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A RELEVÂNCIA DO PROBLFMA 

O.:.studo docomprometÍlnl'rlto organizacional, em instituições públicas, é 
atualml'flte muito desejável, pois ele é preditor de desempenho, absenteísmo, rota-
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tividadeeatrasos no trabalho. t portanto, variável estratégica a considerar, com a 
finalidade de tomá-Ias mais responsivas, produtivas, acreditadas e sustentáveis. 
Além disto, a disposição para defender a organização e o compartilhamento de 
seusobjetivos, valoresecrenças .'iàoJa própria essência doa)/lstructodea>mpro­
metÍmeIlto. 

InvestigarOl5 aJ)tecedentesdeste fenômeno seria o primeiro passo, no caso 
de se dest.;ar modificar os níveis de comprometimento organizacional nas institui­
ções públicas. Entretanto, como sugere a pesquisa reali7ada por Chelte e Tausky 
(1987), com gerentes, profissionais e trabalhadores blut-OJIlm-, os diferentes grupos 
numa organização n..'io d('Sdlvolvem comprometiml'flto respondendo uni fonne­
mente ils mesmas variáveis antecedentes. 

Nas instituições públicils brasileiras, OS pnlfissionais de fL'CurM"; Jmllill­
nos e de comportamento organi:lo.1cional têm l'xpressado suas preocupaçÕl's. no 
que serefereao progressivo distanciamento entre os Sl'gmentos m('Íoe fim dl'Stas 
organizaçfies. Entende-se por segmento-meio aquele que está mais distante da con­
s.e<;uçãodos objetivosda instituição, s.eja em termos ocupacionais (por eXl'mplo, 
pessoal adrrúnistrativoou analistasdesistema de um banco) ou em tennos organi­
zacionais (por exemplo, professores trabalhando exclusivamente na reitoria de 
Univerdidades). O segmento-fim, por outro lado, {, O que tem ocupações (por exem­
plo, analistas de sistema em empresas de infornuítica) ou está lotado em selores 
organizacionais (por exemplo, assistentes de laboratórios em instituições de pí's­
quisa) próximos da consecução dos objetiv05 institucionais. 

Estudos realizad05 recentemente (Borges-Andrade, Xavier e Afana~ieff, 
1992; So,ues. 1992). comparandoprincipaJmenteaspectos psicossociais, dão su­
porteàs preocupações daqueles profissiOllais. É preciso conhecer os antecedentes 
de comprometimento I'IOS segmentos meio e fim de instituições públicas e compará­
los. para 'lue se possam plane~,r intervenções 'lue levem em conta possíveis dife­
renças entre os oonjlUltos dessas variáveis. 

O presente trabalho. tentando pefS('guir esteobjl'tivo, apresenta ediscute 
os achados de pesquisas realizadas na Empresa Brasileira de Pesquisa 
Agropecmíria (EMBRA PA) e na Superi~teTldilncia de DestmvuJvimento do Cen­
tro-Oeste(SUDECO). Nocaso da EMBRAPA, oomoos resultados já foram divulga­
dos por Borges-Andrade, Camesdú e Sih'a 141 e por Borges-Andrade. Cameschi e 
Xavier (1 'i'XJ), o relato deles será som ..... te sintcti7.ado, na próxima Sf'Ção. Noca<;o 
da SUDEL'O, cumo ainda nâoexistem textos que descrevam os resultados -exceto 
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uma análise descritiva das dadas feita por Gonçalves l'I,eles seriiodetalhadarnen­
te apresentados, mais adiante. Na seção final, as resultados das duas pesquisas 
serão vistos globalmente, a fim de se elaborar uma conclusão. 

o CASO DA FMRRAPA 

o n:lato de tlorbe~-Andmdc, CarnL'schi e Silva rdere-~ a UITlil análise de 
p~it,)n-s de comprometimento, induindo todos os empreb'lldos da EMBRAPA 
quedevolveram o instrumento preenchido, na ocasião emquea pesquisa foi reali­
z.ada. O objetivo foi o de encontrar um ITKXIelode predição obtidos separadamente 
nos se~;mentos meio e fim da mesma instituiçôes. Em ambos os casos, foi usada a 
baSt' d .. dados da amostra de 672 sujeitos obtida na EMBRAPA . 

.l.1ETODOLOGLi 

Oquestionário enviado aos respoo:lenh.'"S por malote interno, juntamente 
cum uma c.ar!? de apr~elltaç;;u e cc"n instruçlll'Sde pnlenchimento, era cunstitu­
ídu de quatro partes, separadas em função da similaridade nas escalas de respos­
tas. DctalhL'S operacionais relativO/; ao procedimentodecoleta dedadas podem ser 
encontrados em Rorges completa e reduzida, estão disponíveis no primeiro dos 
cinco arti/jOS sobre coUlprometimentoaprl'SeJltados na pn-sentepublicaÇãu. 

Al&n df:6 15 ítms da versão completa do OCQ (Organi7..ational Cornmitment 
Questionnaire), o instrumento continha outras perguntas envolvendo aspectos 
pessoais, de papel organi7.<lcional, de grupo de trabalho, organi7..acionais e de 
percepçiio de ambiente externo. Uma descriçiio detalhada de todas elas e dos pa­
drões de m;postas obtidos foi feita por furges-Andrade, Xavier e Afanasieff (1992). 

U question.irio recebia uma numeração correspondente a cada sujeito, de 
modo que seus dados pude::;.~.(,,,, depois ser u/jl"l'gados ii outros, de nanlreza admi­
nistrativa, existentes emcadastrode recursos humanos da institui{ão. Os sujeitos, 
portanto, sabiam que t...,.a possível identificá-los. Na carta em'iada, eram dadas 
/j~mntias de confidenciàlidade e de uso dos dados smntntO' p~m fins de pesquisa. 

Para atingirosobjetivosdeobter lun modelogt:'ral dO' predição de compro­
metimento organizacional e de comparar modelos de predição obtidos rIOS seg­
mentos meioe fim, foram utilizados procedimentos similaresde análise dedadas. 
U modelo hipotético gerallt>stado li apres.entadona Figura 1 
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Realizaram-s.e anális.es de regressão múltipla stepU'i5e, definindo-s.e com­
prometimentoorganziacional (média de5,23 numa escala de 1 a 7) comovariável 
critério e, como prováveis antecedentes, 59 indicadores relativos às variáveis 
listadas na Fi),'Ura 1. Nos procediment05 slepwise usados, uma variávelanteceden­
te entrava inicialmente no modelo testado s.e p<O,15 enele perrnan<..'Cia definitiva­
mente se p<O,05. 

Iklrges-Andrade, Cameschi eSilva realizaram sua única anális.ede regres­
são, llorges-Andrade, Cameschi eXavier (1990) fizeram quatro análises de regres­
são similares: duas para-comparar segmentos meio e fim em lermos ocupacionais 
(respectivamente ~soal de apoio à p~>squisa e pesquisadores) e dilas para 
compará-los Cm tennos organizacionais ou de lotação (respectivamente unidades 
da <ldministração central ou sede da Empresa e unidades descentrali7..adas ou 
centros de pesquisa). 

RESULTADOS 

o modelo geral de predição de comprometimento organizacional obtido 
por Borges-Andrilde, Carneschi e Silva está apresentado na rigura 2, Verifica-se 
gue 16 variáveis, das59 hipoteti7..adas, explicam 40"";' (i{ m=O,4ú) da variância de 
comprometimento organizacional. Este valor de R evidência a necessidade de s.e 
investi!,,,,r mais oassunto, pois mais da rrwtadeda variância de comprometimento 
ainda ficou pors.erexplicada. 

Variáveis pertencentes iis cinco categorias definidas na Figura 1 perma~ 
ceram no modelo de predição da Figura 2. Entretanto, a categoria de variáveis 
organizacionais detém muito melhor poder prerlitivo. Dentre elas, estão as três 
oom "",ior puder pn.'ditivodograu dccompromctimelltoorgani7.acional dosindi­
víduos, gue sâoas percepções degue: 

• existem oportunidades decresdmentona carreira e progr"sso; 
• existe wn sistema. jllstode promoções na instituição (R p=O,05) e 
• a instituição e/lerce grande influência no país (R p=O,04). 
Ainda, t;eh'Undo a Fib'Ura 2, uutras importantes variáveisgue parecem estar 

relacionadas com túveis mais elevados de compromctimentona I:iMI:lI{APA sâo: 
• satisfação com rel~cionamentu oom colegas edisuibuiçiiode tarefas; 
• pcr<:epçiio degru~ de tmbalhocooperativos; 
• percepção de dificuldade (pessoal) para inb'"I'e:Ssar na EM IJKAI'A; 
• perc"'!Kt.·3ude relação entre educação recebida etrabalhoatual; 
• auto-avaliação de interesse pelasatividades dotrabalho . 
• menor escolaridade; 
• maior idade; 
• maistempodeserviçoe 
• percepção dealtemativas de empregnna área de trahal!.n. 
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Figura 2 Mocldo ,"ue melhor prcdu comprometimento organiacional na EMBRAI'A 
(R'm=O,40; p=O,ooo1; 11.1.=619) 
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Entretanto, estas duas últimas podem ser também entendidas como 

con~ui!ncia.~ de comprometimento, considerando-se o qUI! tl!m sido colocado na 
literatura mtermciol1at. Algumas outras podem ser interpretadas comocorrelatus 
e nào variáveis antecedentes, como {, o cas.o daquelas concementes ii aspedos de 
satisfação. 

Os result~dos sugerem que é possível prescrever estratégias para aumen­
tar o comprometimento dos empregados estudados. Quatro parecem ser as chaves 
parafazê-lo: 

• WlliI política de desenvolvimento de carreira que promova ocrescimento 
ocupacional e valorize a formaçàoanteriormente recebida peloi.ndivíduo; 

• justiça Jl.1 distribuição de tarefas e recompensas; 
• promoção inlema dll boa imagem institucional externa e 
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• manutenção de grupos de traoolhoamistosos eooopcrativ06. 
Que descrevem Borges-Andrade, Cameschi. e Xavier (1990), quando se leva 

em con.~ideração as diferenças entre meio e fim? 
Com3 das 4análises realizadas (meio = pessoal de apoio; fIm = pesquisa­

dores ou lotação em unidades descentralizadas), obtiveram-se modelos que ex­
plicavam em tomo de4O':'. da variância do cumprometimento. Nas unidades da 
administração central ou da sede (meio), este valor foi deaproxímadamcnte 70"/" 
Com exceção dos resultados obtidos nestas últimas, pare<:e que ainda existe ra­
zoável desconhecimento sobre os prcditores de comprometimento. Contudo, já 
pudem ser feitas a1b'UmaS recomendações tecnológicas para os gerentes da Em-
presa. 

Quandoos segmentos meioe fim foram definidos em tennos da naturN.a 
das ucupaçõe:;, OS melhores preditore5 de comprometiml'T\to organi7.acional, en­
trI'o pessoal de apoio A pesquisa (meio) foram, em ordemdecrescente: 

• percepção de opor"midades de desenvolvimento na carreira e profissio­
nal; 

• percepção de um si~tema justo de prol1'lOÇÕeS; 
• interesse despertado pelasatividades detrnbalho (estes doi~ empatados) 

• pcrcepçãode quea instituição exerce grande influência no País. 
Entreos J'f'S<lllisadores (firn).os melh.;,res preditores foram: 
• percepção de oportunidades dedcsenvolvimcntona carreira e profissio-

nal; 
• satisfação com a distribuição de tarefas e 

• percepção de um sistema justo de proIllOÇÕcs. 
Quando os segmentos meio e flffi foram definidos cm tennos organi7ACio­

nais, os melhores prooitores na administração central, meio, foram: 

• percepção de oportunidades de desenvolvimento na carreira e profis.~io­
nal e 

• interessedespcrtado pclas atividades de trabalho e 
• percepção de que foi difícil inb'T'-'5SUr na instituição (estes dois últimos 

empatados). 
Nas unidades descentralizadas (fim), eles foram: 
• percepçào de wn si~temajustode P{(lIlIOÇ{lCS; 

• percepção de que a instituiçàoexerce grande influência noPaís; 

• percepção de oportunidades de desenvolvimento na carreira epmfissio­
nale 

• satisfação com relacionamentocomçolegas (estes dois últimos empata 
dos). 
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Nos quatrooonjunt05 de resultad05antel"iormenteapresentados, ooesllio 
listadas as variáveis significativamente correlacionadas que obtiveTam R'p mais 
elevados, coosiderando-sequeos modelos são muito complexos para serem aqui 
totillmelltedescritosequea presenteseçãoésomente um resumodoque foi descri­
to por Borges-Andrade, Camescr.i e Xavier (1990). ~ modo geral, que diferenças 
entre meio e fim sào sugeridas por estes autores? 

Do ponto de vista organizacional, o conjunto de preditores de compro­
metimento nas unidades descentralizadas (fim) mostra-se bem mais intricado 
do que nas centrais (m·eio). Além dele se relacionar com aspectos motivacionais 
e de carreira, como no segmento meio, as seguintes variáveis são também bas­
tante importantes: o relacionamento nogrupo, osistema de retribuição de bene­
fícios psicossociais (afeição e stntllS) entre organização e empregado eo grau de 
investimento pessoal feito por este individuo na empresa. 

As diferenças entre os sesmentos meio e fim.. do ponto de vista ocupaci­
Ol\al, parecem localizar-se principalmente nas variáveis pessoais, depareI oro 
ganizacional e de percepção de ambiente externo. l'ouCa5 diferenças existem 
entre as variáveis de grupo de trabalhoeorgani.wcionai5. As caracterlsticas 
pessoais e dos papéis organizacionais niío par<'Cem ser preditores importantes 
de comprometimento organizacional entre os pesquisadores (ocupação fim). 

Em ambos os segmentos, três variáveis são preditoras muito poderosas: 
sistema de promoções justo, oportunidades dedesenvolvimentoocupacional e 
statlls externo da instituição. São completamente distintas as variáveis de per­
cepção de ambiente externo significativamente correlacionadas com compro­
metimento nos dois segmentos. Entreo pessoal de apoio;\ pesquisa (ocupação 
meio), a pera-pçiíoda existência de alternativas de emprego apareceu negativa­
mente correlacionada com comprometimento. No segmento-fim, há correlações 
positivas com preferências por organizações alternativas que ofere.;am estabi· 
lidade e gOl-em de bofl;l conceito. 

Algumas variáveis significativas, ao invés de distinguirem os segmen­
tos, os unem, pois elas estão neles muito presentes, seta quando estes são defi­
nidos em termos organizacion.ais ou ocupacionais. As duas mais importantes, 
por estarem pralkamente nos quatro model05 prcditivos obtidos e por serem 
responsáveis pelas maiores proporções de explicação da variância do compro­
metimento, são: justiça no sistema de promoções eoportunidades de desenvol· 
vimento ocupacional. Outr05 aspectos, que quase sempre estão positivamente 
correlacionad05, embora com R'p mais moderados, são: dificuldade de inb'Tes­
so na empresa, slallls extemoda mesma, satisfação com o reladonamentocom 
colegas e interesse pelas atividades realizadas. 
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o CASO DA SUDECO 

Gonçalves fez um relato da pesquisa realizada na SUDECO, mas seu estu­
do 51:' limitOll a uma análiscdcscritiva.O prcscrtteautor, coma finalidadedeencon­
trarummodelode prooiçãopara esta in~tituição, realiwu uma análise inferencial 
que será aqui rclatadapo.'la primeira vez. Evidentemente, foi usada a mesma base 
de dad()~;: uma amostra de 76 scrvidores. 

METOOOUJGIA 

A aplicação do questionário foi similar àquela feita na EMBRAPA, que foi 
enviado aos sujeitos juntamente com urna carta e um envelopo.' de devoluçiío já 
endereçado. Defirú\I-5e como wUversotod05 05 servidores com, norrúnimo, l°grall 
completo, o que incluiu todas as categorias funcionais de nível superior, mais 
Agentes Administrativos, Datil6grafos, Agentes de Comunicação Social, Agentes 
de Cinefotografia e r..'licrofilmagem, Programadores, Operadores. Digitadores, Te­
lefonistas e ocupantes de funções de DAS que não tinham emprego permanente. 
I'omm exduído:s os servidores à disposição de outros órgãos (Gonçalves, 1989). 

A =lha da amostra, os detalhes acerca da devolução de questionário eas 
caracteristicas do mesmoestâo descritas no primeiro artigo doo cinco aqui publica­
dos. f': importante registrar que, no caso da sUDECO, dez questionários foram 
devolvidos preenchidos, mas çom seu número de identificação totalmente apaga­
do, evidenciando que algumas pessoas, apesar de todas as garantias de 
clTlfidencialidade ofere<:idas, preferiram não se arriscar. As referidas observações 
tivemm que ser excluídas da basede dados, pois não havia comocru7.á·las com os 
dad~ de cadastro do reteridoórgiio. Compararam·se os padrões de respostas des­
tes su~itos e dos demais, mas não foram encontradas diferença~ relevantes. 

Deacordo çom Gonçalves, 6O"kda amostra tinha curso superior completo, 
40% nunça tinha feito treinamentos pela sUDECO e46%exerda algwnçargo de 
d.clia. A idad" média "Til d,,37 .IIIOS eo tempo de serviço de8anos. A amostra se 
divrliu pratiçamente na metade, no que se refere à lotação em unidades organiza· 
cionais meio e fim. Niío foi possível separar os cargos, em termos de ocupações 
meioefun. . 

o..·.,tre as variáveis de papéis organizacionais e grupo de trabalho, no 
relato dessa 3utora,destacaram·se com médias muito baixas: 

• frcquênda de condiçÕC5 de trabalho insalubres; 
• exist(lJ-.cia de competiç5u no local de trabalho e 
• frequência de solicitações para realizar atividades incumpatíveis. 
Eçom médias muito altas: 
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• satisfação com relacionamento com colegas; 
• conhecimento dos objetivos e razões das ati"idades e 
• dareza na definição das atividadcs. 
COlltinu,,,,do li d .. oscrever características da amostra, ainda com base no 

relato da autura, é possível del;tacar três percepçflCS de aspech', organizacionais 
com médias muito baixas: 

• exist(incia de sistema de promoções justo; 
• existência de oportunidades de desenvolvimento ocupacional e 
• influência da instituição, em sua área, no País. 
O estudo da referida autorn IliImbém revela que, se pudessem escolher uma 

organi"Açiio para trarn..lhar, seus sujeitos prefeririam priuritariamente uma que 
oferecesse melhores ccrodiçõcs de realização profissional e pagasse melhores salã­
rios. As menores prioridades, numa lista de dez, {oram dadas para organizações 
que tivessem melhores planos de aposentadoria e que oferecessem melhores condi­
ções de salubridade. 

Em qut~ nlt'didll e~ dados pod"'Tiam !'SIliIT{l)Tltribuind" para O índi~de 
comprornetimentoorganizadonal (4,38 nwna escala de 1 a 7) obtido na SUDECO? 

Para tentar responder a esta perb'llnta, o presente autor vultou aos dados a 
fim de realiZ<lr uma análise inferencial ajuivalente àquela que foi feita com os da 
EMIlRAPA. O modelo hipotético geral tesllildo foi muito similar ao da Figura 1, só 
tendu que ser adaptado nos casos de a 19omas poucas variáveis em que não existia 
equivalência entre as duas organizações, como por exemplo: região do País, recebi­
mentode bolsa de pós-gTaduação, local da pós-gmduação, opções por seguro de 
vida, por previdência complementar e por plano desaúdee{nrmas de ingresso na 
organização. Com estas pequenas difO!renças, o modelo hipotético da SUDECO 
ficou reduzido a 52 prováveis antecedentes, ao invés das 59 utilizadas no da 
EMtlRAP,\. 

Considerando-se o tamanho reduzido da amostra de servidores da 
SUDECO, deódiu-se diminuir o númemde vanávO!isante<:edentes, antes de reali­
t,ar a anã!i5*! de reb'Tessão múltipla. Para isto, calC\llaram-se as correlações (R de 
Pearson) entre comprOl"lletimenlo organu..acional e aquelas 52 variáveis. Com oose 
no crit"rio de 1'<0,05, foram identificadas 19 variáveis significativa.mente 
curr,,>\açionadas rum ot'!;ÇUTe de comprometi~nto, l"Qm as quais fOTam então reu­
l';>..adas as análises de regressão. 

Trê-s análises foram feitas, scndo lIJllil para a amostra global, uma para o 
segmento organizacional-meio e outra para o segmento orga.nizacional-fim. Os 
procedimentos e critérios dO! análise de regressiio stepwise foram id~Tlti<XlS iiqueles 
realiz.ados mm os dados da EMBRAPA, descritos anterionnente no presente texto. 
Jâ 'luc a SUDECOniio existe mais, decidiu-sc relatar os resulllildos seguintes, rela­
tivos aos preditores de compromO!timento, not<:mpo passadu dos verbos. 
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o modelo gemI de predição de oomprometimento na SUDECO, incluindo 
toc\asas variáveis sib'Tlificativasnnnível preestabelecido, pode ser descrito oomoo 
seguinte (K'm = 0,60; p-o,OOO1; g.1 ,- 60;oom todas as estimativas de parâmetros ~ 
pOSitivas): 

• Percepção de influência da organização no País (R'p"O,32) 
• Percepção de oportunidades de desenvolvimento na carreira e profissio 

na! (R'p: O.l51 
• ClareZll percebida na definição dasatividades que executa (R'p=O,09) 
• Ter, no passado, ocupado posição gereneial na organização (R'p=O,04) 
Além de incluir poucas variáveis, o modelo geral de pn.>d.içãodecompro-

metimento organizacional obtido para a 5UDECO só possui a.~pecto:s c.1tegorizad05 
corno sendo organi7.acionais ou de papéis organizacionais (ver Figura 1), S<'O<:Io 
qu('os primeiros têm muito maior poder preditivo. 

Aschavl'!'i para aumentarocomprornetimentodo servidor da,!"ete órgão, 
além do fato de este ler anteriormente tido um papel gerencial, eram nogtobal: 

• promoção de urna boa imagem instituidonal; 
• umil polítk.a de desenvolvim('nto de carreira ,!ue promovesse O cresci 

mento OCIlpacional; 
• wn plano de cargos e uma gestão de desempenhos que definisse com 

precisão os papéis esperado<; do~ Sí'rvidores na instituição. 
Como se comportam C'S<;.lS vari;jvf'i~, quando são tomados em considera­

çãoos S<:.ogm<. .... tus meio e fim? 
Com O SCb'lTI<.-nlo mpio (servidores lotados em unidades organi>,.acionais 

mais distantes da consecução dos objetivos finais da SUDECO), obteve-se o se­
guinte modelo de predição, incluindll'Se todas as variáveis significativas (R'm:{l,64; 
p=O,OOOl; g.1.=27; com todas as estimativas de parâmetros ~ positivas): 

• Ter, no passad.o, ocupado posição gerencial na organizaçào (R'p=O,37) 
• (;rau deaulonomia percebida no trabalho (R'p=O,l7) 
• Perrepçãodeumsistemajustode promoções (R'p:{l,IO). 
Assim, em primeiro lugar eram os gerl'ntl'5 os mais comprometidos com a 

SUDECO, no seu segmento-meio. ScrvidoTC'S que percebiam mais autonomia no 
trabalho e mais justiça no sistema de pmmoç~ também eram mais comprometi­
da.~. 

Todos os prcditores de comprometimento organizacional, obtidos no seg­
menloorganizaciOllal-fim, foram (H:'m"O,73; p=Ü,lXXJ1; g.I.: 32; com toda.~ as esti­
mativas da parâmetros fi positivas); 

• Satisfaçâo com a qualidade da supervisão recebida (R2p:O,43) 
• Percepção de influência da organização no país (R2p: O,19) 



• Ter, 1\0 passado, ocupado pm;ição gerencial 0.1 organização (R'p~,06) 
• Clareza percO/bida na defrnição das atividades que executa (R'p=O,os). 
Neste modelo, o melhor preditor {, um correlato frequentemente associado 

a compro!lli!timento na literatura internacional: satisfação com o gerente. AI&n 
disto, como no modelo anterior, as que foram gerentes eram mais comprometidos 
com a organização. Finalmente, servidores que percebiam maior slalu5 da organi­
>'.açãu e maior clareza nus ~us papéi> tinham maiorcomprumetimentu. 

Parece que os segmentos meio e fim eram bastante diferenciados na 
SUDI::CO, no quese refere às variáveis relacionadas a oomprometimentoorgaw.a­
donal. De comlffilentreeles, s6 havia o fatode queos antigos gerentes eram mais 
comprometidos. Mesmo assim, esta variável era o preditor mais poderosonoseg­
mcnto-mcioe lundas menos poderosos no scgmento-fim. Além disto, naqueleseg­
mento o que era relevante era autonomia ejustiça, enquanto neste segmento era 
~uf>e'"vi~iiu ""renóal, slalus e dare7.d de papéis. 

CONCLUSÃO 

Os modelos de predição de comprometimento organizacirnal obtidos paro 
a SUDECO são substanciaime!lte mais simples do queos da EMBRAPA, em termos 
do número de variáveis que incluem, mas têm um poder pn-ditivo quasc sempre 
maiur. Uma ra7.ão estatística para istu pode ser a diferença nos tamanhos das 
<unostrdS. 

É preciso lembrar que todos os achados aqui relatados têm limitaçõesde­
correfl~ do fato de que niío houve uma maior variedade de tipos de organizações 
públicas, de que muitas medidas de variáveis an\e{;edentes s.íu relativas a percep­
çócsedequea escala de llli'I1Suraçãodecomprornetimcnto tem os problemas inc­
rentesàs medidas atitudinais. Além disto, nosdois casosa metodologia de pesqui­
sa foi de corte transversaleos resultados obtidos são de nature"", correlacionilL o 
que pOt:ktornar problt~mática li i"f"Tt~'llcia de relaçôcscausais. 

Tendo-se em a:.mta o;; rnodelo~gerais (;o:,rn a ;o:,paração entreo;; segmentos 
meio e fim), em ambos os casos predominam amplamente as variàveis relativas à 
categoria denominada organizacional apre;o:,ntada na Figura 1. Também em am­
bos, ressaltam-se duas variáveisoomo preditoras significativas: 

• deseJwulvimentoocupacion~1 na institui\'ãoe 
• imagem externa da organização. 
As demais v~riáveis relevantes s.íu completamente distintas: 
• na EMBRAPA, valorização da formação anterior, justiça na distribuiçãu 

dI' tarefu~ I' recompcn..-.as e grupos de trab.llho amistosos e cooperativos 
• na SUDECO, clareza de papéis e experiência !,'t!rencial anterior. 
Quandoasanálises sâofeilas em separado, nos segmentos-meiu das dUils 

organizações emergem modelos preditivo;; completamente distintos entre si, com 
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um resultado até contraditório: autonomia de papel está diret:!rncnt.eoorrulaciOl1a­
da com comprometimento na SUDECO e inversamente na EMBRAPA (este resulta­
do niiu t."Stá dc:scritaalltcrionn(.,(ltcn(:slctexlu, poisu R'p foi muilupe<!ue1lO, embo­
r.l ocritériocle significância fosse alcançado) 

Para completar a diferenciação de rcsultados entre os dois segmentos-meio, 
h.i que se registrar que nas lmidadCl;-meio da SUDECOa variável justiça nosistc-
1Ik1 de promoções foi significativa, enquanlona~ \Ulidades-meiu da EMBRAPAfoi 
a única vezemqueela nãoapa~u. Todas a~ dl'mais variáveisqul'apan.>ccram no 
",ode]" pr&.!itivu desta Empresa nãoapar.,.;eram nu da SUDECO. 

Entre os Sl'gmentos-fim das duas instituiçÕl's, apareceram mais similari­
dadcs. As vari,ivL~s sllllus da orgnnizaçãoeexperi"'lÓa ge ..... llcial an~rior (result:!­
do n..'iodL'Soito an~rimmcn~ ~S~ texto) estão currelaciOl"\<lda:; com comprometi­
mentoem ambos. As demais variáveis sâodistintas 

Não se podl'1ll comparar os dados rl'lativos aos segmentos ocupacionais 
meio e fim das duas i..nstituiçõ...os. pois não foi possível fa7.eTtal análise na SUDECO. 

Finalizando, nota-se muito maior difen:nça entre os modelos prooitivos 
dos segml'ntos mdoefim da SUDECO, do que entre os da EMl::IM PA. Nesta últi­
ma, "p"~,,r das dif"H'rlÇas .'x islt'nh's ""tro' ,,"us segmpnlu!;, emergiu um eixo co­

rl\\unde van-\veis pTLuitivas podero.;a ~ 'lu", em v"rdade, faz uma ponte entre eles. 
&lo elas: percepção de justiça no sist"ma de promoções C de oportunidades de 
dcsenvolvimentoocupacional. Talvczseja t:slcocimL"todcuma cultura organiza­
cional lUlific.lda que ~ustenta ocomprometimento ncste Empresa, que parece não 
tt:r secvide"ciado quando a pesquisa foi feita na SUDECO 
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