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A presente pesquisa teve como objetivo analisar a relagdo que existe entre o comprometimento organizacional
e a satisfacdo no trabalho nos funciondrios de prefeituras municipais. Em relagdo a plataforma tedrica que
abordou o comprometimento organizacional, utilizou-se o0 modelo de Meyer e Allen (1991), validado no
Brasil por Medeiros e Enders (1998). E, ainda, para a satisfagdo no trabalho, empregou-se o constructo de
Siqueira (1995, 2008). No desenvolvimento optou-se pela abordagem quantitativa, sendo os dados coletados
com instrumentos de pesquisa derivados das escalas validadas para esses constructos. Os métodos usados na
comparagdo de médias foram teste t e Anova, e para avaliar as relagdes, analise fatorial exploratoria, confir-
matoria e modelagem em equagdes estruturais. As associagbes entre os constructos mostraram que o com-
prometimento na dimensao afetiva se relaciona significativamente com a satisfagdo. Do mesmo modo, mas
com uma relagdo negativa, a dimensdo normativa também se relaciona, indicando que os funcionarios mais
comprometidos normativamente sdo os que estao menos satisfeitos. Quanto a dimensao instrumental, nao se
verificou relacionamento com a satisfagao. Os resultados obtidos evidenciaram que os funcionarios municipais
se sentem satisfeitos ao estarem afetivamente comprometidos e insatisfeitos se o seu comprometimento for
apenas para cumprir as normas.

Palavras-chave: comprometimento organizacional; satisfagdo no trabalho; prefeituras.

Compromiso organizacional y satisfaccion en el trabajo: un estudio con funcionarios del gobierno municipal

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacién que existe entre el compromiso organizacional
y la satisfaccion con el trabajo en funcionarios de municipalidades. Para su desarrollo se optd por un abordaje
cuantitativo, siendo los datos colectados con instrumentos de investigacion derivados das escalas validas para
aquellos constructos. Los métodos usados en la comparacion de medias fueron el test t de Student y el analisis de
varianza, y para evaluar las relaciones, andlisis factorial exploratorio, analisis factorial confirmatorio y modelado
en ecuaciones estructurales. Las asociaciones entre los constructos mostraron que el compromiso en la dimen-
sion afectiva se relaciona positiva y significativamente con la satisfaccion. Del mismo modo, pero con relacion
negativa, la dimension normativa también se asocia, indicando que los funcionarios mas comprometidos son los
que estan menos satisfechos. En cuanto que para la dimensién instrumental no se verificé relacionamiento con la
satisfaccion. Los resultados mostraron que los empleados municipales se sienten satisfechos si se comprometen
de manera afectiva e insatisfechos si su compromiso es sdlo cumplir con las normas.

Palabras clave: compromiso organizacional; satisfaccion en el trabajo; municipalidades.
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Organizational commitment and job satisfaction: a study with municipal civil servants

This study aims to analyze the relationship between organizational commitment and job satisfaction among civil
servants of city halls. The theoretical platform that was used to approach organizational commitment was based
on the model of Meyer and Allen (1991), validated in Brazil by Medeiros and Enders (1998). Regarding job satis-
faction, the construct of Siqueira (1995, 2008) was used. For research development, the quantitative approach was
chosen, and the data was collected using research instruments derived from scales validated for these constructs.
The methods used to compare averages were the t test and Anova, and for the evaluation of relationships, explo-
ratory and confirmatory factor analyses and structural equation modeling were used. The associations between
the constructs showed that affective dimension of commitment is significantly related with satisfaction. A negative
relationship was found for the normative dimension with job satisfaction, indicating the higher the normative
commitment of employees, the lower their satisfaction. As for the instrumental dimension, there was no relation
with satisfaction. The results showed that civil servants of city halls feel satisfied when they are effectively committed
and dissatisfied if their commitment is only to comply with norms.

Keywords: organizational commitment; job satisfaction; city halls.

1. INTRODUGAO

O grau de comprometimento organizacional dos funciondrios ha tempo vem sendo considerado um
elemento fundamental para atingir melhores desempenhos nas entidades privadas e maior eficiéncia
e eficacia na prestagao de servigos a sociedade nas empresas publicas. Ou seja, na medida em que esse
vinculo se coaduna com o objetivo da organizacdo, se fortalece a possibilidade de sucesso (Gomes de
Jesus e Okazaki Rowe, 2015). Segundo Meyer, Allen e Topolnytsky (1998), quando é reconhecida a
importancia de se construir uma relagdo de comprometimento, a organizagdo estd em consonancia
com as mudangas do ambiente que a cerca. O envolvimento e o comprometimento sdo importantes
para a produtividade e nivel do trabalho e atividades, ao promover a otimizagao das capacidades.
Igualmente para a criagdo de oportunidades e uso das competéncias individuais e organizacionais,
influenciando na velocidade de respostas ao ambiente/mercado e na internalizagdo de novas tecno-
logias e conhecimentos.

Nessa dtica, o campo do comportamento organizacional, cujo foco é o estudo do que as pessoas
fazem nas organizagoes e de como ele afeta o desempenho nas empresas, vem ganhando cada vez
mais forga, tanto entre os pesquisadores quanto entre executivos. Bastos e colaboradores (2008) com-
plementam ao defini-lo como um campo de estudo que instiga o impacto que os individuos, grupos
e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizagdes, com o propdsito de utilizar esses
conhecimentos para melhorar a eficécia.

A satisfagdo no trabalho envolve um processo subjetivo, dificultando dessa forma sua defini¢ao.
Ela esta sujeita as influéncias de forgas internas e externas ao ambiente laboral, podendo afetar a satde
fisica e mental do trabalhador, assim como interferir em seu comportamento pessoal e profissional
(Robbins, 2005).

Martinez, Paraguay e Latorre (2004) consideram que o ser humano possui uma reagdo ativa as
situagdes de trabalho que nao o satisfazem, deliberando atitudes de mudanca. As consequéncias da
satisfacdo no trabalho, portanto, tém sido apontadas como extremamente importantes para as orga-
niza¢des. Em particular em termos de suas potenciais implica¢des sobre a produtividade, eficiéncia,
qualidade das relagdes de trabalho e niveis de absenteismo (Siqueira, 2008).
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O comprometimento organizacional e a satisfagdo no trabalho sao, sem davida, constructos dife-
rentes, porém Mathieu e Zajac (1990), Gelade, Dobson e Auer (2008), Meyer (2009), Eisinga, Teelken
e Doorewaard (2010) e Souza, Reche e Sachuk (2013), entre outros, demonstraram a existéncia de
uma inequivoca relagdo entre eles, sendo, conforme apontava Bastos (1993), constructos correlatos.
Contudo, é relevante compreender a multidimensionalidade de ambos e avaliar suas associagdes
desde essa optica.

Enquanto muitos estudos empiricos tém seu foco no comprometimento organizacional em em-
presas do setor privado, como os de Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), Simon e Coltre (2012) e
Perufo, Godoy e Cattelan (2013), sio poucos os que tém examinado o comprometimento organiza-
cional no setor publico, por exemplo, os de Oliveira (2013) e de Su, Baird e Blair (2013). As pesquisas
empiricas que analisaram o comprometimento organizacional em organizagdes publicas constataram
que o nivel em que se manifesta ¢ menor do que se registra em organizagdes do setor privado (Rainey,
Traut e Blunt, 1986; Balfour e Wechsler, 1990; Zeffane, 1994).

Embora seja o comprometimento o vinculo do colaborador com a organiza¢ao que tem sido
mais estudado (Bastos et al., 2014), como se refor¢a no trabalho de Balsan e colaboradores (2016), os
artigos que pesquisam essas relagdes referem-se principalmente ao setor privado. Assim, o presente
trabalho busca minorar a escassez de estudos sobre o comprometimento organizacional no setor
publico, empregando modelos estatisticos mais avangados, necessidade que salientam Bastos e cola-
boradores (2014). Com a finalidade de responder a esse proposito central, foram tragados os seguintes
objetivos especificos: a) avaliar o comprometimento e a satisfagdo com o trabalho dos funcionarios
de prefeituras municipais; b) verificar se existem diferengas segundo as caracteristicas pessoais e das
institui¢des; e ¢) analisar as relagdes que existam entre ambos os constructos.

Esta pesquisa, quanto aos seus objetivos, possui natureza quantitativa e descritiva. Para a coleta
de dados utilizou-se um questionario aplicado aos funcionarios de 10 prefeituras do estado de Santa
Catarina e para andlise dos dados foram adotadas técnicas descritivas e multivariadas.

O artigo estd estruturado em seis se¢des, iniciando com esta introdugdo. Na se¢ao dois se apresenta
o marco tedrico; na sequéncia, a abordagem metodoldgica. Os resultados sio abordados na quarta
se¢do e na quinta sao feitas as consideragdes finais do estudo. Por fim, relaciona-se o referencial citado.

2. REFERENCIAL TEGRICO

Nesta se¢do apresenta-se o marco teoérico definido como necessario a compreensao da abordagem
adotada. Para tanto, se consideram os dois temas seguintes: comprometimento organizacional e
satisfa¢do no trabalho.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A criagao da vantagem competitiva tem tornado comum a investigagdo do papel do individuo na
organiza¢ao como uma fonte de competitividade organizacional (Reinert, Maciel e Candatten, 2011).
Essa crescente competitividade que as organizagdes vém experimentando nos ultimos anos impde a
necessidade da efetiva participagao, envolvimento e empenho de seus colaboradores, que podem ser
traduzidos em elevado padrao de comprometimento da forga de trabalho em relagdo a implemen-
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tagdo de politicas, estratégias, objetivos e metas que visam a estabilidade e a sobrevivéncias dessas
empresas (Costa e Moraes, 2007).

Menezes (2009:172) conceitua o comprometimento organizacional como “um tipo de vinculo
social estabelecido entre o trabalhador e organizagao, composto de um componente afetivo e de iden-
tificacdo que predispde um conjunto de intengdes comportamentais de proatividade, participagao,
empenho extra e defesa da organizagdao” Mowday, Steers e Porter (1998) destacam que as organizagdes
em que seus colaboradores sdo comprometidos normalmente obtém alto rendimento empresarial.

A partir da relevancia que tem o comprometimento da for¢a de trabalho no contexto organiza-
cional, estudos tedricos tém buscado compreender o conceito de comprometimento, criar modelos
explicativos e quantifica-los ante as variaveis que o antecedem (Cangado, Genelhu e Moraes, 2007).
Entre os vérios estudos empiricos realizados destaca-se o uso do modelo conceitual proposto por
Meyer e Allen (1991), que também se adota para esta pesquisa. No contexto nacional, aquele modelo
foi empregado inicialmente por Medeiros (1997) e validado por Medeiros e Enders (1998). Outros
autores que contribuiram para o estudo desse constructo no Brasil, com a visao multidimensional,
foram Bastos (1998), Bandeira, Marques e Veiga (2000), Rego e Souto (2004), Sanches, Gontijo e
Verdinelli (2004), Dias (2005), Moraes, Godoi e Verdinelli (2007), Bastos e colaboradores (2008),
Giacomassa (2013) e Lizote (2013). De acordo com o modelo tedrico de Meyer e Allen (1991), o
comprometimento é analisado sob as dimensdes afetiva, normativa e instrumental.

A dimensao afetiva tem sua origem no contexto organizacional a partir do momento em que os
colaboradores internalizam os valores da empresa ao se identificarem com suas metas. Esta atitude
potencializa seu envolvimento na execucio de suas tarefas cotidianas, além de refletir no desempenho
e no desejo de permanéncia na empresa (Meyer e Allen, 1991). De modo geral, esta dimensao com-
preende o processo de identificagao do individuo com os objetivos e os valores da empresa (Mowday,
Steers e Porter, 1982). A afetividade ¢ entendida como o apego do individuo a organiza¢ao num sentido
estritamente emocional (Rego e Souto, 2004; Reinert, Maciel e Candatten, 2011).

A dimensdo normativa se refere ao comprometimento como uma forma de responsabilidade
do funcionario com a organizagao e implica que esse individuo permanece na empresa devido ao
sacrificio pessoal associado a deixa-la (Meyer e Herscovitch, 2001). Wiener (1982) aponta que essa
dimensao tem seu foco nos controles normativos das empresas, tais como normas e regulamentos, e,
ainda, que gera uma influéncia forte e disseminada entre seus colaboradores. Meyer e Allen (1997)
sugerem que os funcionarios tendem a desenvolver um comprometimento normativo quando as
empresas realizam certos investimentos dificeis para eles compensarem. Nesse contexto, a dimensao
normativa pode encontrar-se enraizada em sentimentos de dividas do individuo para com a empre-
sa, face aos beneficios concedidos (Chen e Francesco, 2003). No entanto, Medeiros e colaboradores
(2003) afirmam que as pressdes normativas geralmente tém origem na cultura da empresa.

A dimensao instrumental enfatiza uma avaliacao dos custos associados a demissao do colaborador,
bem como envolve um calculo de ganhos e perdas nas permutas que o individuo faz com a empresa
(Meyer e Allen, 1991). Para Commeiras e Fournier (2003), essa dimensao trata da relagdao de trocas
entre a empresa e o colaborador, e ele avalia que precisa permanecer nela devido a quantidade de
recursos e tempo que ja investiu na empresa e que perdera com sua saida.

Para Becker (1960), o comprometimento instrumental, também chamado de calculativo, busca
superar a insuficiéncia das explicagdes correntes para a coeréncia do comportamento do individuo
que tende a engajar-se em tarefas na organizagdo e permanecer nelas por um periodo de tempo.
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O funcionario vé a empresa como uma fonte de renda, onde ocorre a troca entre a for¢a de trabalho
e a recompensa financeira (Powell e Meyer, 2004). Rego, Cunha e Souto (2007) colocam que os cola-
boradores comprometidos e que se enquadram na dimensédo instrumental ndo terdo desempenhos
muito acima do minimo requerido em decorréncia de sentimentos de insatisfagdo, injustica ou mesmo
de incapacidade de desenvolver todo seu potencial por imposi¢ao de terceiros.

Algumas pesquisas empiricas buscaram analisar a aplicabilidade do modelo conceitual proposto
por Meyer e Allen (1991), como a realizada por Rego e Souto (2004), que demonstraram que as per-
cepgoes de justica explicam o comprometimento organizacional (afetivo, normativo e instrumental)
por meio da andlise de 229 membros de organizagdes brasileiras (78% de empresas privadas e 22% de
empresas publicas) e de 236 de organizagdes portuguesas (duas empresas privadas e trés instituicoes
publicas). Os resultados ajudam a compreender as razdes pelas quais as pessoas se comprometem com
as organizagdes, utilizando um modelo com as trés dimensdes de justi¢a. A dimensao de comprome-
timento afetivo explica em 23% esse tipo de comprometimento nas empresas portuguesas e 28% nas
empresas brasileiras. Para o comprometimento normativo, as percepgdes de justica explicam 15%
da percepcao das empresas brasileiras e 37% das empresas portuguesas analisadas, e o comprome-
timento instrumental é explicado por 1% das empresas brasileiras e 6% da percep¢ao das empresas
portuguesas. Dessa forma, quando se sentem tratadas com justiga, as pessoas apresentam lagos mais
fortes de procedimentos afetivos e normativos para brasileiros e portugueses.

Filenza e Siqueira (2008) analisaram o impacto da percepgao de justi¢a sobre o comprometimen-
to organizacional (afetivo, calculativo e normativo). A pesquisa investigou 838 servidores publicos
municipais, distribuidos em trés secretarias: secretaria de educagao (529 servidores), secretaria de
saude (182) e secretaria de servigos municipais (127). Os resultados apontam que ha um impacto da
percepgdo de justica no comprometimento organizacional dos servidores publicos analisados. Os
principais impactos relacionam-se a vertente distributiva e de procedimentos. Observou-se que 35%
do comprometimento afetivo do trabalhador sdo explicados pela justica de procedimentos; cerca de
18% correspondem ao comprometimento normativo e 15%, ao comprometimento calculativo. Os
funcionarios da secretaria de servi¢os municipais sdo os que tenderiam a ter maiores flutuagdes em
seu comprometimento afetivo de suas percep¢des de justica. Observa-se nas trés secretarias analisadas
a alta capacidade de explicagao do comprometimento afetivo pelas quatro percepgdes de justica. Os
servidores percebem a justica e tendem a tornar-se mais propensos a desenvolver sentimentos como:
orgulho, contentamento, entusiasmo, interesse e dnimo em relacao a organizagao. Conclui-se que os
esforcos gerenciais para fortalecer percep¢des de justica organizacional podem levar os individuos a
comprometer-se com a organizagdo empregadora, principalmente em termos afetivos.

Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) utilizaram no seu estudo no contexto portugués uma
amostra composta por 461 colaboradores de trés empresas portuguesas, uma da area de tecnologia
da informagao, outra da drea de transportes e uma multinacional farmacéutica, todas com sede em
Lisboa. Os resultados nao permitiram validar o modelo de comprometimento organizacional para
o contexto portugués, pois as relagdes entre as trés dimensdes nao confirmam o quadro tedrico em-
pirico proposto por Meyer e Allen (1991). Entretanto, foi confirmada a estrutura tridimensional do
comprometimento, que resistiu as contingéncias amostrais e culturais.

Simon e Coltre (2012), analisando uma amostra com 44 individuos de uma empresa familiar
prestadora de servigos, identificaram o grau de comprometimento organizacional dos colaboradores
com base no modelo teérico de Meyer e Allen (1997). Seus achados apontam a predominancia das
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dimensoes instrumental e afetiva. A presenga do comprometimento afetivo entre os funcionarios
decorre das politicas de gestdo de pessoas, as que levam a percepgao de justi¢a, reconhecimento e
recompensa. Assim, os individuos relacionam tais politicas com os cuidados que a organizagao dis-
pende a eles e, como retorno, ha o comprometimento.

Perufo, Godoy e Cattelan (2013) investigaram o grau de comprometimento dos funciondrios de
uma agéncia do Banco do Brasil a partir dos dados levantados com o questionario adaptado de Meyer
e Allen (1997). Os resultados revelam que 65,22% dos bancarios demonstraram seu comprometimento
com a organizagao por meio da dimensao afetiva. Os funcionarios que pertencem a esse grupo podem
ser considerados leais e com um grau alto de envolvimento junto a organizacao.

Oliveira (2013) buscou validar para o contexto angolano o modelo de Meyer e Allen (1991) de
trés componentes, bem como as escalas de medida proposta por Meyer e Allen (1997) na versao
adaptada para Portugal por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). No estudo, o autor analisou 200
funcionarios publicos ligados a cinco organismos da administragdo publica de Angola, verificando
a existéncia de perfis de comprometimento em linha com o quadro tedrico adotado. Contudo, a
dimensao normativa nao se encontra presente na cultura angolana, associa-se a dimensao afetiva e
instrumental, o que sugere sua reconceitualizagdo. Aponta, ainda, que a dimensao afetiva apresenta
um valor mais elevado.

Su, Baird e Blair (2013) investigaram o comprometimento organizacional dos empregados do
setor publico australiano. Na pesquisa se analisa a associagdo entre cultura, fatores organizacionais,
demograficos e o nivel de compromisso organizacional dos empregados (COE) em uma amostra
de 500 organizagdes australianas do setor publico. Os resultados revelam que os niveis de COE no
setor publico aumentaram nos ultimos anos e que eles variam de acordo com os niveis de gestdo.
Verificou-se que os funcionarios dentro das organizagdes publicas estdo exibindo niveis relativa-
mente elevados de compromisso com respeito as dimensdes de fixagdo e envolvimento. A satisfa-
¢do no trabalho foi significativamente associada aos gerentes, enquanto a inovagao foi associada
negativamente ao nivel de envolvimento. Observou-se que a dimensdo de trabalho em equipe/
respeito cultural foi associada significativamente a ambos os niveis de apego e envolvimento no
setor publico; dessa forma, os gestores em organizagdes do setor publico devem usar equipes com
maior frequéncia e tratar os empregados de forma justa e com respeito a fim de promover a OEC.
Destaca-se que, para gerentes de nivel médio, a associagao entre a percepgao de suporte organiza-
cional e satisfa¢ao no trabalho com o nivel de OEC foi significativa no setor publico. Entretanto, a
satisfacao no trabalho e a atengdo aos detalhes (orientagdo resultado) foram significativas quando
relacionadas com o envolvimento no setor publico.

2.2 SATISFAGAO NO TRABALHO

A satisfa¢ao no trabalho ¢ um tema complexo e de dificil definigdo, pois ¢ muito subjetivo e multi-
facetado, afinal, cada individuo tem suas necessidades e objetivos. Dessa forma, pode-se dizer que a
satisfacdo de uma pessoa depende, entre outros, da sua ambicao pessoal, da sua formagéo, da fungao
exercida na empresa, das suas expectativas no trabalho, de suas experiéncias e do seu dia a dia nas
organizagoes privadas ou publicas. Brandao e colaboradores (2014:97) destacam que, “ao se estudar
a satisfa¢do no trabalho no ambito da Administra¢ao Publica, devem ser consideradas suas peculia-
ridades concernentes a gestdo de pessoas”.
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Desde uma visdo abrangente, conforme Kotler (1998:53), “o conceito de satisfagao é o sentimento
de prazer ou de desapontamento resultante da compara¢ao do desempenho esperado pelo produto ou
resultado em relagdo as expectativas da pessoa”. Siqueira (2008) correlaciona a satisfagdo as responsa-
bilidades sociais de uma organizagao, ou seja, a satisfagao no trabalho compreende uma maneira de
monitorar o quanto uma empresa pode promover a saude e o bem-estar de seus empregados. Brown
e Huning (2010:2), por sua vez, definem satisfagao no trabalho como “o prazer que os funciondrios
experimentam na realizacio de seu trabalho. E considerado um resultado importante, devido as suas
ligagoes com o estresse relacionado ao trabalho, rotatividade, absenteismo e resultados semelhantes”.

Para Queiroga e Paula (2015:365), “a satisfagdo é uma das variaveis fundamentais para qualquer
organizagao preocupada em manter boas praticas de gestdo de pessoas” Milan e Maioli (2007) destacam
que existem diferentes niveis de satisfacao, dependendo das expectativas e se elas foram atendidas
ou ultrapassadas, como a satisfacdo pode ser um estado emocional. Entretanto, com o decorrer do
tempo, observou-se que outros estudos tedricos relacionavam a satisfacdo a estados motivacionais e
atitudinais (Siqueira, 2008).

Em rela¢ao a satisfacao no trabalho, Tsang e Wong (2005) asseveram que ela é um estado emo-
cional positivo ou sensagdo de prazer resultante da avaliagdo sobre um labor ou aspectos relacio-
nados com ele. Complementam Souto e Pereira (2006), definindo-a como o quanto a pessoa gosta
efetivamente daquilo que faz. Refere-se, dessa forma, a uma resposta atitudinal do individuo em
torno do quanto um trabalho lhe prové recompensas e compensagdes. Os autores também argu-
mentam que o sujeito se sentiria satisfeito, entre outros aspectos intangiveis, a partir da sua atitude
ante as relagdes interpessoais como os pares, a amizade entre seus colegas e o clima de confianga
estabelecido em seu setor.

Depreende-se que a satisfagao pode ser definida como um sentimento de prazer ou decepgao, sendo
resultado da comparagdo do esperado com o que é recebido. A partir disso, pode-se dizer que para
satisfazer o individuo é necessario saber se as expectativas foram alcancadas. Neste estudo, utiliza-se a
defini¢do de Siqueira (1995), em que a satisfagao no trabalho corresponde ao grau de contentamento
do individuo com relagdo a algumas dimensdes especificas de seu trabalho, quais sejam: satisfagao
com saldrio; com os colegas de trabalho; com a chefia; com as promogdes e com o préprio trabalho.

Ao se levarem em conta ambos os constructos, cujo vinculo se pesquisa no ambito do servigo
publico, este estudo se coaduna com a visao de Mowday, Steers e Porter (1979), que consideram que
o comprometimento organizacional tem maior abrangéncia que a satisfagao no trabalho. Conforme
apontam esses autores, 0 comprometimento se corresponde com a resposta geral do colaborador a
respeito da organizagdo como um todo, enquanto a satisfacdo pode néo refletir uma resposta global,
mas apenas aspectos parciais da satisfagdo, tais como: a satisfagdo com a organizagao, promogao,
supervisdo, remuneragao ou com os colegas de trabalhos. Mowday, Steers e Porter (1979) destacam
que o comprometimento tem tendéncia a ser mais estavel, pois sugere que os colaboradores altamente
comprometidos terao menos probabilidade de deixar seus empregos. Entretanto, eventos isolados ou
transitorios que acontecem na organizagdo como os casos de absenteismo e baixo desempenho dos
colaboradores que possam ocasionar insatisfagao nao chegam a induzir o empregado a reavaliar seu
comprometimento. Nessa visdo, a modelagem que se fez traz o comprometimento como o constructo
exogeno, ou seja, se coaduna com aqueles autores em que, sendo o comprometimento mais estavel,
suas dimensoes constituem as variaveis preditoras que irdo influenciar a satisfacdo no trabalho dos
funcionarios das prefeituras municipais que fazem parte da amostra analisada.
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Foram localizadas na literatura algumas pesquisas nacionais que buscaram analisar a satisfagdo
no trabalho a partir do modelo tedrico de Siqueira (1995, 2008). A exemplo da pesquisa realizada por
Paula e colaboradores (2011), que examinaram o clima organizacional, as caracteristicas da cultura
organizacional e os niveis de satisfacdo entre os funciondrios de uma organizagao publica federal.
O estudo foi realizado na Fundagéo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Em relacao
aos achados do nivel de satisfagdo dos entrevistados, verificou-se que a instituicdo é um bom lugar
para se trabalhar, porém o fator que mais diminuiu o nivel de satisfagdo dos funcionarios corresponde
a inexisténcia de possibilidades de promocéo, tendo em vista que os contratos sao validos por tempo
determinado.

Francisco e Claro (2014) analisaram as relagdes entre satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e intengao de rotatividade. Os autores pesquisaram 151 trabalhadores de na-
cionalidade angolana selecionados de maneira aleatéria que atuavam em uma empresa mineradora de
diamante de Angola. Os resultados demonstram que os trabalhadores detém um quadro de satisfacao
no trabalho, e essa satisfagdo é proporcionada pelo nimero de promogdes, capacidade profissional
de seus superiores, bem como pela forma como sio tratados por seus superiores. Destaca-se, ainda,
que a satisfacao é menor com o tipo de amizade, confianga e espirito de colaboragao por seus co-
legas de trabalho. Em linhas gerais, observa-se que o plano de deixar o emprego onde se trabalha é
cada vez menor a medida que se elevam os niveis de satisfagdo no trabalho e no comprometimento
organizacional afetivo.

Queiroga e Paula (2015) investigaram a relagao entre duas variaveis (clima organizacional e satis-
facdo no trabalho), identificando pontos comuns entre os constructos e a relagdo com o desempenho
medido por meio de autoavalia¢des (autoavaliagdo de desempenho no trabalho). Os autores inves-
tigaram 152 funciondrios de duas organizagdes privadas, uma especializada em produtos médicos
e outra em um clube social. Os achados evidenciam a consisténcia dos constructos analisados, uma
vez que os trés fatores semelhantes nas escalas de clima e satisfagdo tiveram resultados congruentes.

Barbosa e colaboradores (2016) analisaram a satisfa¢ao no trabalho por meio da Escala de Satis-
fa¢do no Trabalho (EST) construida e validada por Siqueira (2008). A pesquisa foi realizada com 182
funcionarios do Hospital Publico de Campo Maior no Piaui. Os achados apontam que a satisfacdo
no trabalho na empresa publica estd relacionada com a chefia, com os colegas de trabalho e com as
promogdes recebidas pelos funcionarios.

Estivalete e colaboradores (2016) verificaram a influéncia do suporte social e organizacional sobre
o bem-estar no trabalho a partir da perspectiva dos colaboradores de uma empresa de logistica ferro-
vidria do Rio Grande do Sul. A pesquisa compreendeu 247 colaboradores de uma empresa privada.
Os achados evidenciam, quanto ao bem-estar, que as maiores médias foram atribuidas aos fatores
realizagdo, relagdo com a chefia e relagdo com colegas, pressupondo que os colaboradores se sentem
realizados ao exercer seu trabalho, bem como percebem a qualidade na gestdo relacionada com os
treinamentos recebidos com o intuito de promover o aprimoramento profissional.

3. MATERIAL E METODOS

O material foi obtido por meio de um questiondrio de autopreenchimento aplicado no més de dezem-
bro de 2014 aos funciondrios das prefeituras das 10 cidades que compdem atualmente a Associagdo de
Municipios de Foz do Rio Itajai de Itajai mais Balnedrio Camborit. O instrumento de coleta levantava
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dados dos respondentes e disponibilizava 43 afirmativas, relativas aos constructos comprometimento
e a satisfagdo no trabalho, a serem respondidas por meio de uma escala Likert de concordéancia de 5
pontos, indo desde discordo totalmente (1) até concordo plenamente (5).

Para o comprometimento, usou-se o modelo de Meyer e Allen (1991), validado no Brasil por Me-
deiros e Enders (1998) e empregado em diversos estudos no Brasil, como os de Giacomassa (2013) e
Lizote (2013), nos quais se disponibiliza o questionario. O modelo desses autores avalia o constructo
por trés dimensoes: a afetiva (CA), a instrumental (CI) ou calculativa e a normativa (CN). Cada uma
delas sendo mensurada por seis itens. Para a satisfacao no trabalho empregou-se a escala de Siqueira
(1995), na versao completa que foi validada pela autora com 25 itens (Siqueira, 2008). Também esse
constructo é multidimensional, compreendendo cinco dimensdes: satisfagdo com os colegas, com
a chefia, com as promogdes, com o saldrio e com a natureza do trabalho. No instrumento de coleta,
disponivel em Siqueira (2008), cada uma das dimensdes se mede por meio de cinco itens.

Os dados obtidos de 331 funcionarios que trabalham nas 11 prefeituras consideradas foram di-
gitados numa planilha eletronica Excel® para efetuar seu pré-processamento conforme as indicagdes
de Hair Jr. e colaboradores (2009). Observou-se que existiam 22 dados faltantes ao total, mas como
ndo mostraram nenhum padrao foram preenchidos com o valor da mediana do item considerado.
A seguir, avaliaram-se os outliers usando a fungao grafica Box-Plot do software Statistica®, que permitiu
reconhecer a existéncia de 43 dados. Contudo, ao nao estarem distribuidos seguindo algum padrao,
decidiu-se manté-los. Foram corrigidos seis erros de digitacao existentes na base.

Considerando que os dados derivam do uso de escalas Likert, a normalidade da distribuigdo das
variaveis foi avaliada efetuando os calculos da assimetria e curtose (Hair Jr. et al., 2009). Segundo
apontam Finney e DiStefano (2006), variaveis com coeficientes em valor absoluto de até 2 de assimetria
e até 7 de curtose podem ser consideradas quase normais. Confirmaram-se apenas dois valores fora
do intervalo de aceitagao para assimetria, mas como as diferencas foram minimas (-2,0452 e -2,0190),
os itens foram mantidos nas andlises posteriores. Finalizados os procedimentos iniciais descritos, a
base de dados ficou composta por 311 respondentes e 47 variaveis. Elas compreendem 43 afirmativas
para os constructos comprometimento (18) e satisfacao no trabalho (25) e outras quatro referidas a:
nome da cidade, tempo de servi¢o do funcionario, sexo e grau de escolaridade.

Os métodos estatisticos usados para comparar médias foram o teste-t e a analise de variancia.
As Anovas realizadas foram sempre univariadas e, portanto, muito robustas ante as violagdes de
normalidade e homocedasticidade (Harris, 1975). Ja os métodos multivariados empregados foram
analise fatorial exploratéria (AFE), analise fatorial confirmatéria (AFC) e modelagem de equagdes
estruturais (MEE) com a utilizagdo dos softwares Statistica®, SPSS® e Amos®.

De conformidade com o procedimento metodolégico sugerido por Churchill Jr. (1979), pre-
viamente a realizar as analises fatoriais, calcularam-se o coeficiente alfa de Cronbach para cada
dimensao dos dois constructos considerados e a correlacdo do item com o total. Também se obteve
a correlagao média inter itens e a medida de adequagdo da amostra segundo o teste de Kaiser, Olkin
e Meyer (KMO). A partir desses procedimentos se decidiu que poderia ser usada a analise fatorial
exploratdria (AFE). Nelas, a extracao dos fatores foi feita pelo método de componentes principais
que ndo requer multinormalidade, e a defini¢do do niimero de fatores se determinou pelo critério
de Kaiser a partir de matrizes de correlacdes. A variancia extraida no caso de unidimensionalidade
devia ser maior ou igual a 50%. Adicionalmente, devido ao carater exploratorio, para reter um item
como representativo da dimensao, sua carga fatorial necessitava ser maior ou igual a 0,65 em médulo.
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Apds confirmar que cada fator extraido representava uma dimensao com trés ou mais itens, de-
senvolveu-se a analise fatorial confirmatéria (AFC) empregando o programa Amos®. A AFC corrige
deficiéncias do modelo exploratdrio e confere maior certeza nos testes de hipdteses que avaliam os
inter-relacionamentos existentes na estrutura dos dados amostrais. Os valores minimos exigidos dos
coeficientes padronizados entre os indicadores e a dimensao avaliada tinham que ser maiores do que
0,50. Como sugerido por Hair Jr. e colaboradores (2009), a AFC foi empregada para validar o modelo
de mensuragao previamente ao uso da modelagem de equagdes estruturais (MEE). Esse procedimento
foi feito para cada dimensao de modo individual e ainda considerando todas as relagoes determinadas
a partir da fundamentagéo tedrica.

Apés a validagdo do modelo de mensuragdo geral, a andlise das relagdes entre as trés dimensdes
do comprometimento com a satisfagdo dos funciondrios com o trabalho, mensurada por quatro das
dimensdes, colegas, chefia, promogdes e saldrio, foi realizada usando a MEE com o software Amos®.
Para Kline (2011), essa técnica oferece a possibilidade de investigar quao bem as variaveis preditoras
explicam a varidvel dependente e, também, qual das variaveis preditoras é a mais importante. Byr-
ne (2010) considera que sua fungédo principal é a especificagdo e estimacao de modelos de relagdes
lineares entre variaveis.

4. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra obtida compreendeu 311 questionarios validos, repartidos do seguinte modo: 41 de
Balnedrio Camboriu; 22 de Balneario Picarras; 18 de Bombinhas; 37 de Camborit; 24 de Ilhota; 57
de Itajai; 29 de Itapema; 21 de Luiz Alves; 21 de Navegantes; 16 de Penha; e 21 de Porto Belo. Entre
os respondentes, 139 possuiam ensino médio; 120, superior incompleto; 27, superior completo; 11,
pos-graduagao e 14 deixaram de preencher esse campo do instrumento de pesquisa.

A soma das pontuagdes dadas pelos funcionarios municipais ao comprometimento afetivo,
instrumental e normativo teve uma média de 68,23 com desvio-padrao de 8,23. Esses valores para
respondentes do género masculino foram de 68,24 e 8,19, e para o feminino, 68,22 e 8,28. No caso
da satisfacao com o trabalho, considerada também como a soma total das pontuagdes, a média geral
foi 100,28 e o desvio-padrao foi de 8,97. O valor médio para os 116 homens que participaram da
amostra alcangou 100,13 e seu desvio-padrao foi 8,41, e para as 195 mulheres esses valores foram
100,33 e 9,30, respectivamente. Em face de esses valores serem tdo préximos para homens e mulheres,
o resultado do teste t realizado para comparagdo dessas médias mostrou que ndo houve diferencas
ligadas ao sexo nem para o comprometimento nem para a satisfacao no trabalho.

Considerando que ha 11 municipios na regido da Amfri, ao incluir Balnedrio Camboriu, que ao
momento da pesquisa tinha-se separado da associac¢ao, se fez uma analise de variancia para saber se
o comprometimento e a satisfacao com o trabalho, mensurados pelas somas totais das pontuagdes
atribuidas aos itens, mostravam diferencas entre suas médias. Em ambas as comparagdes simultaneas
ndo houve diferencas significantes, com p = 0,236 e p = 0,258 para aqueles constructos, respectiva-
mente, embora os valores médios do comprometimento dos funciondrios tenham sido numericamente
maiores para os municipios de Penha (71,63) e de Bombinhas (71,33) e para a satisfacdo o destaque
fosse Camboriu (104,32).

Nas andlises de variancia realizadas usando como preditor categdrico o tempo de servigo catego-
rizado em seis grupos (até 2 anos,2e 3,4e5,6e7,8 9, 10 ou mais anos), nem o comprometimento
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(p = 0,594) nem a satisfagdo (p = 0,327) evidenciaram diferencas significativas nas comparagoes
simultdneas. Da mesma maneira, as Anovas efetuadas com a escolaridade como preditor categorico
tampouco mostraram diferencas nas comparagdes simultaneas do comprometimento (p = 0,246) ou da
satisfacao com o trabalho (p = 0,633). Desse modo, pode-se considerar que aquelas variaveis pessoais,
assim como o municipio no qual o funcionario trabalha, ndo influenciam os constructos em anélise.

Ao avaliar a assimetria e a curtose, os valores encontram-se dentro dos maximos sugeridos por
Finney e DiStefano (2006) para que as variaveis sejam consideradas quase normais, com exce¢ao
de dois valores de assimetria, computados para os itens CA6 e ST6, que foram de -2,045 e -2,019,
respectivamente. Devido a que as diferengas com o limite sao menores do que cinco centésimos, se
optou por manter esses itens na base de dados. Os resultados exibem-se na tabela 1.

TABELA1  MEDIDAS DESCRITIVAS DO COMPROMETIMENTO AFETIVO (CA), INSTRUMENTAL (Cl)
E NORMATIVO (CN) E DA SATISFAGAO COM 0 TRABALHO (ST)

ltem Média Desv. Pad. Assimetria Curtose ltem Média Desv. Pad. Assimetria  Curtose
CA1 4,47 0,7610 -1,4764 1,7933 ST5 3,62 0,9042 -0,5121 -0,1996
CA2 415 0,8512 -1,1537 2,0023 ST6 4,63 0,6684 -2,0190 4,5356
CA3 4,44 0,7156 -0,9436 -0,2526 ST7 4,46 0,6095 -1,2525 3,8808
CA4 4,53 0,5940 -1,1533 1,7442 ST8 4,43 0,8733 -1,5225 1,4213
CA5 4,60 0,6395 -1,7131 3,1908 ST9 4,53 0,6464 -1,8334 5,9680
CA6 4,63 0,6481 -2,0452 46128 ST10 3,86 0,8596 -0,7421 1,1414
Ch 4,09 0,8102 -1,2283 2,/764  ST11 4,29 0,6862 -0,9874 2,0479
Cl2 3,85 1,0583 -0,9339 0,5538  ST12 3,87 0,8024 -0,1719 -0,4455
CI3 3,32 1,1798 -0,3185 -0,6550  ST13 3,81 0,9524 -0,7241 0,0617
Cl4 2,33 1,1258 0,4400 -0,4646  ST14 4,50 0,7268 -1,3390 1,1365
Cl5 2,84 1,0855 -0,3531 -0,5498  ST15 4,05 0,6674 -0,0622 -0,7452
Clé 2,38 1,2014 0,4529 -0,6442  ST16 4,37 0,7240 -1,1035 1,1928
CN1 3,03 1,5280 0,0165 -1,4442  ST17 3,74 1,0448 -0,6680 -0,4293
CN2 4,06 0,9965 -1,2648 14943  ST18 412 0,8905 -0,9740 0,7586
CN3 3,38 1,0648 -0,3116 -0,6781  ST19 3,38 0,9854 -0,4047 -0,5220
CN4 4,25 0,9024 -1,7092 3,7536  ST20 3,64 0,9051 -0,7413 -0,0376
CN5 3,84 0,8005 -1,1388 2,0390 ST21 3,72 1,0414 -1,0650 0,9245
CN6 4,02 0,8478 -0,9378 0,9306  ST22 3,24 0,9762 -0,3389 -0,2844
ST1 3,73 0,7158 -1,4154 2,0916  ST23 4,37 0,7502 -1,1862 1,5414
ST2 4,10 0,6842 -1,0977 2,5794  ST24 4,05 0,6674 -0,0622 -0,7452
ST3 3,97 0,7156 -0,9145 18155  ST25 4,37 0,7234 -1,0953 1,1850
ST4 3,41 1,0085 -0,2881 -0,3704 * * * * *

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: ST1-5 com os colegas, ST6-10 com a chefia, ST11-15 com promogdes, ST16-20 com o saldrio e ST21-25 com a natureza do trabalho.
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Conforme o sugerido por Churchill Jr. (1979), foi feita para cada dimensao de ambos os constructos
a correlacao item total e se calculou a confiabilidade com o alfa de Cronbach. Acrescentaram-se ainda
o valor da correlagdo média interitens e o teste de Kaiser, Meyer e Allen. Os resultados encontram-se
expostos na tabela 2.

TABELA2  INDICADORES DE FACTIBILIDADE DE SE EFETUAR UMA ANALISE FATORIAL COM

0S CONSTRUCTOS
Correlacao
Constructo a de Cronbach K-M-0
item total interitens
Comprometimento Afetivo 0,900 6>0,7 0,615 0,817
Comprometimento Instrumental 0,816 6>05 0,453 0,733
Comprometimento Normativo 0,799 4>05 0,425 0,681
Satisfacdo com os Colegas 0,707 3>05 0,329 0,700
Satisfacdo com a Chefia 0,598 2>05 0,234 0,512
Satisfacdo com as Promocoes 0,729 3>05 0,357 0,715
Satisfacdo com o Salario 0,410 3>05 0,127 0,543
Sat. com a Natureza do Trabalho * * * 0,686

Fonte: Dados da pesquisa.

Como se exibe na tabela 2, algumas das dimensdes em que a satisfagdo com o trabalho é me-
dida segundo a escala escolhida mostram problemas para serem processados pela analise fatorial.
A dimensao relativa a natureza do trabalho, embora possua um valor alto de adequagdo da amostra
segundo o teste KMO, ndo apresenta valor do alfa de Cronbach maior do que 0,3; para a correlagao
item total todos os valores foram menores do que 0,3 e a correlagao média interitens ndo alcanga 0,1
e portanto excluiu-se dos procedimentos seguintes.

A partir dessa condigdo inicial foram realizadas as andlises fatoriais exploratdrias para se chegar
a unidimensionalidade de cada dimensao mantendo, como minimo, trés itens. Uma sintese dos re-
sultados alcangados se exibe na tabela 3.

TABELA3  RESUMO DA ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Constructo Ne In!(’ziallde Ne Ifi’nalide Autovalores ** Variancia Extraida
Variaveis Variaveis * o
Comprometimento Afetivo 6 6 4,006 0,6678
Comprometimento Instrumental 6 3 2,401 0,8002
Comprometimento Normativo 6 4 2,710 0,6775
Satisfagdo com os Colegas 5 3 1,726 0,5755
Satisfagdo com a Chefia 5 3 1,686 0,5620
Satisfagdo com as Promogoes 5 3 1,948 0,6493
Satisfacdo com o Salario 5 3 1,645 0,5482

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: Minimos exigidos: * trés variaveis; ** valores >1,00; ***valores >0,50.
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A seguir se realizou uma andlise fatorial confirmatéria que permitiu validar o modelo de men-
suragdo, tanto individualmente quanto para todas as relagdes. Todos os itens selecionados na AFE
foram mantidos, como se exibe na MEE exposta na figura 1.

Apés organizar o modelo, onde constam as trés dimensdes do comprometimento com seus
indicadores, representados pelas siglas CA, CI e CN, influenciando a satisfagdo no trabalho, refle-
tida esta pelas quatro dimensoes que descrevem a satisfagao com os colegas, com a chefia, com as
promogdes e com o saldrio, foi executado o processamento que ajustou o modelo em 11 iteragdes.
Inicialmente, vale lembrar que o software Amos determina as relagdes em forma de coeficientes
de covariancia, que sendo com varidveis padronizadas encontrar-se-do no intervalo [-1, 1]. Logo,
quanto mais préximos de |1| os coeficientes entre os constructos, mais eles estdo relacionados entre
si. Tal varia¢ao ndo pode ser entendida como causalidade, mas apenas como covariagdo entre dois
constructos.

FIGURA 1 MODELO PROPOSTO COM O REGISTRO DOS VALORES PADRONIZADOS DAS RELAGOES
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Fonte: Dados da pesquisa.

Da analise das relagoes calculadas depreende-se que as dimensodes afetivas (0,15) e normativa
(-0,16) do comprometimento influenciam, respectivamente, de modo positivo e negativo na satisfa-
¢ao. Enquanto isso, o coeficiente da dimenséao instrumental (0,02) ndo mostra associagdo. Todas as
relagdes das quatro dimensoes da satisfagao apresentam coeficientes significativos com o constructo
que refletem. Os coeficientes e suas significancias sdo exibidos na tabela 4.
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TABELA4  COEFICIENTES CALCULADOS NA MODELAGEM DE EQUAGOES ESTRUTURAIS E

SUA SIGNIFICANCIA
Relacao Coeficiente Significancia
Satisfagdo € Compr. Afetivo 0,1528 0,0357
Satisfagdo € Compr. Instrumental 0,0185 n.s.
Satisfagdo € Compr. Normativo -0,1559 0.0280
Colegas € Satisfacdo 0,9363 S
Chefia € Satisfacéo 0,7167 o085
Promogbes € Satisfagéo 0,8667 o5
Saldrio € Satisfagdo 0,9343 o5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: ***: p <0.001; n.s.: nao significativo.

Os resultados obtidos corroboram as pesquisas de diversos autores, por exemplo, as de Meyer,
Allen e Topolnytsky (1998), de Rego e Souto (2004), de Bonavides, Oliveira e Medeiros (2006), entre
outros, demonstrando que o comprometimento afetivo é relacionado positivamente com a satisfacdo
no trabalho. Ja o comprometimento normativo, que também teve a relagdo com significancia, porém
negativa, deriva dos sentimentos de dividas do individuo com a organiza¢io (Chen e Francesco, 2003).
Tal relagdo no estudo indica que os funciondrios que manifestam esse tipo de comprometimento
sentem-se insatisfeitos.

Carbone (2000), na sua pesquisa sobre a cultura organizacional do setor publico brasileiro, sa-
lienta a existéncia de um excessivo apego as normas, contribuindo na geragdo de desestimulos nos
funcionarios. Para esse autor, o rigido controle de procedimentos provoca uma gestdo que resulta
desfocada das necessidades da sociedade e do proprio empregado. Outro aspecto que produz des-
motiva¢do no servigo publico, conforme assinalado por Saraiva (2002), é a falta de perspectivas de
melhoria na carreira profissional. Assim, a falta de estimulos e de motiva¢ao podem induzir a relagido
negativa encontrada.

A respeito do comprometimento instrumental ou calculativo, verificou-se falta de relacio com
a satisfacdo na amostra processada. Meyer, Allen e Smith (1993) ja assinalavam no seu estudo que
o comprometimento instrumental pode nao ter relagao ou estar negativamente relacionado com o
desempenho do colaborador, o que pode levar a insatisfagao. A permanéncia dos empregados na em-
presa com esse tipo de comportamento, conforme aponta Chang Junior (2001), resulta da avaliagao
que fazem entre os custos e recompensas de permanecer e os custos e riscos de sair da instituicdo.
A disposigdo do funciondrio em permanecer pode entio mascarar suas proprias insatisfacoes.

Neste sentido, ao calcular as médias das pontuagdes dadas a cada dimensao da satisfagdo desde
a tabela 1 se constata que os menores valores foram para a satisfagio com os colegas (3,77) e com
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o salario (3,85). Contudo, isso ndo afeta o comprometimento instrumental a ponto de se ter uma
relagdo negativa e significativa com a satisfagao.

Por outra parte, confirma-se que as dimensdes do comprometimento se encontram associadas
entre si. O maior relacionamento, mensurado pelo coeficiente de correlacao, se verifica entre as di-
mensdes afetiva e normativa (0,35), e os menores siao da dimensido instrumental com a normativa
(0,16) e com a afetiva (0,29).

Finalmente, para que os dados obtidos pela MEE sejam considerados relevantes, o modelo deve
encontrar sustentabilidade com relagio aos indices de ajustamento. E por meio deles que se avalia
sua qualidade no intuito de aferir se o modelo teérico reproduz bem a estrutura de covariéncias que
possui a amostra analisada (Hair Jr. et al., 2009; Mardco, 2010).

Atualmente existem diversos indices de ajustamento e, entre os indicadores mais utilizados, podem-
se citar, conforme Hair Jr. e colaboradores (2009), os indices absolutos, como o qui quadrado (x?), o
Goodness of Fit Index (GFI) e o Root Mean Squares Residual (RMR). Esses indices determinam em que
grau o modelo tedrico pode predizer com erro minimo a matriz de covariancias gerada desde a amostra.

Outros tipos de medidas, as de ajuste incremental, medem a qualidade na comparagao do modelo
estimado com um modelo tedrico nulo. Alguns desses indices sio o Ajusted Goodness of Fit Index
(AGFI), o Normed Fit Index (NFI) e o Tucker-Lewis Index (TLI). As medidas de ajuste parcimonioso
sao um conjunto de indices que na sua capacidade explicativa nao inclui coeficientes desnecessarios.
Entre eles se incluem o qui quadrado dividido pelos graus de liberdade (x*/g.l.) e o Comparative Fit
Index (CFI).

Por fim, como aponta Mordco, existem outros indices que medem a discrepancia populacional,
como o Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA), ou se baseiam na teoria da informa-
¢do, como o Akaike Information Criterion (AIC). Os valores estimados para a amostra analisada
de alguns desses indices de ajustamento expdem-se na tabela 5, bem como o valor esperado e sua
interpretagao.

TABELA5  iNDICES DE AJUSTAMENTO DO MODELO

Indicador Valor Encontrado Valor Desejavel (*) Interpretagao (*)
X%/grau de liberdade 6,391 <5 Satisfatorio
CFl 0,745 > 0,90 Pouco satisfatorio
GFl 0,775 > 0,90 Pouco satisfatorio
NFI 0,787 > 0,90 Pouco satisfatorio
RMR 0,072 <0,10 Otimo
RMSEA 0,103 < 0,08 Pouco satisfatorio

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: * Conforme Hair Jr. e colaboradores (2009).
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O qui quadrado (X*) tomado individualmente geralmente classifica-se como ruim em fungao do
tamanho da amostra, pois, como ¢ sabido, as amostras consideradas grandes desajustam o calculo
dessa medida estatistica de diferencas (Mar6co, 2010) e, portanto, ndo se incluiu na tabela.

Observando a tabela 5, verifica-se que, entre os indicadores, a maioria ficou afastada dos inter-
valos interpretados como desejaveis. Entretanto, o indice de ajustamento absoluto RMR mostra um
valor considerado 6timo, pois, quanto mais proximo de zero for, indica que o modelo de medida
construido prediz com erro minimo a matriz usada na modelagem (Hair Jr. et al., 2009). No calculo
do RMSEA se levam em conta os graus de liberdade da amostra e, embora o valor desejavel seja 0,08,
também se tem sugerido o valor de 0,10 como minimo a ser obtido. No modelo estrutural da amostra
analisada, o calculo desse indicador foi muito préximo do valor minimo e, portanto, considerou-se
pouco satisfatério. Do mesmo modo, foram ponderados os indices CFI, GFI e NFI, enquanto o qui
quadrado dividido pelos graus de liberdade (X*/g..) avaliou-se como satisfatorio.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar o relacionamento entre o comprometimento organizacional
dos funcionarios das prefeituras da regiao da AMFRI, incluindo Balneario Camborit, com sua satisfa-
¢do no trabalho. Para tanto se obteve uma amostra representativa de 311 empregados das 11 cidades.

Antes de buscar a resposta a este questionamento, analisaram-se as possiveis influéncias das
varidveis que caracterizavam os respondentes e as cidades. Em relacdo ao género dos empregados,
ndo se constataram diferencas significativas ao avaliar os constructos a partir da pontuagio total de
todos os indicadores. Entretanto, levando em consideragdo que poderia ocorrer alguma diferenca se
as dimensdes do comprometimento ou da satisfagao fossem trabalhadas individualmente, fizeram-se
tais processamentos. Como resultado se verificou que também nao houve diferenca significativa.

Quanto a possibilidade de que existisse diferenga ao levar em conta as prefeituras das cidades em
que os funcionarios trabalham, se realizou a compara¢ao do comprometimento e da satisfagdo média
empregando a andlise de varidncia. Em nenhuma das comparagdes simultaneas houve diferengas
significativas.

A analise dos valores médios das respostas de todos os entrevistados indica que o menor valor
ocorre para a dimensao instrumental do comprometimento, sendo 3,13 sua média geral e 0 maximo
para o afetivo, com 4,47. Para a satisfacao, a menor média foi para colegas (3,77), seguida muito
proximamente pelo saldrio (3,85). A maior média, chegando a 4,38, foi para a dimensao que avalia
a satisfacdo com a chefia.

Como resposta a pergunta de pesquisa, pode-se concluir que o comprometimento na dimenséao
afetiva relaciona-se significativamente com a satisfacdo, corroborando pesquisas realizadas em diversos
setores de atividades laborais, como o estudo de Meyer e colaboradores (2002). Do mesmo modo,
mas com uma relacdo negativa, a dimensdo normativa do comprometimento também se relaciona
com a satisfacao, indicando que os funcionarios mais comprometidos normativamente sao os que
estdo menos satisfeitos.

Referente a dimensao instrumental ou calculativa, diversos estudos mostram que sua relagao
com a satisfacdo no trabalho ¢ negativa (Meyer et al., 2002; Siqueira, 2010; Souza, Reche e Sachuck,
2013). Entretanto, os achados desta pesquisa indicaram que essa dimensdo do comprometimento
ndo teve relagdo com a satisfagdo na amostra analisada. De acordo com Rego, Cunha e Souto (2007),
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os colaboradores com maior lago instrumental ndo demonstram propensao a darem a organizagao
algo além do que estdo obrigados. Assim, quando ocorre uma relagdo negativa, ela poderia ser en-
tendida. No ambito publico, cabe a possibilidade de que a estabilidade no emprego possa inibir as
relagdes negativas.

Os resultados do estudo realizado contribuem para o entendimento de embasamentos teéricos
sobre o comprometimento organizacional e a satisfagao no trabalho no &mbito das prefeituras mu-
nicipais, e também para a compreensdo de como os comportamentos se interligam entre si. Pode-se
entdo dizer que os achados podem contribuir para a melhoria do desempenho nessas instituigoes.

Algumas limitagdes podem ser mencionadas, como néio se terem levantado o cargo do funcionario
e o regime contratual. Com essas informagdes poderiam se analisar os aspectos comportamentais
sob outra dtica, os que podem influenciar suas relagdes com a satisfagao. Sugere-se que em estudos
futuros sejam incluidas essas informagdes e outros aspectos comportamentais, como a motivagao.
Nesse sentido, outro tema de interesse académico e pratico seria analisar as competéncias intraem-
preendedoras dos funcionarios, podendo assim avaliar sua satisfacio de modo concomitante com
sua contribui¢do empreendedora.
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