as organizacdes, alvo mais
intensamente pesquisado nos estudos sobre comprometimento no trabalho, ndo sdo um todo
unico, mas sim compostas por multiplos elementos e aliangas que podem gerar diferentes focos
de comprometimento. Os vinculos com uma organizacao sao, portanto, melhor compreendidos
como multiplos vinculos com seus constituintes mais importantes, podendo gerar diferentes
perfis de comprometimento. Esse autor desenvolveu uma base para uma perspectiva de
maultiplos comprometimentos, argumentando que para especificar esses focos de vinculos, 0s
varios grupos que sao relevantes para uma organizacdo devem ser identificados. Ele sugeriu
possiveis focos de comprometimento dentro e fora da organizagdo, incluindo colegas de
trabalho, alta administracédo, clientes, consumidores, associacdes profissionais, sindicatos e a
comunidade.

Reichers (1985) argumentou que uma abordagem de multiplos comprometimentos é
mais precisa e significativa do que uma abordagem focada em concepgdes globais de

comprometimento organizacional. Mais tarde, ele e outros autores demonstraram a
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aplicabilidade de uma abordagem de multiplos comprometimentos para atrasos e desempenho
no trabalho (Becker et al., 1996). Uma série de outros pesquisadores identificaram focos
adicionais de comprometimento e forneceram evidéncias de sua relevancia tedrica e pratica.
Entre eles estavam os vinculos com divisfes dentro de uma organizacao e focos externos a ela,
incluindo profiss@es, carreiras, subsidiarias e joint ventures (Vandenberghe, 2009). Além disso,
outras pesquisas foram conduzias sobre comprometimentos com focos interpessoais, incluindo
supervisores, colegas, equipes de trabalho, alta administracao e clientes (Becker, 2009).

Segundo Bastos (1994), ao tentar descrever como 0s empregados organizam e
estruturam seus compromissos diante de diferentes focos no ambiente de trabalho, € necessario
tratar de uma unidade de analise mais proxima da complexidade natural do ser humano e do
ambiente em que atua. Como ndo existe uma fonte Unica de vinculo com o trabalho, varios
vinculos podem aumentar a forca da conexdo de um trabalhador com o trabalho.

Segundo Bastos (1995, p. 2), o comprometimento com o trabalho implica "a
persisténcia, e o intenso envolvimento do individuo em todos os aspectos do ambiente de
trabalho". Segundo esse autor, a imposicdo de se investigar multiplos comprometimentos
simultaneamente parece ser irreversivel, portanto, o estudo do comprometimento
organizacional, por ser mais intensamente estudado, deveria ser integrado a vertentes de
pesquisa que analisam o comprometimento frente a outros focos do contexto de trabalho, a
exemplo de carreira e sindicato.

Esta necessidade de que a pesquisa do comprometimento examine seus diferentes focos
também foi levantada por Mowday, Porter e Steers (1982), e Meyer e Allen (1997). Morrow
(1983) dividiu 0 comprometimento em cinco prioridades: 1. Valores, 2. Organizagdo, 3.
Ocupacéo, 4. Trabalho e 5. Sindicato. Na revisdo taxonémica final, Morrow (1993) removeu o
foco sindical, separou o comprometimento organizacional em dimensbes afetivas e

instrumentais e mudou o nome de valores do trabalho para ética do trabalho. Os trabalhadores
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podem ter maior ou menor comprometimento com varias combinagdes desses focos, como um
indicador do comprometimento geral com o trabalho.

Nessa mesma linha, Medeiros e Enders (1998) apontaram a abordagem
multidimensional, com multiplos focos e bases, como uma busca para entender o trabalhador e
seu vinculo com a organizacdo de uma maneira mais complexa, sendo considerada na época,
um dos novos desafios para a pesquisa na area. Tendo como pano de fundo esta complexa
relacdo entre as pessoas e o trabalho, surgiu a abordagem de multiplos comprometimentos, que
tentou articular quais objetivos e valores realmente influenciam o comportamento do
trabalhador.

De acordo com Cohen (2003), o comprometimento no trabalho pode ser melhor
elucidado a partir de uma abordagem multidimensional e, consequentemente, proporcionar
melhores preditores do comportamento, superando muitas limitacGes da tradicional pesquisa
sobre comprometimento.

De uma forma resumida, Bastos (2000) aponta que ha mdaltiplos focos de
comprometimento, que sdo entidades particulares, que podem funcionar como alvos deste
vinculo do trabalhador. Tais focos de comprometimento podem ser convergentes ou
divergentes. Todos se constituindo em vinculos que possuem especificidade de investigacéo,
embora compartilhem problemas comuns e exista a consciéncia da necessidade de integra-las.

Ao reconhecer a existéncia de diversos comprometimentos, é possivel analisar como
esses vinculos interagem entre si, formando um sistema de comprometimentos que permite
distinguir o comportamento dos individuos no trabalho. O uso da palavra sistema tem um
motivo especial, o de ir alem do modelo estatico com que a literatura tem tratado a articulacéo
entre diferentes tipos e focos de comprometimento, para buscar compreender como tais

vinculos interagem entre si e se articulam em redes dindmicas, um aspecto importante e central
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na Teoria de Sistemas de Comprometimentos (CST) (Klein et al., 2022) e na Analise de Redes

Psicologicas (ARPs) (Epskamp, Borshoom & Fried, 2018).

2.14 Dos Multiplos Focos de comprometimento a Teoria de Sistema de
Comprometimento

A revisao de literatura sobre a Teoria de Sistemas de Comprometimento foi realizada
utilizando-se o artigo de Klein, Solinger e Duflot (2022) ), ela é composta tanto de novos
estudos (ultimos cinco anos) publicados a partir do artigo de Klein, Solinger e Duflot (2022),

guanto das referéncias mais antigas que compuseram esse artigo (ver Figura 7).
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Figura 7. Mapa teorico das referéncias que embasaram a CST e dos novos trabalhos originados
a partir dela.
Conforme pode ser visto na Figura 7, até o presente momento somente seis trabalhos

citaram o artigo de Klein, Solinger e Duflot (2022), sendo cinco deles artigos publicados em
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periddicos (ver, Gravan, et al., 2021; Herda e Lavelle, 2022; Loscher, Ruhler & Kaiser, 2022;
Van Rossenberg et al., 2022; Van Rossenberg, Cross & Swart, 2022; ) e um capitulo de livro
(Bryant, 2021)

Estudos recentes incentivam os pesquisadores a estudar em conjunto alvos e tipos de
comprometimento (Becker, 2016; Klein, Brinsfield & Cooper, 2021; Loscher, Ruhle & Kaiser,
2020; Mahooti, Vasli & Asadi, 2018; Meyer, Morin, & Vandenberghe, 2015), bem como
considerar alvos de comprometimento especificos ao contexto de trabalho (Meyer, 2016; Van
Rossenberg et al., 2018).

A Teoria de Sistemas de Comprometimentos proposta por Klein et al. (2022) é baseada
nos principios da Teoria Geral de Sistemas de VVon Bertalanffy (1968), ela oferece uma estrutura
teorica que busca compreender os fundamentos subjacentes aos sistemas em geral. Um sistema
pode ser definido como um conjunto de elementos interdependentes que interagem com
objetivos comuns formando um todo, e onde cada um dos elementos componentes comporta-
se, por sua vez, como um sistema cujo resultado é maior do que o resultado que as unidades
poderiam ter se funcionassem independentemente (\Von Bertalanffy, 1968).

De acordo com Bastos (2019) esse novo conceito de Sistema de Comprometimento”
significa, na realidade, “o velho estudo de multiplos comprometimentos”, algo que ja esta
presente na literatura (Gouldner, 1957 e 1958; Merton, 1957; Reichers, 1985; Simon et al.,
1950). Entretanto, percebe-se agora, que a CST busca capturar como esses sistemas se
organizam, como eles interagem, como se desenvolvem e se transformam de forma conjunta.

A pesquisa empirica realizada, seja nacionalmente ou internacionalmente, trata cada
comprometimento isoladamente; quando trabalha com diades (Becker et al., 2018; Meyer,
Morin, & Vandenberghe, 2015; Wasti, 2005), ou mesmo triades de comprometimentos
(Gellatly, Meyer, & Luchak, 2006), a estratégia metodoldgica dominante de estudos extensivos

e quantitativos ndo apreende esta estrutura interna dos maltiplos comprometimentos e, menos
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ainda, como eles interagem e se modificam com o tempo. Essa abordagem restrita ndo
possibilita a observacdo dos outros focos nas interacdes, nem a analise destes como um sistema
de comprometimento. Consequentemente, revela limitacdes no percurso tedrico-metodologico
e aponta para a necessidade de desenvolver novas estratégias que considerem a amplitude e
complexidade dos sistemas de comprometimento.

Nesse sentido, a nocdo de sistemas de comprometimento amplia a teoria de maltiplos
comprometimentos, buscando responder questdes sobre a dinamica de relacionamento entre 0s
maultiplos vinculos. Trés questdes sdo basicas nesse sentido: 1. Como os vinculos se articulam?
2. Como eles interagem? 3. Como eles se modificam? Diante dessa lacuna, ao se tomar
“sistemas de comprometimento” como unidade basica de analise, busca-se nesta tese avancar
numa agenda inovadora para o campo da psicologia organizacional, rompendo a forma
fragmentada com que os tipos de comprometimento no trabalho sdo estudados, indo além de
trata-los como simples correlatos e ndo se limitando a analises de correlagdes entre pares de
comprometimentos como recomendado pela literatura (Bastos, 2019; Klein, Sollinger & Duflot,
2020).

A CST busca explicar como os individuos desenvolvem e mantém o vinculo de
comprometimento com maltiplos alvos, como a organizacao, o lider, a equipe de trabalho, entre
outros, € como esses compromissos se desenvolvem e evoluem ao longo do tempo. Klein,
Sollinger e Duflot (2020) propdem que o0 comprometimento é um sistema dindmico que envolve
mdaltiplos alvos e que se desenvolve por meio de um processo de feedback entre os alvos, as
crengas e valores do individuo e as experiéncias vivenciadas. Eles argumentam que esse sistema
de comprometimento pode ser influenciado por fatores externos, como mudancas na
organizacdo ou no ambiente de trabalho, bem como fatores internos, como o desenvolvimento

pessoal e profissional do individuo.
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A teoria do sistema de comprometimento proposta expande o conhecimento anterior
sobre redes sociais, neuroldgicas e identidades mdltiplas, trazendo novas perspectivas para o
estudo dos multiplos comprometimentos no ambiente de trabalho. Além disso, a teoria do
sistema de comprometimento tem potencial para orientar as praticas de gestdo de pessoas e
organizacOes, permitindo a compreensao mais precisa das complexas interagdes entre 0S
individuos e a organizacao (Klein, Solinger & Duflot, 2022).

Isto ocorre porque ao pensar em um alvo, outros relacionados sdo imediatamente
ativados. A Teoria do Sistema de Comprometimento (CST) vé a construcdo geral do
comprometimento como um sistema dinamico, no qual varios compromissos sao estruturas
interconectadas que se desenvolvem no decorrer do tempo. Ela ainda reconhece particularmente
o0 papel do contexto na formacéo do sistema de comprometimento. Portanto, de acordo com 0s
autores, almeja-se nessa estrutura tedrica fornecer uma compreensdo mais abrangente do
comprometimento no local de trabalho (Klein, Solinger & Duflot, 2022).

Reconhece-se que o vocabulario e ferramentas atuais nesse campo de estudo sdo
insuficientes para abordar as complexidades envolvidas na orquestracdo de mudltiplos
comprometimentos (Klein, Solinger & Duflot, 2022). Por mais que se proponham inter-
relacBes, os modelos disponiveis continuam sendo estaticos. Assim, a teoria sobre sistemas
avanca na tentativa de compreensao dessas inter-relacdes entre os multiplos fenébmenos que os
individuos mantém simultaneamente, explicando como ocorre a sua dindmica temporal e 0 que
leva ao seu desenvolvimento, mudanga ou dissipacdo de tais vinculos.

De acordo com Kilein, Solinger e Duflot (2022), a teoria baseia-se em um conjunto de
parametros que podem ser aplicados a qualquer sistema e que foram amplamente estabelecidos
em diversas disciplinas cientificas, como a matematica, a fisica, biologia, psicologia, sociologia
e ciéncias organizacionais. Essa teoria postula que qualquer sistema pode ser compreendido

com base em trés parametros essenciais:
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1. NUmero de elementos: O primeiro parametro refere-se a quantidade de elementos
dentro do sistema. Os sistemas podem variar em termos do nimero de comprometimentos que
contém. Em um sistema de comprometimento, cada elemento representa um comprometimento
em relacdo a um objetivo diferente. Um sistema pode ter apenas dois elementos, um pequeno
numero de elementos, ou, no caso de sistemas complexos de grande escala, mais de 30
elementos (Jeong, Albert, & Barabasi, 1999). O nimero de elementos em um sistema é
dindmico, uma vez que os sistemas podem crescer (por exemplo, quando um novo objetivo ou
colega de trabalho é adicionado), diminuir (por exemplo, quando objetivos sdo concluidos ou
colegas de trabalho saem), ou fundir-se com outros sistemas (Barabasi, 2016).

2. Forca dos elementos (Strenght): O segundo parametro essencial é a forca associada a
cada elemento do sistema. Em um sistema de comprometimento, isso refere-se a intensidade
do comprometimento de um individuo com cada objetivo do sistema. Os elementos do sistema
podem variar em termos de forca, ou seja, 0 grau de comprometimento diferenciado que um
individuo apresenta em relacdo a diferentes objetivos. Isso tem sido amplamente estudado
utilizando estratégias de pesquisa centradas em variaveis (Klein et al., 2014) e centradas na
pessoa (Morin et al., 2011). A forca do comprometimento tem se mostrado dindmica ao longo
do tempo no nivel individual (Solinger et al., 2015).

3. Acoplamento dos elementos: O terceiro parametro essencial é o acoplamento, que
reflete a inter-relacdo entre dois elementos do sistema. Em sistemas de comprometimento, o
acoplamento é representado pela correlacdo dinamica entre dois comprometimentos. A
correlacdo dindmica captura o grau de sincronia temporal entre duas varidveis, ou seja, as curvas
de mudanca interindividual ao longo do tempo (Liu et al., 2016; Solinger et al., 2015). Essa
definicdo do acoplamento é necessaria porque os sistemas de comprometimento séo especificos
para cada pessoa, em vez de serem especificos para uma populacdo em geral (Molenaar &

Campbell, 2009). Alem disso, as correlagdes dinamicas capturam a esséncia do acoplamento,
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ou seja, a mudanca em um elemento produz uma mudanca concomitante no outro elemento
(Von Bertalanffy, 1968).

O acoplamento, portanto, € um parametro diadico que varia em intensidade. 1sso
significa que a inter-relacdo entre quaisquer dois comprometimentos em um sistema pode ser
forte (ou seja, fortemente acoplada), fraca (ou seja, vagamente acoplada) ou inexistente (ou
seja, desacoplada). Além disso, certos limites podem ser estabelecidos para que 0s
comprometimentos permanecam desacoplados até que um determinado valor de equilibrio seja
ultrapassado (Hofmans, 2017).

Klein, Solinger e Duflot (2022) indicam que a partir desses parametros essenciais,
parametros adicionais podem ser derivados para uma melhor compreensao e mapeamento do
sistema, como por exemplo o limite do sistema e a compactacdo. Esses parametros e,
consequentemente, 0s proprios sistemas, sao inerentemente dindmicos (\VVon Bertalanffy, 1968),
pois estdo sujeitos a influéncias ambientais locais (Katz & Kahn, 1978). Ou seja, mudangas no
ambiente podem alterar os parametros dos sistemas (Barabasi, 2012).

Klein, Solinger e Duflot (2022) argumentam que os sistemas de comprometimento se
desenvolvem através de padrdes espaciais de ativacdo de nds em uma rede, representando uma
estrutura de inter-relacdes em que diferentes tipos de comprometimento se desenvolvem de
forma diferente em relacdo a diferentes alvos, na proxima secédo aborda-se o referencial tedrico

da anélise de redes psicoldgicas.

2.1.5 Andlise de Redes Psicoldgicas e Sistemas de Comprometimento
Nas Ultimas duas decadas, houve um aumento significativo no interesse por explorar a
analise de redes de variaveis psicologicas. Essa abordagem tem sido amplamente utilizada no

estudo do comportamento social, permitindo representar relacionamentos em contextos
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individuais ou grupos institucionais. Além disso, a analise de redes tem encontrado aplicacéo
em diversos cenarios computacionais para avaliar a interconectividade (Pires et al., 2021).

Na area da psicologia, essa abordagem é conhecida como redes psicoldgicas (RPs) e
oferece uma estrutura rica para representar fenémenos psicologicos. O uso das RPs proporciona
uma visdo mais abrangente e complexa das interagdes entre varidveis psicoldgicas,
possibilitando uma compreensdo mais profunda dos processos psicologicos (Epskamp,
Borsboom & Fried, 2018).

Os modelos de rede podem ser concebidos como um conjunto de elementos que se
reforcam mutuamente ligados por relacdes causais de modo que eles podem explicar melhor
como ocorrem as complexas interacdes entre as diferentes variaveis psicologicas (Epskamp et
al., 2017; 2018). A maneira como as redes psicologicas sdo projetadas difere dos modelos
causais latentes, como a teoria unidimensional de resposta a itens e a modelagem de equacdes
estruturais, pois ndo modelam as dependéncias entre as varidveis observaveis (Borshoom &
Cramer, 2013; Borsboom, 2008). Portanto, enquanto os modelos de caracteristicas latentes
buscardo uma representacdo de causa comum da variavel psicoldgica, criando, por exemplo,
uma dimensdo separada para comprometimento com acdes e outra para comprometimento
organizacional, as redes psicoldgicas explorardo as interacdes entre os elementos dessas duas
dimensBes como um todo. Caso haja uma sobreposi¢do entre comprometimento com agoes e
comprometimento organizacional, os nos (varidveis) que medem ambos 0s construtos devem
apresentar-se fortemente correlacionados e espacialmente formando grupos, ou compartilhando
a mesma comunidade.

A prética da ciéncia de redes é amplamente utilizada em varias &reas do conhecimento,
incluindo as ciéncias fisicas, matematicas, biologicas, da computacdo, ciéncias humanas e
sociais. Em contraposi¢do ao paradigma reducionista, a analise de redes busca capturar a

complexidade dos fenémenos estudados, enquanto se diferencia do paradigma da complexidade
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por sua aplicabilidade pratica. O paradigma da complexidade é uma abordagem teorica que
busca entender a complexidade dos sistemas naturais e sociais, em que 0s fendmenos sao vistos
como emergentes e ndo redutiveis a partes isoladas. Por outro lado, a anélise de redes é um
método que utiliza modelos matematicos para representar e analisar sistemas complexos em
termos de suas interconexdes entre diferentes partes (Barabasi, 2012; 2016).

A diferenca entre esses dois paradigmas € que a analise de redes, enquanto método, tem
uma abordagem mais préatica e aplicavel do que a abordagem teodrica da complexidade. A
analise de redes ndo se preocupa em entender a complexidade dos fendbmenos em si, mas sim
em como eles se relacionam e como essas relacBes podem ser analisadas e interpretadas para
fins especificos, como prever o comportamento futuro de um sistema ou identificar padrdes
emergentes. Portanto, a analise de redes se concentra na construcdo e analise de modelos de
rede para entender as interconexdes entre diferentes partes do sistema, enquanto o paradigma
da complexidade busca entender a complexidade dos fendmenos em si (Barabasi, 2012; 2016).

As redes sdo modelos matematicos que se baseiam em dados empiricos e que combinam
diferentes algoritmos e técnicas graficas. Elas superam as principais limitacbes de outras
técnicas multivariadas, pois sdo capazes de apresentar modelos multivariados, recursivos e ndo
recursivos - que incluem feedbacks e/ou efeitos reciprocos - e de séries temporais de forma
relativamente simples do ponto de vista computacional, além de oferecerem uma interpretacéo
intuitiva dos resultados. Além disso, as redes podem facilmente incorporar ferramentas
avancadas de andlise estdtica, como técnicas de reamostragem, inferéncia bayesiana e
aprendizado de maquina (Pires et al., 2021; Machado, Vissoci & Epskamp, 2015).

Menezes et al. (2019) sinalizam que tradicionalmente na pesquisa sobre comportamento
organizacional, a investigacdo dos construtos psicologicos tem sido realizada principalmente
sob a perspectiva de um fator geral comum. Esses autores afirmam que, apesar de sua

relevancia, esta abordagem néo fornece mais percepcdes sobre como as variaveis de diferentes
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dimensdes se relacionam entre si. Ao contrério das técnicas convencionais usadas em
psicometria (por exemplo, analise fatorial e modelagens de equacdes estruturais), que séo
limitados pelo nimero de associacdes entre variaveis ou suposi¢des sobre dimensionalidade, a
analise de redes psicologicas € capaz de analisar todo o conjunto de itens de uma so6 vez, a fim
de encontrar as associagdes mais representativas entre eles, porque sua abordagem esta
relacionada ao papel de itens individuais e ndo a escores fatoriais — embora uma RP também
possa ser construida considerando esse nivel analitico.

A aplicacdo de Analise de Redes Psicoldgicas (ARPs) emprega uma estrutura
correlacional combinada com tecnologia de aprendizado de maquina para obter melhores
modelos. Essas redes podem incluir relacionamentos direcionados e ndo direcionados atraves
de diferentes algoritmos (Pires et al., 2021). Nesta tese, foca-se em RPs ndo direcionadas, pois
assumir direcbes na avaliacdo dos multiplos vinculos de comprometimento ndo explicaria
adequadamente a influéncia matua entre esses fatores. Essa atividade sustenta a funcao de cada
item em uma RP. Essa caracteristica foi usada para investigar adaptabilidade de carreira,
engajamento e satisfacdo no trabalho (Pires et al., 2021), sintomas ativos em psicopatologia,
crencas centrais das redes atitudinais (Costantini et al., 2019), e pode indicar as relacdes mais
ativas e influentes entre itens de engajamento e lideranca auténtica (Menezes et al., 2019).

Resumindo, a utilizacdo das RPs nesta tese permitira explorar as interacGes e as relagdes
entre os comprometimentos dentro do sistema estudado, baseando-se nos principios teéricos da
CST operacionalizados pelos indices de centralidade da ARPs. Essa abordagem proporcionou
uma compreensdo mais aprofundada das dindmicas psicoldgicas e sociais presentes no sistema,
contribuindo para o avan¢o do conhecimento na area da psicologia organizacional. A Figura 8,

apresenta um comparativo entre 0s parametros estabelecidos pela CST e a ARPs

Parametros do Commitment System (ARPs)
sistema (CST)
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Figura 8. Sintese comparativa entre CST e ARP
Fonte: Elaborado pelo autor com base em Klein, Solinger & Duflot, 2022; Leme et al., 2020;

Epskamp et al., 2016).
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2.3 Desempenho no Trabalho

O desempenho é uma das variaveis mais amplamente estudadas na Psicologia
Organizacional e do Trabalho (POT), e pesquisas anteriores tém demonstrado que o
desenvolvimento do comprometimento organizacional dos funcionarios melhora o desempenho
individual no trabalho (Allen & Meyer, 1990; Ferris, 1981; Meyer & Allen, 1991; Meyer &
Allen, 1997; Mowday et al., 1979; Mowday et al., 1982; Rodrigues, 2020; Stanley & Meyer,
2016; Tuna et al., 2016).

Sua importancia para as organizacdes é significativa, uma vez que estas constantemente
buscam aprimora-lo, despertando grande interesse por parte de gestores e pesquisadores que
estudam o comportamento nas organizagdes. 1sso ocorre porque indicadores de produtividade,
competitividade e bem-estar no trabalho estdo diretamente vinculados ao desempenho dos
funcionarios (Sandall & Moura, 2023).

O estudo e o aprimoramento do desempenho individual no trabalho sdo essenciais para
otimizar os resultados organizacionais, aumentar a competitividade e promover o bem-estar dos
funcionarios. Através de diagnosticos precisos e estratégias de desenvolvimento, as
organizacbes podem identificar areas de melhoria e implementar intervencGes eficazes para
promover o desempenho maximo dos trabalhadores (Sandall & Moura, 2023).

Além disso, o desempenho individual também esta associado ao desempenho das
equipes e da propria organizacdao, uma vez que cada empregado contribui para os resultados
organizacionais (Abualoush et al., 2018; Malvezzi, 2016). Essa contribuicdo individual varia
em termos de impacto e qualidade, dependendo de fatores contextuais e individuais. Esses
fatores combinados podem resultar em niveis variados de sucesso, especialmente em mercados
em constante mudanga. Portanto, é crucial para as organizagdes contemporaneas produzir
diagnosticos precisos e buscar melhorar o desempenho dos trabalhadores como uma questdo de

sobrevivéncia (Sonnentag & Frese, 2002).
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Sonnentag e Frese (2002) apresentam uma revisdo teorica dos principais conceitos e
teorias relacionados ao desempenho individual no trabalho, analisando aproximadamente 146
metanalises que foram conduzidas nos dltimos 20 anos na literatura de POT referentes ao
desempenho no trabalho. A maioria dessas metanalises (54,8%) investiga o desempenho sob o
ponto de vista individual, evidenciando uma predominancia do nivel de analise micro na
operacionalizacdo desse construto.

Esses autores apresentam dois modelos tedricos, o modelo multifatorial de Campbell e
0 modelo bidimensional de Borman e Motowidlo. Esses modelos explicam o desempenho,
incluindo a teoria da motivagdo, que enfatiza a influéncia dos motivos, necessidades e
expectativas do individuo no desempenho; a teoria da habilidade, que destaca a influéncia das
habilidades e conhecimentos na execucao de tarefas; e a teoria da oportunidade, que destaca a

influéncia das condicdes de trabalho e do ambiente no desempenho.

2.3.1 Modelos de Desempenho Individual no Trabalho

Além do consenso entre 0s autores de que o comportamento e o resultado devem ser
distinguidos, a literatura apresenta diversos modelos que buscam classificar os tipos de
comportamentos no trabalho, a fim de melhor compreender o conceito de desempenho
(Campbell, McHenry & Wise, 1990). As estruturas conceituais que abordaram a questdo do
desempenho individual sdo bastante numerosas. Isso torna o conceito dificil de definir. Varias
concepgdes foram propostas, cujas dimensGes convergem em varios pontos. Os aspectos
afetados diferem de um quadro para outro, tendo em conta as especificidades de cada contexto
(populacdo, cultura, etc.).

Como pode ser visto na Figura 9, foi realizada uma realizada uma revisdo teorica do
desempenho do trabalho a partir dos trabalhos classicos de Borman e Motowidlo (1997),

Campbell (1990) e Murphy (1989).
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Figura 9. Mapa da revisao tedrica do Desempenho no Trabalho

Modelo multifatorial de Campbell

A analise da revisdo de literatura revela que os pioneiros na definicdo do desempenho
individual foram Murphy (1989) e Campbell (1990). Murphy concebeu um modelo conceitual
abrangente, destacando quatro dimensdes essenciais: (1) Comportamento no ambiente de
trabalho; (2) Comportamento interpessoal, abarcando interagdes com colegas, como
comunicagdo, cooperacao e espirito de equipe; (3) Comportamento de paralisacdo, também
conhecido como “evitagdo” do trabalho, englobando ac¢des que possam obstruir o fluxo
produtivo; e (4) Comportamentos prejudiciais ou perigosos, que podem resultar em perda de
produtividade ou danificar a reputacdo da organizagéo, tanto interna quanto externamente.

Em linha com essa abordagem, Campbell (1990) introduziu um conjunto de oito
dimensdes para avaliar o desempenho individual no ambiente de trabalho. Ele considera essas
dimensBes como abrangentes o suficiente para uma definigdo geral, j& que o conteddo e as
subdimensdes de cada uma podem variar de uma fungéo para outra: 1. Tarefas especificas do
trabalho: Englobam tarefas técnicas essenciais para a realizacdo das responsabilidades laborais.

Essas tarefas podem diferir de um cargo para outro, e a maestria nelas reflete a competéncia do
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colaborador; 2. Tarefas nao especificas do trabalho: Compreendem atividades nao diretamente
relacionadas ao escopo do trabalho, mas que contribuem para aumentar a produtividade e que
0 colaborador realiza voluntariamente, como tarefas adicionais e auxilio aos colegas.; 3.
Comunicacéo escrita e verbal: Avalia a capacidade do individuo de se expressar eficazmente
por meio de comunicacdo escrita e oral, facilitando a troca de informacdes no ambiente de
trabalho; 4. Demonstracédo de esforgo: Reflete a dedicacéo e energia que o colaborador investe
em suas atividades laborais, influenciando diretamente a qualidade e o resultado do trabalho; 5.
Autodisciplina: Enfatiza a capacidade do individuo de se manter focado, cumprir prazos e
manter a consisténcia em sua abordagem ao trabalho; 6. Facilitacdo do desempenho dos
colegas: Reconhece a contribui¢do do colaborador para otimizar o desempenho de seus colegas,
promovendo um ambiente de trabalho colaborativo; 7. Superviséo: Diz respeito a habilidade de
supervisionar e guiar efetivamente outros membros da equipe, quando necessario; e 8. Gestdo
e Administracdo: Avalia a capacidade do individuo em gerenciar e administrar tarefas, projetos
ou equipes, dependendo de suas responsabilidades.

Essas dimensdes abrangentes oferecem uma estrutura para avaliar o desempenho
individual, considerando as nuances especificas de diferentes papéis dentro da organizacao.
Partindo da taxonomia proposta por Campbell et al. (1990), alguns autores definiram dois focos
do desempenho: direcionado para o cumprimento da tarefa ou relacionado ao contexto

(Motowidlo, 2003; Borman & Motowidlo, 1997;1993).

O modelo bidimensional de Borman e Motowidlo
Para contornar o dominio do desempenho individual, Borman e Motowidlo (1997)
consideram essencial trabalhar em dimensdes mais completas. Para tanto, propdem: (1)

desempenho em tarefas, que varia de cargo para cargo, e (2) desempenho contextual,
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considerado universal e que diz respeito a comportamentos transversais, que ndo dependem de
um cargo definido.

O desempenho da tarefa refere-se a proficiéncia de um individuo com a qual ele executa
atividades que contribuem para o “nticleo técnico” da organizagdo. Essa contribuicdo pode ser
direta (por exemplo, no caso de trabalhadores da producgéo) ou indireta (por exemplo, no caso
de gerentes ou funcionarios) (Queiroga et al., 2015). No desempenho voltado para tarefa, o
professor pode contribuir para as questdes técnicas da institui¢do, e que impactam no processo
de transformacao de insumos e matérias-primas em bens e servicos. Trata-se de uma dimenséo
que inclui todos os aspectos especificos das atividades laborais de um cargo ou de uma funcao
ocupacional, ou seja, aquilo que é esperado que o trabalhador realize porque é de sua
responsabilidade

No segundo foco, o desempenho contextual refere-se a atividades que ndo contribuem
para o nucleo técnico, mas que apoiam o ambiente organizacional, social e psicolégico no qual
0s objetivos organizacionais sdo perseguidos. O desempenho contextual inclui ndo apenas
comportamentos como ajudar colegas de trabalho ou ser um membro confiavel da organizacéo,
mas também fazer sugestdes sobre como melhorar os procedimentos de trabalho (Sonnentag &
Frese, 2002; Queiroga, et al., 2015).

Trés pressupostos basicos estdo associados a diferenciacdo entre tarefa e desempenho
contextual (Borman & Motowidlo, 1997; Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997;): (1) As
atividades relevantes para o desempenho da tarefa variam entre 0s cargos, enquanto as
atividades de desempenho contextual séo relativamente semelhantes entre os cargos; (2) o
desempenho da tarefa esta relacionado a habilidade, enquanto o desempenho contextual esta
relacionado a personalidade e a motivacdo; (3) o desempenho da tarefa é mais prescrito e
constitui um comportamento dentro do papel, enquanto o desempenho contextual é mais

discricionério e extra papel.
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De acordo com Sonnentag e Frese (2002), a literatura sobre desempenho no trabalho
indica que os pesquisadores enfrentam desafios significativos ao investigar causas sistémicas
que possam afeta-lo. Isso ocorre porgue 0s relatos mais comuns na area tendem a apontar para
causas individuais. Tradicionalmente, os estudos que investigam a variavel "desempenho no
trabalho” como variavel critica adotam uma abordagem individual para examinar as variaveis
antecedentes (Fonseca & Bastos, 2003; Macedo, 2007).

DeNisi e Murphy (2017) realizaram uma revisdo abrangente de cem anos de pesquisa
sobre avaliacdo de desempenho e gestdo de desempenho, abordando tendéncias em oito areas
relevantes. Essas areas incluiam formatos de escalas, critérios para avaliar classificacdes de
desempenho, treinamento para avaliacao, reacdes a avaliacao, propoésito da classificacdo, fontes
de classificacdo, diferencas demogréaficas nas classificacdes e processos cognitivos na avaliacao
de desempenho no trabalho. O estudo dos autores destacou a caréncia de métodos adequados
de mensuracdo para o diagndstico individual e sua gestdo eficaz, devido a natureza
multidimensional dessa abordagem.

Ao conceituar o desempenho, € preciso diferenciar entre um aspecto de acdo (ou seja,
comportamental) e um aspecto de resultado do desempenho (Campbell & Wiernik, 2015). O
aspecto comportamental refere-se ao que um individuo faz na situacao de trabalho. Abrange
comportamentos como montar pecas de um motor de carro, vender computadores pessoais,
ensinar habilidades basicas de leitura para criangas do ensino fundamental ou realizar cirurgia
cardiaca. Nem todo comportamento € incluido no conceito de desempenho, mas apenas 0
comportamento que é relevante para os objetivos organizacionais. Além disso, apenas as aces
que podem ser medidas, sdo consideradas desempenho (Campbell, 1990; Campbell et al., 1993;
Campbell et al., 1996).

Segundo Bendassolli (2012), o principal pressuposto compartilnado por diferentes

autores que se dedicam ao estudo do desempenho no trabalho € relativo a seu significado. Existe
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certa concordancia de que ele é um construto comportamental, isto €, uma acao ou conjunto de
acOes realizadas pelo individuo e que contribuem para o alcance de objetivos organizacionais
relevantes (Sonnentag & Frese, 2002; Campbell et al., 1993). Este autor afirma que as agdes
que caracterizam o desempenho no trabalho podem ser mensuradas em termos de seu grau de
proficiéncia ou nivel de contribuicdo em relacdo aos objetivos, e € nesse caminho que se
encontram a grande maioria dos estudos e defini¢des de desempenho. Ele destaca que a grande
implicacdo em se definir o desempenho sob o ponto de vista comportamental reside em
diferencia-lo de outros termos como resultado e eficiéncia.

De acordo com Queiroga et al., (2015), Bendassolli (2012) e Sonnentag e Frese (2012),
embora a avaliacdo comportamental esteja no nucleo da defini¢cdo do desempenho no trabalho,
nem todos os comportamentos tem relacdo com o desempenho, apenas aqueles de alguma forma
se correlacionam com as metas organizacionais. Esses autores também indicam ja haver certa
concordancia na literatura sobre a necessidade de diferenciar a conceituacdo de desempenho no
trabalhno em termos de aspectos comportamentais e de resultados. Embora os aspectos
comportamentais e de resultado estejam muitas vezes empiricamente relacionados, eles ndo se
sobrepdem completamente. Além disso, os aspectos de resultado do desempenho também sdo
influenciados por outros fatores além do comportamento individual (Sonnentag & Frese, 2002;

Campbell et al., 1993; Campbell, 1990).

2.3.2 Desempenho docente

Esses autores definem que os aspectos comportamentais se referem ao que um individuo
faz no contexto de trabalho. No caso especifico desta Tese, que tem como foco o professor
universitario, as acfes de preparar e ministrar uma aula, orientar trabalhos de conclusdo de
curso e coordenar projetos de pesquisa, etc. Enquanto que, os aspectos de resultados referem-

se as consequéncias dessas acdes. Elas podem trazer resultados como, no caso especifico do
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professor, niumero de artigos publicados em periddicos, artigos completos em anais de
congressos, teses, dissertacdes e monografias de especializacdo orientadas, livros concluidos e
publicados (Rowe, Bastos & Pinho, 2013).

O resultado, segundo Bendassolli (2012), nao ¢ desempenho, mas “os estados ou
condicdes de pessoas ou coisas que sdo modificados pelo desempenho e, consequentemente,
contribuem ou se distanciam do alcance dos objetivos da organizacao” (p.173). Isso significa
que o resultado pertence as consequéncias do desempenho. Ao contrario do desempenho que €
regulado por aspectos psicossociais, cognitivos e afetivos, o resultado € influenciado por fatores
maiores, tais como, mercado de capitais, inflacdo, falta de consumidores, crises globais, entre
outros aspectos que também atingem a universidade enquanto entidade social.

Por sua vez, eficiéncia refere-se a avaliacdo do resultado do desempenho. Desta forma,
devem ser eleitos critérios para averiguacdo desses resultados. Segundo Bendassolli (2012;
2013), a relacdo entre desempenho e eficiéncia é bastante interessante, tendo em vista que ela
indica a existéncia de uma area de intersecdo, de um dos lados temos um conjunto de agdes
descritas no cargo que é ocupado pelo trabalhador - essas acdes geram modificacBes no
ambiente, nas pessoas e coisas, gerando os resultados. Do outro lado temos a necessidade de
um processo de avaliacdo dos resultados gerados pela atuacéo do trabalhador. A eficiéncia ndo
possui uma face puramente objetiva. E, portanto, reflexo de uma série de processos de interacio
social mediados por processos e aparelhos organizacionais.

A andlise da atuacdo do professor demanda a avaliacdo integrada tanto das
circunstancias objetivas quanto das subjetivas que permeiam sua pratica educacional. As
circunstancias objetivas abrangem desde a estruturacdo das atividades até a remuneracéo,
enquanto as circunstancias subjetivas envolvem a formacdo do educador e abarcam a

compreensdo do proposito de sua acdo (Basso, 1998). Ao abracar a tarefa de educar individuos,
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o0 docente depara-se constantemente com situacdes singulares e ambiguas, visto que as situagoes
do dia a dia muitas vezes se contrapem aos modelos ideais preconizados (Maduro, 2013).

No contexto dos professores universitarios, pode-se afirmar que seu desempenho se
evidencia por meio das atividades que abracam: ensino, pesquisa, extensdo e administracdo. A
preparacdo cuidadosa de aulas que promovem o aprendizado dos alunos esta intrinsecamente
ligada ao desempenho do docente e fornece insights sobre suas competéncias (conhecimento,
habilidades e atitudes). A habilidade de conduzir projetos de pesquisa dentro dos prazos e
recursos definidos, com a producao de artigos e trabalhos apresentados em eventos cientificos
e publicados em revistas especializadas, caracteriza o desempenho do pesquisador-docente,
refletindo sua proficiéncia em pesquisa. Essa logica se estende as atividades de extensédo e
gestdo. No entanto, o desempenho profissional ndo se restringe apenas a produtos finais, mas
também engloba comportamentos intermediarios que contribuem para esses resultados. Esses
comportamentos muitas vezes ndo estdo diretamente relacionados a tarefa especifica, mas tém
um impacto significativo nela.

A habilidade de cultivar redes de relacionamento com outros pesquisadores pode ser
percebida como um comportamento que transcende o escopo formal e contribui para o
desempenho e competéncia do pesquisador. A disposicdo para colaborar com colegas,
substituindo-os em aulas quando necessario, contribui para a qualidade do programa de
graduacdo e da instituicdo como um todo, exemplificando outro comportamento que vai além
das funcGes essenciais.

Devido a essa intrincada complexidade, alguns autores afirmam que, quando se trata de
desempenho, estdo envolvidos diversos fatores, pois o proprio desempenho também influencia
a pessoa e 0 ambiente em que ele se manifesta. Assim sendo, uma abordagem mais ampla do
desempenho envolve considera-lo como o conjunto de caracteristicas, capacidades,

comportamentos e acdes voltadas para alcancar metas individuais e organizacionais, sujeitas a
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avaliacdes de adequacdo, eficiéncia e eficacia, com impactos relevantes sobre 0 bem-estar e a
satisfacdo (Bendassolli & Malvezzi, 2013). Os elementos-chave do desempenho sdo: atitudes,
comportamentos e acdes direcionadas ou ndo a tarefa, inseridas em um contexto social,
profissional e organizacional mais amplo, tendo influéncias na pessoa e em seu entorno.

Aspectos afetivos e atitudinais, como a vontade de agir, motivacdo, comprometimento
e conferir significado ao trabalho, sdo alguns dos fatores subjetivos que afetam o desempenho
do docente. Além desses aspectos, o desempenho docente também ¢ avaliado por aqueles que
se beneficiam dele. Um bom professor contribui para o aprendizado dos alunos, um bom
pesquisador possibilita que a comunidade cientifica e também a leiga aproveite o conhecimento
gerado através da publicacdo dos resultados da pesquisa, um professor-extensionista transmite
0 conhecimento e a tecnologia originados na universidade para a populacdo e a comunidade
circundante e um professor-gestor contribui para a melhoria e conformidade entre processos
académicos e burocraticos, alinhando as atividades-meio e atividades-fim.

Se definir o desempenho ja é complexo, mensurd-lo é outro grande desafio para os
pesquisadores. Autores como Richard et al., (2009) destacam a importancia de escolher
cuidadosamente os métodos de mensuracdo do desempenho para evitar o uso de medidas que
ndo abranjam a amplitude e a profundidade do construto, especialmente devido a necessidade
de considerar as particularidades de cada contexto.

No delineamento deste estudo, isso foi levado em conta. Ao invés dos métodos de
avaliacdo comuns que geralmente consideram a perspectiva dos alunos ou indicadores
numericos, como o nimero de orientagdes, publicacdes e projetos, optou-se por compreender
0 desempenho docente respeitando as particularidades das principais atividades no contexto
universitario (ensino, pesquisa, extensao e gestdo), a partir da autopercepg¢éo do docente. Essa
escolha é justificada pela suposicao de que o docente universitario possui maior autonomia em

seu processo de aprendizado, buscando ativamente essa aprendizagem com base no
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desempenho que almeja alcancgar. Ao assumir que o docente aprende por meio da pratica e
busca ativamente essa aprendizagem, a autoconsciéncia emerge como um elemento-chave na
aquisicdo de competéncias docentes, com potenciais impactos no desempenho.

A autopercepcdo do desempenho docente, apesar de ndo ser uma medida objetiva,
funciona como um termémetro, uma vez que, sendo um aprendiz autbnomo, ela contribui para
o desenvolvimento profissional do docente e para o crescimento da instituicdo. Isso auxilia a
garantir o alcance das metas qualitativas e quantitativas esperadas pela sociedade (Embirucu,
Fontes, & Almeida, 2010).

No contexto universitario, é crucial reconhecer que o desempenho de um docente é
consideravelmente moldado pelo ambiente educativo em que atua, introduzindo novos desafios
e requisitos no tocante as habilidades e dinamicas de aprendizado. As regulamentacdes
contemporaneas referentes a atividade docente atualmente demandam a aplicacdo de
habilidades especificas (Santos, 2004). Logo, a avaliacdo do desempenho do professor abrange
analises relacionadas ao perfil de atuacdo que as instituicGes de cada nivel educacional almejam
(Rodrigues & Peralta, 2008).

Em sintese, a avaliacdo do desempenho do corpo docente em ambientes de ensino
universitario demanda o reconhecimento das responsabilidades inerentes as suas atividades,
bem como a coeréncia com os conhecimentos, habilidades e disposi¢cGes necessarias para
efetuar essas tarefas. Ainda que essas particularidades auxiliem na definicdo do que constitui o
desempenho do docente em instituicdes de ensino superior, € imperativo ndo subestimar o fato
de que, para além das competéncias técnicas, aptiddes e posturas, o professor universitario &,

ao mesmo tempo, um educador (Grohmann & Ramos, 2012).

2.3.3 Variaveis Socio Ocupacionais e Desempenho no Trabalho
Na literatura, existem varios estudos que investigaram as relacfes entre variaveis socio

ocupacionais e o desempenho no trabalho em diferentes contextos. Alguns exemplos desses
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estudos (Ver, Avolio, Ng & Feldman, 2008; Bastos & Borges-Andrade, 2002; Coelho Junior &
Borges-Andrade, 2011; Coelho Janior, 2015; Jalil et al., 2015; Matagi, Baguna & Baluku, 2022;
Saks & Waldman, 1998; Waldman & McDaniel, 1990).

Entre as caracteristicas pessoas mais frequentes estdo, sexo, idade, estado civil,
escolaridade e/ou titulacdo e estado civil), e ocupacionais, a natureza do tipo do cargo, tempo
de instituicdo, tempo de experiéncia de funcdo, carga horaria semanal (Coelho Juanior, 2015).
Além disso, outras variaveis, como capacidade cognitiva, motivacao, tracos de personalidade,
tempo de servico e experiéncia profissional, ja foram estudadas como antecedentes ao
desempenho (Sonnentag & Frese, 2002). E importante ressaltar que esses fatores ndo agem
isoladamente, mas interagem de maneiras complexas e podem variar de acordo com o contexto
e as caracteristicas especificas dos trabalhadores.

Entende-se que, a identificacdo da associacdo dessas variaveis com o desempenho, é
importante para o desenvolvimento de politicas e estratégias de gestdo de recursos humanos. E
também, auxiliar na criacdo de programas de desenvolvimento profissional, com o objetivo de
aprimorar as habilidades e competéncias para o trabalho, especificamente no que diz respeito
ao trabalho docente.

Nesta tese, foram investigados dois conjuntos de varidveis, pessoais e ocupacionais. As
variaveis pessoais foram: idade, sexo, raca, estado civil, graduacdo, ano de conclusdo da
graduacdo, Ultima titulacdo e ano de conclusdo da titulagdo, e as variaveis ocupacionais sao:
tempo de servico na IES, natureza da IES (publica ou privada), regime de trabalho (DE- 40
horas, tempo parcial, horista), se atua como professor e/ou desenvolve algum projeto na pos-
graduacdo stricto sensu, se é bolsista de produtividade CNPq ou outra agéncia de fomento,
desenvolve algum programa de extensdo, se ocupa cargo de gestdo e se ocupa alguma

representacdo em conselhos superiores. Compreende-se que essas variaveis podem, isoladas ou
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conjuntamente, predizer parte da variancia do desempenho docente, dada sua natureza
dindmica.

Warr (2020) fornece uma visao geral das pesquisas mais recentes sobre a relagéo entre
idade e desempenho no trabalho. O autor destaca que a relacdo entre idade e desempenho é
complexa e depende de varios fatores, como as demandas da tarefa, as habilidades e
conhecimentos do trabalhador, a saude fisica e mental, e as motivacGes e atitudes do
trabalhador. Esse autor argumenta que a relagéo entre idade e desempenho é mais complexa do
que uma simples diminuicdo do desempenho com o envelhecimento. Algumas habilidades e
conhecimentos melhoram com a experiéncia e a pratica, enquanto outras diminuem com o
envelhecimento. Além disso, o envelhecimento pode afetar a satde fisica e mental, o que pode
ter um impacto negativo no desempenho. Ele também destaca a importancia de considerar as
motivacdes e atitudes do trabalhador em relacéo ao trabalho. Trabalhadores mais velhos podem
ter diferentes motivacdes e atitudes em relacéo ao trabalho do que trabalhadores mais jovens, o
gue pode afetar seu desempenho. Assim sendo, o autor sugere que a relacdo entre idade e
desempenho no trabalho é complexa e depende de varios fatores.

Matagi, Baguna, & Baluku (2022) examinam a relacdo entre idade, envolvimento no
trabalho, satisfacdo no trabalho e desempenho no trabalho de 240 funcionarios do governo local
de Uganda. Os resultados demonstraram que a idade esta negativamente associada ao
desempenho no trabalho, mas positivamente associada ao envolvimento no trabalho e a
satisfacdo no trabalho. Além disso, o envolvimento no trabalho e a satisfagdo no trabalho foram
preditores significativos do desempenho no trabalho. Os autores concluem que é importante
que as organizacfes considerem ndo apenas o desempenho no trabalho, mas tambeém o
envolvimento no trabalho e a satisfacdo no trabalho, especialmente para funcionarios mais

velhos.
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A relacdo entre idade e desempenho no trabalho pode variar dependendo de varios
fatores, como o tipo de medida de desempenho utilizada, as demandas do trabalho, os niveis de
experiéncia individual e as caracteristicas da amostra. No estudo realizado por Waldman e
Avolio (1986), observou-se uma correlacdo positiva entre idade e desempenho para o0s
funcionarios mais jovens. No que diz respeito aos funcionarios mais velhos, eles tendem a ter
maior tempo de experiéncia na funcdo. Sobre o tempo de experiéncia na funcdo, ao considerar
apenas a correlacdo parcial entre ela e o desempenho, excluindo a influéncia da idade, foi
demonstrado que a experiéncia, em vez da idade, desempenha um papel determinante no
desempenho no trabalho (Dispenzien e Eisenberg, 1983).

Existem evidéncias que apontam para a relacdo entre tempo de servigco e desempenho
no trabalho. Em um estudo realizado por Podolsky, Kini e Darling-Hammond (2019), foi
analisada a conexao entre a experiéncia de ensino e o desempenho dos professores nos Estados
Unidos. Os pesquisadores revisaram estudos recentes que investigaram essa relacdo, assim
como os efeitos da experiéncia no ensino e no desenvolvimento profissional. A analise desses
estudos revelou que a relacao entre experiéncia de ensino e eficacia do professor ndo é simples
e linear.

Embora muitas pesquisas apontem para uma correlacdo entre a experiéncia de ensino e
o desempenho dos alunos, outros estudos mostram que essa relacdo € mais complexa e depende
de vérios fatores, como a qualidade da experiéncia, o contexto em que ela ocorre e a trajetdria
de desenvolvimento profissional do professor. Os autores ressaltam que a experiéncia por si s6
ndo é suficiente para melhorar o desempenho do professor. E essencial que a qualidade da
experiéncia seja alta e que os professores tenham oportunidades de reflexdo e aprendizado
profissional para aprimorar sua pratica. No final, o artigo enfatiza a complexidade da relacéo

entre experiéncia de ensino e eficacia do professor, destacando que a qualidade da experiéncia
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e o desenvolvimento profissional sdo fundamentais para a melhoria da pratica e do desempenho
do professor.

Quanto a relacéo entre esperada entre o tempo de experiéncia e a capacidade de gestéo,
a literatura demonstra que gestores com mais experiéncia apresentem um alto nivel de
desempenho, cometam menos erros, necessitem de menos supervisdo e tenham um
conhecimento mais profundo das politicas e procedimentos da organizacdo, em comparacao
com funcionarios menos experientes (Greguras, 2000; Murphy, 1989).

Quanto a escolaridade, alguns estudos sugerem que ha uma correlacdo positiva entre
escolaridade e desempenho no, ou seja, que individuos com niveis mais altos de escolaridade
tendem a ter um desempenho melhor no trabalho (Ishola, Adeleye, & Tanimola, 2018; Kasika,
2015; Ng & Feldman, 2009). Ishola, Adeleye e Tanimola (2018) exploram a relacdo entre a
educacdo, qualificaces profissionais e anos de experiéncia de contadores e seu desempenho
no trabalho. O estudo foi realizado em uma amostra de 103 contadores em empresas na Nigeéria.
Os resultados do estudo mostram que a educacdo, qualificacbes profissionais e anos de
experiéncia sdo preditores significativos do desempenho dos contadores no trabalho. Os autores
sugerem gue os contadores com niveis mais elevados de educacdo e qualificac6es profissionais
tendem a ter um desempenho melhor no trabalho, juntamente com aqueles que possuem mais
anos de experiéncia.

Kasika (2015) investigou a relacdo entre qualificacdo educacional e desempenho no
trabalho em uma organizacdo especifica, a Comissao de Seguridade Social na Namibia. Os
resultados do estudo indicaram que a educacao teve uma correlacdo positiva com o desempenho
no trabalho, com funcionarios que possuiam niveis mais elevados de educacdo apresentando
maior desempenho em suas fungdes. No entanto, o estudo também observou que a relacéo entre

educacéo e desempenho foi moderada por outros fatores, como experiéncia e treinamento. Em
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sintese, 0 estudo sugere que a educacdo pode ter um impacto positivo no desempenho no
trabalho, mas outros fatores também devem ser considerados.

Ng e Feldman (2009) examinaram a relacao entre nivel de educacao e desempenho no
trabalho em uma amostra de 304 funcionarios em uma organizacdo governamental dos EUA.
O estudo investiga como o nivel de educacéo afeta 0 desempenho no trabalho de forma direta,
bem como através de sua interacdo com outras variaveis, como experiéncia e capacidade
cognitiva. Os resultados indicam que o nivel de educacdo tem um efeito direto positivo no
desempenho no trabalho, mas esse efeito € moderado por outras variaveis, como experiéncia e
capacidade cognitiva. Além disso, o estudo sugere que o efeito da educacdo na melhoria do
desempenho no trabalho é mais forte em trabalhos com maior complexidade cognitiva e menor
em trabalhos com menor complexidade cognitiva. Em sintese, o estudo conclui que o nivel de
educacdo é um preditor significativo do desempenho no trabalho, mas seu efeito € modulado
por outras variaveis, e que a relacdo entre educacdo e desempenho pode variar dependendo da
natureza do trabalho em questéo.

De acordo com as evidéncias apresentadas até aqui, é possivel perceber que as variaveis
sOcio ocupacionais estao relacionadas ao desempenho, sendo capazes de influencia-lo de forma

positiva (Hassan, & Olufemi, 2014).

2.4 Comportamento de Voz

Diante da diversidade de construtos que podem ser avaliados dentro do contexto de
trabalho, temos o comportamento de voz. Esses comportamentos referem-se a participacdo
voluntaria e intencional dos trabalhadores ao expressarem suas opiniGes, preocupacdes e
questdes relacionadas ao trabalho (Hirschman, 1970; Hoffman, 2006; Milliken, Morrison &
Hewling, 2003; Morrison, 2014; Morrison, 2023; Van Dyne & LePine, 1998; Van Dyne, Ang

& Botero, 2003).
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O campo de estudos sobre a voz em ambientes de trabalho ja possui indicadores
essenciais sobre suas principais consequéncias. Através da comunicacdo informal entre os
trabalhadores, seus colegas e gestores, a organizacdo recebe informacdes valiosas sobre os
processos de trabalho. Tais ideias, sentimentos, duvidas, opinides e informacgdes, quando
relacionadas aos processos de trabalho e a organizacdo, precisam ser transmitidos a alguém
com o poder de modificar a realidade em questdo (Andrade, 2018).

A literatura que estuda conjuntamente o comportamento de voz e o comprometimento
continua a se expandir nos ultimos anos (Caliskan, Unler & Tatoglu, 2023; Carneiro & Bastos,
2020; Salman, Awan & Habib, 2020; Zhang et al., 2019). Sabe-se que ha evidéncias na
literatura de que trabalhadores comprometidos tendem a adotar esses comportamentos extra
papéis na organizacdo, auxiliando-a a se transformar positivamente em uma busca continua pela
exceléncia (Van Dyne, Cummings & Parks, 1995).

A interacdo entre o individuo e uma organizagdo é um processo de envolvimento mutuo
circunscrito pela linguagem. A emissdo de comportamento de voz pode ser especialmente
importante para professores universitarios, pois a participacdo ativa na troca de ideias e
sugestdes pode contribuir para melhoria da qualidade do ensino, pesquisa, extensao e gestdo na
instituicdo. A comunicacdo desempenha um papel decisivo no ambiente de trabalho,
especificamente da universidade, envolvendo a transmissao de informacdes por meio de canais
verbais e escritos. A importancia da comunicagdo para um desempenho adequado no trabalho
é frequentemente enfatizada em diversos estudos (MacLean et al., 2017; Vogel et al., 2018).

Um exemplo da importancia do comportamento de voz pode ser encontrado em um
estudo conduzido por Altinay et al. (2018), no qual foi observado que gestores de escolas de
educacéo especial recebiam avaliacGes favoraveis quanto a seus comportamentos de gestdo. No
entanto, o desempenho desses gestores era prejudicado devido a falhas de comunica¢do com 0s

professores. Esse achado ressalta a importancia da comunicagéo eficaz no contexto educacional
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e destaca como os problemas de comunicacdo podem afetar negativamente o desempenho das
equipes. Evidencia-se ainda, que a manutencao de uma comunicacdo eficiente é essencial em
todos os campos profissionais. Uma comunicacdo clara, precisa e adequada promove o
entendimento mutuo, evita mal-entendidos, facilita a cooperacdo entre os membros da equipe
e contribui para um desempenho mais efetivo no trabalho.

Além disso, pesquisas também apontaram o papel do comprometimento organizacional
na expressao da voz dos funcionarios. Estudos como os de Duan, Shi e Ling (2017) demonstram
que funcionarios mais comprometidos com a organizacdo tendem a se sentir mais seguros e
motivados para expressar suas opinides, enquanto funcionarios com baixo comprometimento
podem ser mais relutantes em fazé-lo. Compreender esses fatores € importante para as
organizagOes, uma vez que a voz dos funcionarios pode contribuir para a inovacéo, resolucao
de problemas e melhoria continua. A criacdo de um ambiente que promova a expressao de
opiniBes construtivas e encoraje a participacdo ativa dos funcionarios pode levar a melhores
resultados organizacionais.

A expressdo de opinibes, preocupacdes ou ideias desafiadoras, mas construtivas, no
ambiente de trabalho tem sido reconhecida como um fator critico que influencia
significativamente o funcionamento das organizagdes. Inimeras pesquisas tém abordado esse
fendmeno, destacando diferentes fatores que afetam a propensdo dos funcionarios a
expressarem suas vozes. Estudos notaveis, como os de Dyne e LePine (1998), Tangirala e
Ramanujam (2008) e Van e Whiting et al. (2012), identificaram que alguns desses fatores
podem incluir atributos pessoais dos funcionarios, como tracos de personalidade, autoconfianca
e habilidades de comunicagdo. Essas caracteristicas individuais tém um papel crucial em
influenciar a disposigédo dos funcionarios em expressar suas opinides e ideias no ambiente de

trabalho.
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A literatura disponivel sugere fortemente que grupos e organizagdes apresentam um
melhor desempenho quando os trabalhadores compartilham ativamente suas ideias e
preocupacOes (Detert & Edmondson, 2011; MacKenzie, Podsakoff, & Podsakoff, 2011;
Nemeth, Connell, Rogers, & Brown, 2001). Isso acontece porgque o compartilhamento de novos
insights e perspectivas pode contribuir significativamente para a identificacdo de
oportunidades, a resolucéo de problemas e a promocéo da inovacéo organizacional. Quando os
funcionarios se sentem encorajados e apoiados para expressar suas vozes, 0 ambiente de
trabalho se torna mais aberto e inclusivo, permitindo uma maior troca de conhecimento e
experiéncias.

Além dos fatores pessoais dos funcionarios, é importante destacar que a cultura
organizacional e o estilo de lideranca também desempenham um papel fundamental na
promocdo ou inibicdo da expressdo de opinides. Uma cultura que valoriza o feedback
construtivo e incentiva a participacao ativa de todos os membros da equipe tende a criar um
ambiente propicio a expressao de vozes. Da mesma forma, lideres que demonstram abertura
para ouvir e considerar diferentes pontos de vista encorajam a participacao e a diversidade de
ideias.

Ademais, 0 acesso as informacdes sobre os problemas facilita sua correcdo, enquanto
opiniBes divergentes da maioria enriquecem 0s processos gerenciais. No entanto, a literatura
reconhece que a voz dos funcionarios pode ser restringida nas organizacGes, especialmente
quando a informac&o é considerada ameacadora por parte dos superiores (Morrison, 2014).

Estudos conduzidos por Detert et al. (2010) e Milliken, Morrison e Hewlin (2003)
evidenciam que a existéncia de espaco para a expressdo dos colaboradores no contexto
organizacional tem um impacto positivo tanto no desempenho quanto no moral dos
funcionarios. Independentemente de sua posic¢ao dentro da empresa, diariamente o colaborador

se depara com situacfes que requerem sua expressao.
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2.4.1 Percurso Historico dos estudos sobre voz

A literatura sobre a voz no ambiente de trabalho foi dividida em trés principais fases,
conforme proposto por Brinsfield, Edwards e Greenberg (2009). A primeira fase, que abrangeu
0 periodo de 1970 a 1980, concentrou-se na conceituacdo da voz. Nesse periodo, destaca-se o
trabalho de Hirschman (1970), que estabeleceu uma relacédo entre voz e lealdade (ver seta na
Figura 10). Segundo Hirschman (1970), a voz era vista como uma forma pela qual os
trabalhadores expressavam sua lealdade a organizacdo, permanecendo nela e lutando por
melhorias. Dessa maneira, a voz era encarada de forma positiva, como uma alternativa a simples

saida do emprego.
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Figura 10. Mapa da revisdo tedrica da Voz do Trabalhador

A segunda fase, abrangendo o periodo entre os anos de 1980 e 2000, concentrou-se em
investigar os comportamentos que motivam as pessoas a se engajarem no comportamento de
voz. Esses comportamentos incluiram a intencdo de denunciar irregularidades ou expressar
discordancia em relagdo aos principios organizacionais. Nessa época, houve uma nova

perspectiva sobre a voz, indo além de ser vista apenas como algo positivo e desejavel. Em certas
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situacOes, a voz passou a ser considerada excessiva ou até mesmo arriscada (De Moura-Paula,
2014).

Na década de 1990, especialistas em comportamento organizacional reconheceram que
esse comportamento de voz ndo se limitava a ser apenas uma resposta a condicdes
insatisfatdrias, mas também era um comportamento relevante além das obrigacdes do trabalho
(Van Dyne et al., 1995). A voz é descrita pela literatura como "falar e desafiar o status quo com
0 objetivo de melhorar a situacdo™ (LePine & Van Dyne, 1998, p. 853). Vaérios fatores
individuais, gerenciais e organizacionais podem influenciar a propensdo dos funcionarios a
expressarem comportamentos de voz (Botero & Van Dyne, 2009; Morrison, 2011).

No entanto, quando se envolve em expressar sua voz, o trabalhador enfrenta
inevitavelmente algum nivel de risco em relacéo a sua carreira ou imagem, podendo ocorrer
represalias ou limitacdo de oportunidades de promocao. Por esse motivo, em certos contextos,
o trabalhador pode escolher conscientemente reter sua voz (ou seja, permanecer em siléncio),
mesmo quando tem algo importante a comunicar (Morrison et al., 2011).

A partir dos anos 2000, surge a terceira onda de estudos, com maior foco no fenbmeno
do siléncio, que € entendido como a "retencdo consciente de informacdes, sugestbes ou
preocupacdes sobre questdes potencialmente Uteis." Esse fenbmeno refere-se especificamente
a falha em comunicar essas informacGes a pessoas que tém a capacidade de resolvé-las, como
supervisores, gestores ou lideres organizacionais (Morrison & Rothman, 2009, p. 112).

Duas definigdes influentes de voz do funcionério sdo as de Morrison (2023), que
descreve “a voz do funcionario como comunicag¢do informal e discricionaria de ideias,
sugestdes, preocupacdes, problemas ou opinides sobre questdes relacionadas ao trabalho, com
a intencdo de trazer melhorias ou mudangas” (p. 80) e o de LePine e Van Dyne (1998) com voz
sendo um termo para “falar e desafiar o status quo com a intengao de melhorar a situagao” (p.

853).
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O conteudo das mensagens pode variar amplamente, desde ideias sobre como fazer as
coisas de forma diferente até informac6es sobre problemas graves ou potencialmente sérios.
Embora existam algumas diferenciacGes na literatura em relagdo aos tipos ou alvos da voz,
Morrison (2014) opta por concentrar-se em um tipo especifico de voz interna e ascendente,
informalmente direcionada a um superior hierarquico ou a alguém com poder organizacional
para tomar decisoes.

A voz pro-social € caracterizada por desafiar o status quo, sugerindo de forma
construtiva mudancas benéficas para a organizacao (Le Pine & Van Dyne, 1998). Para entender
esse fenbmeno, Van Dyne et al. (2003) restringem seu escopo a situacdes em que o trabalhador
tem algo a comunicar, a comportamentos que ocorrem em interacdes presenciais e a
comportamentos que ndo séo esperados ou solicitados pela organizacéo. Os autores consideram
a voz como um comportamento discricionario, ou seja, algo que ocorre por iniciativa prépria
do trabalhador, sem ser resultado de procedimentos organizacionais destinados a garantir
equidade ou facilitar sua participacdo na tomada de decisdes.

Morrison e Milliken (2000) categorizaram 0s comportamentos de Voz em trés
dimens0es distintas: VVoz Aquiescente, onde as ideias sao apresentadas em concordancia com o
grupo devido a crenca na impossibilidade de sugerir ou obter apoio para suas ideias inovadoras;
Voz Defensiva, que é expressa com o propdsito de autoprotecdo, baseada no medo e com o
objetivo de desviar a atencdo de si mesmo; e, por fim, Voz Pro-Social, que é manifestada como
uma forma de cooperagdo, com criticas construtivas visando a transformacao e ao beneficio da

empresa.
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Figura 11. Composig&o tedrica do fendmeno voz nas organizagoes.
Fonte: Bastos, Carneiro, Andrade, Aguiar e Almeida (2020)

Na revisdo de literatura nacional, diferentemente do cenéario internacional, constata-se
que a tematica de voz ainda é pouco estudada, foram encontrados apenas sete estudos dedicados
a investigacdo desse construto, sendo dois deles voltados para construcdo e validacdo de
instrumento (ver, Bastos et al., 2020; Almeida, 2017), duas teses de doutorado (Carneiro, 2018;
Andrade, 2018) uma dissertacdo de mestrado especificamente voltado para emisséo do
comportamento de voz do professor universitario (Pereira, 2019) e dois artigos publicados em
periddicos (destacados na Figura 10, Carneiro, 2020; Andrade, 2020).

Sendo assim, esta Tese, também se justifica pela escassez de estudos sobre o fendbmeno
de voz dentro do contexto nacional e ainda, pelo foco da investigacdo concentrar-se nos
professores universitarios. O foco de interesse nesta Tese concentra-se exclusivamente na
dimensdo Pré-social. Essa dimensdo representa, de forma tradicional, a no¢do de "voz" como
um comportamento proativo, construtivo e contributivo. Além disso, historicamente, est mais
associada ao comprometimento organizacional e a comportamentos além do que € estritamente

esperado do funcionario, como a cidadania organizacional e outros comportamentos extra

papel.
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3. DELIMITACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Considerando as questdes previamente levantadas, bem como a caréncia de estudos
nacionais sobre as complexas relagcdes que unem os fenémenos aqui estudados, delineia-se o
seguinte problema de investigacdo: Como os professores universitarios articulam seus
maultiplos vinculos de comprometimento com a universidade e as atividades docentes, de tal
forma que eles impactam no seu desempenho no trabalho e comportamento de voz pro-social?
Esta secdo apresenta o objetivo geral e os especificos e 0 modelo tedrico com as hipdteses deste
estudo.
3.1 Objetivos
3.1.1 Objetivo Geral

Examinar como os multiplos vinculos dos professores universitarios com as atividades
de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (comprometimento com agdes), bem como o vinculo
afetivo com a universidade (comprometimento organizacional) se articulam em um sistema de
comprometimentos e seus possiveis impactos sobre o desempenho no trabalho e a emissédo do

comportamento de voz pré-social em dois contextos universitarios, publicos e privados.

3.1.2 Objetivos Especificos

1. Caracterizar os niveis de comprometimento dos docentes universitarios com seus
maltiplos focos (universidade e as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo),
considerando a natureza publica e privada das universidades em que trabalham.

2. ldentificar os perfis de comprometimento dos docentes universitarios com as
diferentes acGes (ensino, pesquisa, extensdo e gestdo), diferenciando-os quanto os niveis de
comprometimento com a organizacdo empregadora, o desempenho no trabalho e a emissao de

comportamento de voz pro-social.
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3. Analisar o potencial impacto dos mdaltiplos comprometimentos de docentes
universitarios sobre as diferentes dimensdes do desempenho no trabalho e a emissdo de
comportamentos de voz pro-social.

4. Descrever, de forma exploratdria, como os multiplos comprometimentos dos docentes
universitarios se estruturam de forma sistémica, verificando possiveis diferencas entre os

sistemas de comprometimento em uma universidade pablica e outra particular.

3.2 Modelo Teorico

A partir do referencial tedrico adotado e das hipdteses que foram definidas, delineia-se
0 modelo tedrico a ser testado (Figura 12). O modelo mostra que as variaveis dependentes sdo:
o desempenho no trabalho, avaliado nos quatro eixos principais (ensino, pesquisa, extensao e

gestdo), e o0 comportamento de voz pré-social.

Modelo Teodrico

Comprometimento
Organizacional

Comprometimento
com as agoes de:

Desempenho nas Voz
tarefas de: pro-social

«——

H3a

H6b Pesquisa H3b H
Héc Extensdo H3c mR

Variaveis m

Sécio ocupacionais

Figura 12. Modelo teorico da Tese.
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3.3 Hipoteses

Com base no exposto até 0 momento, este estudo tem como objetivo explorar e
descrever os efeitos dos mdaltiplos vinculos de comprometimento com o desempenho e 0
comportamento de voz prd-social dos docentes universitarios. As hipoteses que serdo testadas

sdo as seguintes:

Hipoteses Referencial Tedrico

(Rodrigues & Alvares, 2020; Al-Jabari
& Ghazzawi, 2019; Suharto, Suyanto,
& Hendri, 2019; Van Rossenberg et
al., 2018; Butali & Njoroge, 2017;
Bastos & Aguiar, 2015; Rowe, Bastos
& Pinho, 2013)

H1: O comprometimento organizacional tem uma
influéncia positiva sobre o desempenho
individual.

H2: O comprometimento organizacional modera a
relacdo entre comprometimento com agdes e
desempenho no trabalho em suas subdimensdes.

Especifica-se que:

H2a: COrg modera a relagéo entre o
comprometimento com o ensino e o desempenho
no ensino (p>0,05).

H2b: COrg modera a relagéo entre o Stanley e Meyer (2016)
comprometimento com a pesquisa e 0
desempenho na pesquisa (p>0,05).

H2c: COrg modera a relagéo entre o
comprometimento com a extensao e desempenho
na extensao (p<0,05).

H2d: COrg modera a relagéo entre o
comprometimento com a gestéo e o desempenho
na gestdo (p<0,05).

H3: As dimensdes de comprometimento com as
acOes predizem o desempenho geral e também em
suas respectivas dimensoes.

Especificou-se que:

H3a: O comprometimento com a a¢do de ensino
prediz o desempenho no ensino;

H3b: O comprometimento com a pesquisa prediz
0 desempenho na pesquisa.

H3c: O comprometimento com a extensdo prediz
0 desempenho na extensé&o.

(Beckmann & Krékel, 2022;
Mustagim, Sumardin & Hazriyanto,
2020; Meyer & Anderson, 2016;
Stanley e Meyer, 2016; Neubert &
Wu, 2009

H3d: O comprometimento com a acédo de gestao
prediz o desempenho na gesté&o.
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H4: As variaveis socio ocupacionais predizem o
desempenho geral e individualmente em suas
respectivas dimensdes.

Especificou-se que:

Hd4a: Professores mais velhos (idade em anos)
apresentardao melhores desempenhos;

H4b: Professores com maior titulagdo
apresentardao melhores desempenhos;

H4c: Professores com mais horas disponiveis
(Regime de trabalho) apresentardo melhores
desempenhos;

H4d: Professores que tiverem mais tempo de
graduacdo em anos apresentardo melhores
desempenhos;

H4e: Professores que tiverem mais tempo como
professor em anos apresentardo melhores
desempenhos;

H4f: Professores que tiverem mais tempo de
servico na universidade em anos apresentardo
melhores desempenhos.

H4b: (Ishola, Adeleye, & Tanimola,
2018; Kasika, 2015; Ng & Feldman,
2009).

(Matagi, Baguna & Baluku, 2022;
Coelho Junior, 2015; Coelho Junior &
Borges-Andrade, 2011; Bastos &
Borges-Andrade, 2002; Avolio, Ng &
Feldman, 2008; Saks & Waldman,
1998; Waldman & McDaniel, 1990).

H5: O Comprometimento Organizacional € um
preditor do comportamento de VVoz Pro-social.

H6: As dimensdes de Comprometimento com as
Acdes predizem individualmente a emisséo do
comportamento de Voz Prd-social.

Especificou-se que:

H6a: O comprometimento com a a¢do de ensino
prediz a Voz Pré-social.

H6b: O comprometimento com a pesquisa prediz
a oz Pré-social.

H6c: O comprometimento com a extensao prediz
a oz Pré-social.

H6d: O comprometimento com a acdo de gestao
prediz a Voz Pré-social.

(Caliskan, Unler & Tatoglu, 2023;
Salman, Awan & Habib, 2020; Zhang
et al., 2019; Duan, Shi, & Ling, 2017;
Wharton, 2016; Morrison, 2014; Van
Dyne, Cummings & Parks, 1995)

H7: As variaveis Socio Ocupacionais sdo
preditoras da VVoz Pro-social.

(Carneiro, 2018; Andrade, 2018)

Figura 13. Autores que embasaram as hipéteses da pesquisa
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4. METODO
Nesta secdo, descreve-se a caracterizacdo da pesquisa, dos participantes e dos
instrumentos utilizados. Vale ressaltar que realizamos uma verificacdo da adequacdo
psicométrica desses instrumentos para a amostra utilizada nesta pesquisa, seguindo uma pratica
recomendada pela literatura (Borsa & Seize, 2017). Também serdo apresentados o0s
procedimentos de coleta e analise de dados. Por ultimo, apresenta-se um plano de analise de

dados que faz link com os objetivos gerais e aos objetivos especificos pretendidos pela pesquisa.

4.1 Caracterizacao da pesquisa e participantes

Trata-se de um estudo correlacional e de corte transversal (Creswell, 2010). E descrito
como correlacional, tendo em vista explorar a forca da associacao entre as variaveis incluidas
no modelo tedrico da Tese. Em virtude de os dados terem sido coletados em um Gnico momento,
0 estudo se caracteriza como de corte transversal. Para este estudo, optou-se em aplicar um
questionario em meio digital (survey), atraves de plataforma eletrénica porque docente de
ensino superior é uma categoria ocupacional que além do alto nivel de escolaridade, geralmente
tem acesso e utiliza e-mail, tanto em casa quanto na prépria instituicdo de ensino, além de ser

um método bastante usual, rapido e de baixo custo operacional.

4.1.1 Participantes

A amostra desta pesquisa foi selecionada de forma ndo-probabilistica, com 416
professores abordados por conveniéncia, considerando seu interesse e disponibilidade em
responder ao questionario. Do total, 358 professores eram de uma instituicdo publica e 58 de
uma institui¢do privada, ambas localizadas em Salvador, Bahia. Os participantes tinham idades
variando entre 27 e 75 anos (M=47,65; DP=10,46), como apresentado na Tabela 1. A amostra

apresentou uma proporc¢do maior de mulheres (59,1%) em comparacdo aos homens (40,9%).
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Em relacdo a auto declaracdo étnico-racial, a maioria se identificou como branca (51,2%),
seguida por parda (35,8%) e negra (11,5%). A amostra era altamente qualificada, com 81,01%
dos participantes possuindo doutorado e 16,11% com mestrado. Quanto ao estado civil, 51,92%
eram casados, 34,86% solteiros e 13,22% divorciados ou vitvos. A maioria dos participantes
(69,2%) trabalhava em regime de dedicacdo exclusiva, com carga horaria de 40 horas por
semana. Em relacdo ao tempo de servico na institui¢do de ensino, o intervalo variou de 1 a 47
anos (M=11,56; DP=9,46). O tempo de graduacéo variou de 2 a 54 anos (M=24,82; DP=10,71),
enquanto o tempo como professor variou de 2 a 50 anos (M=17,08; DP=9,95). Essas
informacdes sdo relevantes para contextualizar a amostra utilizada na pesquisa e compreender

as caracteristicas dos participantes.



Tabela 1

Caracteristicas Socio Ocupacionais dos Docentes
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Nivel da Variavel . . Total Privada Pablica
Variaveis socio ocupacionais
N % N % N %
Homem 186 44,71 39 67,2 147 41,1
Mulher 226 54,33 19 32,8 207 57,8
Sexo Homem Trans. 1 0,24 - 1 0,3
Nao binario 1 0,24 - 1 0,3
Outro 2 0,48 - 2 0,6
Amarela 4 0,96 - 0,0 4 1,1
Raca Branca 213 51,20 23 39,7 190 53,1
Parda 171 41,11 30 51,7 141 39,4
Preta 28 6,73 5 8,6 23 6,4
Néo 395 94,95 55 94,8 340 95
Possui alguma Visual 7 1,68 2 3,4 5 14
. deficiéncia I\/Iotgr_a 3 0,72 1 L7 2 0.6
Individual Auditiva 4 0,96 - 4 1,1
Outro 7 1,68 - 7 2
Até 30 anos 12 2,88 2 3,45 10 2,79
Entre 31 e 40 anos 100 24,04 10 20,69 88 24,58
Idade Entre 41 e 50 anos 147 35,34 20 34,48 127 35,47
47,65 anos (DP=10,46) Entre 51 e 60 anos 101 24,28 16 27,59 85 23,74
>60 anos 55 13,22 8 13,79 47 13,13
omisso 1 0,24 - - 1 0,28
Casado 216 51,92 41 70,7 175 48,9
Divorciado 43 10,34 2 3,4 41 11,5
Estado Civil Solteiro 126 30,29 13 22,4 113 31,6
Viuvo 2 0,48 - - 2 0,6
Unido Estavel 27 6,49 2 3,4 25 7,0
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Outro 2 0,48 - - 2 0,6
Graduacéo 3 0,72 - - 3 0,8
Titulagio Especializacéo 15 3,61 8 13,8 7 2,0
Mestrado 61 14,66 17 29,3 44 12,3
Doutorado 337 81,01 33 56,9 304 84,9
Possui pds-doutorado  Sim 141 33,89 7 12,1 134 37,4
Né&o 275 66,11 51 87,9 224 62,6
Tempo de graduacéo M=24,82(DP=10,71)
(Em anos)
Tempo como professor M=17,08 (DP=9,95)
(Em anos)
Até 5 127 30,5 14 24,1 113 31,6
Tempo de servico na De 6 3\10 106 25,5 15 25,9 91 25,4
organizacio De 11 a 15 80 19,2 8 13,8 72 20,1
M=11,56 (DP=9,46) De 16 a 20 42 10,1 16 27,6 26 7,3
’ ’ De2la25 20 4,8 4 6,9 16 4,5
De 26 a 75 41 9,9 1 1,7 40 11,2
Ate 20 horas 15 3,6 6 10,3 9 2,5
_ Regime de Trabalho Entre 20 e 29 horas 29 7,0 9 15,5 20 5,6
Ocupacional (Em horas semanais) Entre 30 e 39 horas 10 2,4 10 17,2 0 0
40 horas 74 17,8 32 55,2 42 11,7
40 com dedicacdo exclusiva (DE) 288 69,2 1 1,7 287 80,2
Atua na Extensso Sim 146 35,10 22 37,9 124 34,6
Né&o 270 64,90 36 62,1 234 65,4
Ocupa cargo de gestio Sim 177 42,55 20 34,5 157 43,9
Né&o 239 57,45 38 65,5 201 56,1
Atua no Stricto Sensu  Sim 195 46,88 10 17,2 18,5 51,7
N&o 221 53,13 48 82,8 173 48,3
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4.2 Instrumentos

Os docentes participantes desta pesquisa responderam a sessenta e cinco questdes,
conforme pode ser visualizado no préprio instrumento que se encontra no Apéndice B. Ele foi
composto por um conjunto de questdes utilizadas para descrever o perfil sdcio ocupacional dos
professores e mais quatros escalas validadas psicometricamente para investigacdo das questdes
tedricas referentes aos construtos apresentados na tese: Medida de Comprometimento
Organizacional (MCO), Escala de Comprometimento com as A¢des Docentes (ECAD), Escala
de Desempenho Docente (ASOD) e a Escala de VVoz nas Organizacdes (EVPS).

Os itens para levantamento dos dados pessoais foram: idade, sexo, raca, estado civil,
graduacdo, ano de conclusdo da graduacao, Gltima titulacdo e ano de concluséo da titulacdo, e
para as variaveis ocupacionais foram: tempo de servico na IES, natureza da IES (publica ou
privada), regime de trabalho (DE, tempo parcial, horista), se atua como professor e/ou
desenvolve algum projeto na pds-graduacao stricto sensu, se € bolsista de produtividade CNPq
ou outra agéncia de fomento, desenvolve algum programa de extenséo, se ocupa cargo de gestdo
e se ocupa alguma representacdo em conselhos superiores.

A MCO foi validada por Bastos e Aguiar (2015), e, neste estudo, foi utilizada a sua
versdo reduzida. Essa escala é composta por 7 itens que visam mensurar 0 comprometimento
organizacional (CO) tomando como base um vinculo unidimensional e de base afetiva. A seguir
alguns exemplos dos itens: “Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagao
como uma grande instituicdo para a qual € 6timo trabalhar; sinto os objetivos de minha
organizacao como se fossem 0s meus”, sobre as quais o docente indicou o nivel de concordancia
com a afirmativa, utilizando-se uma escala likert de 6 pontos, onde o numero 1 representa
“discordo totalmente” e o ntmero “6” representa “concordo totalmente”. A analise da
confiabilidade da medida foi realizada mediante o indice Alpha de Cronbach, sendo

considerados satisfatorios indicadores acima de 0,70 (Hair et al., 2009). O resultado obtido foi
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de 0=0,861, 0 que assegura a boa confiabilidade da escala. A escala original apresentou
evidencias adequadas de validade (CF1=0,957, GFI-0,965; AGFI=0,930; RMSEA = 0,089).

A ECAD foi criada por Pereira (2019). Esse instrumento mensura 0 comprometimento
com as ac¢des docentes, ele € composto por 28 itens divididos em quatro dimensées, tomando
como base as atividades-fim da Universidade: ensino, pesquisa, extensdo e gestdo. Como
exemplo das quatro dimensfes, tém-se os itens: “Me sinto comprometido com....”; “Assume
grande prioridade na minha atuagdo profissional...”; “Tenho prazer em realizar as atividades
de...”; “Busco ser inovador nas atividades de...”, sobre as quais o docente indicou o nivel de
concordancia com a afirmativa, utilizando-se uma escala likert de 6 pontos, onde o nimero 1
representa “discordo totalmente” e o nimero “6” representa “concordo totalmente”. A analise
da confiabilidade da medida foi realizada mediante o indice Alpha de Cronbach, a consisténcia
geral (a= 0,906) e por fatores (CE a=0,90; CPesq 0=0,92; CExt 0=0,94 ¢ CGest 0=0,94).

A ASOD é composta por 40 itens, foi desenvolvida por Pereira (2014), com a finalidade
de avaliar o desempenho docente, levando em conta as quatro atividades-fim da Universidade:
ensino, pesquisa, extensdo e gestdo. Como exemplo das quatro dimensbes, tém-se
respectivamente os seguintes itens: “Atualizo, pelo menos uma vez por ano, 0s programas das
minhas disciplinas”; “Participo de redes de pesquisa cientifico-tecnologicas”; “Proponho novos
projetos de extensdo a partir da analise das necessidades relacionadas a diferentes segmentos
da sociedade” e “Alcango metas em comum acordo com a institui¢ao”, sobre as quais o docente
deverd indicar o nivel de concordancia com a afirmativa, utilizando-se uma escala likert de 5
pontos, onde o numero 1 representa “Nunca” e o nimero “6” representa “Sempre”. O
instrumento completo encontra-se em Pereira, Loiola e Gondim (2016). A formatacéo final da
escala apresentou indices de ajuste satisfatorios (X2=497,495; gl=242; X2/gl=2,05; GFI=0,875;

CFI=0,937; RMSEA=0,062 IC 90%=0,054/0,07). A analise da confiabilidade da medida foi
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realizada mediante o indice Alpha de Cronbach por fatores (DE 0=0,812; DPesq 0=0,909; DExt
0=0,923 e DGest 0=0,911).

A EVPS foi validada por Bastos et al. (2020), com base na concepcao de Van Dyne et
al. (2003). Ela tem finalidade de avaliar os comportamentos de voz de trabalhadores em
organizacg0es, de tipo Likert, apresentando 5 opcdes de resposta que consideram a frequéncia
da emissdo dos comportamentos de voz (1. Nunca; 2. Raramente; 3. As vezes; 4.
Frequentemente e 5. Sempre). A formatacdo final da escala apresentou indices de ajuste
satisfatorios (X2/gl = 2,79; GFI =0,90; CFI = 0,93; TLI = 0,91; RMSEA = 0,06), assim como

niveis adequados de consisténcia interna dos fatores, tem natureza unifatorial (8 itens, 0=0,91).

4.2.1 Adequacéo dos instrumentos de medida a amostra

Inicialmente foram realizadas analises fatoriais confirmatérias (AFC) e do indice de
confiabilidade Alpha de Cronbach (o), medida amplamente utilizada (Hair et al., 2009),
inclusive em pesquisas anteriores relativas a validacéo dos instrumentos utilizados (Bastos &
Aguiar, 2015; Rodrigues & Bastos, 2015; Silva & Bastos, 2015) para garantir a adequacéao da
estrutura dos instrumentos utilizados para a amostra em questdo, em conformidade com o que
sugerem autores como Borsa e Seize (2017).

A andlise fatorial confirmatoria (AFC) foi implementada utilizando o método de
estimacdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS), adequado para dados
categoricos (DiStefano & Morgan, 2014; Li-Chuan Chu & Chun-Che Lai, 2016). Os indices
de ajustes utilizados foram: X 2; X ?/gl; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-Lewis Index
(TLI); Standardized Root Mean Residual (SRMR) e Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA). Valores de X 2 ndo devem ser significativos; a razdo X ?/gl deve ser < que 5 ou,
preferencialmente, < que 3; Valores de CFl e TLI devem ser > que 0,90 e, preferencialmente
acima de 0,95; Valores de RMSEA devem ser < que 0,08 ou, preferencialmente < que 0,06,

com intervalo de confianca (limite superior) < 0,10 (Brown, 2015). Todos os indices observados
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obtiveram valores dentro dos intervalos ideais e as escalas mantiveram suas configuracoes

originais. Os dados psicométricos das escalas podem ser observados na Tabela 2.



Tabela 2

Dados psicométricos das escalas utilizadas no estudo

95

Instrumentos Cronbach’s a N de itens X2 (gl) X?%gl  CFI TLI SRMR RMSEA (90% IC)

ASOD 0,91 40 1126.262(554) 2.03 09 09 0,071 0,050 (0,046 — 0,054)
ECAD 0,89 28 340.356(344) 0.98 1,00 1,00 0,055 0,000 (0,000 —0,017)
EVPS 0,96 8 12.174(20) 0.60 1,00 1,00 0,035 0,000 (0,000 —0,017)
MCO 0,90 7 4.835(14) 0.34 1,00 1,00 0,027 0,000 (0,000 — 0,000)

Nota: X2 = qui-quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR = Standardized Root Mean

Square Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation.
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4.3 Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

Os participantes foram recrutados por meio de uma técnica de amostragem ndo
probabilistica e ndo aleatoria por conveniéncia. A coleta de dados foi feita mediante um survey
eletrdnico enviado via link através do e-mail institucional dos professores participantes. No e-
mail também constava a apresentacdo dos objetivos da pesquisa, o termo de consentimento
livre e esclarecido (TCLE) e a identificacdo dos responsaveis pela pesquisa (Apéndice A).
Todos os cuidados éticos foram observados de acordo com as Resolugdes 466/12 e 510/16 do
Conselho Nacional de Saude (CNS) (Ministério da Saude - Brasil, 2012), que dispde sobre as
normas aplicaveis a pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais. Esta pesquisa foi submetida e
aprovada pelo Conselho de Etica em Pesquisa (CEP) — CAAE: 39721420.3.0000.5686;

NUmero do Parecer: 4.493.629) da Universidade Federal da Bahia (UFBA).

4.4 Procedimentos de analise de dados

Para a andlise dos dados, foram utilizados os softwares estatisticos JASP 017.2.1 e
Gephi-0.10.1., por meio do qual foram realizadas analises de adequacdo e normalidade da
amostra, bem como estatisticas descritivas e inferenciais. Entre os procedimentos inferenciais
adotados, utilizou-se a analise de agrupamentos (clusters), com o objetivo de identificar os
diferentes padrdes de vinculos existentes na amostra de professores investigada, agregando os
objetos com base nas caracteristicas que possuem (Hair et al., 2009). Para tanto, foi adotado o
modelo hierarquico, com o método de Ward e a distancia euclidiana quadratica como medida
de similaridade utilizada na geracdo dos clusters. A analise foi realizada buscando a solucédo
que apontasse padrdes de comprometimento qualitativamente distintos. Para isso, optou-se
pelo uso do escore padronizado, a fim de neutralizar as diferencas das médias gerais dos quatro
eixos de acOes docentes. Com o escore padronizado, cada sujeito foi comparado com o escore

médio de cada eixo de acao especificamente.
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Para avaliar possiveis diferencas nos niveis de comprometimento organizacional,
desempenho no trabalho e emissdo de voz pro-social entre diferentes perfis de professores,
foram utilizados o Teste T e a analise de variancia de uma via (ANOVA-One Way) e teste
post-hoc de Scheffe.

Foram conduzidas analises de correlacdo bivariada (r de Pearson), regressao linear
multipla, moderacdo e anélise de redes psicolégicas. A analise de correlacdo respeitou 0s
critérios estabelecidos por Dancey e Reidy (2018), que define as correlacbes de valores
(positivas ou negativas) como fortes entre 0,70 e 0,90; moderadas entre 0,40 e 0,60 e baixas
entre 0,10 e 0,30, respectivamente.

E importante destacar que os valores "r" representam o coeficiente de correlacio,
indicando a forca e a direcdo da relacdo entre as variadveis, e 0s valores "p" representam o nivel
de significancia estatistica, indicando se a relacdo observada é estatisticamente significativa.
Nesse caso, 0 valor "p<0,01" indica que todas as relagdes mencionadas séo estatisticamente
significativas.

O método Stepwise (Hair et al., 2009) foi utilizado para selecionar as varidveis do
modelo de regressao, com o objetivo de verificar quais variaveis antecedentes permaneceriam
no modelo (Field, 2015). Esse método incorpora apenas as variaveis que contribuem
significativamente para o ajuste do modelo de regressao, com a contribuicdo de cada variavel
estabelecida através de correlagBes parciais que contrastam a hipdtese de independéncia entre
avariavel e a variavel dependente. Para este estudo, a regra para entrada e remocao de variaveis
no modelo foi definida como entrada p-value < 0,05 e saida p-value > 0,10.

Foi empregada a analise de moderacdo com o propésito de fornecer evidéncias ou testar
hipdteses sobre o efeito de uma variavel moderadora (W), que pode ser categorica ou continua,
na relacdo entre uma variavel independente ou preditora (X) e uma variavel dependente ou

critério () (Hayes, 2018). Essa técnica, também conhecida como efeito condicional, pode



98

ajudar a responder a pergunta, se a relacdo entre o comprometimento com as atividades de
ensino, pesquisa, extensdo e gestdo sdo moderadas pelo vinculo afetivo estabelecido com a
universidade. Em outras palavras, se 0 comprometimento organizacional modera a relagdo

entre agdes e desempenho no trabalho.

4.4.1 Analise de redes

Por fim, foi realizada uma Andlise de Redes Psicoldgicas (ARP), por meio do método
Extended Bayesian Information Criterion Graphical Least Absolute Shrinkage and Selection
Operator (EBICglasso) com um parametro de penalizacdo de 0,50, que se baseia nas
correlacbes parciais. Esse método permite a construcdo de redes mais conservadoras e
adequadas para o0 caso de amostras pequenas, ele é amplamente utilizado em analise de redes,
pois seleciona o modelo de rede mais apropriado para descrever os dados observados,
considerando tanto o ajuste do modelo aos dados quanto sua complexidade.

A estimativa é calculada como uma funcédo do logaritmo da verossimilhanga do modelo
ajustado e do nimero de parametros no modelo, com um termo de penalizacdo que aumenta a
medida que o nimero de parametros aumenta, a fim de evitar a “sobreajustagem”. O objetivo
é encontrar o modelo com a melhor combinacéo de ajuste e simplicidade (Epskamp et al.,
2018).

Na rede, a espessura das arestas indica a forca da associagdo entre dois nos, controlada
por meio de correlacdo parcial com todas as outras variaveis (Epskamp et al., 2018). A linha
solida representa uma associacdo mais forte entre dois nos (circulos). As arestas azuis
representam associagdes positivas, enquanto as vermelhas representam associacGes negativas.
O tamanho e a densidade das arestas entre 0s nds representam a forca de conectividade.

A ARP é um modelo exploratorio baseado na interacdo ponto a ponto regularizada entre
todos os elementos de um sistema. Como método indutivo, a analise de redes ndo limita as

relacdes entre os elementos do sistema e permite que novos padrdes de relagdes surjam a partir
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de dados empiricos. O produto da analise de rede ¢ um modelo grafico no qual as variaveis sao
representadas por nds (ou circulos) e as relagdes entre as variaveis como arestas (ou linhas)
(Epskamp et al., 2018).

As redes sdo modelos matematicos que superam as limitacGes de outras abordagens
analiticas, pois permitem representar graficamente um sistema composto por variaveis (n6s ou
vértices) e suas relac@es, que sao representadas por meio de linhas. Existem dois tipos de redes:
ponderadas e ndo ponderadas, e optou-se por utilizar a representacdo ponderada. Nessa forma,
as linhas indicam a relagdo entre os no6s (positiva ou negativa) e a magnitude desse
relacionamento (Machado, Vissoci & Epskamp, 2015).

Destaca-se que no presente estudo, as correlagfes positivas foram representadas por
diferentes tons de azul de forma que as bordas mais escuras e grossas correspondem a
correlagcdes mais fortes e a cor vermelha as relagdes negativas. De acordo com Epskamp et al.
(2018), as redes psicologicas podem exigir um grande numero de elementos devido a sua
caracterizacdo ndo direcional, o que resulta em um grande nimero de parametros. Em relacéo
aos parametros essenciais de um sistema, Klein, Solinger e Duflot (2022) apontam que 0
namero de elementos é o primeiro e mais importante parametro, pois os sistemas podem variar
significativamente no numero de compromissos que eles contém. Esses compromissos de
destino diferentes correspondem a cada elemento dentro de um sistema, que pode variar de
apenas dois elementos até mais de 30 elementos em grandes sistemas complexos, como
indicado por Albert, Jeong e Barabasi (1999).

Para tornar as conexdes entre 0s n0s comparaveis e testar sua diferenca em relacéo a
zero, foram utilizados procedimentos de bootstrap para obter intervalos de confianca das
arestas da rede (correlagdes), utilizando a estratégia de remocéo de casos para verificar a
estabilidade dos indices de centralidade. Essa estratégia envolve a estimativa de uma medida

inicial, seguida pela remogdo consecutiva e aleatoria de partes da amostra, obtendo um
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coeficiente de correlagdo entre as subamostras apos cada etapa de remog¢édo. Para uma aresta
ser considerada significativa, ela deve ter um intervalo de confianca de bootstrap estreito, que
ndo inclui zero. O intervalo de confianga de bootstrap € uma técnica estatistica que permite
estimar a incerteza dos resultados de uma andlise usando amostragem com reposi¢do. Se o
intervalo de confianca é estreito, isso indica que h4 menos incerteza em torno da estimativa e,

portanto, maior confianga na significancia da aresta.

Indices de Centralidade

Dessa forma, a importancia dos nos, ou seja, sua influéncia na rede, pode ser avaliada
por meio de indices de centralidade da estrutura da rede (Costantini et al., 2015; Opsahl,
Agneessens & Skvoretz, 2010). Os indices de centralidade so utilizados na ciéncia das redes
para avaliar a importancia dos nés em um sistema. Nem todas as varidveis ttm a mesma
relevancia em um modelo, e € ai que entram os indices de centralidade, que ajudam a identificar
as varidveis importantes e o papel que desempenham na estrutura da rede e em suas relagoes.

Esses indices de centralidade também sdo usados para modelar ou prever varios
processos de rede, fornecendo aos pesquisadores uma orientacdo para intervencdes (Epskamp
etal., 2016; Leme et al., 2020). A interpretacdo desses indices € bastante simples: quanto mais
a direita estiver um indice, maior sera a centralidade do nd, enquanto valores mais a esquerda
representam nGs menos centrais.

Existem trés medidas de centralidade em redes que sdo amplamente conhecidas:

1. Grau de conectividade (Betweenness): representa o numero de vezes que um no faz
parte do caminho mais curto entre todos os pares de nos conectados na rede.

2. Proximidade (Closeness): € uma medida obtida pelo inverso da distancia de um no
em relacdo a todos os outros nos da rede. Ela indica qudo proximo um no estd dos demais e

qudo central ele €.
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3. Forca (Strenght): deriva da soma de todos os caminhos que conectam um nd aos
demais, levando em consideracdo a média dos pesos das correlacdes. Essa medida é
considerada o indice de centralidade mais importante (Newman, 2018). Estudos recentes
mostraram que a forga é o indice de centralidade mais estavel, mesmo quando os casos séo
removidos do conjunto de dados, enquanto as medidas de intermediacdo e proximidade
(Closeness) ndo sdo tdo confiaveis (Epskamp et al., 2017; Fried et al., 2018). A Forca
geralmente é a métrica de centralidade mais precisamente estimada em redes psicoldgicas
(Bringmann et al., 2019; Epskamp, Borshoom & Fried, 2018).

4. Influéncia esperada (Expected Influence): Computa forca do no, levando em conta
valores positivos e negativos na soma, e ndo valores absolutos.

A interpretacdo € bastante direta, pois quanto mais & direita um indice estiver
posicionado, maior seré a centralidade do nd, com os valores mais a esquerda representando 0s
n6s menos centrais. Geralmente, as medidas de centralidade sdo apresentadas como escores Z
padronizados nos pacotes estatisticos para facilitar a interpretagdo. Esse procedimento é
importante para indicar problemas de flutuacdo decorrentes de amostras pequenas, comuns em

pesquisa em psicologia (Epskamp et al., 2018).

Analise de Preciséo e Estabilidade

Depois de estimado o modelo, investigou-se a precisdo e estabilidade dos indices de
centralidade estimando modelos de redes baseados em subconjuntos de dados (Bootstrapping)
(Burger et al., 2020; Epskamp et. al, 2018; Leme et al., 2021). A estabilidade da rede é uma
medida que indica até que ponto ela mantém sua topologia e outras propriedades quando novos
casos sao adicionados ao banco de dados. Cada um dos quatro indices de centralidade possui
um coeficiente de estabilidade, que quantifica o quanto aquele aspecto da rede tende a se

modificar com variagdes no numero de casos no banco de dados. O coeficiente de estabilidade
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da correlacdo (CS) (Epskamp et al., 2018) € um valor entre 0 e 1, sendo que para a rede ser
considerada minimamente estavel, ele ndo pode ser inferior a 0,25 e, preferencialmente, deve
ser superior a 0,5 (Epskamp, Boorsbhoom & Fried, 2017). Quando ele é igual ou superior a 0,7
mostra que, mesmo apos a exclusdo de 70% da amostra original, as medidas de centralidade
sdo estaveis o suficiente para serem interpretadas.

Em resumo, a andlise de redes é uma abordagem exploratéria que permite ao
pesquisador testar hipoteses simultaneamente para vérias varidveis, direcionando a atencéo
para diferentes aspectos do sistema em estudo (Costantini et al., 2015; Dalege et al., 2017). Ao
aplicar essa técnica, serd possivel visualizar as relacdes entre os diferentes focos de

comprometimento.

4.5 Plano de analise de dados
A Figura 14 apresenta o plano de andlise de dados, incluindo as principais variaveis
utilizadas, os instrumentos selecionados e seus procedimentos de andlise de dados
correspondentes. Essa figura fornece uma viséo geral da operacionalizagdo da pesquisa na
investigagdo empirica de forma concisa.
OBJETIVO GERAL
Examinar como os mdltiplos vinculos dos professores universitarios com as atividades de ensino,

pesquisa, extensdo e gestdo (comprometimento com agdes), bem como o vinculo afetivo com a
universidade (comprometimento organizacional) se articulam em um sistema de comprometimentos

e seus possiveis impactos sobre o desempenho no trabalho e a emissdo do comportamento de voz
pré-social em dois contextos universitarios, publicos e privados.

Segmentos Objetivos especificos Variaveis Instrumentos 'g‘;(il)'sse de
Caracterizacdo dos | Caracterizar os niveis Estatistica
niveis de de comprometimento | Comprometimento descritiva
comprometimento | dos docentes Organizacional. Comparacao
AR . MCO -
do docente em universitarios com Comprometimento ECAD de médias
relacdo a sua seus multiplos com as atividades. (Teste T e
A . R ASOD
instituicdo vinculos, incluindo a Desempenho no ANOVA).
o EVPS

empregadora. organizagéo trabalho.

empregadora e as Voz Pré-social.

atividades de ensino,
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pesquisa, extensao e
gestao.

Identificar e Anélise de
caracterizar os perfis agrupamentos
de comprometimento (clusters).
dos docentes
Relagdes entre universitarios com as
vinculo com a diferentes acbes
organizacdo e com | (ensino, pesquisa,
as atividades extensao e gestao),
docentes: explorando suas
identificando e relagbes com o
caracterizando comprometimento
perfis de com a organizagéo
comprometimento. | empregadora, 0
desempenho no
trabalho e o
comportamento de
voz pro-social.
Analisar as relacdes
entre as dimensdes do
comprometimento Analise de
e A com as agdes (ensino, correlacao.
A influéncia dos S a6 ( x ¢
- pesquisa, extensdo e
maltiplos x -
. gestdo), o Analise de
comprometimentos : 9
comprometimento regressao
no trabalho sobre o L .
organizacional (CO), linear
desempenho no . N A
as dimensdes do maultipla.
trabalho e o
comportamento de desempenho no
portame trabalho (DT) e 0 Anédlise de
voz pro-social. x
comportamento de moderacao.
voz pré-social (VPS),
e as variaveis socio
ocupacionais;
Descrever um sistema
de comprometimentos
dos docentes
universitarios com
suas instituicoes
empregadoras e com -
Descrevendo um preg Analise de
. as atividades de
sistema de . . redes
. ensino, pesquisa, ST
comprometimentos. psicoldgicas.

extensao e gestao,
comparando-0s em
universidades de
diferentes naturezas
juridicas (privada e
publica).

Figura 14. Plano de anélise de dados.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, foi realizada inicialmente a caracterizagdo descritiva dos construtos
centrais da pesquisa. Posteriormente, foram identificados e caracterizados os perfis de
comprometimento com as acdes e suas relagbes com o vinculo com a universidade,
desempenho docente e o comportamento de voz pro-social. Também foram analisadas as
correlages e regressdes existentes entre os multiplos tipos de comprometimento e as variaveis
dependentes, com o intuito de identificar os principais preditores do desempenho docente e do
comportamento de voz pro-social. Por fim, descreveu-se um sistema de comprometimento por

meio da analise de redes psicoldgicas.

5.1 Os construtos centrais da pesquisa: dados descritivos
5.1.1 Caracterizando os niveis de Comprometimento com a Universidade

A partir dos valores apresentados na Tabela 3, é possivel afirmar que os docentes
apresentaram elevados niveis de comprometimento organizacional (M=4,92, DP=0,90), valor
classificado como “Alto”, embora seja relevante destacar também que a amostra apresente certa
heterogeneidade, conforme o valor alcancado pelo desvio-padrdo (DP=0,90). As médias de
comprometimento das duas instituicGes pesquisadas (privada e publica) situam-se dentro da
faixa de "alto comprometimento” (M>4,5).

Os resultados do Teste-T independente mostraram que, em média, os professores que
trabalham na “instituicdo privada” sem fins lucrativos (M=5,63; DP=0,49) apresentam
comprometimento organizacional superior a dos professores da “instituicdo publica” (M=4,80;
DP=0,90); (t (414) = 10,287, p = 0,001). O tamanho de efeito da diferenca foi alto (d de

Cohen=0,96).
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Tabela 3

Comparacdo das médias dos multiplos vinculos entre as instituicdes privada e pablica

Escores Estatistica do teste t

Natureza IC da Diferenca

Variaveis .. L. Valor- Diferenca de Meédia (95%)
IE . . .
dalIES N M DP Minimo Maximo t Gl 0 de Média Limite Limite

inferior superior

COrg IIDErﬁlada 58 5,63 0,49 342 6,00
M=4,92 IES 10,28 131 0,001 0,82 0,66 0,98
DP=0,90 Plblica 358 4,80 0,90 1,00 6,00

5.1.2 Caracterizando os niveis de Comprometimento com as A¢fes Docentes

Conforme pode ser observado na Tabela 4, em sintese todos os vinculos apresentaram
diferencas estatisticamente significativas, entre a instituicdo pablica e privada. A média de
todos os vinculos esta acima do ponto médio (>3,0), demonstrando que todos os docentes
apresentaram niveis elevados de comprometimento com as atividades que estdo sendo
desempenhadas.
Comprometimento com o ensino

Pode ser observado que o comprometimento dos docentes com o ensino (M=5,75;
DP=0,47) e com a pesquisa (M=5,48; DP=0,65) obtiveram os maiores escores, tanto na
universidade privada quanto na publica. Além disso, é possivel notar que esses dois eixos de
comprometimento apresentam uma maior homogeneidade entre os respondentes, evidenciado
pelos valores mais baixos do desvio-padrédo (DP=0,47 e DP=0,65, respectivamente).
Tabela 4

Comparacéo das médias dos multiplos vinculos entre as institui¢fes privada e publica

Escores Estatistica do teste t
IC da Diferenca
Natureza de Média

dalES N M DP Minimo Méximo T @l Vaor- Diferenca =50,
p de Média

Variaveis
Limite Limite
inferior superior
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IES 4,71

CE oo 52 589 0,26 6,00
M=5,75 rég’ada 336 119 0,001 015 0062 0,24
DP=0,47 '8 344573 050 228 6,00

Publica
IES

CP po.y 50525078 328 600
M=548 3 -238 59 0020 -027 -050 -044
DP=0,65'"> 344553 064 157 6,00

Publica
IES

Cest. p . 44519078 328 600
=492 T 200 66 0049 026 000 053
DP=1,00'E° 318492 106 114 6,00

Publica
IES

CGest Privada 39 484 1,18 174 6,00

M=4,23 IES 295 49 0,003 0,64 021 1,06
DP=1,24 Pablica 323 4,19 1,29 1,00 6,00

Comprometimento com a Pesquisa

Os dados da Tabela 4 demonstram que 0 escore de comprometimento com a pesquisa
foi maior na instituicdo publica (M=5,53; DP=0,64) com diferenca estatisticamente
significativa em relacdo a instituicdo privada. Esse resultado indica uma maior presenca de
vinculo com a atividade de pesquisa na instituicdo publica, o que pode ter implicacfes para a
producdo cientifica e a formacdo de recursos humanos qualificados.

Rodrigues (2020) comparou as caracteristicas dos vinculos empregaticios dos
professores das universidades publicas e privadas no Brasil. Ela destaca que, a relacdo entre as
atividades docentes e a missdo da instituicdo pode variar dependendo se é uma universidade
publica ou privada, bem como a importancia atribuida a pesquisa. A autora demonstra que 0s
professores das universidades publicas tém vinculos mais estaveis e contam com mais
beneficios, como licenca-saude e incentivos a pesquisa, em comparagdo aos professores das
universidades privadas, o que resulta em menos preocupagdes com aspectos da vida cotidiana
e maior disponibilidade para a producéo académica. Além disso, segundo ela, os professores
das universidades privadas relataram maiores niveis de precariza¢cdo do trabalho, o que

interfere diretamente em um menor envolvimento em atividades de pesquisa. O estudo conclui
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que a estabilidade do vinculo empregaticio é um fator importante para a qualidade do trabalho
docente, pois permite aos professores se dedicarem mais as atividades de ensino e pesquisa.

E comum que as institui¢des publicas tenham um maior nivel de comprometimento com
atividades de pesquisa em comparagdo com as institui¢des privadas. Pelo menos quatro raz6es
podem ser elencadas para essas diferengas. A primeira é o financiamento, as instituicGes
publicas geralmente recebem financiamento do governo ou de agéncias de pesquisa publicas,
0 que lhes permite investir mais em atividades de pesquisa. Por outro lado, as instituicbes
privadas dependem principalmente de recursos proprios e, muitas vezes, buscam lucro. Isso
pode limitar os recursos disponiveis para investir em pesquisa.

A segunda diz respeito aos objetivos e missdes da universidade. As institui¢ces publicas
costumam ter como misséo principal promover o avango do conhecimento e o bem-estar da
sociedade. A pesquisa desempenha um papel fundamental na realizagc&o desses objetivos. Por
outro lado, as instituicdes privadas geralmente tém objetivos mais comerciais, como
desenvolver produtos ou servicos para obter lucro. Embora algumas empresas privadas também
possam realizar pesquisas, muitas vezes seu foco esta mais voltado para a aplicacdo préatica dos
resultados de pesquisa do que na propria pesquisa em si.

O terceiro trata do acesso aos recursos e colaborac@es. As instituicdes publicas muitas
vezes possuem acesso a uma ampla gama de recursos, como laboratérios, bibliotecas e equipes
de pesquisadores qualificados. Além disso, essas instituicdes tendem a promover a colaboracéo
entre pesquisadores e a troca de conhecimento, tanto internamente como em parcerias com
outras instituicBes publicas e entidades de pesquisa. Isso cria um ambiente propicio para a
atividade de pesquisa. As instituicGes privadas podem ndo ter acesso aos mesmaos recursos ou
podem estar mais focadas em proteger seus conhecimentos e propriedade intelectual.

O quarto e ultimo aspecto trata da publicacdo e divulgagdo. As instituicdes publicas

geralmente incentivam a publicacéo e a divulgagdo dos resultados de pesquisa por meio de
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periodicos cientificos, conferéncias e eventos académicos. A disseminag¢do do conhecimento é
vista como um beneficio para a comunidade académica e para a sociedade como um todo. As
instituicOes privadas, por outro lado, podem ter uma abordagem mais restrita a divulgacéo de
resultados de pesquisa, especialmente se estiverem preocupadas com a protecao de propriedade
intelectual e competitividade comercial.

E importante observar que essas caracteristicas nio sio absolutas e que existem
excecOes em ambos os casos. E fundamental enfatizar que as diferencas mencionadas podem
ser influenciadas por diversos fatores, como tradi¢cdo académica, misséo institucional e perfil
dos alunos e docentes. Algumas instituicbes privadas podem ter uma forte presenca e
investimento em pesquisa, enquanto algumas instituicdes publicas podem ter recursos
limitados e menos foco em pesquisa. Por isso, é crucial aprofundar a anélise dessas questdes e
buscar novas maneiras de promover uma cultura de exceléncia e comprometimento com a

pesquisa em todas as institui¢cbes de ensino superior.

Comprometimento com a Extenséo

Os docentes apresentaram um nivel elevado de comprometimento com a extenséo, com
0 escore médio de 5,75, embora perceba-se que este foi o vinculo com a maior variacdo na
resposta, como mostra o valor do desvio-padrdo (DP=1,00). E fundamental ressaltar que a
extensdo universitaria desempenha um papel crucial juntamente com o ensino e a pesquisa
dentro da universidade. Ela consiste na aplicacdo do conhecimento académico para resolver
problemas reais da sociedade. A extensdo universitéaria representa a interacdo da universidade
com a comunidade, permitindo o compartilhamento do conhecimento adquirido por meio do
ensino e da pesquisa realizados na instituigéo.

Nesse sentido os docentes que apresentam maiores escores nessa dimensao, tendem a

se identificar com esse foco, interagindo com as necessidades da comunidade em que a
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universidade esta inserida, promovendo o desenvolvimento social, estimulando acdes de
extensdo que considerem os saberes e praticas populares, assegurando os valores democraticos

como igualdade de direitos, respeito as pessoas e sustentabilidade ambiental e social.

Comprometimento com a Gestéo

Observa-se que o comprometimento com a gestdo obteve um escore “Médio Alto”
(M=4,23, DP = 1,24). O desvio-padrdo mede a variabilidade dos dados em relacdo a média e
sugere uma grande heterogeneidade entre os professores em relagédo ao envolvimento em
atividades de gestdo. Ressalta-se que entre os focos de comprometimento com as agOes
docentes, o comprometimento com a gestao foi o menor, inclusive sendo menor também que
0 escore de comprometimento organizacional (M=4,92, DP=0,90). Esse resultado pode indicar
que, entre as atividades desempenhadas pelos professores, a gestdo ainda ndo é considerada
uma tarefa de grande importancia e/ou identificacdo para eles, em comparagdo com as outras
atividades.

E relevante ressaltar que essas descobertas sdo respaldadas pela literatura, uma vez que
muitos professores-administradores, também chamados de "administradores académicos",
especialmente em universidades federais, mas também nas privadas, assumem cargos
administrativos sem necessariamente terem formacdo ou experiéncia prévia em gestao.
Geralmente, essas pessoas comegam suas carreiras em suas areas especificas de formacao para
atender as necessidades de seus cursos, departamentos, faculdades ou centros, e gradualmente
se envolvem em outras atividades até se tornarem professores-gestores (Barbosa, Mendonca &
Casunde, 2015). Como resultado da falta de formac&o especifica, € comum que a maioria dos
gestores educacionais enfrente dificuldades para desempenhar adequadamente suas funcoes
nas instituicdes de ensino em que trabalham (Moraes, 2008; Rizzatti, Rizzati Junior & Santor,

2004; Silva & Cunha, 2012).
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De acordo com Zabalza (2009), na academia, existem mecanismos de promogao que
valorizam a produtividade cientifica em detrimento das atividades gerenciais, o que pode levar
a uma negligéncia dessas atividades de gestdo. O autor afirma que a gestdo muitas vezes é vista
como oposta as necessidades de ensino, pesquisa e extensdo, sendo considerada estranha a
profissdo docente. Essa perspectiva pode resultar em professores desinteressados ou sem
qualificagdo para lidar com os desafios da gestdo universitaria. Portanto, é crucial buscar um
equilibrio entre as atividades académicas e a gestdo, reconhecendo a importancia de ambas

para 0 bom funcionamento das instituicfes de ensino superior.

5.1.3. Caracterizando os niveis de Desempenho no Trabalho docente em suas diferentes
dimensdes

Conforme pode ser observado na Tabela 5, a analise dos dados revelou que, os docentes
apresentaram um nivel médio de desempenho em todos os dominios, com uma média de 3,08
e um desvio-padrao de 0,577.

Desempenho no Ensino

O ensino € a atividade em que o0s docentes apresentam o escore mais alto, com uma
média de 4,14 e um desvio-padrao de 0,497. Isso indica que, em média, os docentes tém um
bom desempenho no ensino. As médias de desempenho no ensino das duas instituicbes
pesquisadas situam-se dentro da faixa de “alto desempenho” (M>4,0). Esse resultado indica
que, os professores tém um bom desempenho nessa area em ambas as instituicdes.

Tabela 5

Médias de Desempenho entre docentes

Escores Estatistica do teste t (Bootstrapping sample)

Natureza IC da Diferenca
Varidveis da - . Valor- Diferenca de Média (95%)
Instituiggo M DP MinimoMaximo -t Gl """ 40 Vredia Limite  Limite

inferior superior

DE IES

M=4.14 Privada 58 4,340,40 3,44 500 3,41 4140,001 0,23 0,10 0,37
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DP=0497 IES 306410050 233 500
Publica
IES
DPesq Privada 58 2,560,95 1,00 5,00
M=2,96 IES -3,78 414 0,001 -046 -0,69 -0,22
DP=0,873 .7 .. 3583,020,84 1,00 5,00
Publica
IES
DExt Privada 58 2,311,00 1,00 5,00
M=2,31 IES -0,52 414 0,958 -0,00 -0,30 0,29
DP=1,08 -7 .. 3582,321,09 1,00 5,00
Publica
IES
DGest Privada 58 2,821,01 1,00 4,77
M=2,91 IES -0,72 414 0,469 -0,09 -0,34 0,16
DP=0,911 Plblica 3582,920,89 1,00 5,00

Nota: DE = Desempenho no ensino; DPesq = Desempenho na pesquisa; DExt = Desempenho na extensdo; DGest
= Desempenho na gestao.

Desempenho na Pesquisa

Quanto ao desempenho na pesquisa, 0os professores da instituicdo pablica apresentam
uma média maior (M=3,02, DP=0,84) em comparagdo com 0s professores da institui¢do
privada (M=2,56, DP=0,95). Isso indica que, em média, os professores da instituicdo publica
tém um desempenho na pesquisa superior em relacdo aos da instituicao privada.

Os resultados do Teste-T de amostras independentes demonstraram que havia
diferencas estatisticamente significativas no desempenho no ensino (t (414) = 3,41, p < 0,05)
e desempenho na pesquisa (t (414) =3.78, p<0,05) entre as instituicdes privada e publica. Em
média, os professores que trabalham na “institui¢do privada” apresentam desempenho no
ensino (M=4,34, DP=0,40) superior a dos professores da “instituicdo publica” (M=4,10,
DP=0,50), enquanto o desempenho na pesquisa da instituicdo publica (M=3,02, DP = 0,84) ¢
maior do que o desempenho na instituicdo privada (M=2,56, DP=0,95).

Esses resultados destacam as diferencas nos niveis de desempenho no ensino e na
pesquisa entre as instituicdes privada e pablica. E importante considerar que outros fatores
podem influenciar essas diferencas, como recursos disponiveis, incentivos institucionais,

politicas de pesquisa e investimentos em formacgdo e capacitacdo dos professores, e carga
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horéaria em sala de aula (que retira tempo para pesquisa). Em resumo, os professores da
instituicdo privada apresentam um desempenho superior no ensino, enquanto os professores da
instituicdo publica tém um desempenho superior na pesquisa. Essas informacBGes podem
auxiliar as instituicGes a identificar areas de destaque e oportunidades de melhoria em seus

programas educacionais e de pesquisa.

Desempenho na Extenséo

Por outro lado, o desempenho na extensdo € o que apresenta a menor média, com um
valor de 2,31 e um desvio-padrdo de 1,08. Essa média é baixa, sugere que 0s docentes tém um
desempenho inferior nessa area em comparagdo com as outras atividades de docéncia.
Entretanto, o valor do desvio-padrdo indica uma variabilidade nesse eixo de atuacdo. Essa
variabilidade pode indicar diferencas individuais, motivacdes, experiéncias ou condic¢des de

trabalho que impactam o desempenho na extenséo.

Desempenho na Gestao

A pontuacdo para a gestdo foi praticamente a mesma em ambas as institui¢ées, publica
(M=2,92, DP=0,89) e privada (M=2,82, DP=1,01). Isso indica que ndo h& diferencas
significativas no desempenho da gestéo entre os docentes que fazem parte das duas instituicoes.
No entanto, é importante ressaltar que as médias encontradas podem ser consideradas baixas.

Esses resultados estdo em consonancia com a literatura, que aponta que desempenhar o
papel de gestor para um professor € um grande desafio, principalmente devido a lacuna
existente em relacdo a formacao e ao desenvolvimento de competéncias gerenciais. E sabido
que a trajetéria mais comum para professores que assumem funcbes de gestdo € comecar
atuando em suas areas de formacao, atendendo aos interesses de seu curso, departamento,

colegiado ou centro, e gradualmente se envolver em niveis hierarquicos mais altos até chegar
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a funcdo de dirigente (Moraes, 2008). Em outras palavras, os atuais administradores da
educacgédo, na maioria dos casos, ndo foram formados especificamente para desempenhar e
assumir o papel de gestores nas Instituicdes de Ensino em que trabalham (Rizzatti, Rizzati

Junior & Santor, 2004; Silva & Cunha, 2012).

5.1.4. Caracterizando o comportamento de voz pro-social

Para fins de levantamento de maiores informagdes sobre como 0 comportamento de voz
pré-social se manifesta entre os professores, nesta se¢cdo foram conduzidas inicialmente
andlises exploratdrias, descritivas e de diferencas entre grupos. Identificou-se que a média
geral de voz foi de 3,78 (DP=0,943).

Considerando o guia para a interpretacdo da escala de 1 a 5, proposta por Bastos et al.
(2020, pg. 266) pode-se inferir que esta foi uma média, dentro do percentil 30, sendo
classificada como uma emissdo do comportamento de voz dentro da média. Indicando que, em
geral, os participantes da pesquisa avaliam que emitem com frequéncia moderada ideias,
opinides e sugestdes construtivas para a organizacao.

Este valor é consistente com os encontrados em pesquisas anteriores utilizando o
mesmo instrumento no Brasil, (Pereira, 2019, com M=4,06 e DP=0,79; Carneiro, 2018, com
M=3,95 e DP=0,72 e Andrade, 2018, com M=3,85 e DP=0,78) e com instrumento similar na
Argentina (Omar, 2010, com M=3,95 e DP=0,73).

De acordo com Carneiro (2018), é importante que este valor de emissdo de
comportamento de voz pro-social seja avaliado com cautela, uma vez que, por ser um
comportamento esperado pela organizacédo, a auto avaliacdo da VPS pode sofrer o efeito da
desejabilidade social, ainda que tenha sido resguardado o anonimato aos participantes.

Destaca-se que, ao comparar como a VPS se manifestou em diferentes grupos de

trabalhadores, avaliando-se as variaveis de nivel individual, constata-se que os resultados da
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ANOVA-One Way demonstraram que ndo houve diferenca significativa (F (4,411) = 1,449, p
= 0,217] entre as médias de emissdo da VPS entre homens (M=3,71, DP=0,99) e mulheres
(M=3,82, DP=0,90).

Esse achado é consistente com os dados encontrados nos trabalhos de Andrade (2018),
Burris, Detert e & Romney (2013) e Carneiro (2018), o que demonstra que professores do sexo
masculino e do sexo feminino compartilham sugestdes sobre o trabalho na institui¢cdo de ensino
em que atuam de forma similar. Vale salientar que, em alguns estudos internacionais, 0 sexo
aparece como uma variavel associada ao quanto a VPS seréd emitida (Omar, 2010; Van Dyne
& LePine, 1998). Embora esta interacdo tenha se mostrado de intensidade fraca (LePine & Van
Dyne, 1998; Omar, 2010), isto indica uma possivel influéncia cultural nos resultados de sexo
X VPS.

O Teste-T independente mostrou que, em média, os professores que atuam na extensdo
ndo apresentam maior emissdo de comportamento de VPS (t (414) =0,669; p=0,504). Da
mesma forma, os professores que atuam no Stricto Sensu ndo apresentam maior emissao de
comportamento de VPS (t (414) = 0,856; p=0,392), o que demonstra que professores
independentes de sua atuacdo no stricto sensu e atuacdo na extensdo compartilham sugestoes
sobre o trabalho na instituicdo de ensino que atuam de forma similar. Fica evidenciado que
professores que ocupam cargos de gestdo apresentam niveis de expressdo da VPS (M=4,08,
DP=0,79) significativamente maiores (t (410,751) = 5,961, p<0,01) do que a de profissionais

que ndo ocupam cargos de gestdao (M=3,56, DP=0,98).
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Comparacdo da manifestagcdo do comportamento de voz pré-social em diferentes grupos sécio

ocupacionais.

Nivel da Variaveis Valor-
vVariavel sdcio Categoria N M DP t/F gl
ocupacionais P
Homem 166 3,71 0,99
Sexo Mulher 246 382 090 1,449 4,411 0,217
Até 30 anos 12 3,08 1,11
Entre 31e40 100 3,72 1,00
anos
Idade Er:l;;e 41e50 147 3,80 0,88 2117 4,410 0,07
Entre 51 e 60 101 3,89 0,89
anos
>60 anos 55 3,79 1,00
Casado 216 3,81 0,95
Divorciado 43 3,78 0,84
. .. Solteiro 126 3,67 0,97
Estado Civil Vilvo 5 4.25 106 1,234 5,410 0,292
Unido Estavel 27 3,87 0,78
Outro 2 5,00 0,00
individual Graduacéo 3 4,12 0,37
. x Especializagcgo 15 4,16 0,85
Titulagéo Mestrado 61 351 106 2,791 3,412 0,04
Doutorado 337 3,81 091
Possui pés-  Sim 141 3,79 0,90
doutorado Nao 275 3,77 0,96 0,143 414 0,887
Tempode  Até5 5 4,10 0,65
graduacdo  De 6210 22 328 1,15
(Em anos) De 11 415 64 3,78 1,07
De 16 4 20 68 362 o0g2 21 5409 0,059
De 21425 85 381 0,78
Maior que 25 171 3,88 0,96
Tempocomo Até5 42 3,73 0,93
professor De6al0 77 3,71 0,94
(Emanos) Dellails 85 359 1,01
De 16 a 20 75 3,78 0,90 1,617 5,410 0,154
De 21425 67 391 0,89
Maior que 25 70 3,97 0,92
Até 5 127 3,63 0,95
Tempo de De 6410 106 3,75 0,98
servigo na De11a15 80 387 094
organizacédo De 16 4 20 42 368 0,87 2,525 5,410 0,02
Ocupacional De 21a25 20 4,33 0,67
Maior que 25 41 395 0,88
Regime de Até 20 horas 15 3,77 1,27
Trabalho (Em Entre 20 e 29 20 360 096 0,396 411 0,811

horas
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horas _ Entre 30 e 39 10 366 113
semanais) horas
40 horas 74 385 1,00
40 com
dedicacdo 288 3,78 0,90
exclusiva (DE)
Atua na Sim 146 3,82 0,86 0,669 414 0,504
Extensao Nao 270 3,75 0,98
Ocupacargo  Sim 177 4,08 0,79
de gestdo Nao 239 3,56 0,98 5,961 410,751 0,001
Atua no Sim 195 3,82 0,94
Stricto Sensu  Néo 221 3,74 0,94 0,856 414 0,392
.. Natureza da Privada 58 394 091
Organizacional Organizacdo  Publica 358 3,75 0,94 1,453 414 0,147

Este resultado era esperado, pois, em geral, profissionais em diferentes niveis de gestdo
possuem mais autonomia e poder de decisdo dentro da organizacdo, além de serem mais
pressionados para contribuirem ativamente para a melhoria de diversos processos
organizacionais, portanto, sendo coerente que eles emitam mais ideias e sugestdes do que
aqueles trabalhadores que ndo estdo nesta posicdo. A diferenca de padrdo de manifestacdo da
voz pro-social entre gestores e ndo-gestores também foi identificada por Pereira (2019),
Carneiro (2018) e Andrade (2018). LePine e Van Dyne (1998) ainda foram além, observando
o aumento da manifestacdo da VPS a medida que subia o nivel hierarquico/status do
trabalhador.

Partindo para a avaliacdo da variavel de nivel organizacional, ndo foram encontradas
diferencas significativas na emissdo de voz por trabalhadores oriundos de organizacdes de
diferentes naturezas (t (414) =1,453, p=0,147), o que corrobora com os trabalhos de Carneiro
(2018) e Andrade (2008), que também ndo identificaram diferencas na média de emissdo de
VPS entre trabalhadores atuantes em organizacdes publicas e privadas. Tais dados sugerem
que os trabalhadores brasileiros expressam suas ideias e opinides de maneira similar em

diferentes organizagdes.
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5.2 Uma analise centrada nas pessoas: identificacdo e caracterizacdo dos perfis de
comprometimento com agdes docentes
5.2.1 Os perfis e suas caracteristicas Socio Ocupacionais dos oito perfis identificados
Conforme pode ser visto na Figura 15, a partir da andlise de cluster realizada, foram
identificados oito padrbes de comprometimento com as agdes docentes, aos quais foram
atribuidos os seguintes roétulos: 1. Mais comprometido, 2. Menos comprometido, 3.
Extensionista, 4. Nao pesquisador, 5. Gestor, 6. Pesquisador, 7. Pesquisador extensionista ndo
gestor e 8. Pesquisador gestor ndo extensionista.
Os Perfis 1. Mais comprometido (N=135; 33%) e 7. Pesquisador extensionista nao
gestor (N=134; 33%) e 6. Pesquisador (68, 16%) foram 0s mais representativos da amostra.
Enquanto que os perfis 2. Menos comprometido, 4. N&o pesquisador e 5. Gestor foram o0s

menos representativos da amostra.

Pesquisador-Gestor

” ’

Altamente
Comprometido
33%

Pesquisador-
Extensionista
32%

Comprometido com o
Ensino

Extensi%‘i{?ista

.. 4%
Extensionista-Gestor

1%
Professor-Gestor

Professor-Pesquisador 1%
16%

Figura 15. Frequéncia dos perfis na amostra.
De forma geral os perfis apresentam predominancia de pessoas casadas (51,92%) e do
sexo feminino (59,13%), que se reflete nos oito padrdes que foram identificados, com excegédo

do perfil pesquisador (P) que apresenta perfil predominantemente masculino (63,24%). A
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variagdo das porcentagens em relacdo a varidvel sexo ndo apresentou significancia estatistica
(X? =40,904, p=0,06).

Destaca-se que, apesar do nimero reduzido dos participantes que compuseram 0S
clusters (2. Menos Comprometimento, 4. Ndo pesquisador e 5. Gestor) verificou-se que de fato
eles se diferenciam qualitativamente de forma muito clara, quanto as caracteristicas socio
ocupacional e em relagéo aos focos de comprometimento com as agoes.

Em termos de caracteristicas pessoais e ocupacionais, o Perfil 1. Mais

Comprometimento apresentou maior participagdo de casados (52,59%). Quanto a idade, a

média foi de 48,35 anos (DP = 10,05). Quanto ao tempo de graduacgdo, apresenta média de
25,14 anos (DP=10,92), tempo de experiéncia como professor apresenta média de 18 anos
(DP=10,33) e média de tempo de servi¢co na universidade de 12,30 anos (DP=9,78), e alta
concentracdo de profissionais com titulacdo de doutorado (80,0%) e p6s-doutorado (72,59%).
A associacdo entre regime de trabalho e os perfis revelou-se significativa (X? =61,707,
p=0,001), 65,19% dos professores desse perfil apresentam regime laboral de 40 horas com
dedicacdo exclusiva, nimero bastante préximo ao percentual que foi encontrado na amostra
geral. A maioria dos professores nesse perfil atua na extensao (58,52%) e ndo atuam no stricto
sensu (56,30%). A associagao entre ocupar cargo na gestdo e os perfis revela-se significativa
(X? =44,605, p=0,001), 56,30% dos professores desse grupo ocupam cargo de gestdo. Os
professores que apresentam este perfil atuam majoritariamente no stricto sensu (43,70%).

No Perfil 2. Menos Comprometimento, a média da idade foi 50,67 (DP=10,15), maior

percentual de solteiros (50,0%) e alta concentragédo de profissionais com titulacéo de doutorado
(66,67%) e pos-doutorado (83,33%). Quanto ao tempo de graduacao, apresenta média de 28,5
anos (DP=11,60), tempo de experiéncia como professor com média de 19,66 anos (DP=11,37)
e média de tempo de servico na universidade de 11,50 anos (DP=9,58). Todos os professores

desse perfil ndo atuam na extensao, majoritariamente ocupam cargo de gestdo (83,33%). Vale
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ressaltar que a universidade privada apresentou predominancia desse perfil (53,45%), o que
sugere uma valorizacdo pela atividade de ensino nesse tipo de instituicdo. No entanto, é
importante destacar que a interpretacdo desses resultados deve levar em conta o contexto
especifico da universidade e do estudo em questdo, e que nao é possivel generalizar esses
achados para outras instituicdes ou contextos.

No Perfil 3. Extensionista, a média da idade foi 46,19(DP=11,16), verifica-se que este

grupo € o que apresenta a menor média de idade. Entretanto, vale destacar que a associacao
entre idade e os perfis ndo se revelou significativa (X2 =23,009, p=0,733). Esse grupo
apresentou percentual idéntico entre solteiros e casados (43,8%) e alta concentracdo de
profissionais com titulacdo de doutorado (43,8%) e baixa concentracdo de pos-doutorado
(18,8%). Da mesma forma, quanto ao tempo de graduacao, este grupo apresente a menor média,
22,26 anos (DP=10,62), mas a associacédo entre tempo de graduacéo e os perfis ndo se revelou
significativa (X2 =24,834, p=0,899). Quanto ao tempo de experiéncia como professor este
grupo também apresentou a menor média de 12,37 anos (DP=9,02), entretanto a associacéo
entre tempo de experiéncia como professor e os perfis ndo se revelou significativa (X2 =24,430,
p=0,909). No que diz respeito a média de tempo de servi¢o na universidade é de 9,38 anos
(DP=7,21).

No Perfil 4. Ndo Pesquisador, a média da idade foi 48,80 (DP=4,20), apresentando o

maior percentual de casados (60,0%) e alta concentracdo de profissionais com titulacdo de
doutorado (80,0%). Quanto ao tempo de graduacdo apresentou média de 28,0 anos (DP=5,14),
tempo de experiéncia como professor com média de 23,60 anos (DP=4,27) e média de tempo
de servigo na universidade de 14,00 anos (DP=6,92).

No Perfil 5. Gestor, encontra-se 0 maior percentual de casados (80,0%), mas, a

associagdo entre estado civil e os perfis ndo se revelou significativa (X? =18,201, p=0,991). O

perfil professor-gestor (PG) representa um grupo majoritariamente masculino (80,0%). Quanto
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a idade, é o grupo que apresenta a maior média (M=51,20; DP = 10,05) e alta concentracao de
profissionais com titulacdo de mestrado (75,0%). A associagédo entre titulacdo e os perfis ndo
se revelou significativa (X2 =50,957, p=0,001). Quanto ao tempo de graduacdo, apresenta
média de 28,40 anos (DP=10,87), tempo de experiéncia como professor apresenta média de
19,60 anos (DP=10,21). Esse perfil apresenta maior percentual de pessoas casadas (60%),
média de idade = 48,80 anos, menor média de tempo de experiéncia como docente = 23,60
anos e tempo de servico na universidade de 15,60 anos (DP = 11,32). A associagéo entre tempo
de servico na IES e os perfis revelou-se significativa (X? =57,184, p=0,010). Este grupo
apresentou a maior média em anos de trabalho na universidade (M=15,60, DP=11,32). Cerca
de 65,19% dos professores desse perfil apresentam regime laboral de 40 horas. Todos 0s
professores deste grupo ndo atuam na extenséo, e 80% nao atua no stricto sensu e 80% ocupam
cargo de gestdo. Observa-se também que a associacao entre atuar no stricto sensu e os perfis
revelou-se significativa (X? =24,474, p=0,001). Os perfis que apresentaram predominancia de
no stricto sensu foram o Pesquisador (63,2%) e o Pesquisador-Gestor (63,8%). Vale ressaltar
que a universidade publica apresentou predominancia desse perfil (77,04%) em relacdo a
instituicdo privada (22,96%). A associacao entre natureza da organizacao e os perfis revela-se
significativa (X2 =26,074, p=0,001).

O professor-gestor, também conhecido como “academic manager”, pode ser
reconhecido como aquele docente ou pesquisador que desempenha um papel de gestdo no
ensino superior, seja temporariamente ou permanentemente (Castro & Tomas, 2011). Ele é
aquele individuo que, mesmo assumindo a posicao de dirigente, ndo deixa nem abandona sua
identidade de professor (Esther & Melo, 2008). Esse resultado reforca a analise de Klein,
Molloy e Brinsfield (2012), que defendem que, para além do comprometimento organizacional,
outros tipos de vinculos podem ser estudados e considerados apropriados, levando-se em conta

0 contexto e os objetivos da organizagéo.
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No Perfil 6. Pesquisador, o Unico perfil predominantemente masculino (63,24%), a

média da idade foi 47,53 (DP=11,92), maior percentual de casados (57,40%) e alta
concentracdo de profissionais com titulacdo de doutorado (95,6%) e pos-doutorado (42,6%).
Este perfil € o que apresenta maior percentual de estagio pdés-doutorado, a associagdo entre
possuir pos-doutorado e os perfis revelou-se significativa (X? =14,742, p=0,039).

No Perfil 7. Pesquisador-Extensionista-Nao-Gestor, a média da idade foi 46,47 (DP=

9,91), maior percentual de casados (46,3%) e alta concentragéo de profissionais com titulacdo
de doutorado (78,47%) e pds-doutorado (39,6%). Quanto ao tempo de graduacdo, apresenta
média de 23,23 anos (DP=9,94), tempo de experiéncia como professor com média de 15,85
anos (DP=9,55) e média de tempo de servico na universidade de 10,02 anos (DP=8,62). Os
professores que mais atuam na extensdo pertencem a este perfil (45,21%) e ao grupo dos
professores altamente comprometido (AC) (41,48%). A associacdo entre atuar na extenséo e
os perfis revela-se significativa (X2 =53,760, p=0,001).

No Perfil 8. Pesquisador-Gestor-Nao-Extensionista, a média da idade foi 48,79

(DP=11,41), maior percentual de casados (59,6%) e alta concentragcdo de profissionais com
titulacdo de doutorado (91,5%) e pds-doutorado (38,3%). Quanto ao tempo de graduacdo, este
grupo apresentou média de 26,97 anos (DP=12,01), tempo de experiéncia como professor com
média de 18,78 anos (DP=10,26) e média de tempo de servico na universidade de 14,34 anos
(DP=10,47).

Esses resultados sugerem uma diversidade de combinagfes entre os focos de
comprometimento, com alguns perfis apresentando vinculo com um Unico foco, o que
caracterizaria um perfil mais especializado. Enquanto outros perfis que apresentam multiplos
focos simultaneamente, o que representa um perfil mais generalista.

Na Tabela 7 apresenta-se uma sintese dos perfis com suas caracteristicas

predominantes.



Tabela 7

Sintese dos perfis com suas caracteristicas socio ocupacionais predominantes
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Maiores Niveis Caracteristicas sociodemogréficas e % da
Perfis dos vinculos ocupacionais amostra
1. Mais Apresenta altos
Comprometimento niveis de Predominancia de casados; média de
comprometimento | idade = 48,35 anos; tempo de experiéncia
- 32,45%
nas quatro como docente = 18 anos e tempo de
dimensoes servigo na universidade = 12,30 anos.
analisadas.
2. Menos - Predominéncia de solteiros; média de
. Apresenta indices | . _ ) .
Comprometimento idade= 50,67 anos; tempo de experiéncia 0
Menores que a docente = 19,66 e tempo de servico 1,44%
média da amostra. | €°M° [ e P ¢
na universidade = 11,50 anos.
3. Extensionista Percentual idéntico entre solteiros e
casados (43,8%), € 0 grupo mais novo
com a menor média de idade = 46,19
Extenséo anos, menor média de tempo de 3,85%
experiéncia como docente = 12, 37 anos
e tempo de servigo na universidade é de
9,38 anos.
4. Nao Apresenta maior percentual de pessoas
pesquisador casadas (60%), média de idade = 48,80
Extenséo e anos, maior média de tempo de 1.20%
Gestao experiéncia como docente = 23,60 anos ’
e tempo de servico na universidade é de
14 anos.
5. Gestor Grupo mais velho com média de idade
= 51,20 anos, menor média de tempo de
Gestao experiéncia como docente = 19,60 anos e | 1,20%
tempo de servico na universidade é de
15,60 anos.
6. Pesquisador Unico perfil que é predominantemente
masculino (63,24%). Apresenta maior
percentual de pessoas casadas (57,40%),
. com média de idade = 47,53 anos, tempo
Pesquisa de experiéncia como docente = 16,73 16,35%
anos e tempo de servigo na universidade
é de 11,28anos.
7. Pesquisador Apresenta maior percentual de pessoas
extensionista ndo casadas (46,3%), com média de idade =
gestor Pesquisa + 46,47 anos, tempo de experiéncia como 32 219
~ _ . , 0
Extensao docente = 15,85 anos e tempo de servico

na universidade é de 10,02 anos.
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8. Pesquisador Apresenta maior percentual de pessoas

gestor nao . casadas (59,6%), com média de idade =

extensionista Ensm_o " 48,79 anos, tempo de experiéncia como
Pesquisa + ’ ’ 11,30%

docente = 18,78 anos e tempo de servico

Gestao na universidade é de 14,34 anos.

Como decisdo metodoldgica, para continuidade das andlises estatisticas das diferengas
encontradas entre os perfis identificados, resolve-se excluir os trés grupos que apresentaram
menos de dez participantes, a saber: “menos comprometido”, “ndo pesquisadores” e “gestores”.
Sendo assim, daqui em diante, serdo tratados cinco grupos designados como: 1. Mais

comprometidos, 2. Extensionista, 3. Pesquisador, 4. Pesquisador extensionista ndo gestor e 5.

Pesquisador gestor ndo extensionista.

5.2.2 A Relacdo dos Perfis com as A¢bes Docentes

O comprometimento com as agdes pode ser definido como um vinculo que caracteriza
a relacdo do individuo com uma acdo ou conjunto de atividades de trabalho (Meyer &
Anderson, 2016). Operacionalmente refere-se ao vinculo afetivo demonstrado pelo professor
com as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (Pereira, 2019).

A Tabela 8 apresenta os resultados das médias e desvios padrdo dos diferentes perfis
com as atividades de ensino, pesquisa, extensao e gestdo, assim como localiza as diferencas
encontradas.

Tabela 8

Relagao dos perfis com as agdes de ensino, pesquisa, extensao e gestédo

Ensino Pesquisa Extensdo Gestao

Descricdo N (%)
M(DP) M(DP) M(DP) M(DP)
1. Mais 135(32,45) 5,86(0,27) 5,65(0,42) 5,47(0,52) 5,33(0,51)
Comprometimento
2. Extensionista 16(3,85) 5,79(0,36) 4,11(0,37) 5,48(0,54) 3,20(0,81)

3. Pesquisador 68(16,35) 5,43(0,83) 5,65(0,50) 3,60(0,81) 3,21(1,00)
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4. Pesquisador ENG*  134(32,21) 5,79(0,35) 5,53(0,48) 5,44(0,49) 3,41(0,85)
5. Pesquisador GNE* 47 (11,30) 5,80(0,36) 5,62(0,55) 3,79(0,65) 5,25(0,48)
Amostra total 400 5,76(0,47) 5,55(0,55) 4,95(1,00) 4,24(1,23)

Nota: 4. Pesquisa ENG = Pesquisador Extensionista Ndo Gestor; 5. Pesquisa Gestor Ndo Extensionista.

A ANOVA mostrou que quantitativamente existe efeito dos perfis sobre os vinculos de
comprometimento com as agdes de ensino [F (4, 395) = 10,940, p < 0,001], pesquisa [F (4,
395) = 39,496, p < 0,001], extensdo [F (4, 395) = 184,281, p < 0,001] e a gestdo [F (4, 395) =
174,708, p < 0,001].

A partir dos resultados do teste post-hoc de Scheffe, pode-se verificar que em relagéo

ao comprometimento com o ensino, o Pesquisador (Perfil 3) apresenta 0 menor escore se

diferenciando dos demais perfis. (p<0,001). Em relagdo ao comprometimento com a pesquisa,

o0 Extensionista (Perfil 2) apresenta o menor escore se diferenciando em relagdo aos demais
grupos (<0,005).

No comprometimento com a extenséo, os Pesquisadores (Perfil 3) e os Pesquisadores

gestores ndo extensionistas (Perfil 5) apresentam os menores escores e se diferenciam dos
demais (<0,005).

E por altimo, no comprometimento com a gestdo, os perfis mais comprometidos (Perfil

1) e Pesquisador gestor ndo extensionistas (Perfil 5) se diferenciam dos demais grupos
apresentando os maiores escores (<0,005).

Os resultados da pesquisa podem ser atribuidos a diversos fatores, incluindo as
diferentes motivacgdes, interesses, formacdes académicas e experiéncias dos professores
universitarios. Por exemplo, pesquisadores tém formacdo mais voltada para a pesquisa do que
para 0 ensino. 1sso acontece porque a carreira de pesquisa muitas vezes requer habilidades
especificas, como a capacidade de conduzir experimentos, analisar dados, formular hipoteses

e escrever artigos cientificos. Além disso, os pesquisadores precisam estar atualizados com as



125

Gltimas descobertas em suas areas de estudo, 0 que exige um compromisso continuo com a
pesquisa.

No entanto, é importante notar que muitos pesquisadores também tém experiéncia no
ensino, especialmente em niveis mais avancados de educacdo, como poOs-graduacdo e
doutorado. Muitas universidades incentivam seus pesquisadores a lecionar, pois isso contribui
para a formacdo de novos cientistas e ajuda a disseminar o conhecimento cientifico.

Os professores extensionistas focam mais na extensdo universitaria do que na pesquisa
ou no ensino. Eles tém a responsabilidade de aplicar os conhecimentos académicos em projetos
praticos que beneficiem a comunidade externa a instituicdo de ensino. 1sso envolve atividades
como programas educacionais, prestacdo de servicos, desenvolvimento comunitario e projetos
sociais. O trabalho dos professores extensionistas € vital para promover a interacdo entre a
universidade e a sociedade, ajudando a resolver problemas reais e a melhorar a qualidade de
vida das pessoas.

Os professores gestores tém uma formagao mais orientada para a administracdo. Para
desempenhar suas funcOes eficientemente, esses profissionais precisam adquirir
conhecimentos em dareas como lideranca, planejamento estratégico, gestdo de recursos
humanos e gestdo financeira. Além disso, a formacdo em gestdo educacional também inclui
aspectos legais e normativos relacionados ao sistema educacional brasileiro.

Essas diferencas também levam a expectativas variadas em relacdo as atividades dos
professores universitarios. Pesquisadores podem priorizar suas pesquisas, extensionistas
podem concentrar-se mais nas atividades de extensdo e professores gestores dedicam-se
principalmente a gestéo.

As implicaces dos resultados para a gestdo das universidades sdo relevantes. E
importante que as instituicdes garantam oportunidades e recursos para que os professores se

engajem em atividades alinhadas com a miss@o da universidade. Isso pode incluir incentivos
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para envolvimento em ensino, pesquisa e extensdo, além de fornecer treinamento e
desenvolvimento para aprimorar habilidades em diferentes areas.

Para os proprios professores, levando-se em conta que a definicdo de comprometimento
traz o componente afetivo com a atividade realizada, é essencial que estejam cientes de suas
preferéncias e expectativas em relagdo as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestao.
Mesmo que as atividades ndo sejam suas preferéncias pessoais, estar disposto a participar delas
em beneficio da universidade é fundamental.

Para uma melhor visualizacdo das diferencas encontradas nas subdimensdes do
comprometimento com as agdes de cada perfil apresenta-se a Figura 16. Nessa figura, as
médias foram centradas em zero, com o objetivo de tornar os resultados mais confiaveis e
facilmente interpretaveis. Como pode ser visto nela, 0s Perfis “Mais comprometidos” e
“Pesquisadores gestores ndo extensionistas” apresentaram 0S maiores valores de

comprometimento com a gestdo (barra amarela), pesquisa (barra laranja) e ensino (barra azul).

Relagao dos Perfis com o Comprometimento com as Agoes

-1,50 -1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00 1,50
-
1. Mais Comprometimento
2. Extensionista
uCE
3. Pesqmsaaor CPesq
- CExt
4. Pesquisador Extensionista ndo gestor CGest
=

5. Pesquisador Gestornnadoextensionista

Amostra total

Figura 16. Cluster de perfis de comprometimentos com as agoes
Nota: CE=Comprometimento com o ensino, CPesq = Comprometimento com o ensino, CExt = Comprometimento
com a extensdo e CGest = Comprometimento com a gestdo. As médias estdo centradas em zero.
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5.2.3 A Relagéo dos Perfis com a Universidade

O comprometimento organizacional é definido como um sentimento de identificacdo
com os valores e normas da empresa, sendo representado como uma ligacdo afetiva entre o
trabalhador e a organizacéo (Bastos & Aguiar, 2015; Rodrigues & Bastos, 2010).

A Tabela 9 apresenta os resultados das médias e desvios padrdo dos diferentes perfis
com a universidade.
Tabela 9

Perfis de comprometimentos com a universidade

Descrigdo N (%) M(DP)

1. Mais Comprometimento 135(32,45) 5,28 (0,56)
2. Extensionista 16(3,85) 4,71 (0,22)
3. Pesquisador 68(16,35) 4,44 (0,13)
4. Pesquisador extensionista ndo gestor 134(32,21) 4,86 (0,74)
5. Pesquisador gestor ndo extensionista 47 (11,30) 4,81 (0,12)
Amostra total 400 4,92(0,89)

O teste ANOVA mostrou que existe um efeito estatisticamente significativo dos perfis
no comprometimento com a universidade [F (4, 395) = 12,008, p < 0,001]. A partir dos
resultados do teste post-hoc de Scheffe, é possivel verificar que o “Perfil 1. Mais
comprometido” apresentou 0 maior escore de comprometimento organizacional e se diferencia
dos demais grupos (p<0,001). Enquanto que, o Perfil 3, denominado "Pesquisador", apresentou
0 menor nivel de comprometimento com a universidade.

Essa constatacdo estd alinhada com estudos anteriores, 0s quais mostram que
pesquisadores tendem a se vincular mais a sua carreira e a comunidade cientifica a que
pertencem, resultando em uma menor ligacdo com a propria instituicdo (Pereira, 2019; Rowe,
Bastos & Pinho, 2013). De acordo com a pesquisa de Rowe, Bastos e Pinho (2013), o

comprometimento dos docentes com a institui¢cdo onde lecionam foi positivo, mas néo téo forte
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quanto o comprometimento com sua carreira. E comum que Pesquisadores se associem com
seus pares e instituicbes, onde encontrem melhores oportunidades para desenvolver suas
carreiras na pesquisa.

Para uma melhor visualizacdo das diferencas encontradas nas subdimensdes do
comprometimento com as ac¢Oes de cada perfil com a universidade apresenta-se a Figura 17.
Nessa figura pode ser visto que os perfis “mais comprometidos”, “pesquisador extensionistas

ndo gestor’ e “pesquisa gestor ndo extensionistas” apresentaram os maiores niveis de

comprometimento com a universidade.

-0,60 -0,40 -0,20 0,00 0,20 0,40 0,60

1. Mais Comprometimento _
2. Extensior-
B Comprometimento com a

4. Pesquisador Extensionista .
nao gestor

5. Pesquisador Gestor ndo I
extensionista

Figura 17. Perfis de comprometimentos com a universidade.

5.2.4 A Relacao dos Perfis com o Desempenho Docente

O desempenho docente refere-se a capacidade de realizar suas atividades de ensino,
pesquisa, extensao e gestdo com eficacia, ou seja, atingir 0s objetivos propostos em termos de
aprendizagem dos alunos (Pereira et al. 2016). A Tabela 10 apresenta os resultados das médias
e desvios padréo dos diferentes perfis com o desempenho docente.

Tabela 10

Perfis de comprometimentos com o Desempenho Docente

Descricao N (%) DE DPesq DExt DGest DGeral
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M(DP) M(DP) M(DP) M(DP) M(DP)

1. Mais Comprometimento  135(32,45) 4,27(0,39) 3,03(0,07) 2,66(0,09) 3,31(0,07) 3,60(0,06)

2. Extensionista 16(3,85)  4,11(0,96) 1,87(0,20) 2,41(0,29) 2,07(0,13) 2,45(0,22)
3. Pesquisador 68(16,35) 3,86(0,68) 3,17(0,10) 1,52(0,07) 2,56(0,08) 3,05(0,10)
4. Pesquisador ENG 134(32,21) 4,22(0,37) 2,97(0,06) 2,65(0,09) 2,62(0,07) 3,26(0,07)
5. Pesquisador GNE 47 (11,30) 4,04(0,06) 3,12(0,11) 1,73((0,11) 3,39(0,13) 3,42(0,12)
Amostra total 400 4,15(0,49) 3,00(0,85) 2,34(1,08) 2,91(0,91) 3,32 (0,87

Nota: 4. Pesquisa ENG = Pesquisador Extensionista Ndo Gestor; 5. Pesquisa Gestor Ndo Extensionista.

A ANOVA mostrou que existe um efeito dos perfis sobre as dimensdes de desempenho
docente, desempenho no ensino [F (4, 395) = 10,018, p < 0,001], desempenho na pesquisa [[F
(4, 395) = 8,544, p < 0,001], desempenho na extensdo [F (4, 395) = 22,892, p < 0,001],
desempenho na gestéo [F (4, 395) = 23,378, p < 0,001] e o desempenho geral [F (4, 395) =
10,308, p < 0,001].

Com base nos resultados do teste post-hoc de Scheffe, foram observadas diferencas
significativas nos escores de desempenho em relagédo aos diferentes perfis dos participantes:

1. Desempenho no Ensino: O Pesquisador (Perfil 3) obteve o menor escore e se
diferenciou significativamente do grupo dos professores mais comprometidos (Perfil 1) e dos
pesquisadores extensionistas ndo gestores (Perfil 4) (P < 0,001). Os extensionistas e 0s
pesquisadores gestores ndo extensionistas ndo apresentaram diferencas significativas em
relacdo aos demais grupos.

2. Desempenho na Pesquisa: O Extensionista (Perfil 2) obteve o menor escore e se
diferenciou significativamente em relacdo aos demais grupos (P < 0,005).

3. Desempenho na Extensdo: Os Pesquisadores (Perfil 3) e os Pesquisadores gestores
ndo extensionistas (Perfil 5) obtiveram o0s menores escores e se diferenciaram

significativamente dos demais grupos (P < 0,005).
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4. Desempenho na Gestdo: Os perfis "mais comprometidos™ (Perfil 1) e Pesquisador
gestor ndo extensionista (Perfil 5) se diferenciaram significativamente dos demais grupos,
apresentando os maiores escores (P < 0,005).

5. Desempenho Geral: O perfil extensionista (Perfil 2) obteve o menor escore e se
diferenciou significativamente em relacdo aos demais grupos (P < 0,005).

Esses resultados indicam que os diferentes perfis apresentam desempenhos distintos em
areas especificas, e o perfil do Pesquisador (Perfil 3) geralmente mostra 0s menores escores
em relacdo ao ensino e a extensdo. O perfil do Extensionista (Perfil 2) também apresenta um
desempenho inferior em relacdo a pesquisa e ao desempenho geral. Por outro lado, os perfis
"mais comprometidos™ (Perfil 1) e Pesquisador gestor ndo extensionista (Perfil 5) tendem a ter
desempenhos mais elevados na gestéo.

E importante levar em consideracdo essas diferencas ao avaliar e promover o
desenvolvimento dos professores e pesquisadores em suas atividades académicas e
administrativas. Os resultados da analise de variancia fornecem informacdes valiosas para a
compreensdo das caracteristicas distintas de cada perfil e podem auxiliar na implementacéo de
estratégias para aprimorar o desempenho dos docentes e pesquisadores em diferentes areas.

Na Figura 18 podem ser vistas as diferengas encontradas em cada perfil nas
subdimensdes do Desempenho Docente. Nessa figura pode ser observado que os perfis “mais
comprometido”, “pesquisador”, “pesquisador extensionistas ndo gestor” e “pesquisador gestor

ndo extensionistas” apresentaram os maiores desempenhos na pesquisa (linha verde).
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Relagao dos Perfis com o Desempenho Docente
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Figura 18. Relag&o dos Perfis com o Desempenho Docente

5.2.5 A Relagéo dos Perfis com a Voz Pro-Social

Analisou-se como cada um dos perfis identificados desenvolve a emissdo de
comportamento de VVoz Prd-Social, explorando, adicionalmente, possiveis diferencas entre os
grupos. A voz pré-social pode ser definida como comunicacdo intencional do empregado a
respeito de ideias, sugestdes, preocupacdes e informacdes de produzir melhorias ou mudancas
relacionadas ao trabalho (Van Dyne & LePine, 1998; Ang & Botero, 2003).

Conforme pode ser visto na Tabela 11, os perfis 5. Pesquisador Gestor Nao
Extensionista (M=4,14; DP =0,12) e o 1. Mais comprometido (M=4,12; DP = 0,71) sdo os que
mais apresentam comportamento de emissao de voz.

Tabela 11

Perfis de comprometimentos com a Voz Pré-Social

Descricao N (%) M(DP)

1. Mais Comprometimento 135(32,45) 4,12(0,71)
2. Extensionista 16(3,85) 3,23(0,24)
3. Pesquisador 68(16,35) 3,45(0,10)
4. Pesquisador Extensionista N&do Gestor 134(32,21) 3,54(0,84)
5. Pesquisador Gestor Nao Extensionista 47 (11,30) 4,14(0,12)
Amostra total 400 3,78(0,94)
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A ANOVA de uma via mostrou que existe um efeito dos perfis sobre as dimensdes de
desempenho docente, desempenho no ensino [F (4, 395) = 10,018940, p < 0,001], desempenho
na pesquisa [[F (4, 395) = 8,544, p < 0,001], desempenho na extenséo [F (4, 395) = 22,892, p
< 0,001], desempenho na gestdo [F (4, 395) = 23,378, p < 0,001] e desempenho geral [F (4,
395) = 10,308, p < 0,001].

A partir dos resultados do teste post-hoc de Scheffe, é possivel notar que os perfis “1.
Mais Comprometido” e os “5S. Pesquisador gestor ndo extensionistas” apresentam os maiores
escores de emissdo de comportamento de VVoz Pré-Social se diferenciando dos demais grupos
(p<0,001).

Como discussdo desse resultado, percebe-se que esses dois perfis também apresentaram
0s maiores niveis de comprometimento e desempenho com a gestdo. Aqui mais uma vez destaca-
se a postura mais proativa esperada pelas pessoas que se vinculam com atividades de gestéo, o que
permite dizer que os perfis docentes que apresentam maiores niveis de comprometimento com essa
atividade, de fato, acabam emitindo mais intensamente comportamentos de VPS. Nesse sentido,
esse estudo corrobora os achados de Pereira (2019) e Andrade (2018) onde trabalhadores que
ocupavam cargos de gestdo apresentaram niveis de expressdo de Vos Pré-Social mais elevados.

Para uma melhor visualizacdo das diferengas encontradas nos perfis em relacdo a
emissdo de voz pro-social (VPS) de cada perfil apresentamos a Figura 19. Conforme pode ser
visto nessa figura, os perfis “mais comprometidos” e “gestor ndo extensionista” apresentaram

0s maiores niveis de emissao de voz pro-social.
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Relacao dos Perfis com a Voz Pro-Social
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Amostra total 0,00

Figura 19. Relacdo dos Perfis com a Voz Pré-Social

5.3 A relagdo entre os Multiplos Comprometimentos e as Variaveis Socio Ocupacionais
com o Desempenho Docente

Além das andlises que buscaram avaliar a manifestacdo do desempenho no trabalho
entre as diferentes organizagdes, buscou-se investigar também as relagdes entre os multiplos

comprometimentos, as variaveis socio ocupacionais e o desempenho docente.

5.3.1 Correlacdo entre os Multiplos Comprometimentos, as Variaveis Socio Ocupacionais
e 0 Desempenho Docente

Conforme pode ser visto na Tabela 12, ao analisar as correlagdes estabelecidas entre o
comprometimento organizacional (COrg) e os quatro focos de comprometimento com as agdes:
ensino (CE), pesquisa (CP), extensdo (CExt) e gestdo (CGest), nota-se que todas elas
apresentaram resultados estatisticamente significativos, que apontam para relacfes positivas,
porém com magnitude de moderadas a fracas, r < 0,60 (Dancey & Reidy, 2018). Esses

resultados demonstram indicios de validade discriminantes entre os cinco focos de

Voz Pré-Social
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comprometimento, ou seja, é possivel sugerir que os multiplos comprometimentos se referem
de forma clara a cinco focos distintos e independentes.

A associacdo entre o comprometimento com 0 ensino e 0 comprometimento
organizacional foi a mais forte e significativa (r = 0,419; p < 0,01), sugerindo que os individuos
que se sentem mais comprometidos com o ensino também tendem a ter um maior
comprometimento com a organizagdo como um todo.

Enquanto que, a associagdo entre 0 comprometimento com a pesquisa e o vinculo com
a organizagcdo foi a mais fraca e significativa (r = 0,182; p < 0,01), sugere que o
comprometimento com a pesquisa pode ser um vinculo desenvolvido independentemente da
relacdo afetiva existente com a universidade. Esses achados também foram encontrados no

estudo de Pereira (2019).



Tabela 12

Matriz de correlac@es entre os Multiplos Comprometimentos, as Varidveis Socio Ocupacionais e 0 Desempenho no Trabalho

135

Regime Tempo Tempo Tempo de
M DP COrg CE CPesqCExtCGestldadeTitulacdo de « . DE DPesqDExtDGest DGeral

trabalhograduagaoprofessor SEIVICo

COrg 492 090 1

CE 5,75 0,47 ,419™ 1

CPesq 548 0,65,182™ 074 1

CExt 4,92 1,00,2367,261™ ,000 1

CGest 4,23 1,24 ,3887,249,1657,164" 1

Idade 47,6510,46 ,061 ,022 ,008 -,031,113" 1

Titulagdo 3,76 547 -,049 -,024 209" -136™ -,012,181" 1

Reg. de trab. 4,42 1,071-,069 -,052 ,222™ -,018 -,003 ,029 ,363™ 1

Tempo de 24,8110,71 ,014 ,000 ,018 -,095°,1017,930™ ,213™ ,039 1

graduacéo

Tempo de 17,08 9,95 ,057 ,078 ,041 -,042,1317,777" 211" ,086° ,789" 1

professor

Tempo de 11,56 9,46 ,086" ,054 ,016 -,042,1327,687" ,121™ 081 689 789" 1

Servigo

DE 4,14 0,49 ,334™,363™ ,084" ,369,187,085" -,105° -087" ,034 ,081" ,078 1

DPesq 2,95 0,87 ,038 ,034 545 -017 ,056 ,031 ,369" 342 064 ,091" 029 112" 1

DExt 2,31 1,08,1577,120™ ,017 ,597"7,092" -,018 ,002 ,113° -046  -,009 -023  ,2967,285 1

DGest 2,91 0,91,228™ 142" 152" 070 ,457",189" ,185™ ,199™ 193" 253" 245" 18573457 323" 1

DGeral 3,29 0,88,1957,122" 296,189,309 ,015 ,116~ ,193” 036 ,103" ,078 280,490 431,539 1

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral). **. A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Titulacdo e Regime de trabalho foram avaliados como variaveis ordinais.
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N&o houve correlagdo entre 0 comprometimento com a pesquisa e 0 comprometimento
com a extensdo. Isso sugere que o comprometimento dos professores com a pesquisa nao
necessariamente implica em um maior comprometimento com a extensdo, e vice-versa. Essa
constatacdo pode ter diversas implicagOes para a gestdo das atividades de pesquisa e extensao
nas universidades. Entre elas, o reconhecimento de que o comprometimento dos professores
com a extensdo pode ser influenciado por fatores diferentes daqueles que influenciam o
comprometimento com a pesquisa, como a percepcao de relevancia social e a disponibilidade
de recursos e suporte institucional. Essa relacdo pode variar dependendo do contexto
institucional. Embora, resultados similares a esse também tenham sido encontrados em Pereira
(2019).

Conforme pode ser visto na Tabela 12, as correlagfes bivariadas mostraram relagdes
positivas moderadas entre as dimensdes de comprometimento com a pesquisa (CP) e o
desempenho na pesquisa (DP), (r=0,545, p<0,05). Entre o comprometimento com a extensdo
(CExt) e o0 desempenho na extensao (DExt), (r=0,597, p<0,05). A relagéo entre as dimensdes
de comprometimento com a organizacdo (COrg) e o desempenho no ensino (DE) é a maior em
comparagdo com as outras dimensdes de desempenho (r=0,334, p<0,05). E interessante
observar que o desempenho na pesquisa (DP) ndo apresenta relagdo significativamente
estatistica com o COrg (r=0,38, p>0,05).

Destaca-se a relacdo encontrada entre o desempenho na pesquisa (DPesq) e a titulacéo
(r=0,369, p<0,01). Destaca-se ainda as relacfes entre o desempenho na gestdo (DGest) e o
tempo de servico na universidade (r=0,245, p<0,01). Também foi encontrada a relacdo entre o
DGest e o tempo de experiéncia como professor (r=0,253, p<0,01), entre 0 DGest e a idade

(r=0,189, p<0,01), e entre 0 DGest e a titulacdo (r=0,185, p<0,01).
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5.3.2 Preditores do Desempenho Docente

A partir da averiguacdo das correlagBes entre os multiplos comprometimentos, as
variaveis socio ocupacionais e o desempenho docente, buscou-se examinar, através de analises
de regressdo multipla, quais variaveis melhor explicam a ocorréncia do desempenho docente
em suas dimensdes conforme relagdes prevista no modelo tedrico e consequentemente testar
as hipdteses: H3: As dimensBes de comprometimento com as a¢des predizem o desempenho
geral e também em suas respectivas dimensdes e H4: As varidveis s6cio ocupacionais predizem
0 desempenho geral e individualmente em suas respectivas dimensoes.

Para isso, foram realizadas cinco analises de regressdo uma para cada uma das
subdimensdes de desempenho no trabalho (DE- Desempenho no Ensino, DPesg-Desempenho
na Pesquisa, DExt-Desempenho na Extensdo, DGest-Desempenho na Gestdo e DGeral-
Desempenho Geral (Tabela 13).

Tabela 13

Regressao linear com os antecedentes do Desempenho no Trabalho

Coeficientes padronizados

Variaveis Preditores t Sig. R?AR?

Beta
(Constante) - 6,464 ,001 - -
CExt 267 5,918 ,001 ,135,133
Modelol — DE  cp 216 4,460 001 ,211,207
COrg ,182 3,789 ,001 ,238,232
(Constante) - -6,857 ,001 - -
CPesq ,464 11,574 ,001 ,299,297
Modelo 2 DPesq 1y jac30 213 5,096 001 366,363
Regime de Trabalho ,161 3,824 ,001 ,388,384
(Constante) - -4987 ,001 - -
Modelo3 DExt CExt ,596 15,190 ,001 ,352,351
Regime de Trabalho ,122 3,102 ,002 ,367,364
(Constante) - 310 ,757 - -
CGest ,439 10,459 ,001 ,212,210
Modelo4 DGest | PO como 166 3,862 001 1222248
professor (em anos)
Regime de trabalho ,148 3,322 ,001 ,285,280
Titulagéo ,100 2,194 029 ,293,286
Modelo 5 DGeral (Constante) - -789 430 - -
CGest ,254 5,598 ,001 ,099,097

CPesq 227 4,947 ,001 ,164,160
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CExt ,144 3,222 ,001 ,183,177
Regime de Trabalho ,144 3,166 ,002 ,203,195

Nota: COrg = Comprometimento Organizacional, CE = Comprometimento com o Ensino,
CPesg = Comprometimento com a Pesquisa, CExt = Comprometimento com a Extensao, CGest
= Comprometimento com a Gestdo, DE = Desempenho no Ensino, DPesq = Desempenho na
Pesquisa, DExt = Desempenho na Extenséo, DGest = Desempenho na Gestéo.

Conforme pode ser visto na Tabela 13, o Modelo 1 descreve as variaveis que em
conjunto foram capazes de prever o desempenho no ensino (DE), o resultado sugeriu a
manutencdo das dimensbes de CExt, CE e COrg como variaveis antecedentes, estas variaveis
em conjunto foram capazes de explicar cerca de 23,2% da variagdo do DE (F (3, 410) = 42,594,
p < 0,001; A R%justado = ,232).

No Modelo 2, observou-se que, em conjunto com as variaveis de titulacdo e regime de
trabalho, o comprometimento na pesquisa (CP) foi capaz de prever 38,4% da variancia do DP
(F (3,410) = 86,689, p < 0,001; A R?%justado = 0,384). Resultados semelhantes foram encontrados
na literatura, onde o grau de escolaridade e anos de estudo também foram preditores de
desempenho (Fonseca & Bastos, 2003; Macedo, 2007.

No Modelo 3 as variaveis comprometimento com a extensdo (CExt) e regime no
trabalho foram capazes de prever 36,4% da variancia do DExt (F (2,411) = 119,235, p < 0,001;
ARZ3justado = 0,364).

No Modelo 4 foi verificado que o comprometimento na gestdo (CGest) em conjunto
com as variaveis regime de trabalho, tempo como professor e titulacdo foram capazes de prever
28,6% da variancia do DGest (F (4,409) = 42,396, p < 0,001; A R?%justado = 0,286).

No Modelo 5 foi verificado que o comprometimento na gestdo (CGest) em conjunto
com o comprometimento na pesquisa (CPesq), comprometimento com a extensédo (CExt) e

Regime de trabalho foram capazes de prever 19,5% da variancia do desempenho geral (F

(4,409) = 26,035, p < 0,001; A R%justado = 0,195).
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A literatura especializada ressalta que os docentes estdo sujeitos a uma diversidade de
arranjos de trabalho, os quais podem impactar a amplitude de seu desempenho e,
consequentemente, influenciar a trajetéria de sua carreira (Rowe, Bastos & Pinho, 2013).
Conforme evidenciado no presente estudo, o regime de trabalho exerceu uma influéncia
significativa no desempenho em &reas como pesquisa, extensdo e gestdo. A conexdo entre o
regime de trabalho e a eficacia docente diz respeito ao efeito que modalidades variadas de
contrato e carga horéria exercem sobre a qualidade e rendimento do trabalho realizado pelos
professores. Tal constatacdo € inteiramente compreensivel, uma vez que a aloca¢do apropriada
de horas nessas atividades se torna indispensavel.

Neste estudo, a titulagdo académica demonstrou a capacidade de elucidar uma porgao
da variabilidade observada no desempenho tanto em atividades de pesquisa quanto de gestéo.
No que concerne ao nivel educacional, diversos estudos indicam uma associacdo positiva entre
a formacéo académica e a eficacia, implicando que individuos com niveis mais elevados de
instrucdo frequentemente apresentam um desempenho superior no ambiente de trabalho
(Ishola, Adeleye, & Tanimola, 2018; Kasika, 2015; Ng & Feldman, 2009).

Os resultados indicaram que o comprometimento com a gestdo, pesquisa e extensdo
desempenha um papel significativo na predicdo do desempenho geral dos individuos avaliados.
A incluséo dessas dimensdes no modelo de anéalise contribuiu para uma melhor compreensao
dos fatores que influenciam o desempenho no contexto em questao.

E importante ressaltar que a porcentagem da variancia explicada pelo modelo (17,3%)
indica que existem outros fatores além do comprometimento com a gestéo, pesquisa e extensdo
que também influenciam o desempenho geral. Esses fatores podem incluir caracteristicas
individuais, ambiente de trabalho, habilidades especificas e outros aspectos relacionados ao

contexto profissional dos individuos. No entanto, a contribuicdo significativa do
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comprometimento com a gestdo, pesquisa e extensdo na explicacdo da variancia do

desempenho geral ressalta a importancia dessas dimensdes no contexto avaliado.

5.3.3 O vinculo com a universidade como moderador entre o comprometimento com as
acoOes e 0 desempenho docente

Uma vez concluidas as analises de regressdo, foi realizada uma analise de moderagao

com o objetivo de investigar em que medida o efeito do comprometimento com as ac0es
docentes sobre o desempenho no trabalho sdo moderadas pelos niveis de comprometimento
com a universidade. Foi verificado que o comprometimento organizacional ndo modera a

relacdo entre 0 comprometimento com o0 ensino e 0 desempenho no ensino (p>0,005), bem

como ndo modera a relagdo entre 0 comprometimento com a pesquisa e 0 desempenho na

pesquisa (p>0,005).

Conforme pode ser visto na Tabela 14, a interacdo entre comprometimento
organizacional e comprometimento com a extensdo (CExt*COrg) apresentou efeito
estatisticamente significativo, indicando a presenca de moderagdo. Para melhor compreender
o efeito, a variavel moderadora foi dividida em trés partes, adotando 0s pontos de corte: 16%
inferior, 64% mediano e 16% superior (Hayes, 2018).

Quando os niveis de comprometimento organizacional eram muito baixos (-0,921), a
relacdo entre comprometimento com extensdo e desempenho na extensdo apresentou um
tamanho de efeito (B=0,591, p<,001). Para niveis intermediarios de comprometimento (0,221)
organizacional, o tamanho de efeito tende a aumentar (B = 0,674, p <0,001), tornando-se ainda
mais forte para os maiores niveis de comprometimento organizacional (0,936) (B =,727, p <

0,001).
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Tabela 14

Efeitos do modelo de moderacdo entre comprometimento com a extensdo e organizagao

(CExt*COrg).

Coeficiente (b)  Erro-Padréo t p
Constant 2,304 ,043 53,131 ,001
CExt (X) ,658 ,045 14,718 ,001
COrg (W) 042 ,050 851 395
CExt*COrg ,073 ,038 1,928 ,055
Efeitos Condicionais (W)
COrg(centrada) Coeficiente (b)  Erro-Padréo t p
-,921 (16% Inferior) ;591 ,051 11,638 ,001
,221 (64% mediano) ,674 ,047 14,304 ,001
,936 (16% superior) 127 ,062 11,640 ,001

A Figura 20 apresenta graficamente os efeitos obtidos, para facilitar a visualizag&o.
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Figura 20. Efeitos da moderacdo CExt*COrg
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Da mesma forma, foi realizada uma anélise de moderacéo com o objetivo de investigar
em que medida os niveis de comprometimento organizacional moderavam a relacdo entre o0s
vinculos com as a¢des de gestdo (CGest) e 0 desempenho na gestdo (DGest). Conforme pode
ser visto na Tabela 15, a interacdo entre o (CGest*COrg) apresentou efeito estatisticamente
significativo, indicando a presenca de moderacéo. Para melhor compreender o efeito, a variavel
moderadora foi dividida em trés partes, adotando os pontos de corte: 16% inferior, 64%
mediano e 16% superior (Hayes, 2018).

Quando os niveis de comprometimento organizacional eram muito baixos (-0,921), a
relacdo entre comprometimento com a gestdo e desempenho na gestéo apresentou um tamanho
de efeito (B=0,279, p<,001). Para niveis intermediarios de comprometimento (0,221)
organizacional, apresentou tamanho de efeito tende a aumentar (B = 0,344, p < 0,001),
tornando-se ainda mais forte para os maiores niveis de comprometimento organizacional
(0,936) (B =,385, p < 0,001).

Tabela 15

Efeitos do modelo de moderagdo CGest*COrg

Coeficiente (b)  Erro-Padréo t p
Constant 2,885 ,043 69,149 ,001
CGest (X) ,332 ,035 9,382 ,001
COrg (W) ,084 ,049 1,711 ,088
CGest*COrg ,057 ,030 1,915 ,056
Efeitos Condicionais (W)

Coeficiente (b)  Erro-Padréo t p
-,921 (16% Inferior) ,279 ,040 6,946 ,001
,221 (64% mediano) ,344 ,037 9,252 ,001

936 (16% superior) 385 049 7,843 001
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A Figura 21 apresenta graficamente os efeitos obtidos, para facilitar a visualizag&o.
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Figura 21. Efeitos da moderagdo CGest* COrg

Ainda que a gestdo ndo seja geralmente a principal atividade de um professor
universitario, ela estd dentro do ambito das suas responsabilidades. O impacto do
comprometimento com a universidade na dedicacdo a gestao parece ser l6gico, pois o interesse
na gestdo esta diretamente ligado ao desejo de melhorar a universidade e ao compromisso com
0 progresso da instituicdo em que se trabalha. De forma similar, esse efeito de moderagéo na
extensdo também incorpora o desejo de ver a universidade cumprindo seu papel social ao
compartilhar resultados de pesquisa e avangos tecnolégicos com a sociedade.

Em relacéo a falta de efeito moderador da ligacdo com a universidade na dedicacéo a
gestdo, pode-se inferir que a ligacdo do professor com a pesquisa é mais intrinseca e pessoal,
impulsionando um desempenho superior. 1sso ndo necessariamente exige um vinculo

emocional com a organizagdo para que o pesquisador seja produtivo. 1sso corrobora a premissa
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subjacente desta tese, de que o foco de uma pessoa pode estar direcionado para a¢fes ou
atividades especificas, independentemente da ligacdo com a universidade (Meyer & Anderson,
2016; Neubert & Wu, 2009). Isso justifica por que a ligacdo com a pesquisa é a mais autbnoma.
E importante refletir que estudos que apenas consideram o comprometimento com a
organizacdo como um preditor do desempenho, algo tradicional na literatura, ndo conseguem
capturar a variabilidade do desempenho que pode ser explicada pelo comprometimento com a

acao.

5.4 A Relagdo entre os Multiplos Comprometimentos, as Variaveis Socio Ocupacionais e
a Voz Pré-social
5.4.1 Correlagdo entre os Multiplos Comprometimentos, as Variaveis Sécio Ocupacionais e a
Voz Pro-Social

Conforme pode ser visto na Tabela 16, trés dos quatros vinculos com as acles se
correlacionam com a VPS, com exce¢cdo do comprometimento com as agdes de pesquisa
(r=0,080, p=331). O que demonstra que este vinculo ndo pode ser considerado como um
indicador apropriado do VPS. Essa falta de associacao pode ser influenciada por varios fatores,
como diferencas na natureza das atividades de pesquisa, incentivos ou recompensas associadas
a pesquisa, ou mesmo caracteristicas individuais dos professores.

Destaca-se a relacdo existente com o vinculo com as ag¢fes de gestdo, que apresentou
uma correlacdo moderada com o VPS (r=0,419, p<0,01). Tal fato permite inferir que o
comprometimento com as atividades de gestdo tende a se relacionar, ainda que de forma
moderada, a mais niveis de voz, seja através do compartilhamento de informacdes, seja no
posicionamento frente a algum procedimento, de forma a contribuir para a melhoria da

organizacéo.
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Em resumo, os resultados destacam que o comprometimento com as atividades de
ensino e extensdo esta positivamente associado a expressdo de comportamentos de voz pro-
social entre os professores. Por outro lado, o comprometimento com a pesquisa ndo apresentou
relacdo significativa com a VVPS, enquanto o comprometimento com as atividades de gestdo
mostrou uma correlacdo moderada e positiva com a VPS.

Quanto as variaveis socio ocupacionais, as analises de correlacéo indicam que o tempo
de graduacédo (r=0,100, p<0,05), o tempo como professor (r=0,131, p<0,001) e o tempo de
servico na universidade (r=0,112, p<0,05) estdo positivamente associados & emissdo de
comportamento de voz, o que significa que quanto mais tempo o professor tem de formado,
quanto maior for o seu tempo de experiéncia na profissdo e quanto mais tempo em anos de
trabalho na universidade, maior é a frequéncia com que eles comunicam informacGes
construtivas para a organizagdo, embora constata-se que as magnitudes dessas associagoes
sejam fracas.

Quanto a relacdo com o tempo de trabalho, esse achado vai na mesma dire¢ao do estudo
de Andrade (2018), que havia identificado que o tempo de empresa se associava positivamente,
embora em baixa magnitude, com a emissdo de comportamentos de voz. Por outro lado, a idade
ndo demonstrou ter relacdo significativa com a frequéncia com que o trabalhador usa a sua
VPS (r=0,085, p<0,01).

Esses dados contrariam os achados de estudos anteriores (Carneiro, 2018; Andrade,
2018). A discrepancia de resultados pode estar relacionada a peculiaridades da amostra, tais
como: o tipo de trabalho realizado pelos participantes, o contexto organizacional em que eles

estavam inseridos e a faixa etaria da amostra.
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Tabela 16
Matriz de correlagdes entre os Multiplos Comprometimentos, as Variaveis Socio Ocupacionais e a Voz Prd-Social
Regime
de Tempo de Tempo como Tempo na

COrg CE CPesq CExt CGest Idade Titulacdo trabalhograduacdoprofessor organizacdo Voz

COrg 1

CE 4197 1

CPesq 182 074 1

CExt 236,261,000 1

CGest 388 249" 1657 1647 1

Idade (em anos) ,051 ,022 ,008 -,031 1137 1
Titulacdo -,049 -,024 2097 -1367 -012 1817 1

Regime de trabalho  -,069 -,052 222" -018 -,003 029 363 1
Tempo de graduacdo ,014 ,000 ,018 -,095 ,101° 930" 213" 039 1

*% *% *%

Tempo de professor 057 ,078 ,041 -,042 ,131 777 211 086 ,789" 1
Tempo na organizacio,086 ,054 ,016 -,042 1327 6877 1217 ,081 689"  ,789™ 1
Voz 153" ,184™ 080 128" 419" 085 ,009 ,030 ,100" 1317 1127 1

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral). **. A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Titulacdo e Regimento de trabalho foram avaliados como variaveis ordinais.
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5.4.2 Preditores da VVoz Pro-Social

Uma vez realizadas as correlag@es entre os multiplos comprometimentos, as variaveis
sOcio ocupacionais e a voz, partiu-se para a avaliacdo das relagdes previstas no modelo teérico
e consequentemente, testar as hipdteses: H6: As dimensdes de comprometimento com as a¢oes
predizem individualmente a emissdo de comportamento de voz pré-social e H7: As variaveis
sOcio ocupacionais predizem o comportamento de voz pré-social.
Tabela 17

Regressao linear com os antecedentes da Voz Pré-Social

Coeficientes

Variavel ) ) _
Modelos o Preditores padronizados  t Sig. R? AR?
Critério
Beta
(Constante) - 16,176 ,001
Modelo 1 VPS 173,171
CGest 0,416 9,299 001

Na Tabela 17, destaca-se 0 comprometimento com a gestdo (CGest) como o unico
vinculo que se manteve como preditor do comportamento de voz pré-social (VPS). O modelo
revelou que o vinculo com a gestdo foi capaz de explicar de forma significativa (p<0,001)
17,1% do comportamento de voz pré-social. Essa descoberta reforca a postura proativa
esperada nas atividades de gestdo, indicando que os docentes com maior comprometimento
com essa atividade demonstram um comportamento de VVoz mais intenso.

Nesse sentido, este estudo confirma os resultados de Pereira (2019) e Andrade (2018),
nos quais trabalhadores em cargos de gestdo apresentaram maior expressdo de comportamentos
de VPS. Isso evidencia que a maior contribuigdo para explicar a VPS em relacdo as variaveis
analisadas esta relacionada ao comprometimento do professor com seu papel como gestor

(B=0,416).
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Vale ressaltar que o método adotado (Stepwise) no modelo excluiu os outros vinculos
de comprometimento, como 0 ensino, pesquisa e extensdo, bem como as variaveis socio
ocupacionais (idade, titulagéo, regime de trabalho, tempo de graduagéo, tempo de professor e
tempo na organizacdo). Isso indica que esses fatores ndo contribuiram para explicar o

comportamento de VVoz Pré-Social.

5.4.3 Sintese das Intera¢des das Variaveis Socio Ocupacionais com a Voz Pré-social

Na Tabela 18, encontra-se uma sintese comparativa entre os resultados da interacdo das
variaveis socio ocupacionais com o comportamento de VPS no presente estudo e em mais dois
estudos encontrados na literatura que avaliam este fendmeno entre trabalhadores brasileiros.
Desta forma, pode-se relatar que, neste estudo, os professores que ocupam cargo de gestao, que
possuem mais tempo de formacao, tempo de experiéncia na docéncia e tempo de servi¢o na
universidade sdo 0s que mais expressam suas ideias, sugestdes e recomendacdes com o
proposito de provocar mudangas positivas no contexto de trabalho.
Tabela 18

Sintese das Interacfes das Variaveis Socio Ocupacionais com a Voz Pré-social

Nivel da Variavel Variaveis socio Esta Carneiro Andrade
ocupacionais Pesquisa (2018) (2018)
Sexo Néo Né&o -
Idade (em anos) Néo Sim -
Estado civil Né&o - -
Individual Titulagéo(EscoIarigade) N.éo Sim -
Tempo de graduacéo Sim - -
(em anos)
Tempo como professor Sim - -
(em anos)
Tempo de servigo na Sim Né&o Sim
organizagéo
Regime de trabalho Nao - -
Ocupacional Atua na extensdo ou ndo.  Né&o - -
Ocupa cargo de gestdo Sim Sim Sim
Atua no stricto-sensu ou Né&o - -
néao

Organizacional Natureza da organizacdo  N&o N&o Sim
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5.5 Descrevendo um Sistema de Comprometimentos

A utilizacdo da andlise de cluster permitiu a caracterizagdo da amostra com base nas
similaridades e diferencas entre os professores. 1sso resultou em uma interpretacdo focada na
descri¢do dos grupos formados. No entanto, devido a natureza estatica desses conjuntos, 0s
quais sdo delimitados por suas préprias caracteristicas, esse método néo viabiliza uma andlise
aprofundada das relacGes entre os diferentes focos de comprometimento. Consequentemente,
a compreensao dos vinculos enquanto um sistema fica comprometida.

Para contornar essa limitacdo, nesta se¢do, como parte do Ultimo objetivo desta tese,
foram construidas redes psicoldgicas que representam os focos de comprometimento
(universidade, ensino, pesquisa, extensao e gestdo). A primeira rede exibe as relagcdes gerais
entre os elementos das subdimensdes de comprometimento (Figura 22). A segunda rede aborda
as interconexdes observadas em uma instituicdo privada (Figura 26), enquanto a terceira ilustra
a rede presente em uma universidade publica (Figura 27). Por fim, a quarta rede (Figura 30)
proporciona uma comparacgéo entre as relagdes dos focos de comprometimento nas instituicoes
privada e publica. Além das representacdes gréaficas, essas redes também incorporam medidas

de centralidade, indicadores de precisao e estabilidade.

5.5.1 Estimacéo da Rede Geral

A analise de redes gerou uma representacdo visual do sistema de comprometimento,
permitindo observar as maltiplas ligacdes estabelecidas entre os focos (Figura 22). Esse sistema
é formado por uma rede densa e ndo direcionada. Nela, encontram-se 35 nos e 179 arestas,
divididos em cinco focos de comprometimento, ensino (cor vermelho), pesquisa (cor azul),

extensdo (cor amarelo), gestdo (cor verde) e universidade (cor laranja).
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Figura 22. Rede psicoldgica geral demonstrando as relacdes entre os itens das subdimensdes

de comprometimento

Nota: ecade = Comprometimento com ensino, ecadp = Comprometimento com a Pesquisa, ecadex =
Comprometimento com a Extensdo, ecadg = Comprometimento com a Gestdo e COrg = Comprometimento
organizacional)

A rede apresentou elevada esparsidade (Sparsity = 0,711). A esparsidade refere-se a
proporcdo de conexdes existentes em um grafo em relacdo ao nimero total de possiveis
conexdes. O valor apresentado indicou que a rede possui uma quantidade consideravel de
conexdes em relagcdo ao numero maximo de conexdes possiveis entre 0s nds. I1sso sugere que
0s ndés na rede estdo bastante interligados, o que pode ter implicacbes em termos de

complexidade, eficiéncia e propagacdo de informagbes no sistema.



151

As redes, de forma geral, exibem correlagdes quase que integralmente positivas entre
todos o0s nos, representadas por arestas na cor azul, com algumas correlagdes negativas, que
foram sinalizadas em caixas vermelhas. Além disso, as correlages parciais moderadas entre
os itens do mesmo foco indicam que eles estdo consistentemente relacionados dentro de cada
foco de comprometimento, reforcando a validade do modelo e a consisténcia das medidas
utilizadas. A espessura das correlagGes corresponde a forca da associagao estabelecida entre os
pares de nos, sendo também responsaveis pelo controle do efeito que os nés geram no sistema
(Epskamp et al., 2018). Quanto mais forte é a correlagdo entre nodos, mais escura e espessa
seré a aresta.

Na analise da rede, podemos observar que os focos de comprometimento se agruparam
em cinco comunidades distintas e que os itens de cada foco se correlacionam mais fortemente
dentro de suas prdprias comunidades mostrando relacfes fortes e intermediarias entre eles.
Através do tamanho dos nos, € possivel notar que o vinculo estabelecido com a universidade é
menor em comparagdo com os outros focos de comprometimento. Dentro dos vinculos com as
acOes, destacam-se 0 comprometimento com 0 ensino e a pesquisa como 0s mais fortes e
consolidados.

Por outro lado, é perceptivel que o0 compromisso com a gestdo é o que se manifesta de
maneira mais incipiente na rede, sugerindo que esse foco pode ser menos desenvolvido ou
menos interligado com os demais focos de compromisso. Esse achado encontra respaldo na
literatura, visto que grande parte dos professores-gestores nas universidades - principalmente
nas instituicdes federais - assumem cargos administrativos sem necessariamente possuir
capacitacdo prévia ou experiéncia na area de gestdo. Muitas vezes, eles assumem fungdes
administrativas, mesmo sem terem passado por treinamentos ou acumulado experiéncia
anterior na gestdo. Geralmente, o percurso desses individuos comega com atividades em suas

areas de formacéo, atendendo as exigéncias de seus cursos, departamentos, comités ou centros.
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Conforme o tempo passa, gradualmente ascendem a niveis hierarquicos mais elevados até
alcangarem posicoes de lideranga (Moraes, 2008). Em outras palavras, a maioria dos atuais
gestores educacionais ndo foi especificamente preparada para desempenhar funcdes de
lideranca nas institui¢Ges de ensino onde trabalham (Rizzatti, Rizzati Junor & Santor, 2004; da

Silva & Cunha, 2012).

5.5.2 Indices de Centralidade da Rede Geral

Na Figura 23, sdo apresentados os indices de centralidade intermediacao
(Betweenness), proximidade (Closeness), forca (Strength) e influéncia esperada (Expected
Influence). Quanto mais a direita um indice estiver posicionado, maior serd a centralidade do
no, enquanto os valores mais a esquerda representam 0s nGs menos centrais.

Considerando as medidas de Betweenness (Intermediacdo) e Closennes (Proximidade),
o gréafico mostra que o nd que mais se destacou a direita do grafico, foi o #Ecadel. Considero
importante nesta profissdo desenvolver atividades de ensino, com um valor de 3,464. Essa
pontuacdo indica que esse no esta localizado em posicdo estratégica na rede, atuando como
com fungdo de intermediacdo e proximidade entre outros itens do sistema, gerando
acoplamento (por exemplo, #Ecadex 1. Considero importante nesta profissdo desenvolver
atividades de extensdo, como pode ser visto na Figura 23)

A proximidade é uma métrica usada para identificar nés que tém a capacidade de
disseminar informacdes eficientemente em uma rede. Essa medida calcula a distancia média
inversa de um no para todos os outros nés no grafo. Ela é um indicador do segundo elemento
essencial da Teoria CST, que é o acoplamento (Klein, Solinger & Duflot, 2020).

O acoplamento € um parametro identificado pela CST que mede o grau de sincronia
temporal entre dois focos de comprometimento. Ele pode ser forte, indicando que mudancas

em um comprometimento estdo fortemente associadas a mudancas em outro
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comprometimento, ou fraco, quando 0s comprometimentos ndo se desenvolvem
completamente na mesma dire¢do. Quando os comprometimentos estdo acoplados, eles
funcionam em conjunto, influenciando-se mutuamente. Por outro lado, quando os
comprometimentos estdo desacoplados, eles funcionam de forma independente, sem uma
interdependéncia significativa (Klein, Solinger e Duflot, 2020; Liu et al., 2016; Solinger et al.,

2015).

Betweenness Closeness Strength Expected Influence

ecadg? 4
ecadg6 4
ecadgb 4
ecadg4 4
ecadg3 4
ecadg2 4
ecadg14
ecadex7 -
ecadex6
ecadex5 4
ecadex4 4
ecadex3
ecadex2 4
ecadex]
ecadp7 4
ecadp6
ecadp5 4
ecadp4 4
ecadp3 4
ecadp2 4
ecadp1 4
ecade7 4
ecade6 4
ecade5
ecade4 4
ecade3
ecade?2
ecadel 4
corg7 -
corg6
corgb A
corg4
corg3 -
corg2 -
corg1 4

Figura 23. Indices de centralidade (1C) da rede psicoldgica mostrando relaces entre itens que
medem os multiplos vinculos.

Quanto as medidas de Forca e Influéncia esperada, o né que mais se destacou foi o
#Ecadex3. Gosto de desenvolver atividades de extensdo, com um valor de 1,336. O
comprometimento com a extensdo é considerado uma dimenséo central na rede, demonstrando

a valorizacéo das atividades de extensdo na atuacao profissional.

5.5.3 Analises de precisdo e estabilidade da Rede Geral
A andlise de redes verifica a confiabilidade da rede por meio de duas medidas: a
precisdo das arestas e a estabilidade dos indices de centralidade. A precisdo das arestas é

verificada utilizando o intervalo de confianca de 95%, enquanto a estabilidade dos indices de
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centralidade utiliza estimativas de modelos de rede baseados em subconjuntos de dados. A
estabilidade das arestas € representa em um grafico no qual as ligacdes estdo alinhadas por
ordem crescente de peso, indicadas por pontos vermelhos. Os pontos pretos equivalem a média
dos valores simulados para cada aresta na reamostragem, e a area cinza indica o intervalo de
confianca. Na Figura 24, observa-se a existéncia de alguns intervalos de confianga amplos, o
que indica baixa estabilidade dos pesos de algumas arestas.

Dentro do sistema, conexdes especialmente fortes surgem entre alguns pares de nos:
#Corgl. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como uma grande
instituicdo para a qual é 6timo trabalhar e #Corg3. A organizacdo em que trabalho realmente
inspira 0 melhor em mim para 0 meu progresso no desempenho do trabalho. Isso indica que a
universidade ndo apenas fornece um ambiente positivo, mas também promove o crescimento
profissional e incentiva os professores a alcancarem seu potencial.

Essas conexdes podem ser de natureza profissional, social ou emocional, indicando a
existéncia de uma rede solida de relacionamentos e interagdes dentro do ambiente de trabalho.
Quando o professor fala com seus amigos, ele descreve a universidade como uma grande
instituicdo para a qual é 6timo trabalhar. Essa perspectiva sugere que ele vé a organiza¢do como
um local onde se sente valorizado, apreciado e onde o ambiente de trabalho é positivo e

gratificante.
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Figura 24. Anélise de estabilidade das linhas e arestas.
Nota: A lateral esquerda da figura apresenta os itens do instrumento. Tendo em vista a grande quantidade de itens,
a leitura pode se tornar dificil.

Entre 0 n6 #Ecade3. Gosto de desenvolver atividades de ensino e o n6 #Ecade4. Sinto
orgulho em desenvolver as atividades de ensino. Essa relacdo indica que o professor tem
interesse e prazer em compartilhar conhecimento e educar outras pessoas. O ensino pode ser
uma area de atuacdo que traz satisfacdo pessoal e um senso de proposito. Esse sentimento de
orgulho pode ser resultado do impacto positivo visto pelo professor em seus alunos, do
reconhecimento recebido por seus esforgos educacionais ou da sensacdo de contribuir para a

formacé&o de outras pessoas.
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Entre os nos #Ecade5. Considero desafios profissionais estimulantes as atividades de
ensino e 0 nd #Ecade6. Tem grande significado pessoal me dedicar as atividades de ensino.
Essa relacdo sugere que o professor aprecia os desafios que surgem no contexto do ensino, pois
eles podem impulsionar o seu crescimento e aprendizado continuo. Esses desafios podem
incluir a adaptacéo a diferentes metodos de ensino, lidar com diversos perfis de alunos ou
enfrentar problemas complexos no processo educacional. O professor encontra um propdésito
mais profundo em seu trabalho como educador, possivelmente vendo-o como uma forma de
impactar positivamente a vida de outras pessoas e contribuir para a sociedade.

Entre o n6 #Ecadp5. Considero desafios profissionais estimulantes as atividades de
pesquisa e 0 n6 #Ecadp4. Sinto orgulho em desenvolver as atividades de pesquisa. Indica serem
o resultado do reconhecimento de suas contribui¢cdes para o0 avancgo do conhecimento em sua
area, da publicacdo de trabalhos cientificos relevantes ou da obtencdo de resultados impactantes
em suas pesquisas.

Entre 0 n6 #Ecadex3. Gosto de desenvolver atividades de extensdo e o n6 #Ecadex4.
Sinto orgulho em desenvolver as atividades de extensdo. Essa relagdo sugere o interesse em
levar conhecimento e servigos para fora do ambiente académico, estendendo os beneficios da
area de atuacdo para a sociedade em geral. Isso pode ser resultado do impacto positivo que ela
vé em sua comunidade ou da sensacdo de estar contribuindo ativamente para a solucdo de
problemas sociais.

Entre os nds #Ecadg3. Gosto de desenvolver atividades de gestdo e #Ecadg4. Sinto
orgulho em desenvolver as atividades de gestdo. Essa conexdo indica que ela tem interesse em
coordenar equipes, tomar decisfes estratégicas e liderar projetos em sua area de atuacdo. A
gestéo pode proporcionar um ambiente dindmico e desafiador para que o professor aplique suas

habilidades de lider
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Esses resultados sdo importantes para compreender a complexidade do
comprometimento organizacional e das a¢des docentes, fornecendo informages valiosas sobre
as interagOes entre os diferentes aspectos desse comprometimento.

Considera-se que o coeficiente possui alta estabilidade quando apresenta valor superior
a 0,7, estabilidade adequada quando esté entre 0,5 e 0,7. A rede é considerada minimamente
estavel quando o valor ndo ¢ inferior a 0,25 e, preferencialmente, deve ser superior a 0,5. E
importante destacar que, quando o coeficiente é igual ou superior a 0,7, isso indica que, mesmo
apos a exclusdo de 70% da amostra original, as medidas de centralidade sdo suficientemente
estaveis para serem interpretadas (Epskamp et al., 2018; Epskamp, Borsboom & Fried, 2017).

Na Figura 25, o indice de centralidade de Forca (CS (cor=0,7) = 0,75) mostrou-se
altamente estavel, enquanto que os indices de Proximidade (CS (cor=0,7) = 0,37) e
Intermediacdo (CS (cor=0,7) = 0,35) possuem 0 minimo aceitavel para a estabilidade (>=0,25).
Para a interpretacdo dos dados, observa-se o coeficiente de estabilidade ap6s a queda de 50%

da amostra.

betweenness =#= closeness strength

0.5+

0.0

Average correlation with original sample

90% 80% 70% 60% 50% 40% 30%
Sampled cases

Figura 25. Estabilidade das medidas de centralidade.
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5.5.4 Comparagcao entre as redes das institui¢bes privada e publica

Por fim, a analise da estrutura da rede foi estendida para ambas as instituicdes, uma
privada (Figura 26) e outra publica (Figura 27). Ao examinar visualmente a rede da instituicao
privada, observamos que ela é composta por 35 nds interligados por 117 arestas, resultando em
uma esparsidade de 0,80. Em contraste, a rede da instituicdo publica demonstrou uma menor
esparsidade (0,71), contendo 167 nos, o que implica em mais conexdes entre 0s nds em
comparacao a instituicdo privada.

Como ja mencionado anteriormente, esses valores sinalizam que ambas as redes
possuem um numero significativo de conexdes em relacdo ao maximo possivel entre 0s nos.
Isso sugere uma forte interconexdo entre os nos, o que pode ter implicacbes em termos de
complexidade, eficiéncia e disseminacdo de informagdes no sistema.

Na analise das redes, observou-se que, assim como na rede global, os focos de
comprometimento se agruparam em cinco comunidades distintas. Os elementos de cada foco
estdo mais fortemente correlacionados dentro de suas préprias comunidades, evidenciando
relacdes tanto fortes quanto moderadas entre eles.

As redes exibem predominantemente correlag@es positivas entre os nos, indicadas pelas
arestas na cor azul, com poucas correlagdes negativas, quase insignificantes (marcadas em
caixas vermelhas). Além disso, as correlacGes parciais moderadas entre 0s itens do mesmo foco
sugerem uma consistente relacdo dentro de cada foco de comprometimento.

E interessante observar que, ao considerar o tamanho dos nés, na rede privada, os
vinculos estabelecidos com a universidade e a extensao foram os mais fracos, seguidos pelo
vinculo com a gestdo. No ambito da extensdo, o n6 Ecadex1 (que destaca a importancia do
desenvolvimento de atividades de extensdo nesta profissao) originalmente se distancia de sua
comunidade e se aproxima mais do foco no ensino. Essa proximidade sugere a possibilidade

de um acoplamento entre os focos de extenséo e ensino por meio deste no.
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O acoplamento é um conceito identificado pela CST (Committed Spheres Theory) que
mede a sincronia temporal entre dois focos de comprometimento. Ele pode ser forte, indicando
que as mudangas em um comprometimento estdo intimamente ligadas a mudancas em outro,
ou fraco, quando os comprometimentos ndo evoluem na mesma dire¢do (Klein, Solinger e
Duflot, 2020). Quando ha acoplamento, os comprometimentos funcionam conjuntamente,
influenciando-se mutuamente. Em contrapartida, a auséncia de acoplamento indica
independéncia entre 0os comprometimentos.

Nesse contexto, 0 acoplamento entre os comprometimentos de ensino e extenséo sugere
uma interconexd@o e influéncia mdatua entre esses aspectos. Alteracdes em um foco de
comprometimento podem desencadear mudancas no outro, indicando uma sincronia e
interdependéncia entre as atividades de ensino e extens&o. Essa inter-relacdo entre os elementos
de comprometimento é um aspecto crucial a ser considerado, pois ressalta a complexidade e a
interdependéncia dos diversos aspectos dos lagos de comprometimento, tanto organizacionais
quanto profissionais.

Dentro da rede privada, no foco de ensino, merecem destaque as relagdes mais centrais
estabelecidas entre os nds Ecade4 (Expresso orgulho no desenvolvimento das atividades de
ensino) e Ecade7 (Sinto forte identificagdo com os valores que fundamentam as atividades de
ensino), com um coeficiente de correlacdo (r) de 0,490. Além disso, também é relevante
mencionar a conexdo entre os nds Ecadel (Acredito ser fundamental nesta profissdo engajar-
me em atividades de ensino) e Ecade5 (Percebo os desafios profissionais associados as
atividades de ensino como estimulantes), apresentando um coeficiente de correlagdo (r) de

0,415.
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Figura 26. Gréfico de redes instituicdo privada.

Nota: Ce = Comprometimento com ensino, CPesq = Comprometimento com a Pesquisa, CExt =
Comprometimento com a Extensdo, CGest = Comprometimento com a Gestdo e COrg = Comprometimento
organizacional)

Na rede publica, é possivel identificar certos nds que se destacam em cada um dos cinco
focos de comprometimento. No que diz respeito ao vinculo com a universidade, o n6 Corg?2
(Sinto uma forte conexao entre os objetivos da minha organizacdo e meus proprios objetivos)
emerge como proeminente. No campo do ensino, o né Ecade4 (Sinto orgulho ao participar das
atividades de ensino) sobressai. Na area de pesquisa, destaca-se 0 nd Ecadp4 (Sinto um grande
orgulho ao me envolver em atividades de pesquisa). Relativamente a extensdo, chama a atencéo
0 no Ecadex3 (Tenho prazer em conduzir atividades de extensdo). Ja no &mbito da gestdo, o no

Ecadg6 (Dedico-me intensamente as atividades de pesquisa, o que tem um significado pessoal
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profundo para mim) se destaca. Vale ressaltar também a relagdo entre os nés ECADES3 (Eu
aprecio envolver-me em atividades de ensino) e ECADE4 (Sinto orgulho ao participar das

atividades de ensino), que demonstra um vinculo significativo.
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Figura 27. Grafico de redes instituicdo publica.

Nota: Ce = Comprometimento com ensino, CPesq = Comprometimento com a Pesquisa, CExt =
Comprometimento com a Extensdo, CGest = Comprometimento com a Gestdo e COrg = Comprometimento
organizacional).

Essas observacfes tém o potencial de proporcionar insights valiosos para a
compreensdo do sistema de comprometimento em questdo. Por exemplo, a identificacdo de
comunidades dentro desse sistema pode guiar esforgos para fortalecer as conexdes e sinergias
entre diferentes areas, visando uma integracdo mais profunda e o aprimoramento das atividades

institucionais. Além disso, a percepgdo de que 0 compromisso com a gestdo estd em estagio
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inicial pode indicar oportunidades para reflexao e melhoria dos programas de desenvolvimento

dessa competéncia.

5.5.5 Indices de Centralidade das redes das instituices privada e publica

Na anélise comparativa entre os indices de centralidade das redes de comprometimento
por instituicdo (Figura 28), sdo apresentados os indices de centralidade de intermediacéo,
proximidade, forga e influéncia esperada. Os resultados revelaram diferengas interessantes
entre as instituicoes.

Na instituicdo privada, os indices de intermediacdo e proximidade mostraram que duas
varidveis se destacaram mais a direita do grafico: #Ecadp7. Isso indica que os participantes
demonstraram um forte alinhamento com os valores que embasam as atividades de pesquisa,

com valores de 3,57 e 1,71, respectivamente.
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Figura 28. Comparagéo dos indices de centralidade entre a universidade privada e publica.
Nota: A linha vermelha representa a instituicdo privada e a linha azul a institui¢do publica.
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Além disso, na medida de forca e influéncia esperada, 0 n6 que mais se destacou foi o
#Ecadeb. Isso sugere que os desafios profissionais relacionados as atividades de ensino sdo
considerados estimulantes pelos professores da instituicdo privada, com valores de 3,573 e
1,717, respectivamente. Por outro lado, na universidade publica, o destaque no indice de
intermediacdo foi a varidvel #Corg2. Isso indica que os professores se identificam fortemente
com os objetivos da organizacao, sentindo-0s como seus préprios, com um valor de 2,298.

No indice de proximidade, a variavel #Corg7 se destacou, revelando que os professores
tém um genuino interesse pelo destino da organizacdo onde trabalham, com um valor de 2,298.
Além disso, em termos de medida de forga, a variavel #Ecadex3 se sobressaiu, indicando que
os professores tém um gosto especial pelo desenvolvimento de atividades de extensdo, com um
valor de 1,555.

Quanto a influéncia esperada, a variavel #Ecadp4 se destacou, mostrando que 0s
professores sentem orgulho em desenvolver atividades de pesquisa, com um valor de 1,427.
Esses resultados sugerem que as instituicdes privadas e publicas possuem diferencas nos
valores e interesses que influenciam o comprometimento dos professores. Enquanto na
instituicdo privada os aspectos relacionados a pesquisa e aos desafios profissionais no ensino
sdo mais valorizados, na universidade publica o alinhamento com os objetivos da organizacdo
e o interesse genuino pelo seu destino sdo mais pronunciados. Essas descobertas contribuem
para uma compreensdo mais aprofundada dos fatores que influenciam o comprometimento dos

professores universitarios em diferentes contextos institucionais.

5.5.6 Analises de precisao e estabilidade das redes das institui¢des privada e publica
Na Figura 29, podemos observar os indices de centralidade de For¢a (CS (cor=0,7) =
0,90), Proximidade (CS (cor=0,7) = 0,30) e Intermediacdo (CS (cor=0,7) = 0,50) nas

instituicdes privada e publica. Na institui¢do privada, o indice de Forga mostrou-se altamente
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estavel, enquanto o indice de Proximidade apresentou uma estabilidade adequada e a
Intermediacdo atingiu 0 minimo aceitavel para a estabilidade (>=0,25). De forma semelhante,
na instituicdo publica, o indice de Forgca também foi altamente estavel, o indice de Proximidade
demonstrou estabilidade adequada, e a Intermediacdo atingiu o minimo aceitvel para a
estabilidade.

Esses resultados indicam que as relagbes entre os diferentes nds dessas redes sao
consistentes e duradouras. Essa estabilidade é de grande importancia, sugerindo que 0s
vinculos estabelecidos pelos professores com as diversas atividades e valores organizacionais
permanecem robustos ao longo do tempo e diante de variagdes amostrais.

Esses achados contribuem para uma compreensdo mais abrangente do funcionamento
das redes de comprometimento nas institui¢cbes privadas e publicas, demonstrando que ambas
possuem estruturas organizacionais estaveis e consistentes. Essa estabilidade pode criar um
ambiente propicio para o desenvolvimento dos vinculos de comprometimento dos professores
e, consequentemente, impactar positivamente seu desempenho e comportamento dentro das

instituicoes.
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Figura 29. Grafico para a estabilidade das medidas de centralidade instituicdo privada e publica
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No entanto, é importante ressaltar que a estabilidade dos indices ndo indica
necessariamente a intensidade ou magnitude das relacdes entre os nos da rede. E necessario
considerar também a direcdo e o significado dessas conexfes para uma compreensdo mais

completa dos padrdes de comprometimento nas instituicdes de ensino superior.

5.5.7 Estimacédo das Redes das institui¢es privada e publica (por vinculos)

Por fim, na Figura 31, pode ser observada uma comparacdo entre as redes de
comprometimento da instituicdo privada e a publica. De forma geral o vinculo com a
universidade se relaciona de forma positiva com os demais focos de comprometimento.
Entretanto, na instituicdo privada, pode se perceber que ele (Corg) apresenta uma correlacéo
negativa (r =-0,27) com o comprometimento na pesquisa (CPesq). Da mesma forma o vinculo
com o ensino se relaciona de forma positiva com os demais focos. Entretanto, na instituicdo
privada, pode se perceber que ele se relaciona de forma negativa com o comprometimento com
a gestdo (r = -0,08). Esses resultados sugerem que, na instituicdo privada, ha uma relacéo
inversa entre o vinculo com a organizacdo e 0 comprometimento com a pesquisa. Destaca-se a

correlacdo positiva significativas entre os vinculos com a organizagéo e o ensino (r = 0,35).
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1. Universidade Privada 2. Universidade Publica

0.23

Figura 30. Comparativo das relacGes entre os focos de comprometimento das Instituicbes

Privada e Publica.

Nota: COrg = Comprometimento Organizacional, CE = Comprometimento com Ensino, CExt =
Comprometimento com a Extensdo, CGest = Comprometimento com a Gestdo e CPesq = Comprometimento com
a Gestdo. A linha sélida representa uma associacdo mais forte entre dois nés (circulos). As arestas azuis
representam associagdes positivas, enquanto as vermelhas representam associa¢es negativas. O tamanho e a
densidade das arestas entre os nos representam a forca de conectividade.

Na instituicdo publica, pode ser visualizada uma correlagdo positiva entre todos os focos
de comprometimento com excecdo da relagdo existente entre o comprometimento com a
pesquisa (CP) e a extensdo (CExt) (r = -0,09). Isso sugere que os professores que tém um alto
comprometimento com a pesquisa podem ter um baixo comprometimento com a extensao e
vice-versa. Esses resultados destacam a importancia de se compreender as relagcdes entre
diferentes dimensdes do comprometimento em ambas as institui¢fes, a fim de considerar as
preferéncias docentes (como ja& argumentado anteriormente) promovendo um
comprometimento mais equilibrado e efetivo entre os professores.

O mapeamento da rede de comprometimento revelou como os diversos vinculos se
relacionam entre si. Com base nas informacgdes obtidas sobre centralidade e forca desses
vinculos, torna-se possivel tomar decisfes que influenciem a gestdo universitaria. Como por
exemplo, ao observar o tamanho dos nos na rede, ficou evidente que o vinculo estabelecido

com a universidade é menos proeminente em comparacdo com o0s outros focos de
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comprometimento. Dentro das conexfes com as diversas areas de atuagdo, destacam-se 0
comprometimento com o0 ensino e a pesquisa, que se revelam como os mais consolidados e
robustos.

Conforme mencionado anteriormente, a analise de redes é uma estratégia exploratoria
que envolve o teste simultdneo de hipéteses para multiplas varidveis, permitindo que o
pesquisador direcione sua atencdo para diversos aspectos do sistema em questéo (Costantini et
al., 2015; Dalege et al., 2017). Ela oferece interpretacdes das complexas relagdes entre os focos
de comprometimento, permitindo identificar o grau de importancia de cada foco, a estrutura da
rede e a confiabilidade dos dados.

Nesse sentido, os resultados fornecidos pela técnica apresentaram contribuicdes
significativas no ambito metodoldgico, apontando novos caminhos de investigacdo para o
sistema de comprometimento. Tais achados oferecem novos insights para o campo e confere

suporte para futuras pesquisas e intervengdes mais integradas nas organizacoes.
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6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Essa Tese demonstrou que a pesquisa sobre comprometimento no trabalho continua
sendo um tépico atual e importante no campo do Comportamento Organizacional, apesar de se
constituir em um tema classico e sobre o qual a producdo cientifica € abundante desde o meado
dos anos 1970. Hoje, a vertente mais inovadora traz para o estudo dos vinculos de
comprometimento o desafio de entender como os multiplos vinculos se articulam em sistemas
dindmicos, algo ainda muito pouco investigado como apontado no inicio desse trabalho.

O presente estudo avangou na compreensdo de como os maltiplos comprometimentos
constituem um sistema, para isso utilizou-se a estratégia de analise de redes, como um caminho
promissor nessa linha de investigacdo. Buscou, também, relacionar esses compromissos com
dois outros construtos de importancia no campo: o desempenho no trabalho e os
comportamentos de voz pro-social.

Pode-se afirmar que o presente trabalho contribui bastante no avan¢o da compreensao
dos consequentes do comprometimento, algo também muito menos presente nessa vertente de
pesquisa, que é fortemente dominada pelo estudo dos seus antecedentes. Para tanto, tomou-se
como segmento de investigacdo os docentes universitarios pelas seguintes justificativas: (1)
pela importancia de inserir na literatura brasileira uma discussdo sobre como mdltiplos focos
de comprometimento se estruturam enquanto sistemas de comprometimento, principalmente
quando se questiona as relacdes existentes com o desempenho no trabalho e a emisséo de
comportamento de voz pré-social; (2) pela falta de estudos sobre 0 comprometimento com as
acdes e o comportamento de voz entre professores universitarios no cenério nacional e (3) pelo
desafio metodologico de demonstrar a aplicagdo da Analise de Redes Psicoldgicas (ARPS)
como recurso metodolégico inovador para criagdo e visualizacdo dos sistemas de

comprometimento.
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E importante assinalar que essa pesquisa é de natureza transversal e quantitativa, sendo
0s principais construtos mensurados por meio de escalas com qualidade psicométrica
asseguradas por estudos prévios e também que foram revalidas especificamente para a amostra
desta Tese. A amostra estd caracterizada como de conveniéncia, formada por professores
oriundos de duas instituicbes de ensino superior, publica e privada, situadas em Salvador-

Bahia.

6.1 Principais resultados da pesquisa

O objetivo geral desta Tese foi examinar como os multiplos vinculos dos professores
universitarios com as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo (comprometimento com
acoes), bem como o vinculo afetivo com a universidade (comprometimento organizacional) se
articulam em um sistema de comprometimentos e seus possiveis impactos sobre o desempenho
no trabalho e a emissdo do comportamento de voz pro-social em dois contextos universitarios,
publico e privado.

Para alcancar o primeiro objetivo especifico do estudo: 1. Caracterizar 0s niveis de
comprometimento dos docentes universitarios com seus maltiplos focos (universidade e as
atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo), foi realizada a caracterizagdo dos
professores com base em suas variaveis socio ocupacionais, bem como identificou-se os niveis
de comprometimento que eles apresentaram com seus multiplos vinculos, incluindo a
organizacdo empregadora.

Os resultados indicaram que os professores da instituicdo privada apresentaram um
nivel mais alto de comprometimento organizacional em comparacdo aos professores da
instituicdo publica. Além disso, destaca-se que a instituicdo privada também registrou médias
mais altas em trés dos quatro vinculos com as atividades docentes, exceto no comprometimento

com a pesquisa, que foi maior na instituicdo publica. Supde-se que, esse resultado esta
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relacionado ao tipo de instituicdo privada - trata-se de uma institui¢ao de ensino superior focada
na area da saude, mantida por uma fundacdo de direito privado, sem fins econémicos e com
finalidades educacionais, culturais, cientificas e assistenciais.

O segundo objetivo teve como propdsito identificar os perfis de comprometimento dos
docentes universitarios com as diferentes acBes (ensino, pesquisa, extensdo e gestdo),
diferenciando-os quanto os niveis de comprometimento com a organizacdo empregadora, 0
desempenho no trabalho e a emissdo de comportamento de voz pro-social. A partir da anélise
de cluster, foram identificados e interpretados inicialmente oito perfis de comprometimento
com as acdes que se diferenciaram claramente de forma qualitativa.

Os Perfis, 1. Mais comprometido (N=135; 33%) e 7. Pesquisador extensionista nao
gestor (N=134; 33%) e 6. Pesquisador (68, 16%) foram 0s mais representativos da amostra.
Enquanto que os perfis 2. Menos comprometido, 4. N&o pesquisador e 5. Gestor foram o0s
menos representativos da amostra. Por exemplo, o Perfil 2 destacou-se como 0 menos
comprometido, com a média da idade de M=50,67 (DP=10,15), maior percentual de solteiros
(50,0%) e alta concentracdo de profissionais com titulacdo de doutorado (66,67%) e pOs-
doutorado (83,33%). Quanto ao tempo de graduacdo, apresenta média de 28,5 anos
(DP=11,60), tempo de experiéncia como professor com média de 19,66 anos (DP=11,37) e
média de tempo de servico na universidade de 11,50 anos (DP=9,58). Todos os professores
desse perfil ndo atuam na extensdo, majoritariamente ocupam cargo de gestéo (83,33%). Vale
ressaltar que a universidade privada apresentou predominancia desse perfil (53,45%).

Por conta do numero reduzido de participantes de trés dos oito perfis (“menos
comprometido”, “ndo pesquisadores” e “gestores”), elegeu-se para andlise de variancias,
somente cinco deles: 1. Mais comprometidos, 2. Extensionista, 3. Pesquisador, 4. Pesquisador

extensionista ndo gestor e 5. Pesquisador gestor ndo extensionistas.
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Como principais resultados, verificou-se que quanto ao comprometimento com a
gestdo, o Perfil 1- Professor mais comprometido e o Perfil 5 — Professor pesquisador gestor
ndo extensionistas, se diferenciam dos demais grupos apresentando 0S maiores escores
(<0,005). Quanto ao comprometimento com a universidade, o Perfil 1. Mais comprometido,
apresentou maior escore de comprometimento organizacional e se diferencia dos demais
grupos (p<0,001). Enquanto que, o Perfil 3, denominado "Pesquisador”, apresentou 0 menor
nivel de comprometimento com a universidade.

Os resultados indicam que os diferentes perfis apresentaram desempenhos distintos em
areas especificas, e o perfil do Pesquisador (Perfil 3) geralmente mostrou 0s menores escores
em relacdo ao ensino e a extensdo. O perfil do Extensionista (Perfil 2) também apresentou um
desempenho inferior em relacdo a pesquisa e ao desempenho geral. Por outro lado, os perfis
"mais comprometidos™ (Perfil 1) e Pesquisador gestor ndo extensionista (Perfil 5) tendem a ter
desempenhos mais elevados na gestéo.

Quanto ao comportamento de VVoz Pr6-Social (VPS), foi possivel entender que os perfis
“l. Mais Comprometido” e os “5. Pesquisador gestor ndo extensionistas” apresentaram 0S
maiores escores de emissdo de comportamento de VPS se diferenciando dos demais grupos
(p<0,001). Coincidentemente esses perfis também apresentaram 0s maiores niveis de
comprometimento e desempenho com a gestdo. Aqui mais uma vez destaca-se a postura mais
proativa, esperada pelas pessoas que se vinculam com atividades de gestdo, o que permite dizer
que os perfis docentes que apresentam maiores niveis de comprometimento com essa atividade, de
fato, acabam emitindo mais intensamente comportamentos de VPS.

O terceiro objetivo da pesquisa consistiu em analisar o potencial impacto dos multiplos
comprometimentos de docentes universitarios sobre as diferentes dimensfes do desempenho
no trabalho e a emissdo de comportamentos de VPS. Os resultados evidenciaram que, 0

comprometimento organizacional foi capaz de predizer apenas 3,6% do desempenho geral e
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2,1% da VPS. Enquanto que o comprometimento com as a¢des em suas subdimensdes (ensino,
pesquisa, extensdo e gestdo) foi capaz de prever 17,7% do desempenho geral.

Os vinculos com o ensino, extensdo e universidade foi capaz de predizer 23,2% do
desempenho no ensino, 0 comprometimento com a pesquisa impactou 38,4% do desempenho
na pesquisa, 0 comprometimento com a extensao foi capaz de explicar 36,4% da variancia do
desempenho na extensdo. Em conjunto com as variaveis regime de trabalho, tempo como
professor e titulacdo foram capazes de prever 28,6% do desempenho na gestdo. Entre os
vinculos com as a¢Ges, somente 0 comprometimento com a gestdo foi capaz de predizer 17,3%
da Voz Pré-Social.

Esses resultados evidenciaram que, 0 comprometimento com as atividades € um
indicador mais forte do desempenho geral em comparagdo com o comprometimento
organizacional. As hipoteses de forma em sua maioria, foram corroboradas ou parcialmente
corroboradas, conforme pode ser visto na sintese dos resultados das hipdteses (Tabela 19).
Tabela 19

Sintese dos resultados das hip6teses

Hipotese Resultado Achados
H1l: O comprometimento organizacional Corroborada. COrg prediz 3,6% do
(COrg) prediz o desempenho geral. desempenho geral.
H2: O COrg modera a relagdo entre Parcialmente H2a: COrg ndo modera a relacdo
comprometimento com a¢des e desempenho no corroborada. entre 0 comprometimento com o
trabalho em suas subdimensoes. ensino e 0 desempenho no

ensino (p>0,05).

H2b: COrg ndo modera a relagdo
entre 0 comprometimento com a
pesquisa e 0 desempenho na
pesquisa (p>0,05).

H2c: COrg modera a relagdo
entre 0 comprometimento com a
extensdo e desempenho na
extensdo (p<0,05).

H2d: COrg modera a relacdo
entre 0 comprometimento com a
gestdo e o desempenho na gestdo
(p<0,05).
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H3: As dimensdes de comprometimento com
as acdes (ECAD) predizem o desempenho
geral (DGeral)

H3a: O comprometimento com a agdo de
ensino (CE) prediz o desempenho no ensino
(DE).

H3b: O comprometimento com a pesquisa
(CPesq) prediz o desempenho na pesquisa
(DPesq).

H3c: O comprometimento com a extensdo
(CExt) prediz o desempenho na extensdo
(DEXt).

H3d: O comprometimento com gestéo (CGest)
prediz o desempenho na gestdo (DGest).

Totalmente corroborada

H3: ECAD prediz 17,7% do
DGeral.

H3a: CE prediz 13,0% do DE.

H3b: O CPesq prediz 29,5% do
DPesq.

H3c: O CExt prediz 35,4% do
DEXxt.

H3d: O CGest prediz 20,7% do
DGest.

H4: As varidveis socio ocupacionais predizem
o0 desempenho no trabalho.

Especificou-se que:

H4a: Professores mais velhos (idade em anos)
apresentardo melhores desempenhos;

H4b: Professores com maior
apresentardo melhores desempenhos;

titulacéo

H4c: Professores com mais horas disponiveis
(Regime de trabalho) apresentardo melhores
desempenhos;

H4d: Professores que tiverem mais tempo de
graduacdo em anos apresentardo melhores
desempenhos;

H4e: Professores que tiverem mais tempo
como professor em anos apresentardo melhores
desempenhaos;

H4f: Professores que tiverem mais tempo de
servigo na universidade em anos apresentardo
melhores desempenhos.

Corroborada
parcialmente.

Natureza da organizacdo + sexo
-> DE:3,9%

Titulagdo + Regime de trabalho -
> DPesq:18,2%

Sexo -> DExt: 2,6%
Tempo como

Regime  de
DGest:9,24%

professor +
trabalho- >

H5: O comprometimento organizacional prediz Corroborada. O comprometimento

0 comportamento de voz proé-social. organizacional foi capaz de
predizer 2,1% da emissdo do
comportamento de voz pro-
social.

H6: As dimensdes de comprometimento com Corroborada Somente o comprometimento

as acdes predizem individualmente a emissdo
de comportamento de voz pro-social.

parcialmente.

com a gestdo foi capaz de
predizer o comportamento de
voz pré-social 17,3%.

H7: As variaveis socio ocupacionais predizem
0 comportamento de voz pro-social.

N&o corroborada.
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O quarto e ultimo objetivo, consistiu em descrever, de forma exploratéria, como 0s
maltiplos comprometimentos dos docentes universitarios se estruturam de forma sistémica,
verificando possiveis diferencas entre os sistemas de comprometimento em uma universidade
publica e outra particular.

Na andlise da estrutura global da rede, foi identificado que os focos de
comprometimento se agruparam em cinco comunidades distintas. Adicionalmente, foi
constatado que os elementos de cada foco apresentaram correlagbes mais significativas dentro
de suas proprias comunidades, indicando relag@es sélidas e intermediarias entre eles. Por outro
lado, foi claramente perceptivel que o comprometimento com a gestdo se manifestou de
maneira menos evidente na rede, sugerindo que esse aspecto pode estar menos desenvolvido
ou menos interligado com os demais focos de comprometimento. Essa observacéo encontra
embasamento na literatura, uma vez que muitos professores-gestores em universidades,
especialmente em instituicdes federais, assumem funcfes administrativas sem possuirem

necessariamente formacao prévia ou experiéncia na area de gestao.

6.2 Implicacdes gerenciais

O trabalho docente nas universidades ¢ amplamente caracterizado por altos niveis de
autonomia. Geralmente, as instancias de gestdo respeitam essa autonomia, especialmente no
contexto publico, onde a influéncia da gestdo sobre as atividades de pesquisa, ensino e extensdo
dos professores é limitada. Por outro lado, nas institui¢fes privadas, as coordenacfes de ensino
e 0 modelo de negdcio da instituicdo podem exercer maior interferéncia no trabalho docente.

No ambito das atividades de ensino, a forma como o professor ministra suas aulas esta
fortemente ligada a sua capacidade técnica e a sua concepgéo pessoal do papel de um professor
universitario. Em geral, ndo ha colegiados de ensino interferindo na metodologia de ensino dos

professores, embora isso possa ocorrer mais frequentemente em instituicdes privadas.
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Devido a essa autonomia, a capacidade da gestdo universitaria de modificar o
desempenho docente é considerada menor em comparac¢ao com outras fungdes administrativas.
Ainda que algumas instituigdes tenham mecanismos formais de avaliagéo de desempenho, os
resultados geralmente se relacionam a quantidade de disciplinas lecionadas, carga horaria,
producdo e publicacdo académica, sem impactar diretamente no que o professor faz ou na
forma como faz.

Essa questdo carece de reflexdo, tendo em vista que, esse estudo demonstrou que o
comprometimento do professor com suas a¢des € um fator importante para o desempenho na
universidade. Esse comprometimento individual se mostrou mais influente do que o
comprometimento organizacional. Nesse sentido, € essencial considerar a importancia de
estudar multiplos vinculos, ndo se limitando apenas ao vinculo com a
organizacao/universidade, para explicar o desempenho nas tarefas e o comportamento proé-
social além das atividades habituais.

Quanto ao desempenho nas atividades de pesquisa, geralmente, elas estdo mais sujeitas
a regulamentacgdes externas a universidade, especialmente por parte de agéncias de fomento e
da comunidade cientifica a que o pesquisador esta vinculado. Contudo, os resultados desta tese
evidenciam que o desempenho na pesquisa é também afetado pelas condicdes de trabalho e
pelo vinculo estabelecido com a universidade. Sem uma dedicacdo adequada da instituicéo e
um regime de trabalho compativel com a pesquisa, ndo se pode esperar um desempenho
satisfatorio nessa area, especialmente nas instituicGes privadas.

O vinculo com o comprometimento com a pesquisa foi maior na institui¢do publica, o
que pode ter implicacbes na producdo cientifica e na formacdo de recursos humanos
qualificados. Conforme foi visto nesta tese, as diferencas encontradas entre as instituicoes sdo
relevantes para compreender as similaridades e diferencas dos ambientes que influenciam o

desenvolvimento dos lacos psicologicos investigados. Além disso, permitem uma vis&o critica
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da presente investigagcdo, compreendendo as relagdes de vulnerabilidade, poder e dependéncia
subjacentes a formacgao e manutencao desses vinculos.

Assim, é fundamental que a universidade garanta um espaco para debates e discussdes
que abranjam a diversidade de interesses dos professores em relagdo ao ensino, pesquisa,
extensdo e gestdo. Tais debates podem promover uma reflexdo sobre o trabalho individual do
professor, seu comprometimento com as atividades e com a organizacdo, e como ele pode
contribuir para o cumprimento da misséo da universidade.

E crucial reconhecer que a gestdo na universidade ¢ uma tarefa delicada e indireta, pois
difere substancialmente da abordagem encontrada em empresas privadas, inddstrias ou
comeércios, onde a autoridade hierarquica é mais presente. Devido ao grau de autonomia dos
professores, é necessario adotar mecanismos que fortalecam tanto o comprometimento docente
com suas atividades de preferéncia em consonancia com as atividades ditas como

“indissociaveis” pela missao da universidade.

6.3 LimitacGes do trabalho

Embora o estudo tenha conseguido obter um nimero suficiente de participantes para
realizar as andlises estatisticas, & crucial ressaltar que a amostra apresenta uma limitada
diversidade em termos de representatividade. O estudo se restringiu a apenas duas instituicoes
de ensino superior, ndo abrangendo todos 0s segmentos que compdem 0 ensino superior.

Essa limitacdo pode ser observada, por exemplo, na concentragdo da maior titulagdo de
doutores na universidade publica. Assim como, a maioria dos participantes (69,2%) trabalhava
em regime de dedicacédo exclusiva, com carga horaria de 40 horas por semana, fatores que se
demonstraram importantes na predi¢do do desempenho na pesquisa e na gestao.

E essencial considerar também que ha um enorme contingente de docentes atuando em

InstituicOes de Ensino Superior (IES) que nédo s&o universidades, como Faculdades isoladas,
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Centros Universitarios e Institutos Federais, especialmente no setor privado, que ndo foram
contemplados neste estudo. Esses contextos se diferenciam fortemente, tanto na presenca da
pos-graduagdo stricto sensu como na possibilidade de engajamento docente em atividades de
pesquisa. Certamente fatores que podem afetar os seus comprometimentos, inclusive com a
propria instituicdo e também alterar os perfis agora identificados.

Os estudos sobre comprometimento tém utilizado estratégias metodoldgicas que
priorizam o uso de dados quantitativos e analises estatisticas sofisticadas aplicadas a grandes
amostras de trabalhadores, geralmente medindo o comprometimento por meio de escalas Likert
com altos niveis de confiabilidade. Sobre os focos de comprometimento, tradicionalmente se
utiliza a analise de cluster para agrupar pessoas de acordo com as suas caracteristicas comuns.

Essa técnica foi utilizada nesta tese, onde se identificou e caracterizou os perfis de
comprometimento, inclusive respondendo qual o perfil que foi predominante, informacgéo que
é valiosa para a gestdo universitéria devido as suas implicacdes. Entretanto, a analise de cluster
nédo apreende a estrutura e a dindmica dos elementos agrupados, o que impossibilita o estudo
em profundidade da centralidade de cada elemento de um grupo (Valli, 2012).

Essa tese apresentou como alternativa, a utilizacdo da analise de redes psicolégicas,
como técnica exploratoria para a analise da estrutura e propriedades do sistema de
comprometimentos. Por se tratar de um método em desenvolvimento, faz-se necessario que o
pesquisador possua entendimento da teoria e dos métodos da anélise de redes para assegurar
interpretacdes dos resultados com maior complexidade. A representacdo visual € um dado
relevante para compreensdo do sistema, sendo essencial que a qualidade da visualizagcdo dos
dados para o leitor e a descrigdo dos resultados sejam apresentadas de forma inteligivel e
objetiva.

Os resultados da rede demonstraram como os focos de comprometimento (nos) se

estruturam como um sistema. Entretanto, faz-se necessario avancar para a forma como esses
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construtos se organizam no nivel individual. Questiona-se ainda, qual o sistema de cada
individuo? Destaca-se que, temos grupos de pessoas parecidas que contribuem para a formagéo
do cluster. Entretanto, cada caso constitui um sistema unico. Nesse sentido, faz-se necessario
0 avango em metodologias que impliqguem em uma analise de sistemas também em um nivel

individual.

6.4 Agenda de Pesquisa

Considera-se que as redes possuem capacidade de diminuir lacunas metodologicas, haja
vista que a sua aplicacdo promoveu a integracao tedrico-metodoldgica entre a CST e a analise
de redes, além de viabilizar discussfes mais integradas para a compreensdo do sistema de
comprometimento. Nesse sentido, sugere-se para a agenda de pesquisa futura, a replicacdo de
pesquisas que utilizem a andlise de redes, visando maiores contribuicdes empiricas que
corroborem com o uso do método para interpretacdes mais complexas acerca dos focos de
comprometimento como um sistema de relacdes e influéncias sobre os individuos.

Recomenda-se também a realizacdo de estudos qualitativos com docentes de diferentes
perfis de comprometimento para se estudar a congruéncia do perfil identificado a partir de
escores obtidos em escalas de medida e indicadores objetivos de atividades desenvolvidas pelo
docente. E relevante destacar que todas as variaveis analisadas neste estudo foram obtidas por
meio de medidas de auto avaliacdo, 0 que pode aumentar a suscetibilidade ao viés da
desejabilidade social, considerando que as variaveis investigadas no estudo dizem respeito a
comportamentos valorizados e esperados pelas organizac6es, bem como o viés da aplicacao
conjunta de instrumentos que podem ter aparente similaridade.

No que se refere especificamente ao comprometimento organizacional, € importante
lembrar que uma abordagem unidimensional ndo significa que outros tipos de focos nao
possam ser desenvolvidos entre o trabalhador e sua organizac¢do. Além disso, incluir esses tipos

outros tipos de vinculos em estudos futuros, em interacdo com o desempenho no trabalho e a
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voz pro-social, pode ajudar a avancar na compreensdo das diferencas entre comprometimento
e outros construtos investigados no &mbito do comportamento organizacional.

Sobre o desempenho no trabalho sugere-se a realizagdo do desenvolvimento de medidas
comportamentais que enfatizem percepc¢des diferentes da do préprio individuo (auto relato),
além de considerar diferentes niveis de analise do construto (anélise multinivel), que vao desde
o nivel individual até o organizacional. Além disso, é importante aprofundar a relagdo entre
desempenho no trabalho e comprometimento organizacional, considerando variaveis
contextuais e sociais que possam mediar essa relagéo.

Recomenda-se também comparar o comportamento de voz pré-social com outras
formas de manifestagdo de voz, como a voz aquiescente e a defensiva e também analisar o
contetido da mensagem comunicada pelo trabalhador, uma vez que isso pode influenciar sua
decisdo de falar ou se calar, como destacado por Knoll et al. (2016). Também € necessario
promover uma agenda de pesquisa nacional que investigue ndo apenas 0s antecedentes, mas
também os consequentes da voz, a fim de avaliar como esse comportamento gera resultados
positivos para a organizacdo e para os individuos que o praticam.

Em sintese, conclui-se que o estudo cumpriu satisfatoriamente seus objetivos,
respondendo como o comprometimento dos professores com a universidade e as atividades
docentes impactam no desempenho e comportamento de voz pré-social. Contribuindo assim,

para a compreensao de como os professores universitarios gerenciam seus diversos vinculos.
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APENDICE A. TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

€5

UFBA =pemmees
UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA
INSTITUTO DE PSICOLOGIA

PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO EM PSICOLOGIA-PPGPSI
TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado participante,

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa “Desempenho docente no ensino
superior: Avaliando sua relacdo com maltiplos comprometimentos e comportamento de voz”,
desenvolvida por Clayton Silva de Almeida, discente de Doutorado em Psicologia da
Universidade Federal da Bahia (UFBA), sob orientacdo do Professor Antdnio Virgilio
Bittencourt Bastos. O objetivo geral do estudo é: construir e buscar evidéncias de validade para
um modelo tedrico-empirico que represente as associacBes que se estabelecem entre o
desempenho, o comprometimento com as acles de (ensino-pesquisa-extensdo-gestdo), o
comprometimento organizacional e a expressdo do comportamento de voz pré-social, em
instituicGes pablicas e privadas. Possui como objetivos especificos: analisar as relacdes entre
0 comprometimento com as a¢des de ensino, pesquisa extensdo e gestdo e o desempenho; testar
o papel moderador do comprometimento organizacional entre o comprometimento com a acéo
e 0 desempenho docente; comparar 0s tipos e intensidade dos vinculos existentes entre
professores de uma universidade publica e privada. O convite a sua participacdo se deve a
importancia de sua profissdo e as caracteristicas de trabalho do professor universitario,
categoria que possui um tipo de trabalho desafiador, que constitui fonte de realizacdo e ao
mesmo tempo de tensdo, que sdo submetidos a diferentes regimes de trabalho, com variagfes
também nas condi¢bes de trabalho e das politicas organizacionais. Sua participacdo é
voluntaria, isto €, ela ndo é obrigatoria, e vocé tem plena autonomia para decidir se quer ou ndo
participar, bem como retirar sua participacdo a qualquer momento. Nao ha pagamento por sua
colaboracdo e vocé ndo serd penalizado de nenhuma maneira caso decida ndo consentir sua
participacdo, ou desistir da mesma. Contudo, ela é muito importante para a execu¢do da
pesquisa. Se vocé aceitar participar, estard contribuindo para o desenvolvimento do
conhecimento sobre o professor no ensino superior. Serdo garantidas a confidencialidade e a
privacidade das informacgdes por vocé prestadas. Os dados serdo tratados de forma agrupada
ndo permitindo a identificacdo individual. Qualquer dado que possa identifica-lo ser4 omitido
na divulgacdo dos resultados da pesquisa. A qualquer momento, durante a pesquisa, ou
posteriormente, vocé podera solicitar do pesquisador informacdes sobre sua participacao e/ou
sobre a pesquisa, 0 que podera ser feito através dos meios de contato explicitados neste Termo.
A sua participacdo consistira em preencher um questionario de auto avalia¢do eletronico
disponibilizado de forma on-line, com tempo estimado de dez a quinze minutos para sua
realizacdo. A utilizacdo dos dados obtidos é Unica e exclusivamente para execugdo do presente
projeto e seus produtos (relatorios, artigos, etc.). Os resultados da pesquisa serdo apresentados
nas instituicdes proponente e coparticipante, ao CEP-IPS/UFBA ap0s o seu término conforme
exigéncia das Resolugdes 466/12 e 510/16, também divulgados na tese de doutorado e em
artigos cientificos. Os dados do questionario serdo armazenados, em arquivos digitais, por um
periodo de 5 anos sob a responsabilidade do pesquisador. Quanto aos beneficios, todo processo
de auto avaliacdo demanda tempo para realiza¢do e como efeito produz uma reflex@o pessoal.
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Nesse sentido, a avaliacdo é uma prética social geradora de multiplos sentidos sobre as préaticas
laborais da pessoa e se vocé aceitar participar, estara também contribuindo para o
desenvolvimento do conhecimento sobre o seu fazer docente. O risco da pesquisa € minimo
por envolver apenas a resposta ao questionario online. Entretanto, existe a possibilidade de que
voceé possa sentir algum tipo de desconforto e mobilizacéo psiquica ao responde-lo. Nesse caso
o Sr./Sra. pode se recusar a responder a qualquer questdo que lhe traga constrangimento,
podendo abandonar imediatamente a participacdo na pesquisa em qualquer momento sem
nenhum prejuizo e entrar em contato com o pesquisador para orientacfes sobre servigos de
atendimento psicologico gratuito disponiveis. “Em caso de davida quanto a condugao ética do
estudo, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de Psicologia -
CEPIPS. O Comité de Etica é a instancia que tem por objetivo defender os interesses dos
participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento
da pesquisa dentro de padr@es éticos. Dessa forma o comité tem o papel de avaliar e monitorar
0 andamento do projeto de modo que a pesquisa respeite 0s principios éticos de protecdo aos
direitos humanos, da dignidade, da autonomia, da ndo maleficéncia, da confidencialidade e da
privacidade”. Endere¢o do Comité de Etica em Pesquisa para recurso ou reclamagdes do
sujeito pesquisado. Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de Psicologia (CEP/IPS) da
UFBA. Rua Aristides Novis, Campus S&o Lazaro, 197, Federacdo, CEP 40.170-055, Salvador,
Bahia, telefone (71)3283.6457, E-mail: cepips@ufba.br. Apds a leitura do presente termo, caso
haja aceite, selecione a opcao “Declaro que li e concordo em participar da pesquisa”, localizada
abaixo da apresentacdo desse TCLE on-line, acusando que leu e esta de acordo. Para ter acesso
a uma copia deste termo, vocé podera salva-lo diretamente em seu computador e/ou ter uma
clpia enviada para seu para seu e-mail. Caso ndo concorde em participar, apenas feche essa
pagina no seu navegador.

(ADeclaro que entendi os objetivos e condi¢Ges de minha participacdo na pesquisa e concordo
em participar.

Clayton Silva de Almeida — Pesquisador responsavel pelo estudo
Contato com o (a) pesquisador (a) responsavel:

Tel.: (71) 9999-9999

E-mail: clayton.almeida@ufba.br


mailto:cepips@ufba.br
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APENDICE B. INSTRUMENTO DA PESQUISA

PARTE | - QUESTIONARIO SOCIO OCUPACIONAL (QSO)

1. Qual a sua idade? (Em numero)

2. Sexo (chamamos de “Cis” as pessoas que se identificam o sexo que lhes foi atribuido ao
nascimento e, de pessoas “Trans” as que ndo se identificam com o sexo que lhes foi
determinado (JESUS, Jacqueline, 2012, p. 14): Mulher Cis; Homem Cis; Mulher Trans;
Homem Trans; Nao binario; Outro (especifique):

3. Qual a sua cor/raga? Amarela; Branca; Indigena; Parda; Preta

4. Possui deficiéncia? Nao; Sim. Qual?

5. Qual o seu Estado Civil? Casado, Solteiro, Divorciado; Unido estavel; Outro (especifique):
6. Graduado em:

7. Ano de conclusdo da graduagéo (ano):

8. Titulacdo mais elevada? Graduacao; Especializacdo; Mestrado; Doutorado; P6s-doutorado
9. Ano de concluséo da titulacdo mais elevada:

10. Ha quanto tempo vocé trabalha na instituicdo? (Indique a resposta em anos) - Caso nao
tenha completado um ano, responda O (zero).

11. Qual o seu regime de trabalho na instituicdo: 20 horas; 40 horas; Substituto (temporario);
Dedicacéo exclusiva; Outro (especifique):

12. Atua como professor e/ou desenvolve algum projeto na P6s-Graduacdo Stricto Sensu?
Na&o; Sim, qual:

13. E bolsista de produtividade CNPq ou outra agéncia de fomento? N&o; Sim, qual?

14. Atua e/ou desenvolve algum programa de extensdo? N&o; Sim, qual o programa?

15. Ocupa algum cargo de gestdo na Instituicdo? N&o; Sim, qual o cargo?

16. Ocupa alguma representacdo em Conselhos Superiores? N&o; Sim, qual cargo?

PARTE Il - MEDIDA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL (MCO)
Prezado professor,

Vamos apresentar para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre a sua relacdo
com a universidade em que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, 0 quanto vocé

concorda com a ideia apresentada.

Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia, quanto mais perto de 6, maior € a concordancia
com o conteudo da frase.

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco Muito totalmente
Itens Resposta




instituicdo para a qual é 6timo trabalhar.

17. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande
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18. Sinto os objetivos de minha organizacdo como se fossem 0s meus.

desempenho do trabalho.

19. A organizacdo em que trabalho realmente inspira 0 melhor em mim para 0 meu progresso no

20. A minha forma de pensar é muito parecida com a da empresa.

21. Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e minha organizacéo.

22. Aceito as normas da empresa porque concordo com elas.

23. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde trabalho.

Soma minima =6
Soma maxima = 42

PARTE II1l. ESCALA DE COMPROMETIMENTO COM AS ACOES DOCENTES

(ECAD)
Prezado professor,

No ambito das Instituicdes de Ensino Superior é esperado que o docente possa se dedicar a um
conjunto diversificado de atividades-fim da universidade, como Ensino, Pesquisa, Extenséo e
Gestdo. Essas concorrem em interesse, dedicacdo, tempo e energia.

Avalie a sua relacdo com essas atividades académicas indicando o nivel em que concorda com
cada afirmacdo abaixo. Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia, quanto mais perto de
6, maior é a concordancia com o contetido da frase.

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco Muito totalmente
Resposta
Itens Ensino Pesquisa | Extensdo | Gestdo

24. Considero importante nesta profissdo desenvolver
atividades de...

25. Assume grande prioridade na minha atuagéo
profissional...

26. Gosto de desenvolver atividades de...

27. Sinto orgulho em desenvolver as atividades de...

28. Considero desafios profissionais estimulantes as
atividades de...

29. Tem grande significado pessoal me dedicar as
atividades de...

30. Me identifico com os valores que embasam as
atividades de...

Soma minima =6
Soma méaxima = 42
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PARTE IV. ESCALA DE DESEMPENHO DOCENTE (EDO)
Prezado professor,

Os itens apresentados a seguir objetivam avaliar o que vocé pensa sobre o seu trabalho e com
que frequéncia realiza algumas acbes no seu cotidiano organizacional. Para responder as
questbes, assinale um ndmero a direita de cada frase observando a escala de respostas
apresentada a seguir.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Desempenho em Ensino Resposta
31. Atualizo, pelo menos uma vez por ano, o0s programas das minhas disciplinas. 1(2|3|4]5
32. Transmito de forma clara e precisa os conteudos da minha area de formagao. 1(2|3|4]5
33. Planejo e organizo minhas atividades docentes antes de realiza-las. 112(3]|4]|5
34. Utilizo novos recursos didaticos ou de informatica nas minhas aulas. 112(3]|4]|5
35. Reestruturo minhas atividades de ensino com base em feedbacks recebidos dos 112(3|4]|5
alunos.
36. Introduzo semestralmente métodos didaticos diferenciados. 112|345
37. Introduzo diferentes formas de avaliar a aprendizagem conforme o perfil ou a 112(3|4]|5
demanda da turma.
38. Promovo atividades extracurriculares com os alunos. 112|345
39. Planejo aulas relacionando contelidos ministrados a atividades praticas. 112|345
Desempenho em Pesquisa
40. Participo de redes de pesquisa cientifico-tecnoldgicas. 112|345
41, Participo de editais de pesquisa cientifico-tecnoldgicas. 112(3]|4]|5
42. Publico em periddicos especializados. 112(3]|4]|5
43. Promovo encontros, seminarios, debates, cursos voltados & disseminagéo de 1(2(3|4]5
resultados de pesquisas cientifico-tecnoldgicas.
44, Lidero equipes de pesquisa cientifico-tecnolégicas. 112(3]|4]|5
45, Preparo estudantes para atuar em pesquisas cientifico-tecnolégicas. 112|345
46. Preparo relatdrios de processos e de resultados (efeitos, produtos e impactos) dos 112(3|4]|5
projetos de pesquisas cientifico-tecnoldgicas.
47. Obtenho registros de propriedade intelectual de produtos e processos resultantes de 112(3|4]|5
pesquisas cientifico-tecnolégicas.
48. Atuo em Nucleos de Inovagdo e Transferéncia Tecnoldgica (NITT). 1123|415

Desempenho em Extenséo
49. Proponho novos projetos de extenséo a partir da analise das necessidades relacionadas |1 |2 |3 |4 |5
a diferentes segmentos da sociedade.

50. Atuo em redes extensionistas. 1123|415
51. Emito pareceres de relatorios e de outras produgdes decorrentes de atividades de 1123|415
extensao.

52. Avalio com os beneficiarios resultados (efeitos, produtos e impactos) dos projetosde |12 (3|4 |5
extensao.

53. Proponho a cria¢do de Atividades Curriculares em Comunidade (ACCs). 1123|415
54. Preparo estudantes para atividades de extensdo, levando em conta os contextos de 1123|415
atuacao.

55. Participo de editais de extensao. 1123|415
56. Publico materiais extensionistas (cartilhas, folhetos, orientacdes, manuais de boas 1123|415
praticas).

Desempenho em Gestéo
57. Alcango metas em comum acordo com a instituigéo. 112
58. Proponho novas ideias/projetos para a melhoria da gestao.
59. Participo de comissdes/foruns ligados a gestéo académica (departamentos, colegiados, | 1|2 |3 |4 |5
congresso, comités de selegdo de bolsistas, comissao de avaliacdo ligada a carreira, banca
de sele¢do de professores, etc.).
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60. Participo de 6rgdo de gestdo administrativa (departamentos, coordenagoes, 213|4|5
assessorias, comissoes, etc.).

61. Participo de atividades de avaliacdo institucional (qualidade da gestdo, qualidade dos 213|4|5
cursos, qualidade das politicas de gestdo de pessoas, imagem institucional, plano de

desenvolvimento institucional, relagdes com a sociedade, responsabilidade social, etc.).

62. Participo de comissdes para definir modelos de avalia¢do institucional. 213]4]|5
63. Participo de comissdo para elaboracéo de Plano de Desenvolvimento Institucional 213|4|5
(PDI).

64. Participo de comissdes de avaliagdo funcional. 213(4]|5
65. Participo de comissdo ou grupo para planejamento de qualificagdo/capacitacio 213]4]|5

PARTE V. ESCALA DE VOZ PRO-SOCIAL (EVPS)

Prezado professor,

Gostariamos de saber como vocé costuma se comportar no seu trabalho. Para tanto, considere
o0s ultimos trés meses e avalie com que frequéncia vocé apresentou 0s comportamentos listas a
seguira, usando a escala de 1 a 5 detalhada abaixo, na qual quanto mais perto de 1, menos é a
frequéncia do comportamento, e quanto mais perto de 5, maior é a frequéncia do

comportamento descrito.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Desempenho em Ensino Nivel de frequéncia
66. Compartilho ideias para novos projeto s 1 3 4 5
gue possam beneficiar a organizagao.
67. Faco sugestdes sobre como fazer as coisas | 1 3 4 5
de modo mais efetivo no trabalho.
68. Apresento solucBes para problemas, com | 1 3 4 5
0 objetivo de beneficiar a organizacéo.
69. Proponho sugestfes para resolver 1 3 4 5
problemas que afetam a organizagéo.
70. Sugiro mudancgas em projetos de trabalho, | 1 3 4 5
para aperfei¢oa-los.
71. Fago recomendacdes sobre como resolver | 1 3 4 5
problemas relacionados ao trabalho.
72. Dou opinides que podem gerar melhorias | 1 3 4 5
no trabalho coletivo, mesmo que outros
discordem.
73. Faco criticas construtivas, pois me 1 3 4 5
preocupo com a melhoria da organizacgéo
Soma minima =8 1 3 4 5
Soma méxima = 40




