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Resumo Trata-se de estudo de campo, com aborda-
gem quantitativa, sobre o nivel de comprometimento
organizacional de fiscais da vigilancia sanitdria mu-
nicipal. Foram analisadas possiveis diferencas entre
os grupos amostrais, divididos de acordo com suas
caracteristicas sociodemograficas. Participaram do es-
tudo 335 fiscais de 53 municipios de Goias, que res-
ponderam a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional em 2011. A escala aborda sete dife-
rentes tipos de vinculo que os trabalhadores tém em
relagdo a institui¢do onde trabalham, além de dados
pessoais e profissionais. As andlises realizadas foram:
descritivas, de variancia e testes qui-quadrado. En-
controu-se alto comprometimento afetivo e alto senti-
mento de obrigacdo pelo desempenho no trabalho,
baixos niveis nos sentimentos de afiliagao e de obri-
gacdo em permanecer trabalhando na vigilancia sani-
taria municipal, bem como diferengas entre grupos
quando levadas em conta as caracteristicas indivi-
duais e profissionais. Os gestores ptiblicos da area de-
vem atentar para a importancia dos recursos humanos
no desenvolvimento das politicas publicas e priorizar
agoes que resultem em niveis elevados de comprome-
timento desses profissionais.
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servigos de saude.
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Abstract This is a field study, with a quantitative
approach, on the level of organizational commitment
among municipal health surveillance inspectors. An
analysis was made of possible differences between the
sample groups, which were divided according to their
sociodemographic characteristics. The study inclu-
ded 335 inspectors from 53 Goias, Brazil, municipali-
ties, who responded to the 2011 Organizational Com-
mitment Scale Bases. The scale covers seven different
types of ties that employees have with the institutions
they work for, as well as personal and professional
data. The analyses were descriptive, variance, and
chi-square tests. Noted were a high affective commit-
ment and high sense of obligation for job perfor-
mance, low feelings of affiliation and obligation to
continue working in municipal health surveillance,
in addition to differences between groups when the
individual and professional characteristics were taken
into account. The area's public managers should pay
attention to the importance of human resources in the
development of public policies and prioritize actions
that result in high levels of commitment among these
professionals.

Keywords health surveillance; organizational com-
mitment; human resources in health; health services.
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Introducao

Em decorréncia da complexidade dos desafios que lhe sdo inerentes e da ne-
cessidade de harmoniza¢ao dos diferentes sistemas e processos que possam
resultar na promogao da satude, as organizagdes de saude constituem uma
das mais complexas institui¢des da atualidade (Ruthes e Cunha, 2008). Da
mesma forma, é complexa a gestdo dos servigos de saude, principalmente
em virtude da sua grande variabilidade de objetos e objetivos, bem como
dos saberes envolvidos (Amaral e Campos, 2011). As pessoas que compdem
essas organizagdes sdo o diferencial para a implantagdo das diretrizes e
politicas de satide definidas no Sistema Unico de Satde (SUS).

O SUS apresenta diversos problemas que comprometem a qualidade dos
servigos, como o da falta de gestao profissionalizada, seja pela inexisténcia
de profissionais qualificados ao exercicio das multiplas e complexas tarefas,
ou pela persisténcia das indicagdes politicas para os cargos e fungdes de
diregcdo em todos os niveis do sistema publico de saude (Paim e Teixeira,
2007). Mudangas na gestao do trabalho no ambito do SUS sdo necessdrias e
urgentes para que a populagdo possa ser beneficiada com a melhoria dos
servigos de saude publica prestados.

A vigilancia sanitaria, importante componente do SUS e do Sistema
Nacional de Vigilancia Sanitaria (SNVS), tem por objetivo eliminar, dimi-
nuir ou prevenir riscos a saude e intervir nos problemas sanitdrios decor-
rentes do meio ambiente, da produgao e circulagao de bens e da prestagao
de servigos de saude (Brasil, 1990). Para o funcionamento efetivo do SNVS,
torna-se um grande desafio a estruturagao e a articulagdo dos servigos nas
trés esferas de governo. Isso implica a superagdo de uma gama de dificulda-
des, dentre as quais os recursos humanos insuficientes e sem especializagdo,
sem acesso a educagdo permanente; espago fisico inadequado ou insufi-
ciente; deficiéncia de equipamentos, de veiculos ou transportes e de re-
cursos para a realizagdo das fiscalizagdes; baixos indices de informatizagao
e insuficiéncia de sistemas de informagdo; organizagdo administrativa defi-
ciente; e cddigos sanitdrios desatualizados (Brasil, 2007).

Os recursos humanos tém constituido ponto critico da area, em face da
formagdo muito diversificada dos profissionais e da variabilidade quanto ao
vinculo de trabalho e carga hordria. Uma estruturagdo de planos de cargos,
carreiras e salarios para o setor possibilitaria a reduc¢do da alta rotatividade
dos trabalhadores (Brasil, 2007).

A drea de gestao de pessoas tem passado por transformagdes, principal-
mente saindo do foco operacional para o estratégico. As organizagdes preo-
cupadas em estreitar as relagdes com seus recursos humanos reconhecem
que o comprometimento representa o vinculo do trabalhador com os objetivos e
interesses institucionais (Basso e Antoni, 2009; Leite e Albuquerque, 201 1);
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consideram que o comprometimento estd associado aos resultados do desem-
penho, e que empregados comprometidos contribuem para a melhoria da
qualidade e para a diminuigdo dos custos de desperdicios, da rotatividade e
do absenteismo (Borges, Marques e Adorno, 2006).

Mesmo sendo importante o estudo do comportamento do servidor pu-
blico, a atengao dispensada aos recursos humanos nessas organizagdes ainda
se encontra incipiente, pois inexistem condigdes efetivas de implantagao de
uma politica adequada de recursos humanos, em face da falta de atengdo e
de capacidade dos governos para investir em infraestrutura a fim de melho-
rar as condigdes de trabalho nessas organizagdes (Campos et al., 2009; Basso
e Antoni, 2009). O comportamento das organizagdes afeta o comportamento
dos trabalhadores, incluindo seus sentimentos de gostar, de pertencer e de
querer continuar no emprego.

Comprometimento organizacional: uma revisao

O tema comprometimento no trabalho, em especial o comprometimento
organizacional, tem sido objeto de estudos e interesse crescentes a partir do
final da década de 1970, o que tornou o assunto um dos mais investigados
no campo do comportamento organizacional (Bastos et al., 2008). O compro-
metimento organizacional tem evoluido conceitualmente nesse periodo e
criado controvérsias sobre a natureza dos vinculos empregado—organizagao
(Medeiros et al., 2005).

A pesquisa sobre comprometimento organizacional apresenta diversi-
dade de definigdes e modelos tedricos que tém gerado uma gama de instru-
mentos de medida e resultado em fragmentagdo e redundancia de conceitos.
Morrow, em 1983, identificou 29 conceitos e medidas atribuidas ao com-
prometimento e os organizou em cinco grandes focos: valores, organizagao,
carreira, trabalho e sindicato. Esses multiplos focos ou partes do contexto
podem ser alvo do vinculo do individuo, dentro e fora do ambiente de tra-
balho (Bastos et al., 2008). Para compreender as questdes conceituais, tedricas
e empiricas que envolvem o comprometimento no trabalho, pesquisadores
tém considerado em seus estudos esses diferentes focos, assim como as bases
do comprometimento (afetivo, normativo, de continuagao, afiliativo, alie-
nativo, moral, calculativo etc.) (Rodrigues e Bastos, 2010).

Mesmo com a variabilidade dos estudos sobre o comprometimento e
correspondentes defini¢des, os pesquisadores do tema concordam que em
todas elas ha uma forga que estabiliza e coage, que da dire¢ao ao compor-
tamento, restringindo a liberdade e ligando a pessoa a um curso de agao, fi-
cando a diferenga relacionada a aspectos como a natureza ou a origem dessa
forca que direciona o comportamento (Bastos et al., 2008).
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Meyer e Allen (1990, 1991 e 1997) estabeleceram as bases teéricas do
modelo de trés componentes do comprometimento, formado pelas bases afe-
tiva, normativa e de continuagdo (instrumental), e admitiram, ao concluirem
seus estudos, ndo haver clareza de que os mesmos sdo os inicos elementos
constitutivos relevantes do comprometimento, havendo necessidade de mais
pesquisas para identificar aqueles que melhor representem esse construto.

O modelo de trés componentes do comprometimento organizacional es-
tabelecido por Meyer e Allen (1991) é o que tem tido maior aceitagdo entre
os pesquisadores. Esses autores sao reconhecidos como os mais importantes
da década de 1990 na pesquisa sobre o tema, por terem operacionalizado as
diversas teorias existentes até entdo sobre o comprometimento organiza-
cional (Mathieu e Zajac, 1990; Medeiros et al., 2005; Cavalcante et al., 2011).
Validado em diversas culturas, o modelo possui os seguintes componentes:
comprometimento afetivo, no sentido de ser o comprometimento um apego,
um envolvimento, no qual ocorre a identificagdo com a organizacao, de for-
ma que os empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagao porque eles querem; comprometimento de continuagdo, tratado
na literatura como instrumental ou calculativo, referente ao comprometi-
mento decorrente da percepgao dos custos associados ao fato de deixar a
organizacao, de forma que empregados comprometidos instrumentalmente
permanecem porque eles precisam, ou seja, o individuo permanece na em-
presa (adota uma agdo consistente) devido a percepgao dos custos ou perdas
associados a sua saida; e comprometimento normativo, definido inicialmente
por obligation, em que o comprometimento ¢ tido como uma obrigagido em
permanecer na organizagao, reconhecendo que empregados com comprome-
timento normativo permanecem porque eles sentem que sdo obrigados.
Contrapondo os enfoques instrumental e afetivo, o vinculo normativo cons-
titui-se de um conjunto de pensamentos, de reconhecimento, de obrigagdes e
deveres morais para com a organizagao, associados a sentimentos de culpa,
incémodo, apreensdo e preocupagdo no momento em que o empregado pensa
ou planeja deixar a organizagao. Vista como uma obrigagao em permanecer
na organizagdo, essa abordagem tem sido menos comum.

O modelo de trés componentes do comprometimento organizacional de
Meyer e Allen foi validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e por
Bandeira, Marques e Veiga (2000); no entanto, esses autores encontraram
indices moderados de consisténcia interna para os trés componentes da teo-
ria e baixo percentual de variagado total explicada, denotando a existéncia
de indicadores pouco adequados dentro do instrumento.

Reconhecendo a falta de consenso sobre os multiplos componentes do
comprometimento organizacional, assim como sua multidimensionalidade,
Medeiros (2003) e Medeiros et al. (2005) realizaram estudos exploratérios
dos componentes desse constructo que resultaram no desenvolvimento da
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Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (Ebaco), projetada
para mensurar sete bases do comprometimento organizacional: afetiva (crenga
e identificagdo com a filosofia, os valores e os objetivos organizacionais);
obrigacdo em permanecer (crenga de que tem uma obrigagdo em permane-
cer; de que se sentiria culpado em deixar; de que nao seria certo deixar; e de
que tem uma obriga¢do moral com as pessoas da organizagao); obrigacao pe-
lo desempenho (crenga de que deve se esforgar em beneficio da organizagao
e que deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organiza-
cionais); afiliativa (crenga que é reconhecido pelos colegas como membro do
grupo e da organizacao); falta de recompensas e oportunidades (crenca de
que o esforgo extra em beneficio da organizagao deve ser recompensado e
de que a organizacdo deve lhe dar mais oportunidades); linha consistente
de atividade (crenga de que deve manter certas atitudes e regras da organi-
zagdo com o objetivo de se manter na organizagao); e escassez de alternativas
(crenga de que possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organiza-
¢do). A ampliagdo do numero de bases do comprometimento teve origem
nos estudos sobre a dimensionalidade das bases do comprometimento ins-
trumental e normativa, pela evidéncia de que essas bases sao integradas por
fatores diversos empirica e conceitualmente (Medeiros, 2003; Medeiros et al.,
2005; Bastos et al., 2008).

Segundo Medeiros (2003), algumas bases do comprometimento organi-
zacional apresentam relacdo diretamente proporcional ao desempenho da
organizagdo, enquanto outras sdo inversamente proporcionais. Assim, nas ba-
ses afetiva, afiliativa, obrigacdo em permanecer e obrigacdo pelo desempenho
¢ importante para o desempenho um alto comprometimento, enquanto nas
bases instrumentais, escassez de alternativas, linha consistente de atividade
e falta de recompensas e oportunidades ¢ importante que o comprometi-
mento seja baixo.

Quanto aos antecedentes do comprometimento, sdo encontrados estu-
dos buscando respostas baseadas em varidveis pessoais e organizacionais.
Sobre a influéncia das varidveis de nivel individual no comprometimento
organizacional, uma sintese dos estudos aponta que as caracteristicas indi-
viduais podem explicar a diferenga de desempenho e de comportamento de
um individuo para outro (Medeiros e Enders, 2002).

No tocante as caracteristicas biograficas, uma meta-andlise de Mathieu
e Zajac (1990) concluiu que maior comprometimento foi encontrado entre
trabalhadores com mais idade, mais tempo na empresa, menor nivel educa-
cional e locus de controle mais externo. Em uma revisio realizada por Bastos
(1993), foi encontrado que o comprometimento era maior quanto maior
fosse a idade, o tempo na empresa, o nivel ocupacional e a remuneragao,
bem como ser do sexo masculino e ter baixo nivel educacional. Também ja
foi identificado maior comprometimento entre pessoas do sexo feminino
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(Medeiros e Enders, 2002) e com alto nivel de escolaridade (Tejos-Saldiva,
2006), bem como menor comprometimento entre pessoas casadas (Joiner
e Bakalis, 2006). Tal inconsisténcia de resultados deve-se as caracteristicas
de cada trabalho e das amostras e ao tipo de comprometimento avaliado, se
afetivo, normativo ou calculativo.

Medeiros (2003) buscou estabelecer relagdes do comprometimento com
as caracteristicas organizacionais (antecedentes) e com o desempenho (conse-
quente). Encontrou que a confianga, a descentralizagao e o trabalho em
equipe influenciam positivamente o comprometimento e o desempenho;
que atributos organizacionais como hierarquizacgao, especializagdo dos car-
gos e rigor pelos resultados acarretam a diminui¢ao do comprometimento e
do desempenho. Concluiu que o comprometimento organizacional dos tra-
balhadores leva as organizagdes a um melhor desempenho.

Entender o comprometimento das pessoas em instituigdes publicas é
importante para o desenvolvimento de préticas de recursos humanos que
retenham aqueles funciondrios que possam contribuir para a melhor efi-
ciéncia e produtividade institucional e melhor atender as necessidades
dos cidaddos. Isso em fungdo do pressuposto que guia a maior parte da
pesquisa sobre o tema no sentido de que altos niveis de comprometimento
do individuo com a organizagao ¢ algo altamente positivo ou benéfico para
ambos (Bastos, 1993), resultando em um melhor desempenho organizacional
(Medeiros, 2003).

Adotando a concepgdo de comprometimento afetivo de Mowday, Porter
e Steers (1979), que enfatiza a natureza do processo de identificagdo do
individuo com os objetivos e valores da organizagdo, e a escala reduzida
proposta por Bastos (1994), um estudo analisou o comprometimento orga-
nizacional de servidores publicos ligados as atividades de satude, educagao
e seguranca (Flauzino e Borges-Andrade, 2008). O comprometimento dos
servidores foi caracteristicamente afetivo e vinculado a missdo institucio-
nal percebida e nao a missdo real; altos niveis de comprometimento afetivo
foram identificados entre os servidores da area de seguranga, quando com-
parada as dreas da satide e educagdo, embora isso possa ser decorrente do
nivel de escolaridade mais baixo entre os profissionais da seguranca.

Diversos estudos brasileiros tém utilizado a Escala Bases do Comprome-
timento Organizacional (Ebaco) (Medeiros, 2003; Medeiros et al., 2005; Bastos
et al., 2008), que avalia sete dimensdes do comprometimento. Uma revisdo
desses estudos mostra a predominancia de certas bases em amostras de tra-
balhadores brasileiros: alto comprometimento relacionado com a obrigagio
pelo desempenho (Aquino, 2010; Campos, 2011; Halla, 2010; Holleben, 2012;
Kuabara e Sachuk, 2010; Nogueira, 2011; Pena, 2009; Santos, 2010; Sousa,
2010); alto nivel ou acima da média no comprometimento afetivo (Campos,
2011; Halla, 2010; Kuabara e Sachuk, 2010; Nogueira, 2011; Pena, 2009;
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Santos, 2010; Sousa, 1010), bem como baixo comprometimento nas bases
obrigagdo em permanecer na organizagdo, manter uma linha consistente de
atividades para permanecer na organizagao, perceber falta de oferecimento
de recompensas e oportunidades pela organizagao e escassez de alternativas
de trabalho fora dela (Campos, 2011; Halla, 2010; Nogueira, 2011; Pena, 2009;
Santos, 2010). As bases afiliativa (Aquino, 2010; Sousa, 2010) e escassez
de alternativas (Holleben, 2012) tiveram niveis acima da média em alguns
dos estudos revisados, assim como a base linha consistente de atividade
(Aquino, 2010). O baixo comprometimento na base afiliativa também foi
encontrado (Halla, 2010; Santos, 2010).

Nesses estudos que utilizaram a escala Ebaco, os resultados mostram
diferencas entre grupos, quando divididos em fungdo de suas caracteristi-
cas pessoais, porém os resultados mais consistentes referem-se a idade e ao
tempo de empresa. Em geral, o comprometimento afetivo, afiliativo, o sen-
timento de obriga¢do em permanecer e a crenga de que devem manter uma
linha consistente de atividades para permanecer no trabalho sdo encontra-
dos em trabalhadores mais idosos e com maior tempo de servigo, enquanto
a obrigagdo pelo desempenho ¢ mais acentuada entre trabalhadores com
pouco tempo de contrato (Aquino, 2010; Fagundes, 2011; Santos, 2010).
Diferengas de comprometimento entre sexos ou por estado civil nao tém
sido consistentes nos diferentes estudos, ja o nivel de escolaridade pode
diferenciar os trabalhadores na medida em que o grupo de nivel mais baixo
percebe maior obrigagdo em permanecer e escassez de alternativas de tra-
balho fora do emprego atual (Holleben, 2012; Santos, 2010). A remuneragido
também estd associada ao comprometimento, de modo a suscitar naqueles
que recebem baixos salarios a percepgdo de que a empresa nao lhes oferece
recompensas e oportunidades, gerando maior desejo de trabalhar em outro
emprego (Fagundes, 2011).

Sobre a influéncia das caracteristicas individuais no comprometimento
organizacional, nio existe unanimidade entre os autores, com alguns sus-
tentando o impacto das caracteristicas pessoais, além das estruturais e
do trabalho, a experiéncia laboral e a estrutura organizacional (Mowday,
Porter e Steers, 1979 e 1982; Mathieu e Zajac, 1990), e outros refutando tal
impacto pela inconsisténcia dos resultados obtidos nos estudos ja realizados
(Mottaz, 1988).

Dentre os estudos brasileiros envolvendo a varidvel comprometimento
organizacional, ndo foram identificadas pesquisas desenvolvidas no ambito
da vigilancia sanitdria. Reconhecendo a importancia das agdes da vigilancia
sanitaria como protetora da satde publica e dos recursos humanos na via-
bilizagado e desenvolvimento das politicas publicas instituidas pelo SUS, este
estudo, realizado no ambito da vigilancia sanitaria municipal (Visam) do es-
tado de Goias, Brasil, teve o objetivo de verificar o nivel de comprometi-
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mento organizacional em uma amostra de fiscais trabalhadores da drea e
analisar as possiveis relagdes desses niveis com as caracteristicas pessoais e
profissionais desses trabalhadores.

A defini¢ao de comprometimento organizacional adotada neste estudo
¢ a do sentimento de responsabilidade que os servidores da vigilancia sani-
taria tém que os leva a disporem de esforgo consideravel em beneficio da
instituicdo e a desejarem se manter como seus membros, sendo mensurada
mediante sete bases do comprometimento organizacional: afetiva, obrigacao
em permanecer, obrigagdo pelo desempenho, afiliativa, percepgao de falta
de recompensas e oportunidades, manutencao de linha consistente de ativi-
dade e percepgdo de escassez de alternativas.

Percurso metodolégico

Constituiu o campo de estudo deste trabalho? a vigilancia sanitdria munici-
pal dos 246 municipios goianos que possuiam, em outubro de 2010, mais de
trés trabalhadores exercendo as atividades de fiscalizagdo. Inicialmente, 53
municipios atenderam a esse critério de inclusdo, pelo que lhes foi enviada
correspondéncia com informagdes sobre o estudo e solicitagdo de colabo-
ragdo. Dada a dindmica da composigdo dos quadros nos servigos publicos,
ja no periodo de coleta de campo, somente 42 municipios atendiam o men-
cionado critério. Entretanto, decidiu-se manter na amostra todos os munici-
pios que previamente haviam se disposto a colaborar.

Participaram 335 (70,8 %) fiscais do total de 473 trabalhadores nos 53
municipios selecionados. O nimero de municipios participantes corres-
ponde a 21,4% do total de 246 que integram as 16 regionais de satide do
estado de Goids.

Tendo em vista a avaliagdo desses trabalhadores sobre o tipo de vinculo
que percebem ter com a institui¢do em que trabalham e a comparagao entre
grupos, o estudo teve objetivos descritivo e explicativo, e utilizou abor-
dagem quantitativa, com mensuragao das varidveis. Para a coleta de dados,
foi organizado um questiondrio impresso, com quatro paginas, contendo o
Inventario de Caracteristicas Demogréficas e Funcionais (ICDF) e a Ebaco.

O ICDF foi elaborado para o levantamento de dados pessoais e profis-
sionais dos respondentes, atendendo ao objetivo de descrever as caracte-
risticas dessa classe de trabalhadores na regido, bem como de reuni-los em
grupos, a fim de melhor compreender possiveis diferengas nos seus niveis
de comprometimento.

A Ebaco foi desenvolvida (Medeiros, 2003; Medeiros et al., 2005; Bas-
tos et al., 2008) de modo a ampliar as trés dimensdes do comprometimento
organizacional originalmente desenvolvidas por Meyer e Allen (1991) e
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¢ composta por 28 itens ou afirmagdes, para mensurar sete bases do com-
prometimento organizacional, com os seguintes valores de alfa obtidos no
estudo original de Medeiros (2003): afetiva = 0,84; obrigagdo em perma-
necer = 0,87; obrigacado pelo desempenho = 0,77; afiliativa = 0,80; falta de
recompensas e oportunidades = 0,59; linha consistente de atividade = 0,65; e
escassez de alternativas = 0,73. Cada uma dessas dimensées ¢é representada
na escala por quatro itens que sdo avaliados pelo respondente quanto ao
nivel de sua concordancia com as afirmagdes descritas, podendo variar de 1
a 6, sendo 1 = discordo totalmente a 6 = concordo totalmente. Os valores
atribuidos ao conjunto de quatro itens sio somados para obtengao do escore
do respondente em cada base do comprometimento organizacional. Para a
interpretagdo desses escores, Medeiros (2003) definiu valores-limite para cada
nivel (baixo comprometimento, comprometimento abaixo da média, compro-
metimento acima da média, alto comprometimento), diferentes para cada
uma das sete bases por terem sido obtidos mediante de dados amostrais.

Inicialmente, ap6s uma aplicagdo-piloto do questiondrio a seis fiscais da
Visam de municipios menores, nido participantes do estudo, foram feitas
alteragdes na Ebaco original a fim de adapta-la a realidade dos participantes
no que diz respeito aos termos utilizados e no nivel de resposta, passando
de seis para cinco opgoes. Por causa dessa ultima modificagao, apds a coleta
de dados, as respostas foram transformadas, de modo a obterem-se seus valo-
res correspondentes na escala de seis pontos original, permitindo a inter-
pretagdo conforme proposta pelo autor.

A coleta de dados ocorreu na sede da Visam de cada municipio parti-
cipante do estudo, no periodo de margo a junho de 2011, obedecendo ao
agendamento definido pelos responsdveis, e foi precedida de processo de
adesao dos participantes. Esses foram convidados individualmente ou em
grupo para fazerem parte da pesquisa, ocasido em que eram repassados os
esclarecimentos sobre os objetivos da mesma, o uso das informagdes cole-
tadas exclusivamente para fins do estudo, a preservagao da identidade dos
respondentes e a adesdo voluntaria. Apos o consentimento informado, caso
concordasse, o participante recebia o questiondrio para responder, na pre-
senca dos pesquisadores, o que ocorria na prépria estagao de trabalho do
profissional ou em sala especialmente reservada para essa finalidade.

As respostas foram transformadas em c6digos e transcritas para uma
planilha do programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
for Windows, versao 18, para tratamento estatistico, que envolveu andlises
descritivas (média e desvio padrao, DP) para caracterizagao da amostra e avalia-
¢ao dos niveis de comprometimento organizacional e calculo das frequéncias
de respondentes nos diferentes niveis de comprometimento; teste de con-
fiabilidade da Ebaco (alfa de Cronbach), cruzamento de varidveis pessoais
e profissionais com o nivel de comprometimento organizacional e testes
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qui-quadrado para verificar a associagdo entre essas varidveis, com andlise
das proporgdes nas colunas para identificar os grupos significativamente
mais comprometidos (p<0,05).

Antes de proceder a fase da coleta de dados, o projeto foi submetido ao
Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Goiés, sendo aprovado
sob o protocolo n. 268/2010. Obteve também a autorizagao formal da Secre-
taria de Satide do Estado de Goias e dos gestores das Visams participantes.

Os trabalhadores da vigilancia sanitaria e seus niveis de comprometimento

Os dados de caracterizagdo dos 335 respondentes fiscais das Visams mostra-
ram equilibrio em ntimero de participantes de cada grupo de género (50,3 %
masculino e 49,7% feminino); a idade distribuiu-se em todas as faixas, com
menor concentracdo (5,7%) na faixa etdria até 25 anos; a maioria era casada
(65,7%), com nivel de escolaridade entre o ensino médio (23,6%) e a pds-gra-
duagdo (34,3%). Observou-se uma distribui¢do com maior incidéncia de fis-
cais com formagao superior (63,6%), incluidos aqueles com ensino superior
completo e pés-graduagdo completa e incompleta. As informagdes profis-
sionais revelaram que a maioria era constituida de servidores efetivos da
Visam (71,0%), trabalhava para a mesma por um periodo de 1 a 15 anos
(79,7%) e nao exercia atividade de coordenagao, supervisao ou geréncia da
equipe (82,7%).

Os testes de confiabilidade da Ebaco mostraram os seguintes indices
de consisténcia interna para essa amostra (alfa de Cronbach): comprome-
timento afetivo = 0,81; obrigacdo em permanecer = 0,89; obrigagdo pelo
desempenho = 0,79; afiliativo = 0,79; falta de recompensas e oportunida-
des = 0,59; linha consistente de atividade = 0,58; e escassez de alternati-
vas = 0,79. Tais indices mostram que cada conjunto de quatro itens forma
um fator que representa cada uma das dimensdes teoricamente definidas
pelos autores. Os fatores ‘falta de recompensas e oportunidades’ e ‘linha
consistente de atividade’ tiveram indices alfa baixos para essa amostra,
resultados que de certa forma sdo compativeis com aqueles encontrados no
estudo original (Medeiros, 2003), no qual os alfas encontrados foram de 0,59
e 0,65, respectivamente. No entanto, ocorréncias dessa natureza sao fre-
quentes e tendem a acontecer quando a escala tem numero reduzido de
itens (Cortina, 1993). Os demais fatores do instrumento Ebaco apresentaram
indices de confiabilidade indicando boa consisténcia interna.

Quando analisadas e interpretadas as médias obtidas na Ebaco (Tabela 1),
a amostra de fiscais da Visam demonstrou alto comprometimento quanto ao
sentimento de obrigacdo pelo desempenho e baixa percepgdo de escassez de
alternativas se deixar a organiza¢ao, niveis considerados ideais para essas
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bases, tendo em vista o melhor desempenho esperado para esses padroes de
comprometimento. Entretanto, em algumas bases, a dispersao das médias foi
alta, o que sugeriu uma investigacao sobre a distribui¢do dessas médias em
cada classe de acordo com os valores de referéncia (Tabela 2). Essa analise
mostrou que 97% dos sujeitos foram classificados com nivel alto na base obri-
gacao pelo desempenho, enquanto na base escassez de alternativas a dispersao
foi alta (DP = 4,39), com a maioria da amostra (66,7 %) classificada no nivel
baixo, observando-se 16,8% classificados abaixo da média, 13,2% acima da
média e, ainda, 3,3% com alto comprometimento nessa base (Tabela 2).

Também foram encontrados indicadores de comprometimento acima da
média para a base afetiva, com 49,8% dos respondentes assim classificados,
porém 29,7% deles mostraram alto comprometimento.

Entre as bases Ppara as quais se espera baixo comprometimento, a percepgao
de falta de recompensas e oportunidades oferecidas pela organizagdo e manter
uma linha consistente de atividades para permanecer na organizagdo mostra-
ram valores abaixo da média (Tabela 1). Nesse nivel, concentraram-se 47% dos
respondentes na primeira base e 33,8% na segunda, porém um grupo de 21,2% e
outro de 21% mostraram baixo comprometimento nessas duas bases (Tabela 2).

Tabela 1

Médias, desvios padréo e interpretacdes dos resultados da amostra em cada base do comprometimento
organizacional dos trabalhadores da vigilancia sanitaria municipal de Goias, 2011.

Bases do
. L . ~ Resultado Resultado

comprometimento N Média Desvio padréao i

. esperado obtido*
organizacional
Afetiva 327 13,98 3,63 Alto Acima da média
Obrigacdo em permanecer 329 10,22 533 Alto Baixo
Obrigagédo pelo desempenho 330 17,07 1,55 Alto Alto
Afiliativa 332 15,54 2,74 Alto Abaixo da média
Falta de recompensas e 330 7,22 3,19 Baixo Abaixo da média
oportunidades
Linha consistente de atividade 334 11,17 3,04 Baixo Abaixo da média
Escassez de alternativas 333 9,40 4,39 Baixo Baixo

Fonte: Os autores.
* Resultado encontrado por meio da comparacéo da média obtida com os valores de referéncia de Medeiros, 2003.

A Tabela 1 mostra também que, ainda que fosse esperado alto compro-
metimento para as bases obrigagdo em permanecer e afiliativa, os respec-
tivos resultados ficaram nos niveis baixo e abaixo da média para essas bases.
De acordo com a Tabela 2, apenas 7,6% da amostra mostraram alto compro-
metimento quanto a obriga¢do em permanecer, enquanto na base afiliativa
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ninguém obteve média indicadora de alto comprometimento, mas 48,8%
foram classificados acima da média.

Tabela 2

Porcentagem de respondentes em cada nivel das bases do comprometimento organizacional
na amostra de trabalhadores da vigilancia sanitaria municipal de Goias, 2011.

Bases do . Abaixoda Acimada
. Baixo . . Alto

comprometimento N média média

. % %
organizacional % %
Afetiva 327 3,0 17,4 49,8 29,7
Obrigagdo em permanecer 329 56,2 17,3 18,8 7,6
Obrigagdo pelo desempenho 330 0,0 0,6 24 97,0
Afiliativa 332 29,2 22,0 48,8 0,0
Falta de recompensas 330 21,2 47,0 27,3 4,5
Linha consistente 334 21,0 338 37,7 7,5
Escassez de alternativas 333 66,7 16,8 13,2 33

Fonte: Os autores.

Finalmente, buscou-se verificar a relagido entre as caracteristicas pes-
soais e profissionais (sexo, idade, nivel de escolaridade, estado civil, tempo
de servigo na vigilancia sanitaria municipal, exercer ou ndo atividade de
coordenagdo ou supervisdo e tipo de vinculo empregaticio) e o grupo a que
pertencem os fiscais classificados segundo o nivel de comprometimento
organizacional, interpretado de acordo com os valores de referéncia aplica-
dos na Tabela 2. Foram elaboradas tabelas cruzadas e calculados os valo-
res do qui-quadrado, com analise das proporgdes em cada nivel para cada
uma das bases de comprometimento. Os resultados significativos dos testes
qui-quadrado estao dispostos na Tabela 3 e os resultados dos testes de pro-
porcionalidade nos grupos sdo comentados a seguir.

Alto comprometimento afetivo foi verificado entre os fiscais na faixa
etdria de 41 a 45 anos em relagdo a faixa de 26 a 30 anos, com graus de es-
colaridade mais baixos (fundamental e médio) comparados aos de nivel su-
perior e com poés-graduagao, e com outros vinculos (tempordrios, comissio-
nados e de outros 6rgdos) em relagdo aos efetivos da Visam.

De modo semelhante, alto sentimento de obrigagao em permanecer diferen-
ciou os grupos por idade, escolaridade e vinculo empregaticio, porém nenhum
grupo destacou-se na classe com alto comprometimento. Além disso, foram pro-
porcionalmente mais numerosos na classe com baixo comprometimento os fis-
cais com nivel superior e pos-graduagao e aqueles com contrato efetivo na Visam.

Nio foram encontrados trabalhadores com alto comprometimento na
base afiliativa. Sdo mais numerosos, na classe acima da média, os grupos com
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idade entre 41 e 45 anos comparativamente aos de 31 a 35 anos, aqueles que
exercem atividade de geréncia ou coordenagdo e os casados e separados, em
relagdo aos solteiros.

Nas bases em que se espera baixo comprometimento para melhor desem-
penho, apenas quanto a percepgao de falta de recompensas e oportunidades
os grupos tiveram frequéncias diferentes. Assim, foram proporcionalmente
mais numerosos o grupo feminino com poés-graduagido em relagio aos de
nivel médio, e os separados conjugalmente, comparados aos solteiros e casa-
dos. Observou-se também que os individuos com niveis de escolaridade
mais baixos predominam em proporgdo nas classes com alto comprometi-
mento e com comprometimento acima da média.

O tempo de servigo nao foi associado aos niveis de comprometimento.

Tabela 3

Resultados dos testes qui-quadrado para verificar a relacao entre as variaveis pessoais/profissionais e os niveis de
comprometimento organizacional na amostra de trabalhadores da vigilancia sanitdria municipal de Goias, 2011.

Bases do
. Estado X Tempo de . ;

comprometimento Sexo Idade . Escolaridade i Atividade Vinculo

. civil servico
organizacional
Afetiva - 24,99* - 13,81* - - 11,86*
Obrigagdo em permanecer - 28,09* - 26,97** - - 28,06***
Obrigacédo pelo desempenho - - - - - - -
Afiliativa - 21,07* 11,13* - - 9,25*% -
Falta de recompensas 12,41%* - 16,10* 32,13%** - - -

e oportunidades
Linha consistente de atividade - - - - - - -
Escassez de alternativas - - - - - - -

Fonte: Os autores.
*p<0,05 **p<0,01 *¥*p<0,001 (-) = ndo significativo

O comprometimento organizacional dos trabalhadores da vigilancia
sanitaria: uma discussdo com base na revisao da literatura

A analise dos dados deste estudo mostrou alto e inequivoco comprometimento
quanto a obrigac¢do pelo desempenho, indicando que esses trabalhadores com-
partilham a crenca de que devem se esforcar em beneficio da Visam, buscar
cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais. Esses resultados sao
compativeis com os encontrados por Aquino (2010), Campos (2011), Halla (2010),
Holleben (2012), Kuabara e Sachuk (2010), Nogueira (2011), Pena (2009), Santos
(2010) e Sousa (2010), estudando amostras de trabalhadores de diferentes catego-
rias, empregados em instituigdes publicas e privadas em diversas regides do pais.
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O comprometimento afetivo na amostra estudada situou-se acima da
média, com um grupo de fiscais (29,7%) mostrando alto comprometimento,
significando que esses profissionais tendem a acreditar e se identificar com
a filosofia, os valores e os objetivos da Visam. A presen¢a do vinculo afe-
tivo com a organizagdo de trabalho em niveis alto ou acima da média tem
sido verificada em diversos estudos brasileiros (Campos, 2011; Halla, 2010;
Kuabara e Sachuk, 2010; Nogueira, 2011; Pena, 2009; Salgado, 2008; Santos,
2010; Sousa, 2010). Alves (2011) encontrou fragil comprometimento afetivo
de enfermeiros em relagdo ao hospital universitario onde trabalhavam, porém,
na época, o estabelecimento passava por uma reorganizagao nas carreiras de
seus funciondrios, o que, segundo a autora, pode ter afetado os sentimentos
e percepgoes sobre a instituicao empregadora.

Esperava-se alto comprometimento quanto a obrigagao em permanecer
e ao sentimento afiliativo, mas os resultados mostraram comprometimento
baixo e abaixo da média, respectivamente, para essas bases. O baixo com-
prometimento no sentimento de obriga¢do em permanecer significa que a
maioria dos fiscais da Visam nio acredita que tem obriga¢do de permanecer
trabalhando na instituigdo, eles nao se sentiriam culpados em deixéa-la e ndo
sentem que tém uma obrigagdo moral com as pessoas que 14 trabalham. O
comprometimento abaixo da média para um alto resultado esperado na
dimensao afiliativa indica que os fiscais da Visam acreditam que nao sao
reconhecidos pelos colegas como membros do grupo e da organizagdo onde
trabalham, apesar de haver um grupo (48,8%) que mostrou comprometi-
mento afiliativo acima da média.

Os estudos de Campos (2011), Halla (2010), Nogueira (2011), Pena (2009)
e Santos (2010) também apresentaram resultados semelhantes aos deste
estudo, apontando para uma tendéncia de baixo comprometimento rela-
cionado com o sentimento de obrigacdo em permanecer na organizagao.
Quanto a dimensao afiliativa, comprometimento abaixo da média foi encon-
trado nos estudos de Halla (2010) e Santos (2010). Contrapondo-se a esses
dados, encontram-se os estudos de Aquino (2010) e de Sousa (2010), que
obtiveram alto comprometimento para a base afiliativa.

Entre as bases de comprometimento que se espera sejam baixas, desta-
cou-se a percepgdo de escassez de alternativas, com a maioria dos fiscais
(66,7%) demonstrando baixo comprometimento, ou seja, eles percebem que
possuem alternativas de trabalho se deixar a instituigdo, apesar desta per-
cepgdo nao ser compartilhada igualmente pelos componentes da amostra.
Este resultado foi semelhante a outros estudos realizados no Brasil (Campos,
2011; Halla, 2010; Nogueira, 2011; Pena, 2009; Santos, 2010), entretanto
Holleben (2012) encontrou o nivel de comprometimento instrumental da
base escassez de alternativas acima da média em sua amostra de trabalha-
dores de uma rede hoteleira do sul do pais. Assim, é possivel que tais resul-
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tados possam estar refletindo a realidade do mercado de trabalho momen-
taneo em cada drea e regido geografica.

Os participantes do estudo tendem também a perceber que a Visam nao
precisa lhes dar mais oportunidades ou recompensar o beneficio extra que
lhes é dispensado, bem como tendem a nao perceber a necessidade de manu-
tengdo de certas atitudes e regras para permanecer na organizagao, o que ¢é
feito através do comportamento de manter uma linha consistente de ativi-
dades. Tais resultados se referem a comprometimento abaixo da média, mas
parte dela (21%) mostrou baixo comprometimento, conforme esperado.

Resultados compativeis com este estudo também foram encontrados por
Campos (2011), Halla (2010), Nogueira (2011), Pena (2009), Santos (2010),
com as amostras apresentando médias baixas para o baixo resultado esperado
dessas dimensdes do comprometimento organizacional. Contrapondo-se a
esses resultados, Aquino (2010) encontrou comprometimento acima da mé-
dia na base ‘linha consistente de atividade’.

Mesmo ndo havendo consenso entre os diversos estudiosos do tema
sobre a influéncia de caracteristicas individuais e profissionais no compro-
metimento organizacional, realizou-se uma comparagao entre grupos da
amostra levando-se em conta o sexo, idade, estado civil, nivel de escola-
ridade, tempo de servigo, tipo de atividade exercida (exercer ou nao ativi-
dade de geréncia, coordenagao ou supervisdo da equipe de fiscais) e tipo de
vinculo com a Visam.

Observou-se, quanto ao sexo, que as mulheres apresentam menor crencga
de que o esforgo extra em beneficio da organizagdo deve ser recompensado
e de que a organizagao deve lhes dar mais oportunidades (baixo comprome-
timento) do que os homens, estes relativamente mais numerosos na classe
com comprometimento acima da média.

Alguns estudos tém encontrado diferengas entre homens e mulheres em
diferentes bases do comprometimento organizacional (Aquino, 2010; Fagun-
des, 2011; Sousa, 2010). A esse respeito, Mathieu e Zajac (1990) observam
que a magnitude do efeito do sexo nos niveis de comprometimento organi-
zacional é pequena e parece ndo ter relagdo consistente. A diversidade de
resultados nas diferentes bases do comprometimento organizacional sugere
que as causas das diferencgas entre os sexos devam ser procuradas a partir
de varidveis organizacionais.

No que se refere a idade, maior comprometimento organizacional afe-
tivo e afiliativo foram encontrados no grupo com idade entre 41 e 45 anos,
que se diferenciou significativamente do grupo mais jovem. A obriga¢do em
permanecer também foi associada a idade, mas nenhum grupo etario desta-
cou-se com alto comprometimento. No estudo de Aquino (2010), o grupo de
trabalhadores acima de 40 anos era o mais comprometido, com resultados
significativos nas bases obrigagao em permanecer, afetiva, linha consistente
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de atividade e afiliativa. Em outros estudos, idades mais elevadas mostra-
ram uma associagao positiva com comprometimento (Bastos, 1993; Mathieu
e Zajac, 1990); pessoas de mais idade tiveram maior comprometimento de
base afetiva (Fagundes, 2011) e, em contraposi¢do, também se encontrou
uma correlagdo negativa da idade com a base afetiva (Santos, 2010).

O estado civil dos participantes foi associado ao comprometimento afi-
liativo e a percepgdo de falta de recompensas e oportunidades, com resulta-
dos mais baixos para o grupo de solteiros no comprometimento afiliativo,
em relagao aos casados e separados, e para o grupo de separados com baixo
comprometimento quanto a percepgao de recompensas e oportunidades, em
relagdo aos outros dois grupos. Outros estudos tém encontrado diferengas
relativas ao estado civil, porém em outras bases, tais como o comprometi-
mento afetivo mais alto entre os casados (Fagundes, 2011; Joiner e Bakalis,
2006). Sobre os resultados inconsistentes dessa variavel, Mathieu e Zajac
(1990) sugerem maiores investigacdes.

O nivel de escolaridade diferenciou significativamente os grupos, com
maior comprometimento organizacional na base afetiva, maior sentimento
de obriga¢ao em permanecer e mais alta percepgao de recompensas e opor-
tunidades, resultados verificados nos grupos com baixos niveis de escolari-
dade (fundamental e médio), em relagdo aos grupos de nivel superior e com
pos-graduacao. De acordo com o teste de proporgao entre os grupos, a per-
cepcao de falta de recompensas e oportunidades diminui significativamente
conforme cresce o nivel de escolaridade. Estudos que avaliaram caracteris-
ticas pessoais encontraram resultados consistentes com esses, de modo que
baixos niveis de escolaridade estdo relacionados com maior comprometi-
mento afetivo (Salgado, 2008) e maior obrigagdo em permanecer (Santos,
2010). Também ¢ possivel encontrar estudos em que os trabalhadores com
altos niveis de escolaridade eram mais comprometidos (Joiner e Bakalis,
2006; Tejos-Saldiva, 2006), resultado que os autores explicam como resul-
tantes de incentivos organizacionais.

O tempo de servigo na Visam nao foi associado aos niveis de comprometi-
mento, apesar de alguns estudos terem identificado uma relagdo positiva (Bas-
tos, 1993; Fagundes, 2011), embora, em outros, o tempo de servigo tenha se corre-
lacionado negativamente (Aquino, 2010; Salgado, 2008; Santos, 2010). Tal
resultado pode refletir diferencas existentes em termos de caracteristicas espe-
cificas do trabalho realizado pelos profissionais da drea da vigilancia sanitaria.

No que se refere ao tipo de fungdo exercida na Visam, o grupo que de-
sempenha atividades de geréncia, coordenagdo ou supervisio da equipe
mostrou comprometimento acima da média na dimensdo do comprome-
timento afiliativo, enquanto o grupo que ndo exerce tais atividades foi mais
numeroso na classe com baixo comprometimento. Bastos (1993) também
encontrou maior comprometimento associado ao maior nivel ocupacional do
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empregado. Assim, é possivel que, ao assumirem atribui¢des de niveis su-
periores, os profissionais se comprometam mais com a organizagao.

Quanto ao tipo de vinculo com a instituigao, os servidores contratados,
temporarios ou comissionados, sem vinculo de servidor efetivo da Visam
ou de outros 6rgdos do municipio ou do estado, mostraram comprometi-
mento organizacional afetivo mais alto, bem como maior sentimento de
obrigacdo em permanecer do que os servidores efetivos. Alves (2011), ao
estudar profissionais de enfermagem estatutarios e efetivos, nao verificou
diferenga quanto ao comprometimento afetivo.

Os fiscais comissionados/tempordrios sdo profissionais de livre nomea-
¢do e que ndo vivenciam a seguranga que o concurso pode lhes atribuir,
motivo pelo qual eles podem ser mais comprometidos que os servidores
efetivos da Visam, o que também merece melhor investigacao.

Considerando que em outro estudo realizado com os trabalhadores do
Programa de Saude da Familia encontrou-se que o comprometimento
daqueles profissionais estava ligado a satisfagdo com as politicas de recur-
sos humanos e com as dimensdes do escopo do trabalho (Sanches et al.,
2010), e que os profissionais da drea de seguranga sio mais comprometidos
que os trabalhadores da educagdo e saude (Flauzino e Borges-Andrade,
2008), pode-se inferir que ha uma forga que estabiliza o comprometimento
dos profissionais da vigilancia sanitéria municipal. E importante o desen-
volvimento de pesquisas na drea para compreender quais sio os fatores que
predizem o comprometimento desses trabalhadores, assim como quais as
variaveis que interferem nesse processo.

Consideragoes finais

Vale considerar as limitagdes deste estudo restrito a Visam do estado de
Goids, a maioria com mais de trés servidores trabalhando em fiscaliza¢io
sanitaria no periodo de coleta de dados, portanto em servigos com uma
organizacdo e funcionamento mais estruturados em relagao aos demais no
estado. Mesmo nesta amostra, foram observadas condigdes muito precarias
de funcionamento e baixo nivel de cumprimento dos objetivos institu-
cionais, o que mostra a importancia de se investigarem associagdes entre o
comprometimento organizacional dos trabalhadores e as variaveis orga-
nizacionais e do meio ambiente externo, como o nivel de estruturacgao e
organizagdo dos servigos; a natureza do servigo desempenhado; e o porte
dos municipios e suas distintas localizages geograficas e indices de desen-
volvimento social e econémico.

Mesmo que haja uma tendéncia de que os trabalhadores de organiza-
¢des privadas se comprometam mais do que os das instituigées publicas
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(Fagundes, 2011), e que essas ultimas apresentem inumeras diversidades no
seu contexto organizacional, os gestores publicos precisam atentar para a
importancia dos recursos humanos como diferencial na implantagao das
politicas instituidas no ambito do SUS e estabelecer a¢des que priorizem o
desenvolvimento e a permanéncia desses recursos no ambito dessas insti-
tuigdes. Os resultados que indicam o comprometimento dos trabalhadores
da vigilancia sanitdria municipal na amostra estudada servem de exemplo
no sentido de que, mesmo diante das adversidades enfrentadas pelo setor
(Brasil, 2007), eles, os servidores, comprometem-se com as politicas, objeti-
vos € metas institucionais, o que os fazem adotar comportamentos e atitudes
que resultem no cumprimento do seu papel de atender as necessidades dos
cidadaos com eficiéncia. Talvez se devam, também, ao fato de o trabalho da
Visam constituir algo complexo e desafiador que produz niveis elevados de
comprometimento, como encontrado na revisao de Mathieu e Zajac (1990).
Entretanto, é importante ressaltar que as origens do baixo comprometi-
mento afiliativo e baixo sentimento de obrigagdo em permanecer deveriam
ser investigadas para subsidiar decisdes administrativas que possam vir a
melhorar esses vinculos.

Carece agora investigar se esse comprometimento interfere positiva-
mente nos resultados do desempenho institucional da Visam, conforme
ocorre entre outras categorias de trabalhadores (Medeiros e Enders, 2002;
Scheible e Bastos, 2007; Tejos-Saldivia, 2006).

E importante salientar que a natureza multidimensional do compro-
metimento que fica evidenciada neste estudo e a inexisténcia de pesquisas
sobre o tema no ambito da vigilancia sanitaria também justificam maiores
investigagdes para que possam ser comparados os resultados encontrados.
Hé necessidade de que estudos de modelos causais sejam desenvolvidos,
incluindo as relagdes mediadoras e moderadoras, com vistas a elucidar
as condi¢des de contorno dentro das quais certas caracteristicas pessoais
ou organizacionais exercem influéncia sobre o comprometimento organiza-
cional ou limitam a sua influéncia sobre o comprometimento dos trabalha-
dores. Tais conhecimentos poderiam vir a ser aplicados na defini¢ao de
instrumentos de gestdo nos processos de gerenciamento dos recursos hu-
manos que, por consequéncia, poderiam melhorar os resultados organiza-
cionais, principalmente no setor da vigilancia sanitdria.

Espera-se que a vigilancia sanitdria supere as caréncias que tendem a
persistir em seu contexto histérico de concepgdo e desenvolvimento, prin-
cipalmente no que se refere aos aspectos dos recursos humanos e de in-
fraestrutura organizacional. Assim, sua atuagdo ocorrera de forma efetiva,
permitindo que seus integrantes exercam suas fungdes de forma compro-
metida em todas as suas dimensoes.
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