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Titulo: Analise do comprometimento organizacional e da motivagdo em professores
universitarios.

Resumo

Neste estudo, o comprometimento e a motivacdo sdo compreendidos a partir de trés
dimensdes cada um: comprometimento afetivo, instrumental e normativo; € motivagao
intrinseca, internalizada e extrinseca. Objetivou-se identificar quais as possibilidades de
aproximacao teorica e de articulacdo empirica entre as dimensdes da motivagao e do
comprometimento dos professores de uma instituicdo de ensino superior. Trata-se de
um estudo de caso quantitativo, desenvolvido através da aplicagdo de um questionario,
contendo 19 afirmativas para o comprometimento € 16 para a motivacdo, que deviam
ser respondidas usando uma escala de concordancia de 7 pontos. Os dados levantados
junto a 193 docentes foram avaliados quanto sua confiabilidade através do coeficiente
de Cronbach e, posteriormente, efetuadas diversas andlises fatoriais considerando a
solugdes puras e rotacionadas. As matrizes de cargas fatoriais das andlises referidas ao
comprometimento € a motivacao permitiram relacionar os fatores retidos as respectivas
dimensdes entanto que as matrizes de escores fatoriais daquelas solucdes possibilitaram
calcular as correlacdes entre os fatores do comprometimento com os da motivagao. A
partir dos resultados, conclui-se que ocorre articulacio entre a motivagdo € o
comprometimento organizacional; que existe correlacdo entre a motivagao extrinseca e



o comprometimento instrumental e entre a motivagdo intrinseca € 0 comprometimento
afetivo o que deve ser considerado pela administragcdo universitaria.

PALAVRASCHAVE:COMPROM@HNENTO;MO“VACAO;
ANALISE FATORIAL; CORRELACOES.

Introducao
A motivag¢do e o comprometimento das pessoas nas organizacdes sao principios que se

impoem progressivamente em todas as agdes de desenvolvimento da gestao de recursos
humanos (SA ¢ LEMOINE, 1998). A motivag¢io vem sendo estudada a partir da década
de trinta (BERGAMINI, 1997) e os estudos sobre comprometimento surgiram nas trés
ultimas décadas do século XX, mas s6 tiveram um forte impulso a partir do final dos
anos setenta e inicio da década de oitenta (BASTOS, 1998). Porém, o conceito de
comprometimento ainda esta em construgdo (BASTOS, op.cit.; MEYER e ALLEN,
1997; SIQUEIRA, 2001).

Atualmente, existe uma caréncia de estudos que analisem comprometimento e motivacdo de maneira
articulada. Os estudos existentes tém trabalhado os temas isoladamente, sem desenvolver articulagdes
tedricas ou empiricas, embora sejam temas muito proximos conceitualmente.

Na 4rea do comportamento organizacional, os estudos sobre motivacdo e
comprometimento procuram desvendar o que faz com que os individuos se diferenciem
na forma como reagem e enfrentam os desafios do seu contexto de trabalho (BASTOS e
PEREIRA, 1997, BERGAMINI, op.cit.). Por parte da empresa, aquele que esta
motivado e comprometido identifica-se e adere aos objetivos e aos valores da
organizagao.

Meyer e Allen (1997) propdem a multidimensionalidade que se refere tanto a forma
quanto ao enfoque do comprometimento. As duas abordagens foram utilizadas para
construir um quadro de referéncia multidimensional, no qual os autores sugerem uma
matriz que combina os diferentes enfoques e formas. Os estudos sobre
comprometimento realizados por Meyer e Allen (0p.cCit.) baseiam-se em trés dimensoes
de comprometimento organizacional: Comprometimento afetivo, significando uma
identificacdao e um envolvimento do empregado com a organiza¢dao; comprometimento
instrumental, que estd associado a perda de valores com a saida do empregado da
organiza¢do; e, comprometimento normativo, este determinado pela vontade do
empregado em permanecer na organizacao devido a um sentido moral.

Esses autores afirmaram que quanto maior o grau de comprometimento organizacional

maior serd a motivagdo, afirmacao que ja tinha sido confirmada por Becker (1992) que,



no seu estudo, encontrou correlagdes entre a motivagdo e o comportamento
organizacional.

Moraes et al. (1997) concluiram que as pesquisas realizadas no Brasil até aquele
momento identificaram que as variaveis do comprometimento possuem uma correlacdo
direta com os seguintes aspectos: tempo de servigo -quanto maior ¢ o tempo do vinculo
empregaticio mais alto ¢ o comprometimento-; as oportunidades de crescimento; e, na
maioria das pesquisas, também se apresentam vinculos com a autonomia e a
identificacdo com o conteudo do trabalho.

Medeiros et al. (2002) e Moraes et al. (2005) analisaram artigos publicados nos
Encontros Nacionais dos Programas de Pos-Graduacdo em Administracao nos periodos
de 1993 a 2001 e de 1994 a 2003 respectivamente. Uma das principais conclusdes do
trabalho de Medeiros et al. (op.cit.) foi a constatacdo da amplitude da pesquisa do
comprometimento no Brasil. A quantidade de pesquisas de campo realizadas totalizou
vinte e oito, refletindo os progressos obtidos nessa area. Além da amplitude também ¢
destacada pelos autores a profundidade das pesquisas. Entretanto assinalam a
necessidade de usar novas formas de mensuracdo e da realizagdo de estudos
longitudinais.

Moraes et al. (2005) concluiram que houve um crescimento substancial na publica¢do
de artigos sobre o tema no decorrer dos anos, como tinha sido assinalado por Medeiros
et al. (2002), destacando-se os anos de 1999, 2002 ¢ 2003. Assinalam também que
ocorreu uma predominancia da pesquisa quantitativa nos estudos feitos entre o periodo
de 1994 a 2003, o qual pode ser considerado paradoxal, ja que os as pesquisas sobre o
tema encontram-se em fase exploratoria inicial. O motivo desta situacdo pode estar
fundamentado no uso de modelos quantitativos validados no exterior. Constataram,
ainda, que naquele periodo houve um crescimento explicito de trabalhos que utilizaram
o modelo proposto por Meyer e Allen (1997), preterindo-se pouco a pouco modelos
propostos por outros autores.

A respeito da motivagdo pode-se dizer que ela ¢ considerada um processo € o seu
enfoque busca descobrir como este ocorre. Parte-se do principio de que se trata de um
desencadeamento de momentos interiormente experimentados, que levam o ser humano
a mobilizar a sinergia ou forgas ja existentes em seu interior (BERGAMINI, 2002).
Considerando os ajustes pelos quais passam atualmente as organizagdes, em particular
as institui¢des de ensino superior (IES), que para atingirem seus objetivos na educagdo

necessitam contar com individuos que estejam cada vez mais dispostos a empregarem



seus esforcos para a obtengdo de um desempenho cada vez melhor, tanto no que se
refere ao ensino quanto a pesquisa e a extensao, surge a seguinte questao de pesquisa:
quais as possibilidades de aproximacdo entre as dimensdes da motivacdo e do

comprometimento nos professores universitarios?

O FENOMENO MOTIVACIONAL E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL:

POSSIBILIDADES DE ARTICULACAO

Os estudos de comprometimento organizacional e motivagdo mostram vinculos
conceituais em relagdo as suas dimensdes, favorecendo as possibilidades de pesquisar
tais relagoes.

No Quadro 1 apresenta-se uma associacdo hipotética teorica, mostrando as dimensdes

do comprometimento e da motivagdo constituidas pelos mesmos processos

psicologicos.
~ PROCESSOS
MOTIVACAO PSICOLOGICOS COMPROMETIMENTO
Internalizada Internalizagdo Normativo
Extrinseca Submissao Instrumental
Intrinseca Identificagdo Afetivo

Quadro 1. Processos psicoldgicos inerentes a motivagdo ¢ ao comprometimento

Vallerand (1993) define a motivagdo como uma construcdo de forcas internas e
externas. A motivagdo intrinseca ¢ definida pela participagdo em atividades porque o
proprio individuo deseja. A motivacdo extrinseca ¢ descrita pela realizagdo de uma
atividade para obter recompensas ou puni¢do. As atitudes de funcionarios sdo
freqiientemente relacionadas com a satisfagdo pelas condi¢cdes de trabalho,
envolvimentos, ou comprometimento. Em particular, o comprometimento
organizacional ¢ definido como um lago que os funcionarios sentem em relagdo as
organizagdes em que trabalham (MATHIEW et al., 2001).

A motivagdo intrinseca surge de uma necessidade do proprio individuo. Ele realiza por
prazer, ocorre através do processo psicologico de identificagdo, que € o processo do
comprometimento afetivo, isto €, o individuo torna-se motivado ou comprometido para
estabelecer ou manter uma relagdo satisfatoria porque se identifica com aquilo, é sua
vontade (MEYER e ALLEN, 1997). Deci et al. (1991) afirmam que a motivagao

intrinseca faz com que o individuo deseje buscar e superar desafios.



O processo psicologico de identificagdo que ocorre no comprometimento afetivo, pode-
se dizer que ¢ muito proximo do processo que ocorre na motivagao intrinseca, o qual €
caracterizado pelo interesse do proprio individuo na atividade, um sentimento interno.
Godoi (2002) afirma que a diferenca existente entre a motivacdo intrinseca e
internalizada ¢ que na motivagdo intrinseca os individuos realizam as atividades pela
valorizacdo e pelo gosto pela atividade. Na motivagdo internalizada ocorre um
reencontro com valores pessoais viabilizado pela tarefa.

A motivagdo extrinseca ¢ a incorporacdo de estimulos externos através do
condicionamento (BERGAMINI, 1997). O condicionamento conhecido como
respondente, de acordo com Skinner (1972), ¢ aquele que ¢ reflexo: o organismo
responde automaticamente a um estimulo; o condicionamento operante ¢ fortalecido ou
enfraquecido pelos eventos que seguem a resposta. No dizer de Reese (1966, apud
FADIMAN e FRAGER, 1986, p. 194): “O comportamento respondente ¢ controlado
por seus antecedentes e o comportamento operante ¢ controlado por suas
conseqiiéncias”.

A motivagdo extrinseca, passa pelo processo psicologico de submissao, que ¢ o mesmo
processo do comprometimento instrumental, no qual as atitudes e comportamentos nao
sdo adotados porque as crengas sdo compartilhadas mas pelo condicionamento,
simplesmente para ganhar recompensas especificas, pela satistfagdo (MEYER e ALLEN,
1997).

Partindo-se da explanagdo tedrica realizada pode-se entender que motivacao
internalizada ¢ a incorporagdo de mecanismos externos (DECI et al., 1991). Além disso,
passa pelo processo psicologico de internalizacdo, que ¢ o mesmo processo do
comprometimento normativo, isto €, a influéncia e a satisfacdo sdo aceitas porque as
atitudes induzidas e condutas sdo congruentes com os valores pessoais do individuo
(MEYER e ALLEN, op.cit.). De acordo com Ryan et al. (1992), a internalizag@o ¢é o
processo pelo qual o individuo primeiramente adquire crengas, atitudes ou
comportamentos regulados de origem externa, e progressivamente transforma essas
regulagdes em atributos pessoais, valores ou estilos. Godoi (2002) afirma que o
processo de internalizacdo € continuo e sistematico, desta maneira, ndo se pode
identificar o local exato de causalidade.

E importante observar que tanto o processo de internalizagdo descrito por autores da
motivagdo, quanto o processo de internalizagdo descrito por pesquisadores do
comprometimento partem do mesmo conceito. O individuo aceita e transforma
regulagdes externas em internas.



Metodologia

Os dados para realizar o presente trabalho foram levantados através de um questionario
numa institui¢do de ensino superior de Rio Grande do Sul no periodo entre maio e julho
de 2005. O instrumento constava de 35 afirmativas, 16 relativas a motivacao ¢ 19 ao
comprometimento, que foram respondidas com uma escala de concordancia de 7 pontos
(Moraes, 2005, apéndice 1).

A construcao do questiondario esteve baseada em diversos autores. Para a elaboracdo das
afirmacgoes referentes a motivagdo extrinseca, com 6 itens, utilizou-se a teoria de
Herzberg (1976); quanto a motivacdo internalizada, com 4 itens, usaram-se os trabalhos
de Deci et al. (1991) e Godoi (2002); e, para a motivacdo intrinseca, as 6 afirmativas
estiveram baseadas na pesquisa de Vollmeyer e Rheinberg (2000). Em relagdo ao
comprometimento, o instrumento de coleta de dados esteve baseado no modelo de
Meyer e Allen (1997), que utiliza para mensuracdo 6 itens na dimensdo afetiva, 7 na
instrumental e 6 itens na normativa.

A aplicagdo aconteceu nos cursos que aceitaram participar da pesquisa: Administragao,
Arquitetura, Artes Visuais, Ciéncias Contébeis, Comunicagdo Social, Direito,
Economia, Engenharia de Plasticos, Engenharia Mecanica, Engenharia Quimica,
Geografia, Letras, Matematica, Pedagogia, Quimica, Servico Social e Teologia. Ao total
foram distribuidos 419 questiondrios, mas apenas 193 professores responderam.
Aqueles docentes que lecionam em mais de um curso participaram apenas uma vez da

pesquisa, definindo qual o curso que estavam representando.
No processamento dos dados foi empregado o modelo fatorial, onde a matriz de dados ¢ igualada ao

produto de duas matrizes, a de escores fatoriais vezes a transposta daquela de cargas fatoriais. Se
ndo forem utilizados todos os fatores extraidos a diferenga ¢ compensada com a adi¢ao
de uma matriz de residuos ou erros:

D(NxP)=F(NxP)*A’(PxP)

ou

D(NxP)=F(NxK)*A’(KxP)+E(NxP) Onde k <p

A andlise em fatores comuns e especificos, denominada correntemente como analise
fatorial, foi a metodologia escolhida e a extragdo dos fatores foi feita pelo método dos
componentes principais aplicado a matriz de correlagdes entre as variaveis, os 35 itens
do questionario, divididos naqueles correspondentes ao comprometimento e a
motivacdo. Foram retidos os fatores derivados de autovalores maiores ou iguais a 1,
segundo o critério de Kaiser quando a matriz a diagonalizar for a de correlagdes, mas
adotada uma solucao de trés fatores.

A confiabilidade foi medida através do coeficiente a de Cronbach, que alcangando
valores de 0,6 podem ser considerados aceitaveis (Vide: Hair et al., 2005). Por outra
parte, as variaveis finais retidas na andlise foram aquelas que tiveram comunalidades
maiores de 40%.

Para o comprometimento e para a motivacdo, a solucdo fatorial foi analisada
considerando trés fatores na saida pura e apds rotagdo rigida varimax. As matrizes de
escores fatoriais das solugdes rotacionadas foram utilizadas para o calculo das
correlagdes entre as variaveis latentes (fatores) relativas ao comportamento e a
motivagao.

Resultados

Os resultados a seguir (Tabela 1) relacionam-se a anélise de confiabilidade geral do a de

Cronbach para os fatores do comprometimento organizacional.

Tabela 1. Coeficiente Alfa de Cronbach do comprometimento organizacional



Comprometimento

Comprometimento

Comprometimento

Afetivo Instrumental Normativo
Alfa de [Numero de Alfa de |Numero de Alfa de |Numero de
Cronbach Itens Cronbach Itens Cronbach Itens
0,8544 6 0,7097 7 0,7498 6

O coeficiente a de Cronbach foi considerando satisfatorio, de acordo com Nunnaly
(1996), mostrando que a mensuragdo das trés dimensdes de comprometimento esta
dentro de um limite de confiabilidade adequado. Entretanto, com o objetivo de melhorar
o coeficiente os dados foram re-processados e retirados alguns itens, sendo o valor final
obtido apresentado na Tabela 2.

Tabela 2. Coeficiente Alfa de Cronbach do comprometimento organizacional apds a

retirada de alguns itens

Comprometimento

Comprometimento

Comprometimento

Afetivo Instrumental Normativo
Alfa de |Numero de Alfa de |Numero de Alfa de |Numero de
Cronbach Itens Cronbach Itens Cronbach Itens
0,8544 6 0,7377 5 0,7865 5

E importante ressaltar que em relagio ao comprometimento instrumental, embora o
coeficiente de Cronbach com 7 itens possuiu uma confiabilidade de 0,7097, ao
considerar a exclusdo dos itens 23 (Seria muito duro para mim deixar a minha empresa
agora, mesmo Se eu quisesse) e 29 (Se eu nao tivesse investido tanto de mim nesta
instituicdo, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar) do questionario, a
confiabilidade passou para 0,7377. Em relacdo ao comprometimento normativo embora
o coeficiente calculado para os 6 itens atingiu uma confiabilidade de 0,7497, ao excluir
o item nimero 30 (Eu n&o sinto nenhuma obrigacdo de permanecer com meu emprego
atual), a confiabilidade passou para 0,7865. Em relagdo ao comprometimento afetivo
nenhum item foi excluido.

A seguir sdo apresentados na Tabela 3 os valores do coeficiente o de Cronbach
calculados a partir das afirmativas relativas a motivagao nas suas trés dimensoes.

Tabela 3. Coeficiente Alfa de Cronbach da motivagdo

Motivacao Motivacao Motivagao
Intrinseca Internalizada Extrinseca
Alpha de |Numero de Alpha de [Numero de Alpha de |Numero de
Cronbach Itens Cronbach Itens Cronbach Itens
0,6225 6 0,5264 4 0,7008 6




Buscando melhorar a confiabilidade da motiva¢do também foram removidas algumas
afirmativas. No caso da motivacdo intrinseca o coeficiente de Cronbach passou de
0,6225 para 0,6672 com a exclusdo das afirmativas 10 (Depois de ter lido a instrugéo
do meu trabalho, parece-me que ele se tornou mais atrativo para mim), 11 (Gosto de
enigmas e quebra-cabecas) e 12 (Eu desempenharia minhas atividades com prazer até
nas minhas horas de folga) do instrumento de pesquisa. Em relagdo a motivagdo
internalizada o coeficiente calculado para 4 itens teve uma confiabilidade de 0,5264 e ao
excluir os itens 15 (Interesso-me diretamente pelos resultados gerados pelo meu
trabalho) ¢ 16 (Identifico-me com os valores e politicas da instituicdo) do questionario
a confiabilidade aumentou a 0,7398. Ja em relacao a motivacao extrinseca, o coeficiente
calculado com 6 itens alcancou uma confiabilidade de 0,7008, mas ao eliminar as
asseveragdes de nimero 1 (As politicas administrativas da instituicdo tém influéncia na
realizagdo das minhas atividades) e 6 (O salario e beneficios que recebo séo justos), a
confiabilidade passou para 0,7827. Os valores recalculados sdo mostrados na Tabela 4.

Tabela 4. Coeficiente Alfa de Cronbach da motivagdo apos a retirada de alguns itens

Motivacao Motivacao Motivacéo
Intrinseca Internalizada Extrinseca
Alfa de |Ntumero de Alfa de [Numero de Alfa de [Numero de
Cronbach Itens Cronbach Itens Cronbach Itens
0,6672 3 0,7398 2 0,7827 4

Ao considerar que a confiabilidade geral, mantendo todas as afirmativas do
questionario, tanto para o comprometimento quanto para a motivagado, atingiu valores
aceitaveis (apenas a confiabilidade da motivagdo internalizada ficou abaixo de 0,6) a
analise fatorial foi desenvolvida inicialmente considerando todos os itens utilizados.
Primeiro foram processados os dados do comprometimento, obtendo-se a comunalidade
de cada asseveracao. Foi considerado motivo de exclusao um valor de variabilidade em
comum ou comunalidade menor do que 40%. Isto ¢, os itens que tiveram comunalidades
abaixo desse limite foram eliminadas da base de dados e, entdo, feita uma outra analise
para avaliar novamente a comunalidade. No total, foram excluidos dois itens, sendo um
do comprometimento instrumental, o item 29, ¢ um do comprometimento normativo, o
item 30, alcangando-se o resultado apresentado na Tabela 5.

A seguir processaram-se os dados da motivacdo seguindo o mesmo protocolo acima
relatado. Apds os primeiros resultados foram excluidos o item 12 da motivacdo

intrinseca, o 15 da internalizada e o item 1 da motivagao extrinseca e realizada uma



nova andlise fatorial. Os resultados obtidos indicaram que o item 6 da motivagdo

extrinseca teve uma comunalidade inferior a 40% e portanto foi eliminado.

Os dados

foram outra vez processados chegando-se ao resultado apresentado na Tabela 6

Uma vez definidas as varidveis do comprometimento ou da motivagao que participariam

da analise obtiveram-se as matrizes de cargas fatoriais para as solugdes com trés fatores

sem rotagao.

Tabela 5. Comprometimento: comunalidades das afirmativas mantidas na Analise

Fatorial Final

Itens Comunalidade
17. Eu estaria muito contente em ficar o resto de minha carreira nesta instituigao. 59,60%
18. Eu realmente sinto como se os problemas desta instituicdo fossem meus proprios. 53,00%
19. Eu ndo me sinto como parte da familia desta institui¢ao. 67,30%
20. Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a esta instituigdo. 80,50%
21. Esta instituicdo tem muito significado pessoal para mim. 47,60%
22. Eu ndo tenho um forte sentimento de pertencimento & minha instituico. 60,80%
23. Seria muito duro para eu deixar a minha instituicdo agora, mesmo se eu quisesse. 41,80%
24. Uma grande parte de minha vida seria alterada se eu precisasse deixar minha
institui¢gdo no momento. 43,30%
25. Hoje, permanecer com minha institui¢ao € uma questao tanto de necessidade
quanto de desejo. 53,40%
26. Eu acredito que eu tenha muito poucas opgdes a considerar se eu deixar esta
institui¢ao 71,60%
27. Uma das poucas conseqii€éncias negativas de deixar esta institui¢ao seria a
escassez de alternativas disponiveis. 70,30%
28. Uma das principais razdes de eu continuar a trabalhar para esta instituicdo ¢ que
deixa-la poderia requerer 48,70%
31. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu ndo sinto que estaria certo em deixar
minha instituicdo agora 50,20%
32. Eu me sentiria culpado se deixasse minha institui¢do agora. 54,40%
33. Esta instituicdo merece minha fidelidade. 57,80%
34. Eu ndo deixaria minha institui¢do imediatamente porque eu tenho sentimento de
obrigacdo com as pessoas. 43,20%
35. Eu devo muito a minha institui¢do, 66,60%

Tabela 6. Motivacdo: comunalidades das afirmativas mantidas na Analise Fatorial Final

Itens Comunalidade
2. A administracdo da institui¢do ¢ justa. 58,20%

3. O relacionamento com os superiores leva-me a trabalhar com mais empenho 54,00%

4. As atitudes dos superiores em relacdo a seus subordinados motivam-me para

desempenhar melhor o meu trabalho. 70,00%

5. As condigoes de trabalho encontradas fazem com que eu demonstre mais empenho

nas minhas atividades. 50,40%

7. Minhas atividades sdo um desafio real para mim. 68,00%

8. Se eu puder fazer minhas atividades, sentir-me-ei orgulhoso. 69,40%

9. Estou entusiasmado de como desempenharei bem minhas atividades 53,10%




10. Depois de ter lido a instru¢do do meu trabalho, parece-me que ele se tornou mais

atrativo para mim. 43,70%
11. Gosto de enigmas e quebra-cabegas. 47,40%
13. Sinto-me disposto a realizar minhas atividades porque estdo relacionadas aos

meus objetivos pessoais 64,50%
14. Sinto-me disposto a realizar minhas atividades porque estdo relacionadas aos

meus valores pessoais. 63,30%
16. Identifico-me com os valores e politicas da institui¢ao 64,80%

Em ambos os casos, seguindo a proposi¢ao de Stevens (1992), se optou por levar em
consideracdo as cargas fatoriais maiores do que 0,40 e seguidamente, para melhorar a
interpretagdo, foi efetuada a rotagdo varimax, que ¢ uma rotagdo rigida que mantém a
independéncia dos fatores. Desse modo, nas matrizes de cargas fatoriais do
comprometimento e da motivacao s6 foram registrados os valores de correlagdo entre as
afirmativas e os fatores se atingissem no minimo 0,40.

No tratamento dos resultados do comprometimento houve uma clara associagao entre os
trés fatores e as dimensdes do comprometimento. A primeira variavel latente se associa
com o comprometimento afetivo, a segunda ao normativo e a terceira ao instrumental. A
afirmativa 23, que na avaliagdo da confiabilidade tinha-se procedido a sua eliminagdo
para melhorar o coeficiente de Cronbach, pertencendo ao conjunto de itens que
mensuram o comportamento instrumental apresenta uma saturacdo significativa de
0,504 com o segundo fator, como ja dito associado ao normativo. Por tal razdo decidiu-
se excluir o item e efetuar novamente a analise. Os resultados finais da matriz de cargas
fatoriais sdo mostrados na Tabela 7. Obtida essa solugdo foi gerada a matriz
correspondente de escores fatoriais para, posteriormente, calcular as correlagdes entre os
fatores que foram extraidos para o comprometimento e para a motivagao.

A andlise dos resultados da motivacdo mostrou a associagdo do primeiro fator com a
motivacdo extrinseca, o segundo com a intrinseca e o terceiro com a instrumental
(Tabela 8), mas essas relagdes puderam ser estabelecidas apos exclusdo das afirmativas
10, 11 e 16.

Nos processamentos iniciais o item 16 correspondendo a motivagdo internalizada
aparecia com alta saturacao (0,79) para a primeira variavel latente, relacionada com a
motivacdo extrinseca. Entretanto, quando avaliada a confiabilidade, a exclusdo daquela
afirmativa contribuia de maneira consideravel na melhoria do coeficiente de Cronbach.
Por outra parte, nessa primeira solu¢do havia uma inconsisténcia no fator dois, onde se
misturavam afirmativas correspondentes a motivacao intrinseca e internalizada. Para

resolver incoeréncia foram excluidos os itens 10 e 11 que apresentavam,



respectivamente, correlagdes de 0,47 ¢ 0,68 com o segundo fator, mas sua exclusdo

tinha sido cogitada quando fora avaliada a confiabilidade utilizando o coeficiente o de

Cronbach. A partir da solucdo alcancada, conforme Tabela 8, se gerou a matriz de

escores fatoriais com a finalidade de avaliar as correlacdes entre as varidveis latentes.

Cabe ressaltar que o terceiro fator, relativo a motivagdo internalizada, ficou associado

apenas a dois itens e nao foi considerado na analise das correlagdes.

Tabela 7. Comprometimento: cargas fatoriais apds exclusdo de variaveis e rotagdo

Varimax
Itens Fator 1 | Fator 2 | Fator 3
17. Eu estaria muito contente em ficar o resto de minha carreira nesta
instituigao. 0,565 0,521
18. Eu realmente sinto como se os problemas desta instituicdo fossem meus
proprios. 0,610
19. Eu ndo me sinto como parte da familia desta instituig¢ao. 0,802
20. Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a esta instituicdo. 0,889
21. Esta institui¢do tem muito significado pessoal para mim. 0,573
22. Eu ndo tenho um forte sentimento de pertencimento a minha instituicao. 0,760
24. Uma grande parte de minha vida seria alterada se eu precisasse deixar
minha institui¢do no momento. 0,459
25. Hoje, permanecer com minha institui¢do ¢ uma questdo tanto de
necessidade quanto de desejo. 0,440 0,471
26. Eu acredito que eu tenha muito poucas opgdes a considerar se eu deixar
esta instituigao 0,831
27. Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar esta instituicdo seria
a escassez de alternativas disponiveis. 0,812
28. Uma das principais razdes de eu continuar a trabalhar para esta
institui¢do ¢ que deixa-la poderia requerer 0,628
31. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu nio sinto que estaria certo em
deixar minha instituicdo agora. 0,677
32. Eu me sentiria culpado se deixasse minha institui¢do agora. 0,711
33. Esta instituicdo merece minha fidelidade. 0,464 0,587
34. Eu ndo deixaria minha instituicdo imediatamente porque eu tenho
sentimento de obrigacdo com as pessoas. 0,683
35. Eu devo muito a minha instituigdo. 0,494 0,636
Porcentagem da variancia extraidal 24,2% 19,3% 14,8%
Tabela 8. Motivagao: cargas fatoriais apds exclusdo de variaveis e rotagdo Varimax
Itens Fator 1 | Fator 2 | Fator 3
2. A administra¢do da instituiggo € justa. 0,717
3. O relacionamento com os superiores leva-me a trabalhar com mais
empenho. 0,750
4. As atitudes dos superiores em relagdo a seus subordinados motivam-me
para desempenhar melhor o meu trabalho. 0,874
5. As condigdes de trabalho encontradas fazem com que eu demonstre mais
empenho nas minhas atividades 0,716
7. Minhas atividades sdo um desafio real para mim. 0,859




8. Se eu puder fazer minhas atividades, sentir-me-ei orgulhoso. 0,782

9. Estou entusiasmado de como desempenharei bem minhas atividades. 0,584

13. Sinto-me disposto a realizar minhas atividades porque estéo relacionadas
aos meus objetivos pessoais 0,844

14. Sinto-me disposto a realizar minhas atividades porque estao relacionadas
aos meus valores pessoais. 0,899

Porcentagem da variancia extraidal 28,2% 20,1% 18,2%

O relacionamento entre o comprometimento e a motivacao foi avaliado pelo coeficiente
de correlacdo linear de Pearson, cujos resultados, todos altamente significativos (p <
0,01), se apresentam na Tabela 9.

Tabela 9. Matriz de correlagdo de Pearson entre os fatores

Motivacao Motivagéo

Extrinseca Instrinseca
Comprometimento r de Pearson 0,535 0,371
Afetivo p 0,000 0,000
Comprometimento r de Pearson 0,313 0,345
Instrumental p 0,000 0,000
Comprometimento r de Pearson 0,387 0,307
Normativo p 0,000 0,000

Das relagdes estabelecidas, somente aquela existente entre motivagdo extrinseca e o
comprometimento afetivo parece ser espuria e requer maior analise nos estudos que
venham ser feitos futuramente. De todos modos as que merecem ser ressaltadas sdo: 1)
a correlacdo existente entre a motivagdo intrinseca e o comprometimento afetivo; e, 2) a
correlacdo entre o comprometimento instrumental e a motivagdo extrinseca.

Com relacdo a primeira entende-se que a motivagdo intrinseca surge de uma
necessidade do proprio individuo, quando ele realiza por prazer sua atividade, que ¢ um
processo presente no comprometimento afetivo, isto ¢, o individuo torna-se motivado ou
comprometido para estabelecer ou manter uma relagdo satisfatéria com a institui¢do
porque se identifica com ela.

Respeito a segunda, pode-se salientar que segundo Meyer e Allen (1997), o
comprometimento instrumental refere-se a atengdo do empregado aos custos que estao
associados com o abandono do emprego. Os empregados que tém forte
comprometimento instrumental com a organiza¢do permanecem nela porque acreditam
que tém que fazer assim. A motivacdo extrinseca também estd relacionada as
necessidades externas do individuo, isto ¢, a origem de seus desejos e necessidades

estdo no campo social, no mundo exterior, € ndo no interior, ndo parte de uma

necessidade interna (DECI et al., 1991). Assim se encontra sentido na correlagdo entre



os dois fatores, pois os custos associados a necessidade de trabalhar sdo necessidades

externas.

Conclusdes
Os resultados alcangados a partir da andlise dos dados levantados junto a docente de

ensino superior permitem concluir que hé possibilidades de realizar a aproximagao
teorica e empirica entre as dimensdes da motivacdo ¢ do comprometimento e, neste
sentido, aperfeicoar a gestdo de pessoas nas IES.

A correlagdo positiva entre a motivacao extrinseca € o comprometimento instrumental
assim como entre a motivagdo intrinseca e o comprometimento afetivo demonstram, As
evidéncias das hipbteses teodricas, que quanto maior seja a motivagdo naquelas
dimensdes também serdo maiores nas dimensdes associadas do comprometimento e
vice-versa. Assim, por exemplo, pode-se esperar que empregados com
comprometimento afetivo estejam mais motivados para a realizagdo de suas atividades
na organizagdo. Bem como, que aqueles orientados por um comportamento
motivacional extrinseco tenham uma relagdo calculista com a organizagao.

Levando em consideracdo que em todas as conceituacdes de comprometimento esta
implicita a no¢ao de que o comprometimento liga o individuo a organizagdo e que suas
dimensoes (afetivo, instrumental e normativo) podem-se caracterizar por um estado
psicolégico proprio (o de identificacdo, o de submissio e o de internalizagao),
recomenda-se que os trabalhos quantitativos, como o apresentado, sejam
complementados por pesquisas qualitativas, buscando identificar os processos

psicoldgicos do comprometimento na motivagao.
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