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RESUMO

A presente pesquisa se enquadra na area da Psicologia das OrganizacBes e do Trabalho
(POT), campo de Comportamento Organizacional Positivo (COP), em uma perspectiva da
Psicologia Positiva, e contexto de Ensino Superior (ES) mocambicano. Atualmente, pela
complexidade da natureza da profissdo docente (ensino, pesquisa, e extensdo) e da gestdo da
prépria universidade nos seus diferentes niveis, os professores mogambicanos deparam-se
com uma série de demandas de dedicacdo, de melhoria da qualidade, de acompanhamento
das mudancas tecnoldgicas que impactam o seu trabalho, mesmo diante adversidades, como,
excesso da carga horaria de trabalho e a situacdo da pandemia da COVID-19 que veio impor
novas formas de agir e pensar docente. Por isso, torna-se importante estudar os maltiplos
comprometimentos no trabalho docente tendo como ponto inicial o pressuposto de que o
Comprometimento Organizacional (CO) ndo pode ser tomado como Unico vinculo relevante
e nem deve ser exclusivamente explicado com base em fatores contextuais (Bastos et al.
2013). Para tal se introduziu como novidade Capital Psicologico Positivo (PsyCap), uma
variavel pessoal de segunda ordem que envolve outros construtos (Luthans, 2004) e que
podera ampliar o entendimento sobre como esse conjunto de caracteristicas pessoais impacta
a forma com que os docentes articulam seus comprometimentos, contribuindo para avangos
no estudo iniciado por Pereira (2019). A pesquisa teve o objetivo de testar um modelo teérico
de relacGes entre PsyCap e CAD (comprometimento com a atividade docente), considerando
0 seu vinculo com a organizacdo empregadora (CO). Trata-se de uma pesquisa quantitativa,
de corte transversal, e correlacional na qual participaram 252 professores de Institui¢Oes de
Ensino Superior (IES) publicas e privadas que concordaram de forma voluntaria atraves da
aceitacdo do Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), para responder de forma
online o questionario, entre janeiro a dezembro de 2021. A amostra foi constituida por 57%
homens e 43% por mulheres, com média de idade situada em 40 anos e desvio padréo 8.3,
variando entre 26-70 anos. Foi utilizado um instrumento composto por trés medidas: (1)
Questionario do Capital Psicoldgico Positivo (PCQ-12) validado por Viseu et. al. (2012) para
Portugal; (2) Medida de Comprometimento Organizacional (MCO-7) validada por Bastos e
Aguiar (2015); e (3) Escala de Comprometimento com Acdes Docentes (ECAD-7)
construida e validada por Pereira (2019) para o Brasil. Além das medidas o instrumento
abarcou informac@es inerentes as caracteristicas pessoais e ocupacionais dos participantes.
Os dados foram processados com recurso ao software JASP 0.16.3.0, através de varias
analises: descritivas; confirmatorias; correlacional; clusters; variancia de uma via; regressdes
lineares simples; e moderacdo. Os resultados revelaram a existéncia de uma de predicao
moderada do PsyCap sobre o CAD explicando a variancia do Fatorl Ensino (24,7%);
Fator2_Pesquisa (21,2%); Fator3_Extensdo (17,1%); e, em menor intensidade o
Fator4_Gestéo (9,4%). Explicam ainda, que CO exerce um poder moderador na relagcéo de
PsyCap sobre CAD. Torna-se importante que futuras pesquisas insiram outros construtos do
campo de COP como variaveis preditoras do CAD e.g., bem-estar subjetivo que tém sido um
dos conceitos ligados ao PsyCap e influenciados pelo CO na investigacdo sobre a profissao
docente.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional, comprometimento com agdes docentes;
capital psicoldgico positivo; docentes universitarios.



ABSTRACT

This thesis forms part of Organizational and Work Psychology (OWP) in the context of
Higher Education (HE), due to the complexity of the specific activities performed by
lecturers: teaching, research, extension and management of the university itself in different
levels, placing demands on dedication. Therefore, the relevance of studying the different
forms of teacher attachment, having as a starting point the assumption that behavior should
not be explained exclusively on the basis of personal and occupational variables (Bastos,
1993). To this end, the Positive Psychological Capital (PsyCap) variable was introduced as
a novelty. A second-order personal variable, involving other constructs: hope, self-efficacy,
optimism and resilience (Luthans, 2004), apparently little studied in its relationship with the
multiple commitments to teaching actions, and this may expand its understanding on how
this set of personal characteristics impact on the way lectures articulate their commitments,
contributing to the advancement of the study initially carried out by (Pereira, 2019).
Therefore, this thesis aimed to develop and test a model of relationships between PsyCap and
Commitment to Teaching Actions (CTA), and with its employing organization. This is a
cross-sectional, correlational and quantitative study, in which 252 lecturers from
Mozambican Higher Education Institutions (MHEI) participated, who voluntarily agreed,
through acceptance of the Informed Consent Term (ICT), respecting their interest and
availability in accessing the Survey Monkey and answering the questionnaire online, between
January and December 2021. The sample was 57% men and 43 % women, with an average
age situated at 40 (SD=8.3), ranging between 26-70 years. The following were used: (1)
Positive Psychological Capital Questionnaire, in reduced form (PCQ-12) constructed and
validated by Luthans, Youssef-Morgan & Avolio (2007) and validated by Viseu et. al. (2012)
for Portugal; (2) Organizational Commitment Measure (OCM-7), validated by Bastos &
Aguiar (2015), in the short version, for the Brazilian context; and (3) Scale of Commitment
to Teaching Actions (CTAE-7), built and validated by Pereira (2019) also for the Brazilian
context. Data were processed using the JASP 0.16.3.0 software, through various analyses:
descriptive, to find the mean scores of the constructs; Confirmatory Factor Analysis (CFA)
to assess the plausibility of the factor structure of the instruments; correlation calculations,
to assess associations between measurement factors; Cluster Analysis, to group participants
according to their profiles; one-way analysis of variance (ANOVA-One-way to evaluating
differences in the levels of the study constructs. Simple and moderate linear regression
analyzes were used to test the theorical model proposed for the thesis. The findings showed
that PsyCap proved to be a significant predictor of CTA, explaining 24,7%; survey 21.2%;
extension 17.1%; and small-scale management 9.4%, suggesting that PsyCap levels
moderately predict CTA. They also explain that the CO exercises a moderating power in the
relationship of PsyCap over CAD. It is important that future studies insert other constructs
of the COP field as predictor variables of CAD e.g., subjective well-being that have been one
of the concepts related to PsyCap and influenced by CO in research on the teaching
profession.

Keywords: Organizational commitment; commitment to teaching actions; positive
psychological capital; university professors.



RESUMEN

Esta investigacion se encuadra en el area de Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo
(POT), especificamente en el campo del Comportamiento Organizacional Positivo (COP),
con una Perspectiva Positiva, y en el contexto de Educacion Superior (ES) de Mozambique.
Actualmente, por la complejidad de la naturaleza de la profesién docente (educacion,
investigacion y extension) y de gestion de la propia universidad en sus diferentes niveles, los
profesores mozambicanos tienen una serie de demandas de dedicacion, calidad, cambios
tecnoldgicos que impactan su trabajo junto a adversidades como el exceso de carga horaria
laboral y la situacion pandémica de COVID-19 que vino a imponer al docente nuevas formas
de actuar y pensar.

Por lo anterior, es importante estudiar los multiples compromisos en el trabajo docente,
teniendo como punto inicial el supuesto que el Compromiso Organizacional (CO) no puede
ser tomado como el Unico vinculo relevante y exclusivamente explicado con base en factores
contextuales (Bastos, 2008). Se introdujo como novedad el Capital Psicolégico Positivo
(PsyCap), una variable personal de segundo orden que incluye otros constructos (Luthans,
2004), y que podra ampliar el entendimiento sobre cémo ese conjunto de caracteristicas
personales impacta la forma como los docentes articulan sus compromisos, contribuyendo
con avances al estudio iniciado por Pereira (2019).

El objetivo de la investigacion fue testear un modelo tedrico de relaciones entre PsyCap y
Compromiso con actividades docentes (CAD) considerando su vinculo con la organizacion
empleadora (CO). Es una investigacién cuantitativa de corte transversal y correlacional. En
ella participaron 252 profesores de Instituciones de Educacidon Superior (IES) publicas y
privadas que aceptaron voluntariamente, a través de Término de Consentimiento Libre
Informado (TCLE), responder un cuestionario online entre enero y diciembre de 2021.

La muestra fue construida por un 57% de hombres y un 43% de mujeres, con una edad media
de 40 afios (patrén de desviacion 8,3 variando entre 26-70 afios). Fue utilizado un instrumento
compuesto por tres medidas: 1. Cuestionario de PsyCap (PCQ-12) validado por Viseu et al
(2012) para Portugal; 2. Medida de CAD (ECAD-7) construida y validada por Pereira (2019)
para el Brasil. El instrumento contenia también informaciones inherentes a las caracteristicas
personales y ocupacionales de los participantes. Los datos fueron procesados con el software
JASP 0.16.3.0, a traves de varios andlisis: Analisis Factoriales Confirmatorios (AFC),
correlaciones, clusteres, varianza de una via (ANOVA-One way), regresiones lineales
simples y moderadas. Los resultados revelaron la existencia de una relacion moderada de
prediccion de PsyCap sobre CAD, explicando la varianza del Factorl_educacion (24,7%),
factor2_investigacion (21,2%), factor3_extrension (17,1%); y en menor intensidad, el
factor4_gestion (9,4%). También explican que el CO ejerce un poder moderador en la
relacion de PsyCap sobre CAD. Es importante que los estudios futuros inserten otros
constructos del campo COP como variables predictoras de CAD, por ejemplo, el bienestar
subjetivo que ha sido uno de los conceptos relacionados con PsyCap e influenciado por el
CO en la investigacién sobre la profesion docente.

Palabras-Clave: compromiso organizacional, compromiso con acciones docentes, capital
psicolégico subjetivo, docentes universitarios.
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APRESENTACAO

Compreender o Comprometimento Organizacional (CO) é importante para que a partir dele,
as organizacOes possam desenvolver politicas e praticas eficazes, que levam em consideracao
seus colaboradores. Pela centralidade na relacdo que os individuos estabelecem com a sua
organizacéo, suas tarefas e equipes de trabalho, a tradicdo de pesquisa em comprometimento
tem mais de quatro décadas se tomarmos como marco inicial estudos de (Mowday et al. 1979,
1982).

Sua relevancia no seio de pesquisadores organizacionais tem sido bastante notdria, pelo
volume expressivo de pesquisas que se acumularam desde os anos 1970 e que mesmo apas,
ainda continuam sendo desenvolvidas, colocando o tema entre o0s tdpicos mais
investigados no dominio do comportamento organizacional e em uma agenda de pesquisa
que se encontra distante de ser esgotado (Balsan et al. 2017; Bastos et al. 2013; Pinho et al.
2020).

Para Balsan et al. (2017) compreender tal ligagdo impacta diretamente sobre os processos de
gestdo, uma vez que, funcionarios comprometidos colaboram com o aumento da
produtividade, com a qualidade da producéo, reduzem custos, reduzem taxas de absenteismo

e rotatividade, apresentam melhores resultados, maior motivacao e proatividade.

Apesar dessa larga histéria de estudos sobre CO, estamos diante de um construto
multifacetado e polissémico, pela complexidade e falta de clareza na delimitacdo do
fendmeno, falta de consenso em torno da sua natureza, estrutura e medicdo, impactada

diretamente pelas diferentes abordagens teoricas que o cercam (Menezes et al. 2016).

As grandes questdes levantadas pelos pesquisadores em torno de CO se centram na
compreensdo do construto devido aos multiplos objetos que podem funcionar como alvos de
vinculo do trabalhador com a organizacdo. Sua compreensdo deve ir além da propria vida no

trabalho, € importante agregar fatores extra a este.
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Por isso, Bastos (2000) aponta a necessidade de se investigar como séo articulados os
maltiplos vinculos dos individuos com variados aspectos de trabalho, conhecidos como 0s
focos de comprometimento (e.g., trabalho, profissdo, equipes de trabalho, sindicato, e
organizacdo empregadora). Até entdo, 0 comprometimento com a organizagao era quase que

nico foco alvo de pesquisa.

Em seu estudo, Bastos e Aguiar (2015) dedicam-se a questdo conceitual do
comprometimento, analisando sua relacdo com identificacdo e em relacdo a dois focos:
organizagdo e trabalho. Seu objetivo € retomar a nog¢ao de “multiplos comprometimentos”,
também abordada por Klein et al. (2022) como “sistemas de comprometimentos” € como
unidade de andlise central de suas pesquisas. Os autores fazem distingdo entre o termo

“comprometimento” e “apego”.

Bastos e Aguiar (2015) se referem ao primeiro aspecto as caracteristicas dos ambientes de
trabalho que funcionam como fontes de apego, que por sinal ocorrem em relacdo aquelas
partes do ambiente social no qual existem escolhas para a agdo pessoal. Este é definido em
termos operacionais, referindo-se a qualquer porcao do espaco vital da pessoa com o qual ela
interage em termos comportamentais, podendo ser uma institui¢do, industria, local de
residéncia, grupo de trabalho, equipamento e maquinario com que o trabalho é feito ou

mesmao parte do proprio corpo do trabalhador.

Tais fontes se categorizam em: (1) "sistemas do ambiente de trabalho™ (eu, grupo de trabalho,
organizacdo, sindicato, profissdo e tipo de industria); (2) "objetos do local de trabalho e
condi¢cdes humanas” (tecnologia, produto do trabalho, rotinas, autonomia, coisas/espago
pessoais); (3) "recompensas/pagamentos por trabalhar" (salario, salarios indiretos, poder,

status e carreira).

O segundo aspecto trata da reac¢éo do individuo as diversas partes do seu ambiente de trabalho
e possui diversas dimensdes possiveis. Podem ser reagdes intelectuais envolvendo operactes
de avaliacdo e julgamento por parte da pessoa. A reacdo pode, também, ser emocional,
envolvendo respostas afetivas do individuo, e pode ainda ser estritamente comportamental,

envolvendo respostas musculares a estimulos do objeto ambiental.
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Esta tem sido agenda central dos pesquisadores da area, incorporando necessariamente, a
pluralidade de aspectos do mundo de trabalho com os quais o individuo pode vir ou ndo a
desenvolver vinculo. A tendéncia é estudar os maltiplos comprometimentos cujo desafio €

compreender como eles séo articulados pelos trabalhadores (Klein et al. 2022).

Nessa esteira, Meyer e Anderson (2016) introduziram a no¢do de comprometimento com as
acOes que o individuo pode estar vinculado no ambito do trabalho, podendo existir de forma
independente com a organizacao. Aqui esta o centro do nosso interesse ao tomarmos a classe
trabalhadora docente como nosso objeto de estudo. A escolha se justifica pelo papel que a
educacdo tem na sociedade (formar geracGes), enquanto processo de construcdo de

identidades relacionadas a formag&o académica e a profisséo.

Dentre varias categorias ja estudadas, existe uma vertente de pesquisa que estuda o
comprometimento entre docentes do Ensino Superior (ES), embora néo tenha vindo a ser
analisada em relacdo as suas a¢des, se verificado um déficit de estudos, ressalvando pesquisas
de (Pereira, 2019) que abre uma linha nova de estudos da qual esta pesquisa se vincula,

podendo ampliar a explicacdo dos perfis docentes.

Por essa razao, adicionalmente nosso interesse se estende aos professores universitarios, pela
complexidade de suas atividades desempenhadas, e que ndo se restringem ao ensino ou sala
de aula apenas, envolvendo, a pesquisa e extensdo, além da gestdo da propria universidade
nos seus diferentes niveis. Pode-se afirmar que o docente de ES tem uma ocupacao bastante
complexa, com linhas de atuacdo que permitem diferentes perfis de dedicacdo em diferentes

momentos da sua carreira.

As multiplas atividades docentes universitarias colocam demandas de dedicacdo que podem
ser competitivas entre si as quais mostram a importancia de se estudar os vinculos de
comprometimento que eles desenvolvem com suas atividades. Tal evidéncia é sobremodo
relevante nos dias atuais, quando as Instituicfes de Ensino Superior (IES) estdo submetidas
a diversos processos de avaliacdo de seu desempenho por agéncias externas e sao ranqueadas

por inumeros rankings ao redor do mundo.
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A presente pesquisa se singulariza, também por incorporar na analise dos mdultiplos
comprometimentos entre docentes do ES, um construto relativamente novo e até o presente

momento ndo contemplado nas pesquisas sobre os vinculos do trabalhador no seu trabalho.

A pesquisa sobre comprometimento, ao longo da sua historia, sempre trabalhou com modelos
explicativos que incluiam fatores pessoais, da histdria ou trajetoria do individuo no trabalho
e fatores contextuais do préprio trabalho e da organizacdo em que se insere (Ver Bastos et al.

2013 para mais detalhes). Ou por outra, um conjunto de fatores pessoais ja foi investigado.
Luthans e Youssef-Morgan (2017) definem como,

Um estado psicoldgico positivo de um individuo caracterizado por: (1) ter confianca
(autoeficacia) para enfrentar e empregar o esfor¢o necessario para ter sucesso em
tarefas desafiadoras; (2) fazer uma atribuicdo positiva (otimismo) sobre obter sucesso
no presente e no futuro; (3) progredir em dire¢do ao objetivo se, quando necessario,
redirecionar os esforgos para tais objetivos (esperanca) com o intuito de supera-los; e
(4) quando confrontado por problemas e dificuldades, resistir e recuperar e ir mais

alem (resiliéncia) para obter sucesso (p. 345).

E uma variavel pessoal nova que se configura como construto de segunda ordem, envolvendo
outros construtos, e porque, apesar da literatura sobre os multiplos comprometimentos ser
vasta, as metas — analises mostram que nos resultados os fatores pessoais ndo tém um peso

muito grande na explicacdo do comprometimento (Bastos et al. 2013).

O PsyCap podera ampliar o entendimento sobre como esse conjunto de caracteristicas
pessoais impacta a forma com que os docentes articulam seus comprometimentos, podendo
contribuir para avangos no estudo iniciado por Pereira (2019), na ampliacdo e generalizacdo
dos resultados obtidos, que sobretudo demarcaram a influéncia de fatores individuais e

contextuais na escolha e desenvolvimento de trilhas de atuacdo docente universitario.

Esta pesquisa foi conduzida em contexto mogambicano e seus resultados poderdo abrir uma
nova linha de estudo, referente ao perfil de comprometimento com acdes docente,
contribuindo na revisdo tedrica e empirica, sobre a tematica, ja que ele tem sido investigado

muito mais em contexto Ocidental.
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Neste sentido a pesquisa visa testar um modelo de relacGes entre PsyCap e multiplos
comprometimentos de docentes do ES (ensino, pesquisa, extensdo, e gestdo), e com a sua

organizacdo empregadora. A luz deste cenario, consideramos como problema de pesquisa:

Qual o poder preditivo do Capital Psicolégico (PsyCap) sobre os niveis
de comprometimento de docentes do ensino superior mogambicano com
as acOes de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo e qual o papel do
comprometimento com a instituicdo de ensino (comprometimento

organizacional) sobre essa relagdo?

O problema de pesquisa acima enunciado pressupde uma questao cuja resposta lhe antecede
ja que, como afirmado anteriormente, ndo se esta interessado aqui em comprometimento
isolado, mas sim como os multiplos comprometimentos se articulam para os docentes.

Assim, tem-se como questdo norteadora da presente pesquisa:

Como os docentes universitarios mogambicanos articulam seus comprometimentos com as
atividades de ensino, pesquisa, extensao e gestdo que integram o seu cotidiano de trabalho

nas instituicoes de ensino?

Por se tratar de uma pesquisa que foi conduzida, pela primeira vez em Mogambique e por ser
um tema de pesquisa investigado em muitos outros contextos internacionais e culturais, com
predominancia de paises ocidentais, torna-se importante uma rapida contextualizagdo sobre

0 pais em que o estudo foi realizado.

Entender a sua realidade sociocultural e, especialmente, a realidade do seu ES é fundamental
para a compreensdo dos resultados obtidos e a possibilidade de compara-los com pesquisas

conduzidas no Brasil, especialmente.
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Contextualizacdo de Mocambique

Oficialmente designado Republica de Mocambique, tem como capital Maputo Cidade que
constitui a maior do pais, outrora chamada Lourenco Marques durante a dominagdo

portuguesa, tendo obtido sua independéncia em 25 de junho 1975.

Mogambique situa-se a sudeste do continente africano tendo como limites: a norte, a
Tanzénia; a noroeste, 0 Malawi e a Zambia; a oeste, 0 Zimbabué; Essuatini e Africa do Sul
a sudoeste. A leste, no Oceano Indico a grande ilha de Madagascar, além das dependéncias
francesas de Reunido, Juan de Nova, e Ilha Europa. No Canal de Mogcambique, sensivelmente

a meia distancia entre o continente e Madagéascar (Ver Figura 1).

Figura 1.

Mapa de localizacao geografica de Mogambique.
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De acordo Governo com os dados do IV Recenseamento Geral da Populagdo e Habitagéo
realizado pelo Instituto Nacional de Estatistica [INE, 2017], administrativamente
Mocambique ocupa uma area de 801.590 km? de extensdo, constituida por um total de
aproximadamente 30,832,244 hab., densidade demografica 29 hab./km?, maioritariamente
constituido por mulheres (15,946,457).
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A lingua oficial é o portugués, curiosamente a segunda para grande maioria da populacéo,
que fala outras linguas nativas: (e.g., Cicopi, cinyanja, cinyungwe, cisenga, cishona, ciyao,
echuwabo, ekoti, elomwe, gitonga, maconde, kimwani, emakhuwa, suaili, suazi, xichanga,
xironga, xitswa, e zulu) e a religido com maior nimero de crentes é o Cristianismo, seguindo

o Islamismo, e o Hinduismo, apesar da existéncia de algumas crencas religiosas africanas.

O pais adota um sistema politico é de democracia multipartidaria, e atualmente € membro
ndo permanente do Conselho de Seguranca da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU),
membro da Comunidade de Desenvolvimento da Africa Austral (SADC), organizag&o criada
em 1992 dedicada a cooperacdo e integracdo socioecondmica, bem como em matérias de
politica e seguranca, e membro da Comunidade dos Paises falantes de Lingua Portuguesa
(CPLP).

Mocambique passou por uma guerra civil de aproximadamente 16 anos, entre a Frente de
Libertacdo de Mocambique (FRELIMO), partido politico “libertador da patria” e Resisténcia
Nacional Mogambicana (RENAMO), iniciada logo apds a independéncia e terminada em
1992 com assinatura do Acordo Geral de Paz (AGP) em Roma (Italia) sob mediacdo da
Comunidade Santo Egidio, que culminou com a realizagdo das primeiras elei¢des gerais em
1994 (Rodrigues & Migon, 2019).

O conflito armado foi responsavel pela morte de mais de 1 milhdo de habitantes, e destruicao
de infraestruturas que afetou diretamente a economia nacional, deixando o pais até hoje com
um dos piores indices de Desenvolvimento Humano (IDH) entre os paises do Mundo, 0,284,
Produto Interno Bruto (PIB) de 14,02 bilhdes de ddlares, PIB per capita 340 ddlares. A
esperanca de vida é de 62 anos, taxa média de analfabetismo entre a populacdo adulta situada

a volta de 53.6%, sendo mais elevada nas zonas rurais 65.7%, e saliente em mulheres 68%.

A guerra impactou sobremaneira em todos os setores agravando ainda mais as sequelas da
colonizacdo que o pais ainda se ressente e.g. a educacédo, tema abordado a seguir no marco
tedrico da tese baseado em pesquisas no contexto de ES (Angst e Alves, 2018; Rodrigues &
Migon, 2019; Samussone et al. 2022).
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Caracterizacao do Ensino Superior em Mogambique

O ES em Mogambique teve varias remodelacdes desde o alcance da independéncia nacional
até os dias de hoje procurando sempre o melhor para a populacao. Pois a educacdo, elemento
que poderia constituir o acesso ao conhecimento cientifico que o Ocidente experimentava,
foi negada pelo colono na época da escraviddo aos nativos desde o ensino fundamental até
ao ES.

Nessa altura a educagao se caracterizava como discriminatoria, considerando os nativos de
primitivos que deveriam ser civilizados, mas lentamente através de uma educacdo virada
sobretudo para a formacdo de trabalhos manuais, com principal objetivo de produzir méao-
de-obra, e ndo individuos providos de conhecimentos. Apesar dessa discriminacdo alguns

nativos considerados assimilados® recebiam educagcéo oficial, junto ao colono.

No concernente ao ponto central desta pesquisa (ensino superior), varios estudos sobre a
tematica no pais Angst & Alves (2018), Bene et al. (2022), Intanqué & Subuhana, 2018;
Samussone et al. 2022) sinalizam 1962 como 0 que surgiu a primeira universidade em
Mocgambique, quando pelo decreto n. 44.530, de 21 de agosto, foram criados os Estudos
Gerais Universitarios de Mocambique (EGUM), em resposta as criticas dos movimentos
reivindicatérios, tanto movimento pan-africano, quanto do proletariado internacional

permitindo a discussdo permanente sobre o papel da universidade.

Por meio do decreto-lei n. 43.779, de dezembro de 1968, foi criada a Universidade de
Lourenco Marques (ULM) e mais tarde com a Independéncia Nacional, esta foi transformada
em Universidade Eduardo Mondlane (UEM), em homenagem ao relevante papel historico
representado em Mocambique pelo Doutor Eduardo Chivambo Mondlane. Nessa altura a

UEM tinha uma populacéo estudantil de 2.400 alunos distribuidos em diversos cursos.

Y Individuos nativos que conseguiram demostrar a administragéo colonial portuguesa que tinham alcangado um
nivel de evolugdo social que lhes permitia transitar da condig¢do de “indigena” para a de “civilizado”, o que lhes
garantia acesso a cidadania, comprovada pela posse de um documento. Estes deviam viver, pensar, vestir, falar
e até mesmo comer como 0s portugueses.
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Anos mais tarde foram criadas a Universidade Pedagdgica (UP), fundada em 1985 como
Instituto Superior Pedagogico (ISP), pelo diploma ministerial no 73/85, de 4 de dezembro,
com missdo de formar professores para todos os niveis do SNE e quadros técnicos da
educacdo, e o Instituto Superior de Relagbes Internacionais (ISRI), em 1986, hoje
Universidade Joaquim Chissano (UJC), Criado pelo decreto n°® 1/86, de 5 de fevereiro,
vocacionada para formacdo de quadros para area de relagdes internacionais e Diplomacia
(Bene et al. 2022).

Bene (2022) coloca como um marco importante a assinalar na trajetéria do ES em
Mocambique a aprovacgdo da Lei n.° 1/93, de 24 de junho (primeira Lei do ES), que entre
varios aspectos estabelecia, pela primeira vez, um regime legal em que se abria espago a

entrada de operadores privados no estabelecimento de IES em Mogambique.

Nessa altura as universidades apenas ministravam cursos de bacharelado (duragéo de trés
anos) e graduacdo (duracdo cinco anos), sendo que somente partir da década 90"s comecaram
a ser implementados os cursos de pdés-graduagdo (somente mestrado) e nos anos 2000 os

cursos de doutorado.

Havendo necessidade de se proceder a alteragdo da Lei n° 1/93, de 24 de junho, com vista a
adequar o seu contetdo ao desenvolvimento do ES em Mocambique e ao surgimento de
novas IES, ao abrigo do disposto no n° 1 do artigo 179 da Constituicdo da Republica, a
Assembleia da Repuablica aprova a Lei n° 27/ 2009, de 29 de setembro. Esta lei elimina o

bacharelado dos niveis de ES, conferindo a educacédo superior a:

v Formar, nas diferentes areas do conhecimento, técnicos e cientistas com elevado grau

de qualificacéo;

v" Incentivar a investigacao cientifica, tecnolégica e cultural como meio de formagéo,
de solucdo dos problemas com relevancia para a sociedade e de apoio ao

desenvolvimento do pais, contribuindo para o patrimonio cientifico da humanidade;

v Assegurar a ligacdo ao trabalho em todos os sectores e ramos de atividade econémica

e social, como meio de formacdo técnica e profissional dos estudantes;
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v Realizar atividades de extensdo, principalmente através da difusao e intercambio do

conhecimento técnico-cientifico;

v Desenvolver acbes de pds-graduacdo tendentes ao aperfeicoamento cientifico e

técnico dos docentes e dos profissionais de nivel superior, em servico nos varios

ramos e sectores de atividade;

v Formar os docentes e cientistas necessarios ao funcionamento do ensino e da

investigacao.

Volvidos 60 anos de sua existéncia, na busca de harmonizacdo de regras, consolidando,

metddica e progressivamente toda normalizacdo para o seu funcionamento eficaz e eficiente,

capaz de gerar resultados alinhados com as aspiragdes do pais e dos cidadaos, assim como

por contextos das inUmeras transformacdes sociais e mudancas globais decorrentes do

avanco tecnologico ao longo dos anos, afetando o0 mundo do trabalho, nota-se um aumento

exponencial de IES acreditadas com base no decreto n.° 63/2007, de 31 de dezembro, do

Sistema Nacional de Avaliagdo, Acreditacdo e Garantia de Qualidade do Ensino Superior

(SINAQES), de apenas trés IES até os meados dos anos 90°s para cerca de 56 atualmente

(Ver Tabela 1), com aproximadamente 9 mil docentes.

Tabela 1.

Listas de IES mogambicanas.

Classificagdo N. IES Publicas N. IES Privadas Total de N. IES
Publicas e Privadas

Universidades 9 12 21

Institutos 8 10 28

Escolas 2 2 4

Academias 3 - 3

Total 22 31 56

Fonte: MCTES (2021)
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A Tabela 1 acima mostra 0 nimero de IES mocambicanas distribuidas em publicas e

privadas, classificadas em universidades, institutos, escolas e academias?.

Tornando-se necessario proceder a revisao da Lei n. © 27/2009, de 29 de setembro, por forma
a adequé-la a dindmica do desenvolvimento do ES no pais, no contexto cientifico, politico,
socioeconomico, tecnoldgico e cultural, ao abrigo do disposto no n. °1 do artigo 178 da
Constituicdo da Republica, a Assembleia da Republica atualmente estd em curso uma
proposta de Lei de ES N.°/2022 conferindo ao ES:

v Incentivar e promover a investigacdo cientifica, pedagogica, tecnoldgica e cultural
como meio de formacao e de geracdo de solugdes cientificas e tecnoldgicas relevantes
para a sociedade e de apoio ao desenvolvimento do pais, contribuindo para o

enriquecimento do patrimonio técnico-cientifico da humanidade;

v Desenvolver competéncias pedagdgica, cientifica e técnica dos estudantes, docentes,
investigadores e dos profissionais de nivel superior, em servi¢o nos varios ramos e

setores de atividade;
v’ Prestar servigos a comunidade e desenvolver atividades de extensao.

Atualmente o ES esta estruturado em trés ciclos de formacédo, 0 1.°, 2.%, e 0 3.° ciclos, que
correspondem aos niveis académicos de licenciatura, mestrado, e doutorado,
respectivamente: 1.° ciclo tem a duracdo de 3 a 4 anos ou um numero de créditos
correspondentes (150 a 240 minimo), com exce¢do dos cursos com duracdo de 5 ou 6 anos,
ou com namero de créditos correspondentes; 2.° ciclo tem a duragdo de 1 ano e meio a 2 anos,
ou um namero de creditos correspondentes (100 ou 120 minimo); e o 3.° a dura¢do minima

de 3 a 4 anos, ou numero de créditos correspondentes (150 a 180).

2Vide em anexo 1.
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Sem prejuizo dos requisitos que venham a ser fixados pelas IES, tém acesso aos ciclos de
formac&o, os que retinam os seguintes requisitos: a) para o 1° ciclo de formacdo, ter concluido
com aprovacao a 122 classe do ensino geral ou equivalente; b) para o 2° ciclo deformacéo, os
titulares de graduacdo ou equivalente; c) para o 3° ciclo de formagdo, os titulares de mestrado

de natureza académica ou equivalente.

Para profissionais docentes, é exigida no minimo uma pdés-graduacdo (mestrado ou
doutorado), embora se registe um namero reduzido de professores com nivel de graduacéo,
mas estando a cursar 0 mestrado. 1sso se deve a escassez do pessoal docente universitario

gue o pais ainda se ressente.

N&o sendo um ciclo de formagéo, as IES de Classe A podem ministrar o P4s-Doutoramento,
gue € um programa que consiste em atividade de investigacao e producdo cientifica numa
area de interesse académico, devendo ser sujeito a atribuicdo de um diploma de acordo com
o regulamento especifico de cada instituicdo. Podem ainda ministrar cursos especializados
ou de curta duracdo, ndo conferentes de grau académico cuja conclusdo com éxito, conduz a

atribuicdo de um certificado ou diploma.

Uma das preocupacdes centrais das IES em Mogambique tem sido a promocdo da elevagéo
da qualidade de ensino, investigacdo, extensao e gestdo, cujo sucesso depende da constituicdo
de um corpo docente competente e profissional, com responsabilidades e fungdes claramente
definidas nas normas de funcionamento da instituicdo (Angst &Alves, 2018; Samussone et
al. 2022).

Neste sentido, em Mogambique a carreira docente universitario se rege em primeira instancia
pelo Regulamento Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado, sendo que dai cada
instituicdo pode desdobrar em seu regulamento interno, podendo variar de acordo com a
especificidade de cada instituicdo (e.g., publica ou privada), desde que ndo atue em

contramao a Lei n. © 27/2009, de 29 de setembro.
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Na maioria delas, principalmente as publicas o regulamento nao tem variado, pois devem se
adequar as reformas do setor publico, em curso na funcdo publica tendo em conta o
progressivo nivel de competitividade no mercado do subsistema de ES, entre as universidades

publicas e privadas, na utilizacdo e valorizacao do pessoal docente.

Com isso, pretende-se garantir que, por norma, 0 pessoal docente possa progredir e
desenvolver-se dentro das respectivas carreiras profissionais existentes nesta Universidade.
Isto é feito estimulando a sua formacdo, promovendo o seu alto desempenho profissional,

retendo o docente mais qualificado para a instituicdo e remunerando melhor.

Para tal impGe-se definicdo de principios, critérios, normas e procedimentos flexiveis, que
estimulem a criatividade e inovacdo dos recursos humanos que a instituicdo detém como

forca de trabalho especializada.

Desta forma, no desenvolvimento da ciéncia e tecnologia, a énfase deve ser dada a primazia
da exceléncia e eficiéncia dos servicos prestados pelo pessoal docente, no exercicio das suas
funcbes. Ao corpo docente considera-se todo pessoal integrado na carreira docente que,
possuindo requisitos habilitacionais e profissionais, € recrutado para realizar tarefas e exercer
fungdes de docéncia, investigagdo cientifica, extensdo, administracdo e gestdo universitaria.
E carreira docente € o conjunto de categorias que integram os profissionais que exercem

fungdes académicas universitarias constantes.

Neste sentido, a contratagdo dos professores universitarios em Mogambique para realizar
atividades de docéncia, investigacdo e extensdo é integrado por concurso nas categorias da
carreira docente, respeitando-se os contetdos de trabalho e respectivos requisitos de ingresso
ou promocao definidos nos qualificadores profissionais da carreira docente. Esta pode ser
por via de contrato: (a) regime de tempo inteiro; (b) regime de tempo parcial; (c) estrangeiros

a titulo individual; (d) estrangeiros por acordos de cooperacdo (UEM, 2018; UP, 2015).
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No concernente ao regime de atividade especial o pessoal docente pode exercer,
temporariamente determinadas funcdes, no quadro ou fora do quadro de origem. Considera-
se em regime especial de atividade as situacdes previstas no EGFE, mais as seguintes
situacBes especificas da carreira docente: (a) visitante; (b) convidado. A designacgdo para o

exercicio de funcdes em regime especial carece do visto do Tribunal Administrativo.

Em Mocambique a carreira docente compreende cinco categorias: (1) Professor catedratico;
(2%) Professor associado; (3%) Professor auxiliar; (4%) Assistente; e (5%) Assistente estagiario.
No tocante ao salario, um professor ganha normalmente entre 9.854,00 MTn a 27.602,00
MTn liquidos por més no inicio da carreira, e apos 5 anos de servico, pode auferir entre
12.648,00 MTn & 46.352 MTn por més com 48h de carga semana de trabalho®.

Quanto aos beneficios, entre tantos os professores tem a possibilidade de aderir ao fundo de
bolsa de continuidade de estudos, desde que sigam as normas, principios, critérios e
procedimentos de atribuicdo e acesso regidos no Regulamento de Formacgdo e Bolsas de
Estudo especificos a cada IES e do Regulamento de Bolsas de Estudo em vigor na
Administracdo Publica. Estas podem ser bolsas internas em relagéo a instituicdo ou internas

em relacdo ao pais, além das mais procuradas, as bolsas para o exterior.

A luz do RGFAE (2009), a carreira docente universitario também passa pelo processo de
avaliacdo do desempenho do pessoal, tendo como objetivo principal avaliar os resultados do
trabalho realizado pelo docente, no cumprimento das metas e dos objetivos estabelecidos no
seu plano de atividades, acordado previamente com o seu superior hierdrquico, em funcéo

das tarefas previstas nos qualificadores profissionais da sua categoria.

Esta avaliacdo é de caracter obrigatorio e seus resultados sdo considerados para efeitos de
promocdo e progressdo na carreira, atribuicdo de bolsas de estudo, participacdo em cursos
técnico-profissionais e estagios, conversao da nomeacao provisoria em definitiva, bem como,
para a atribuicdo de bdnus extraordinario de rentabilidade, prémios, distingdes e outros

incentivos legalmente estabelecidos.

31 MTn = 0,016 ddlares americanos, de acordo com cambio de dia 06 de novembro de 2022.
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Samussone et al. (2022) acrescentam que a preocupacdo com a qualidade tem se mostrado
um problema particular da educag&o superior, envolvendo, assim, a reformulacéo de politicas
publicas. Para os autores, trata-se de uma questdo complexa, que engloba multiplos
elementos (e.g. crescimento econdmico, fluxos de conhecimento, ambientes de trabalho
académico em rapida transformacéo, grupos de alunos com expectativas e necessidades em

constante mudanga, e questdes que compdem agendas transversais de acdo governamental).

Esse cenario se iniciou, principalmente, por conta da Conferéncia Mundial sobre o ES, em
Paris, em 1998, que preconizou a globalizagdo e o crescimento das IES traduzidas nos
avangos tecnologicos e consequentes mudangas nas estratégias organizacionais das
universidades, impactando sobremaneira no trabalho docente, pois a garantia da qualidade
tem recebido muita atencdo, nos ultimos anos, relacionada a necessidade de alinhar o
crescimento quantitativo das frequéncias com padrdes internacionais de qualidade (Angst &
Alves, 2018).

Os professores sdo pressionados por uma sociedade cada vez mais competitiva que se vira
para as IES, exigindo delas resultados que ndo se inscrevem somente numa perspectiva de

eficiéncia, como controlo social do investimento realizado.

Mecane (2022) frisa que tal exigéncia ultrapassa esta visao, espera-se que a eficacia da IES
seja uma hiper eficacia, formando cidadaos equipados com um conjunto de competéncias e
de capacidades que lhes permita tudo ou quase tudo fazer. Para 0 autor essa deslocacdo
aparente da ideia de individuo especializado para a ideia de individuo especificamente capaz
de fazer muitas coisas, ndo € assim tdo simples e envolve outra engenharia educativa, no que

se refere ao ensino formal, a escola.

A compreensdo deste fendmeno necessita de integrar os varios fatores que intervém no
processo educativo formal num modelo de anéalise que nos permita, em aproximagoes
complementares e sucessivas, escrutinar o papel real e efetivo que os diversos atores

desempenham, no processo de desenvolvimento da educacao.
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Na senda das pressdes externas para salvaguardar a qualidade da educacao superior, essas
atividades sdo parte dos principais indicadores instituidos e considerados pelo CNAQ
constantes no artigo 17 do SINAQES para avalia¢do de cursos e programas (Angst & Alves,

2018). Associado a estes indicadores estd 0 seu impacto social e econdémico.

De acordo com o regimento do SINAQES, as IES em Mocambique deverdo seguir o Guido
de Auto avaliagdo de cursos e/ou programas e instituicoes, elaborado pelo Conselho Nacional
de Avaliacdo da Qualidade do Ensino Superior (CNAQ), fundado em 2016 pelo Ministério
da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (MCTES), tem como visao, formular politicas para
o desenvolvimento integrado, articulado e qualitativo da Ciéncia e Tecnologia, e Ensinos
Superior, com vista a inducdo do crescimento e desenvolvimento socioeconémico do pais
(Samussone et al. 2022).

Sua missdo e promover a oferta de solugdes cientificas e tecnoldgicas aos cidaddos nas areas
estratégicas de desenvolvimento definidas nos programas do Governo, aliado a promocao do

acesso, expanséo e garantia de qualidade.

O MCTES é um orgdo de natureza central do Aparelho do Estado que de acordo com 0s
principios, objetivos, politicas e planos definidos pelo governo, dirige, planeja e coordena as

atividades no ambito da Ciéncia e Tecnologia, e Ensino Superior.

No contexto mocambicano grande maioria de professores tem concentrado sua atencdo
somente no exercicio da atividade docente ignorando por completo a investigacéo e extensédo

que também se tornam importantes na sua carreira.

Na senda das pressdes externas para salvaguardar a qualidade da educacao superior, essas
atividades sdo parte dos principais indicadores instituidos e considerados pelo CNAQ
constantes no artigo 17 do SINAQES para avaliacao de cursos e programas (Angst &Alves,
2018).

A essas atividades-fim, juntam-se as atividades de gestdo da propria instituicdo, nos seus
diferentes niveis, tanto na area fim (departamentos, colegiados, coordenacdes, direces de

unidades) ou na area meio (administracdo central da universidade).
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Tem sido comum tratar a gestdo como uma demanda antagbnica ao ensino, pesquisa, e
extensdo, algo estranho a vocagdo do professor e muitas vezes assumida sem interesse e

qualificacdo para os desafios que esse eixo de atuacgdo coloca.

A garantia da qualidade tem recebido muita atencdo, nos Ultimos anos, relacionada a
necessidade de alinhar o crescimento quantitativo das frequéncias com padrbes

internacionais de qualidade (Angst & Alves, 2018).

Samussone et al. (2022) acrescentam que a preocupacdo com a qualidade tem se mostrado
um problema particular da educac&o superior, envolvendo, assim, a reformulacéo de politicas

publicas.

Os autores tratam essa questdo como complexa que engloba mdaltiplos elementos, e.g.,
crescimento econdmico, fluxos de conhecimento, ambientes de trabalho académico em
répida transformacdo, grupos de alunos com expectativas e necessidades em constante

mudanga, e questdes que compdem agendas transversais de acdo governamental.

A prioridade assumida pela pesquisa no ambito docente, sendo ratificado pelos critérios
utilizados para ingresso, ascensdo e estabilidade na carreira, 0 que se relaciona com o papel
que historicamente as universidades desempenham na produgdo do conhecimento
(Baldissera et al. 2019).
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MARCO TEORICO

O mundo social contemporaneo retrata uma série de transformacles trazidas pela
globalizacdo e avancos tecnoldgicos, que impactam o contexto de trabalho, emprego, e
profissionalizacdo, gerando consequentes mudancgas em todas as esferas do mundo produtivo,

tanto no setor privado, quanto no publico.

Essas transformacGes sdo apontadas por Antunes (2022) e Renteria (2019) como resultado
do sistema capitalista que tem permitindo uma tendéncia estrutural de diminuicao do escopus
do emprego, a consolidagdo e RE institucionalizagdo do trabalho configurado em outras
formas de trabalho.

Nessa esteira, Filho e Claro (2019) sinalizam que as universidades passam por um processo
de metamorfose, deixando sua natureza social e carater essencialmente pedagdgico, passando
a ser vista como mercadoria por grupos de capitalistas que exercem influéncia na maioria das
entidades decisorias, aliando a “venda” de facilidades de colocacdo rapida de emprego
proporcionada pelos cursos tecnoldgicos e as comodidades dos cursos que levam 0s

professores a conquistar novos e melhores postos em suas estruturas organizacionais.

Precisa-se entdo da renovagdo organizacional como meio essencial para sobrevivéncia e
melhoria da competitividade entre elas. Isso em uma dindmica de concorréncia intensificada
da economia global. E tendo como base esse contexto socioecondmico que 0 marco tedrico

que fundamenta a presente pesquisa se estrutura em trés eixos centrais:

(1) Mdltiplos comprometimentos, especificamente o C.O que apresenta uma longa
trajetoria de investigacdo no campo dos vinculos do trabalhador com a organizacao,

e C.A.D, algo que tem constituido interesse mais recente dos pesquisadores da area.

(2) PsyCap, um conceito relativamente novo no campo da Psicologia, que emerge do
movimento da Psicologia Positiva na linha do Comportamento Organizacional

Positivo;
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Multiplos comprometimentos no trabalho

O estudo de vinculos do trabalhador com a organizagdo tem sido um importante alvo de
pesquisas ao longo das dltimas quatro décadas se destacando a vertente que investiga o
vinculo a partir do construto comprometimento organizacional, que teve suas primeiras
citacOes a partir da década de 60, com o pioneiro trabalho de (Becker, 1960), intensificando-
se, sobretudo a partir do final dos anos 1970 e todos os anos 1980, pelo grande impulso
conferido ao trabalho de Mowday et al. (1979; 1982).

Comprometimento organizacional

A trajetoria do estudo de comprometimento é marcada por diversidade de perspectivas de
entender os vinculos do trabalhador com a organizacdo e com inimeros outros focos do
contexto de trabalho (e.g., equipe, lider, profissdo, carreira, metas, objetivos, sindicato, entre
outros) como pontuam. Tal diversidade, inclusive, se manifesta no uso de rétulos diferentes
(Macambira et al. 2015).

Embora localizados em maior quantidade no campo do comportamento micro
organizacional, a relacdo do trabalhador com a organizagdo também € objeto de estudo da
Sociologia do Trabalho, do Direito do Trabalho, caracterizando-o como interdisciplinar e,
agregando maior diversidade ainda na sua abordagem (tanto em termos tedricos quanto

metodoldgicos).

No campo do comportamento organizacional um importante marco foram os trabalhos de
(Meyer & Allen, 1991), com o modelo tridimensional do comprometimento em que cada
uma das suas bases teria diferentes relacbes com o individuo, todas impactando na sua
intencé@o de permanecer na organizagdo. Nessa altura Meyer e Allen (1991) defendiam que o
comprometimento organizacional poderia ser produzido a partir de processos afetivos,

processos calculativos, e processos normativos.
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A partir deles se consolidou uma perspectiva dominante em que construto o
comprometimento organizacional passou a ser considerado tridimensional acreditando-se
que os individuos possuiam distintas formas de se comprometer com a organizagao, podendo
assumir mais de um perfil e ser gerado a partir de trés processos psicossociais entendidos

como suas bases distintas:

(1) Afetiva: quando o individuo sente que seus valores estdo de acordo com a organizacéo,

associado a forte sentimento de pertenca;
(2) Normativa: sentimento de obriga¢do moral com a organizagéao;

(3) Instrumental: quando investimentos financeiros, psicologicos, entre outros, sdo a
principal fonte de permanéncia do individuo na organizacdo, tornando custoso deixa-la
(Meyer & Allen, 1991).

Embora tenha se tornado internacionalmente um modelo hegemonico de pesquisa sobre
comprometimento, as criticas geraram propostas diferenciadas e tentativas de compreender
melhor o construto, bem como evitar sobreposicdo entre ele e seus antecedentes —
identificacdo com valores e metas da organizacdo, investimento — e consequentes —

comportamentos proativos, permanéncia.
O estudo do comprometimento organizacional envolve trés problemas centrais:

v" Quantidade de interfaces tedricas entre comprometimento e outros construtos da area
organizacional (e.g., motivacdo, satisfacdo, entrincheiramento, consentimento, e

engajamento);

v Desequilibrio entre estudos que tomam o conceito como uma atitude em detrimento de

defini¢bes que enfatizem indicadores comportamentais;

v' Dimensionalidade e falta de consenso a respeito de quantas e quais sdo suas bases
constitutivas.
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Isso vem demonstrando cada vez mais a sua centralidade para entender a relacdo das pessoas no
seu trabalho, apesar de todas as mudancas que estdo em curso e estdo reconfigurando as

organizagdes, as carreiras, os trabalhos, as relacdes entre pessoas, equipes e seus gestores.

Por isso tem sido longo o caminho percorrido e diversos foram os avancos na delimitacdo dos
conceitos dos vinculos que o trabalhador estabelece com a organizacédo. Esta questdo tem sido
frequentemente levantada pelos pesquisadores preocupados com as organizac0es e Seus recursos
humanos (Candrinho, 2021).

Com isso, no intuito de analisar a consisténcia do modelo tridimensional de Meyer e Allen, o
comprometimento calculativo e comprometimento normativo foram suprimidos por ser
empiricamente inconsistentes, propondo dois novos conceitos, a saber: entrincheiramento e

consentimento organizacional (Macambira et al. 2016; Rodrigues & Bastos, 2015).

Destaca-se assim comprometimento organizacional como de base afetiva, no qual o individuo se
identifica com a organizacgdo e seus objetivos desejando permanecer na mesma para atingir tais
objetivos (Menezes et al. 2016; Rodrigues & Bastos, 2015).

Os autores fortaleceram a ideia de Bastos (1993) concluindo que no modelo tridimensional as
suas bases sdo na realidade, trés distintos vinculos, sendo que a base de continuagdo representa
também a “necessidade de permanéncia na organizagdo”, faceta questionavel sob o argumento

de que constitui um tipo de vinculo diferente do comprometimento.

Apontado para a existéncia de trés vinculos diferenciados: comprometimento organizacional,
entrincheiramento organizacional e o consentimento organizacional, sendo os dois ultimos
originados a partir de uma revisdo do classico modelo tridimensional de comprometimento

proposto por (Meyer & Allen, 1991).

Nos ultimos 10 anos, com objetivo de melhor conceituar o CO tém sido desenvolvidos varios
estudos (Bastos & Aguiar; 2015; Khajuria & Khan, 2022; Klein et al. 2022; Macambira, et
al. 2015; Rodrigues & Bastos, 2015) que vém proporcionando uma série de avancos

cientificos e melhor entendimento do que é ser comprometido.
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Bastos e Aguiar (2015) consideram o comprometimento as caracteristicas dos ambientes de
trabalho que funcionam como fontes de apego, podendo ser categorizadas em: "sistemas do
ambiente de trabalho" (eu, grupo de trabalho, organizacéo, sindicato, profissdo, e tipo de
indUstria); "objetos do local de trabalho e condi¢cBes humanas" (tecnologia, produto do
trabalho, rotinas, autonomia, coisas/espaco e pessoais) €, as "recompensas/pagamentos por

trabalhar” (salario, salérios indiretos, poder, status e carreira).

O comprometimento é tido por Klein et al. (2022) como vinculo “target-free”, que pode ser
direcionado a todo e qualquer alvo, sem que para isso, seja necesséaria uma defini¢do prévia

e distinta.

Apesar desses avangos e do interesse pelos vinculos do individuo com a organizagao, pouco
se sabe sobre os vinculos dos trabalhadores com as suas atividades, 0 que nos coloca um
desafio tedrico e metodoldgico, por isso a necessidade de se estudar multiplos

comprometimentos — um tépico avangado para essa area.

Em suma, comprometimento € um vinculo psicolégico que envolve a nocdo de
responsabilidade e dedicacdo com determinada atividade, projeto ou entidade. Isso significa

gue simultaneamente o individuo se vincula a maltiplos e diferentes alvos do seu contexto.

Comprometimento com acdes docentes universitarios

A docéncia universitaria enquanto carreira foi situado por Zabalza (2007) através do
exercicio de 3 funcbes em que eles comumente sdo convocados a desempenhar: ensino,
investigacdo e gestdo, tecendo algumas reflexdes acerca dos dilemas enfrentados pelos
docentes ao longo da sua carreira frente as maltiplas funcdes que Ihe sdo direcionadas,
perpassando a atuacgdo a nivel individual versus colaborativa; a propria dicotomia alimentada
entre o exercicio da investigacdo versus docéncia; a generalizacao versus especializacao; e o

ensino versus aprendizagem.
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Wau et al. (2008) utilizaram pela primeira vez “comprometimento com a¢fes” tomando como
base a acdo em si mesma, em uma tentativa de aproximar o comprometimento do
comportamento a ser emitido pelo sujeito, definindo-o como vinculo com a ac¢do, podendo
este ser consciente ou inconsciente, e resultante de bases, mentalidades, racionalidades,
emocoes, assim como influéncias inconscientes. Isto é, o conceito esta vinculado a avaliacdo
que um individuo faz acerca da relevancia dos resultados e da sua no¢éo de responsabilidade

frente a determinada atividade.

Corroborando com essa definicdo Meyer e Anderson (2016) consideram o fendmeno como
um estado psicologico, que tem como foco um curso de acdo e possivelmente o impeto para
essa acdo deve aumentar a probabilidade de o individuo se envolver nele. Ou por outra, 0
comprometimento com a agdo seria “um estado psicoldgico consciente ou disponivel para a
consciéncia, que tem como foco um curso de acéo e possivelmente o impeto para essa acéo

e deve aumentar a probabilidade de o individuo se envolver no comportamento focal”.

Recentemente, baseada em estudos (Bastos & Aguiar, 2015; Klein et al. 2022; Meyer &
Anderson; 2016; Pinho et al. 2015) sobre multiplos comprometimentos, Pereira (2019)
desenvolveu estudos sobre perfis docentes universitario, pautando que na pesquisa sobre
comprometimento organizacional ndo devemos somente abarcar a vinculagéo a organizacéo,
mas também a nocdo de multiplos vinculos com ac¢@es que podem ser desempenhadas dentro

delas.

Por isso, os professores assumem a fungéo de grandes eixos sob 0s quais se d& a identificacdo
e dedicacdo da sua atividade, podendo se configurar em diferentes perfis de

comprometimento.

A pesquisa aqui realizada se desenvolveu atraves da interseccdo entre o estudo do
comprometimento no trabalho entre docentes no ensino superior a luz dos mdaltiplos
comprometimentos. Isso porque entre tantos fatores e sujeitos que envolvem a profisséo
docente universitario, o professor tem e vem sendo o cerne de muitas investigacdes, entre
elas o comprometimento com suas ac¢des, visto que sua atividade é deveras complexa e seu

exercicio exige multiplo saberes para que possa conduzir com sucesso suas agoes.
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Zabalza (2007) afirma que ao ingressar na universidade o docente se depara com situacdes
que exigirdo dele decisdes a respeito de dedicacdo e tempo, do empenho em ampliar a sua
qualificacdo, de modo a conciliar interesses vocacionais mais especificos e o trabalho
efetivamente desempenhado, principalmente em IES publicas devido a conjuntura de

demandas postas pela diversidade de visdo e missdo universitaria.

Ao longo da sua trajetdria os professores passam por distintos eixos de atuacdo que tém em
comum a atividade de ensino, mas se diferenciam quanto a dedicacdo as atividades de
pesquisa, extensdo e gestdo. Essa diferenciagdo na dedicacdo docente varia em funcdo da
missao da IES e sua natureza, se particular ou publica. A pesquisa e a extensdo possuem

presenca e peso muito diferenciados entre docentes e entre instituicdes (Pereira, 2019).

Meyer e Anderson (2016) afirmam que o comprometimento com a acdo pode assumir
diversas formas a partir de duas caracteristicas de analise da tarefa, os quais ganharam
destaque, 0 comprometimento com metas (individual/tangivel) e comprometimento com a

mudanca (organizacional/tangivel).

Corroborando, Pereira (2019) chama a atencdo que se deve entender as diferentes
configuracbes de atividades realizadas pelos docentes. Elas se ddo em contextos
institucionais e sociais que valorizam e recompensam diferentemente o desempenho nas
diferentes trilhas escolhidas. Os processos de avaliagcdo externa a que estdo submetidas as

universidades, por exemplo, constituem forte pressao por desempenhos diferenciados.

No ES essas atividades demandam aos docentes diferentes esforcos para concretizagdo das
suas finalidades envolvendo diversas formas de dedicacdo e tempo. Além da sua profissao,
carreira ou mesmo organizacdo, o docente tem a possibilidade de se engajar em linhas

consistentes de atividades que diferenciam seu perfil de trabalho.

Tornar-se professor universitario € um processo solitario na maioria das IES, em que o
mesmo conta apenas com a experiéncia adquirida, se colocando em situagdes desafiadoras,
que tém sido fontes de tensdo ao submeté-los a diferentes regimes de trabalho com variagdes
nas condi¢cBes e politicas organizacionais voltadas para o suporte ao seu desempenho
(Zabalza, 2007).
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No entanto, ndo é apenas uma questdo de dominio de conteddo, Pinho et al. (2015)
acrescentam que a pratica pedagdgica de ensino é complexa e contextualizada. O professor
desenvolve relacBes afetivas com os alunos, ciéncias, novas tecnologias, e com a sociedade,

0 que Ihe impGem ainda mais elevada complexidade para o seu desempenho.

Lourenco et al. (2016), sinalizam que as acbes docentes envolvem fundamentalmente a
garantia da aprendizagem pelo aluno, requerendo a compreensdo de sua area especifica de
atuacdo e sua significacdo social e exige multiplos saberes de ordem pedagdgica como a
organizacdo do curriculo, conhecimento do Projeto Politico-Pedagdgico, planejamento, e

avaliacdo.

Atualmente a educacdo superior encontra-se diante de novos conceitos, e.g. eficiéncia,
competitividade, e produtividade aliados a qualidade de ensino, desenhando um novo
paradigma a ser assimilado e implementado pela gestdo universitaria (Luz Schneck et al.
2020).

A educacdo superior e a pesquisa devem atuar como elementos primordiais do
desenvolvimento cultural do individuo e das nacBes. E evidente que as cobrancas pela
producdo cientifica entram em choque com as constantes cobrangas sociais de contribuicdo
da universidade a solucdo dos problemas da vida prética, ja que um unico docente, muitas

vezes ndo pode dar conta de ambos 0s papeis.

Aliado a esta situacdo, a dedicacdo a pesquisa, por exemplo, é fortemente afetada pelas
agéncias de fomento; a prestacdo de servigos ou extensdo, por seu turno, também é afetada
por demandas e apoios financeiros; a propria atividade de ensino é afetada por critérios de
avaliacdo institucional externa ou interna. Esse conjunto de forcas faz com que perfis
docentes distintos se associem a desempenhos diferenciados tanto no nivel individual como
institucional. Tal prioridade assumida pela pesquisa no ambito docente, tem sido ratificada
pelos critérios utilizados para ingresso, ascensao e estabilidade na carreira, o que se relaciona
com o papel que historicamente as universidades desempenham na producdo do
conhecimento (Baldissera et al. 2019; Pereira, 2019; Zabalza, 2007).
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A essas atividades junta-se gestdo da prépria instituicdo, nos seus diferentes niveis, tanto na
area fim (departamentos, colegiados, coordenacdes, dire¢des de unidades) ou na area meio
(administracdo central da universidade). Tem sido comum tratar a gestdo como uma demanda
antagbnica ao ensino, pesquisa, extensdo, e muitas vezes assumida sem interesse e

qualificacdo para os desafios que esse eixo de atuacdo coloca.

Barbosa e Mendonga (2014) apontam que quando o professor atua no papel de gestor, entra
em cena o docente gestor, uma espécie particular de gerente, ele possui funcbes e papéis
peculiares ao mundo académico, na medida em que é, antes de tudo, em geral, professor de
carreira. Mesmo assumindo a posicdo de dirigente, esse profissional ndo deixa de ser

professor e, portanto, a dupla atividade constitui o cerne deste perfil.
Capital Psicoldgico Positivo

A palavra capital (do latim capitalis) possui na nossa linguagem cotidiana, multiplos
significados como substantivo: cidade onde esta a sede administrativa de um pais ou estado,
conjunto dos bens materiais de uma pessoa ou instituicdo, parcela da divida com excecao dos

juros; como adjetivo: o que € indispensavel ou fundamental; principal.

No mundo das organizacdes e do trabalho, a palavra é sempre usada no sentido de recursos
que sdo capazes de gerar riqueza quando aplicados na producdo, ganha sentidos mais
especificos quando é associado a outros termos. O campo dos negdcios, por exemplo, tem o
capital financeiro, capital fisico, capital humano e o capital social, sendo os dois Gltimos

considerados donde emerge a novidade do conceito de PsyCap (Bastos & Candrinho, 2022).

O conceito é novo na ciéncia psicoldgica. Sua compreensdo € importante para melhorar os
resultados profissionais e pessoais, face aos desafios diarios e complexos enfrentados no

mundo de trabalho, representando assim um valor agregado para toda a sociedade.

Mas foram especificados cientificamente com base em estudos empiricos de Luthans e seus
colaboradores, em pesquisas isoladas nas organizacoes, e depois, reunidos de forma integral

na proposic¢éo do conceito.
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O PsyCap emerge de forma sinérgica com quatro recursos pessoais: esperanca, auto eficacia,
otimismo e resiliéncia, e em conjunto impactam positivamente em atitudes, comportamentos,
desempenho e bem-estar. Esses recursos correspondem a uma fonte de vantagem competitiva
para as organizagdes atuais, ao serem considerada fonte de capital intelectual, necessério a

adaptacéo do individuo ao ambiente de trabalho.

Nessa pesquisa importa perceber o PsyCap como uma variavel pessoal e de segunda ordem,
e que pode impactar nos multiplos comprometimentos docentes universitarios. Assim este é
um estado psicoldgico positivo de um individuo caraterizado por quatro recursos, a
esperanca, a autoconfianca, o otimismo, e a resiliéncia. E Ginico, mensuravel, desenvolvivel
e, em ultima instancia impactante no desempenho dos colaboradores e desenvolvimento de

politicas de recursos humanos dentro das organizacdes.

No concernente a esperanca, Snyder (1995) define como estado motivacional positivo
baseado em interatividade derivada de um senso: (a) agéncia bem-sucedida — energia
direcionada a metas; e (b) caminhos — planejamento para atingir metas (Lopez & Snyder,
2003).

Luthans e Youssef-Morgan (2017) indicam que esse recurso estd composto por trés
caminhos: os objetivos, a agéncia e os caminhos. Seu estudo mostra-se relevante e seus
conceitos aplicaveis a dindmica organizacional dado ao seu papel na definicdo de metas, no
planejamento de contingéncias e remanejamento de recursos. Implica elevada determinagéo,
forca de vontade e alternativas em investir energia para alcangar objetivos (Ferreira et. al.,
2019; Kamei, 2018).

Em relacdo a autoeficacia Luthans e Youssef-Morgan (2017) tém-na como convic¢do ou
confiangca do individuo sobre suas capacidades para mobilizar a motivagdo, recursos
cognitivos ou cursos de agdo necessarios para executar com sucesso uma tarefa especifica

dentro de um determinado contexto.
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Enraizada na Teoria Social Cognitiva de Bandura (1997), as ligacdes com o desempenho
foram estabelecidas em varios dominios da vida, incluindo o local de trabalho, e quatro fontes
sdo apontadas para o seu desenvolvimento: experiéncias de dominio ou sucesso,
aprendizagem vicaria ou modelagem de outros relevantes, persuasdo social e realimentacéo

positivo, e excitacdo psicoldgica (Ambiel, 2021).

Luthans e Youssef-Morgan (2017) consideram o otimismo corac¢do do COP, o qual busca
explicar eventos pessoais positivos permanentes e generalizados por meio de uma visdo
interna do ser, relacionando fatores negativos as circunstancias e fatores temporarios. E um
sentimento positivo generalizado de perspectivas que geram expectativas positivas globais
(Seligman, 2019; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Para Bastianello et al. (2014) pessoas otimistas sdo aquelas que esperam que coisas boas
acontecam, o que tende a ser um motor que move o individuo ao sucesso, dado o seu impacto

positivo na saude fisica, psicologica e organizacional (Luthans et al. 2007).

Apesar disso, estudos recentes (Cid et al. 2020; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Seligman,
2019; Zanon et al, 2020), chamam a atencdo que 0 excesso do otimismo pode originar
resultados negativos, pois pode distrair e tirar o foco dos individuos das possiveis

adversidades futuras.

Masten e Reed (2012), Seligman e Csikszentmihalyi (2000) definem a Resiliéncia como
capacidade de alcancar bons resultados perante ameacas, se adaptando a elas. Isto €, quando

deparado com problemas e dificuldades, resistir e recuperar e ir mais além para obter sucesso.

Luthans et al. (2007), Luthans e Youssef-Morgan (2017), apontam uma variabilidade na
forma como os individuos respondem a situacdes e experiéncias semelhantes. Sempre que
um individuo passa por uma situacao adversa, tende a se recompor mais preparado para uma
situacdo semelhante, sendo essa recomposic¢do o fator da resiliéncia, considerado estagio

final do PsyCap resultante dos demais construtos na forma de reconstrucéo do individuo.
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Esses quatro recursos ndo sdo apenas justapostos ou agregados cumulativamente, Bastos e
Candrinho (2022), Lima et al. (2020) sinalizam que aplicados conjuntamente, eles
compartilham um mecanismo de motivacdo capaz de gerar beneficios para a organizacdo

como um todo.

Face as demandas da globaliza¢do que veem impactando sobremaneira 0 mundo de trabalho
exigindo das organizagdes a flexibilidade, desempenho e qualidade (Luthans & Yossef-
Morgan, 2017; Luthans et al. 2007; Luthans et al. 2006) corroboram em ser fundamental o
desenvolvimento de recursos humanos para o sucesso organizacional e para a criagdo de uma

vantagem competitiva duravel.

Essas mudangas influenciam a maneira de ser, pensar, agir e ensinar dos docentes inseridos
ambiente universitario. Schneck et al. (2020) salientam que as IES dependem das habilidades
e desempenho das suas equipes, pois precisam dessas para elevar a qualidade e contribuir no

processo de aprendizagem discente.

Bastos e Candrinho (2022) apontam evidéncias de que o construto prediz desempenhos mais
inovadores, mais criativos e solucdo de problema, assim como da sua influéncia sobre a

qualidade de vida pessoal, e no trabalho.

Seus avancgos sistematicos podem ser acompanhados através de publicagdes nas mais
diferentes areas da Psicologia (ver Snyder & Lopez, 2009; Seligman, 2019), inclusive no
campo das organizacdes e do trabalho (ver Donaldson & Ko, 2010; Luthans et al. 2007), e
tem Luthans (2002) como o pioneiro em trazer as ideias centrais, ao desenvolver o que
denominou de COP, lastro conceitual sob o qual nasce o novo conceito de PsyCap bastante
estudado por (Luthans et al, 2006; Luthans et al., 2007; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

O construto integra variedade de pespectivas cientificas positivas, incluindo carateristicas,
estados, processos, dindmicas e resultados relevantes para a organizagao. Por isso Paludo &
Koller (2007), Cameron e Spreitzer (2012) apontam que o Movimento da Psicologia Positiva

explora os estados psicoldgicos individuais ideais, e ndo os patologicos.
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Concentra sua atencdo na dindmica geradora das organizacdes que levam ao
desenvolvimento da for¢ca humana, promovendo a resiliéncia dos colaboradores,
possibilitando a cura e a restauracao, cultivando um desempenho individual e organizacional
extraordinario. Importa referir que este movimento ndo ignora padrées de comportamento
disfuncionais, mas se concentra mais em motivacOes e efeitos associados a fendmenos

notavelmente positivos.

Estudos de Luthans e Yossef-Morgan (2017), Luthans et al. (2006), corroboram que cabe a
cada organizacgdo adotar formas de gestéo e desenvolvimento desse capital de acordo com o
contexto em que esta inserida. E essencial externalizar as quatro principais capacidades que
compdem o PsyCap nas acdes cotidianas. Individuos com essas quatro caracteristicas mais

perceptiveis sdo mais propensos a enfrentar situacées dificeis.

Isso corresponde a uma fonte de vantagem competitiva para as organizagdes atuais ao ser
considerado como fonte de capital intelectual, necessario para a adaptacédo do individuo ao
ambiente de trabalho (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Essa vantagem competitiva é gerada para as organizacdes devido ao fato de o PsyCap
representar um fator de evolucéo pessoal dos individuos, uma vez que proporciona confianca
para assumir e colocar o esfor¢o necessario para assumir desafios, ter pensamento positivo
sobre a possibilidade de sucesso no futuro, perseveranca em dire¢do a metas e busca de novos
caminhos para alcancar essas metas e capacidade de se sustentar e recompor apos problemas

e adversidades.

Nesse sentido, em contexto de ES, a carreira docente exige do individuo a apropriacdo do
planejamento e do desenvolvimento, em que é necessario investir em competéncias tais como
know-how (0 conhecimento, a técnica), o know-why (as motivacdes para o exercicio do

trabalho) e o know-whom (a rede de relacionamento) (Baldissera et al. 2018).

O PsyCap esta relacionado a esta capacidade de o individuo se adaptar as alteracGes do
ambiente do trabalho. Este pode ajudar no entendimento de como e se 0s docentes se
comprometem com a sua organizacdo, e suas acOes especificas (Fator2_Ensino,

Fatorl_Pesquisa, Fator3_Extensdo e Fator4_Gestdo).
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O comprometimento organizacional, por estar associado em muitas pesquisas o melhor
desempenho, menores indices de absenteismo ou ainda pelo sentimento de bem-estar do
sujeito, destaca-se como um objeto de grande interesse na area de POT (Bastos & Aguiar,
2015).

Schneck et al. (2020), consideram que o professor deve estar afinado, coeso, para criar um
ambiente propicio ao desenvolvimento e a disseminacdo do PsyCap. O fomento dessa
caracteristica psicoldgica positiva traz, como consequéncia, 0 aumento da performance no
trabalho; a satisfacdo; o comprometimento; a perseveranca; o engajamento e o clima

organizacional positivo.

Estudos de (Luthans et al., 2006; Luthans et al. 2007; Luthans & Yossef-Morgan, 2017;), néo
se limitam a tomar o PsyCap ou a dimensao positiva das capacidades humanas para explicar
um amplo conjunto de resultados atitudinais, de intencbes comportamentais e outros
resultados do trabalho, nos niveis individual e organizacional. Incorporam vulnerabilidades
pessoais e, em interagdo com o PsyCap ajudam a explicar também resultados negativos em

todos os niveis e categorias.

Bastos e Candrinho (2022) enfatizam a importancia dessa caracteristica para sinalizar que a
atencdo aos aspectos positivos das pessoas e dos contextos ndo se pode excluir a dimenséo
negativa que se expressa em tensoes, ansiedades, estresse tdo presentes no mundo do trabalho

atual.

Outra caracteristica proposta pelos autores € o fato de incorporar diferentes niveis de analise
dos fendmenos que constituem o mundo das organizacOes e trabalho, o que gera desafios

tedricos e metodoldgicos importantes para a pesquisa.

Assim, no nivel dos resultados impactados pelo PsyCap ha atitudes (que dominam a pesquisa
sobre consequentes), intencbes comportamentais, resultados comportamentais e outros
decorrentes do desempenho do papel. Tais categorias de resultados se reportam sempre ao

nivel individual.
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Recentemente a humanidade vivenciou um cenario dramatico com a pandemia da COVID-
19, em que varias familias perderam seus entes queridos, houve reducdo de horas e postos de
trabalho, restri¢des financeiras, demissdes no trabalho, aumento de indice de desemprego,
doencas do trabalho, isolamento social e aparente perda de liberdade, e consequentemente

tendéncia a suicidio.

Na busca de solucGes e alternativas para vencer tanta adversidade, se torna essencial o
aprendizado e desenvolvimento de “nossos proprios” recursos psicolégicos para recuperacéo,
menos stress, menos riscos de diabetes e doencgas cardiacas. A palavra de ordem foi
“ESPERANCA”, por dias melhores longe da pandemia (Pereira, 2022; Zanon et al, 2020).

O salto advéem quando o modelo incorpora um segundo nivel — agora organizacional —
vinculando o PsyCap e seus produtos ao desempenho das proprias organizacdes em termos

de eficiéncia e efetividade.

Nesse nivel, 0 modelo expande o exame ndo apenas para 0s resultados da produtividade e
melhoria da competitividade das organizag¢Ges ao incorporar, como um dos indicadores de
efetividade a responsabilidade social das empresas (Ver Figura 2).

Figura 2.
Modelo Conceitual de PsyCap
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Fonte: Bastos e Candrinho (2022, p. 51)
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Importa destacar que no modelo, cuja adaptacdo encontra-se na figura acima, 0s autores ndo
se limitam a tomar o PsyCap ou a dimens&o positiva das capacidades humanas para explicar
um amplo conjunto de resultados atitudinais, de intencdes comportamentais e outros
resultados do trabalho, nos niveis individual e organizacional. Ele incorpora vulnerabilidades
pessoais e, em interacdo com o PsyCap ajudam a explicar também resultados negativos em

todos os niveis e categorias.

Assim, no nivel dos resultados impactados pelo PsyCap ha atitudes (que dominam a pesquisa
sobre consequentes), intencbes comportamentais, resultados comportamentais e outros
decorrentes do desempenho do papel. Tais categorias de resultados se reportam sempre ao

nivel individual.

O salto advem quando o modelo incorpora um segundo nivel — agora organizacional —
vinculando o PsyCap e seus produtos ao desempenho das proprias organizacdes em termos

de eficiéncia e efetividade.

Nesse nivel, 0 modelo expande o exame ndo apenas para 0s resultados da produtividade e
melhoria da competitividade das organizacgdes ao incorporar, como um dos indicadores de

efetividade a responsabilidade social das empresas.

Antecedentes de PsyCap

Ha reduzida pesquisa que toma PsyCap como variavel dependente. Caracteristicas
demogréficas (idade, género, tempo de trabalho) raramente se relacionam com PsyCap e,
quando existem, sdo relagdes fracas. Alguns estudos oferecem suporte empirico de que
caracteristicas do trabalho, tracos de personalidade, clima organizacional e estilos de

lideranca afetam o PsyCap.

Nesses estudos, PsyCap e tomado, quase sempre como mediador ou moderador de relac6es
com resultados ou desempenho no trabalho. Especialmente os estilos de liderancas tém sido
investigados, tendo-se evidéncias de que quanto maior a percep¢ao do suporte oferecido pelo

supervisor maiores 0s niveis de PsyCap.
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A existéncia de mecanismos de socializacdo como suporte aos recém ingressos, estilos de
lideranca transformacional e auténtico também influenciam positivamente PsyCap. Como
esperado maiores experiéncias de estresse assim como de conflito trabalho-familia afetam

negativamente o capital psicoldgico (Bastos & Candrinho, 2022).

Consequentes de PsyCap
De acordo com Bastos e Candrinho (2022) as pesquisas apontam o impacto de PsyCap sobre
desempenho, atitudes, comportamentos e bem-estar nos niveis individual, da equipe e das

organizagoes.

Ele prediz desempenho (auto avaliados, como avaliado pelo supervisor) em niveis mais
elevados do que medidas de personalidade e outros construtos de auto avaliagéo; prediz
positivamente varias atitudes individuais (especialmente satisfacdo, comprometimento
organizacional e bem estar psicoldgico), comportamentos de cidadania organizacional e
diminui comportamentos e atitudes indesejaveis (cinismo, intencGes de rotatividade, estresse

no trabalho e ansiedade).

Ha evidéncias de que o PsyCap prediz desempenhos mais inovadores, mais criativos e a
solucéo de problemas, assim como de sua influéncia sobre a sua qualidade de vida pessoal e
no trabalho. Outro resultado interessante € que o PsyCap amplia a busca por empregos

multinacionais e a intencdo de se tornar empreendedor.

No geral, os resultados empiricos oferecem evidéncias para 0 modelo de consequentes que
orienta a pesquisa na area que nado se diferencia, fortemente, de modelos existentes para

outros construtos individuais no campo micro organizacional.

Pereira (2019) e Meyer e Anderson (2016) defendem que o comprometimento com acdes
demonstra que o vinculo do sujeito pode se estabelecer em direcdo a alguma acéo especifica,

algum projeto independentemente da sua vinculagédo com a organizacao.

A aproximacdo da tematica de PsyCap e multiplos comprometimentos torna-se, entao,

relevante para a compreensao do comportamento organizacional.
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METODO

Esta pesquisa foi realizado com professores universitarios e focada em suas atividades
especificas (ensino, pesquisa, extensdo, e gestdo). De carater descritivo, corte transversal, e
correlacional, adotou uma abordagem quantitativa, visando testar um modelo de relagdes

entre PsyCap e multiplos comprometimentos com as atividades docentes universitarios.

Além do objetivo geral ora mencionado, a pesquisa (a) caraterizou a estrutura do PsyCap em
professores universitarios e sua variacdo funcdo de suas carateristicas pessoais e
ocupacionais; (b) identificou os perfis de comprometimento com acgdes docentes,
descrevendo como eles se caracterizam em termos das variaveis pessoais e ocupacionais e se
relacionam com o comprometimento organizacional; (c) avaliou o impacto do PsyCap sobre
0 comprometimento com as agOes docentes, avaliando o possivel poder moderador ou

mediador do comprometimento organizacional.

As relacBes buscadas nesta pesquisa encontram-se representadas na Figura 3 que apresenta

0 modelo tedrico testado (hipbteses).

Figura 3.
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No modelo tedrico apresentado acima os fatores sdo representados por estruturas retangulares
com 0s respectivos nomes em seu interior. A seta horizontal indica uma relacéo de impacto
direto do PsyCap em Fatorl Ensino, Fator2_Pesquisa, Fator3 Extensédo, e Fator4 Gestao.
A seta vertical indica uma relagéo de moderacdo do CO sobre a relagéo PsyCap e fatores de

CAD. Perante 0 modelo a ser testado, foram formuladas as seguintes hipoteses:

v H1: O PsyCap varia significativamente entre segmentos da amostra, considerando as

carateristicas pessoais e ocupacionais.

v' H2: Os diferentes niveis de comprometimento com a¢des docentes se articulam em
perfis de comprometimento significativamente distintos quanto as varidveis

ocupacionais e pessoais.
v" H3: O PsyCap prediz os comprometimentos com acdes docentes.

v H4: O comprometimento organizacional é uma variavel moderadora da relacéo entre

PsyCap e os comprometimentos com acdes docentes.

As pessoas que concordaram em participar desta pesquisa fizeram de forma voluntaria,
atraves da aceitacdo do Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), tendo se
garantido a confidencialidade dos dados coletados e respeitado seu interesse e
disponibilidade em acessar ao Survey Monkey para responder ao questionario. Estes foram
professores universitarios que exerciam sua atividade em uma IES mogambicana publica ou

privada no momento da pesquisa, entre janeiro a dezembro do ano académico 2021.

Até a data estipulada para o término da coleta de dados foi preenchido um total de 298
questionarios, e apds o descarte dos incompletos restaram 252, equivalente a 84,5% dos

respondentes.

Por meio dos dados pessoais, constatou-se que a media de idade dos participantes se situava
em 40 (DP=8,3), variando entre 26 e 70 anos, na sua maioria homens 143 (57%), em relacdo
as mulheres 108 (43%). Quanto ao estado civil 131 (52,2%) eram solteiros, 112 (44,6%)

casados, 7 (2,8%) divorciados, e apenas 1 (0,4%) vilvos.
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Nos dados ocupacionais a maioria dos professores apresentou titulacdo de mestrado 104
(41,4%), seguida de doutorado 67 (26,7%), graduacéo 62 (24,7), e especializacdo 18 (7,2%).
Desses 95 (38%) atuavam na area de ciéncias humanas, 64 (25%) nas letras/artes, 44 (18%)
em ciéncias bioldgicas, 39 (15%) nas ciéncias exatas, e 9 (4%) nas ciéncias de salde, com
destaque em IES publicas 178 (71%) em relacdo as privadas 78 (29%), sendo que 196 (78%)
tinham vinculo contratual a tempo inteiro e outros 55 (22%) tempo parcial.

Ainda 118 (47%) dos professores atuavam em um programa de pds-graduacdo, contra 133
(53%) que ndo; 112 (45%) beneficiavam de bolsa de produtividade investigativa e 139 (55%)
ndo; 135 (46%) desenvolviam projetos de extensao e 116 (54%) néo; 145 (42%) desenvolvia
atividade de gestdo, e outros 106 (58%) néo, e apenas 84 (34%) ocupava alguma

representacdo em conselhos superiores da sua organizacéo, e 167 (66%) ndo, (Ver Tabela 2).

Tabela 2.
Dados de carateriza¢éo dos participantes da pesquisa.
VARIAVEIS PESSOAIS (N=252) %
Idade média (anos) M=40; DP=8,3
Amplitude da idade 26-70
Sexo
Masculino 56,9
Feminino 40,1
Estado civil
Casado (a) 44,6
Solteiro (a) 52,2
Divorciado (a) 2,8
Viavo (a) 0,4
VARIAVEIS OCUPACIONAIS (N=252) %
Titulagdo académica
Doutorado 26,7
Mestrado 41,4
Especializagdo 7,2
Graduado 24,7
Areas de atuagio
Ciéncias Humanas 38
Ciéncias de Salde 4

Letras/Artes 25
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Ciéncias Bioldgicas 18
Ciéncias Exatas 15
Instituicéo
Publica 71
Privada 29
Regime de trabalho
Dedicacéo exclusiva 78
Dedicacédo nao exclusiva 22
Atuacdo em programa de pés-graduacao
Sim 47,1
Né&o 47,1
Beneficia de produtividade de alguma instituicdo de investigacio
Sim 45
Néo 55
Desenvolvimento de protejo de extensao
Sim 46
Néo 54
Cargo de gestdo ha universidade
Sim 48
Nao 42
Representacdo em conselhos superiores da sua organizacgéo
Sim 67
Né&o 33
Como é remunerado
Mensal 89
Hora 11
Renda mensal

Mais de 15 sal&rios-minimos 4

12 a 15 salarios-minimos 8

9 a 12 salarios-minimos 30

6 a 9 salarios-minimos 24

3 a 6 salarios-minimos 30

1 a 3 salérios-minimos 3

1 salario-minimo 1

Fonte: Dados da pesquisa (Autor)
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A tabela acima também mostra que grande parte de professores tinha uma renda que variava

de 9 a 12 salarios minimos 76 (30%), seguindo de 3 a 6 salarios 74 (30%), 6 a 9 salarios
minimos 61 (24%), 12 a 15 salarios 20 (8%), mais de 15 salarios minimos 11 (4%), 1 a 3

salarios 7 (2,8%), e apenas 1 salario minimo 2 (0,8%).

A coleta de dados foi realizada através de um questionario contendo trés medidas:

(@)

Escala de Capital Psicoldgico Positivo, na forma reduzida (PCQ-12) desenvolvida
por Luthans, Youssef-Morgan e Avolio (2007), e validado por Viseu et. al. (2012)
para Portugal. Seus doze itens sdo derivados diretamente do PCQ-24 para medir cada
uma das quatro dimensdes (4 itens de esperanca, 3 para autoeficacia, 2 para otimismo,
e 3 para resiliéncia). As ponderacdes fatoriais obtidas pelos itens, na subescala a que

pertencem sao superiores a 0.71, revelando-se, assim, excelentes (Viseu et al., 2012);

(b) Medida de Comprometimento Organizacional (MCO-7), validada por Bastos e

(©)

Aguiar (2015), na versdo reduzida, composta por 07 itens que visam mensurar 0
comprometimento organizacional, tomando como base o construto unidimensional e

de base afetiva, com indice de confiabilidade 0,86.

Escala de Comprometimento com Ac¢Oes Docentes (ECAD-7), validada por Pereira
(2019), também para o contexto brasileiro, composto por 28 itens, distribuidos em 7
para cada um dos fatores que visam mensurar 0 comprometimento com acoes
docentes (ensino, pesquisa, extensdo, e gestdo), com indices de precisao sobre os sete
itens de cada dimensao que detinham as maiores cargas fatoriais variando entre 0,61
e 0,92 e consisténcia geral em 0,90 distribuidos em: (ensino 0,90; pesquisa 0,92;
extensédo 0,94 e Gestdo 0,94).

Os sujeitos responderam numa escala tipo Likert, de seis pontos, o grau de concordancia com

cada item (1 — Discordo fortemente; 2 — Discordo; 3 — Discordo um pouco; 4 — Concordo um

pouco;

5 — Concordo; e 6 — Concordo fortemente).
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O instrumento também apresentou questdes que mapeava dados pessoais e ocupacionais dos
participantes, para fins de descricdo da amostra e estabelecimento de correlagdes. Entre as
varidveis pessoais estdo: a idade, género e estado civil; e ocupacionais: area formacéao, area
de atuacdo, setor de atuacdo (publico/privado), titulagdo mais elevada, tempo de servigo,
regime de trabalho, atuacdo em programa de P6s-Graduacgdo, desenvolvimento de pesquisa,
desenvolvimento de programa extensdo, exercicio de atividade de gestdo, ocupacao de cargo

em conselhos superiores da universidade, e remuneracdo (Ver em Anexo 2 o instrumento).

Em primeira instancia, pretendeu-se realizar a coleta de forma presencial em diversas IES
existentes em Mogambique, sendo publicas e privadas, mas o cenario da pandemia da

COVID-19 que assolava a humanidade levou a se realizar de forma online.

Os individuos que concordaram em participar da pesquisa acessaram o formulario para

responder através de um link (https:/pt.surveymonkey.com/r/JYDTZNP) agregado a

plataforma Survey Monkey enviado inicialmente para o e-mail dos setores responsaveis pela
coordenacdo de pesquisa nas diferentes IES, acompanhado da carta de anuéncia do PPGPSI

para pedido de realizacdo de pesquisa.

Inicialmente o questionario foi enviado para os correios eletrébnicos corporativos dos setores
responsaveis pela pesquisa nas IES elegiveis, acompanhado de uma carta formal de pedido
de realizagdo do estudo. E para reforcar a coleta optou-se pelo envio do mesmo para contas
individuais de algumas plataformas digitais, a exemplo correios eletrénicos, Facebook, e

WhatsApp dos integrantes da nossa rede de contatos.

Por ter sido uma pesquisa disponibilizada online, a amostra foi ndo probabilistica, e os
participantes acessados por conveniéncia, partindo do método “bola de neve” com a
solicitacdo para que fosse divulgado a outras pessoas elegiveis (professores universitarios,

que atuassem profissional em uma IES mogambicana) no momento da pesquisa.

Ap0s a coleta, os dados foram analisados com recurso aos softwares Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) 21.0 (Dancey & Reidy, 2006) e Jeffreys’s Amaizing Statistics
Program (JASP) 0.16.3.0 (Goss-Sampson, 2020), através de vérias analises:


https://pt.surveymonkey.com/r/JYDTZNP
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(a) analises descritivas, para achar os escores medios dos construtos; (b) analises fatoriais
confirmatorias, para avaliar a plausibilidade da estrutura fatorial das medidas; (c) calculos de
correlacdo, através de p de Spearman, para avaliar as associagfes entre os fatores das
medidas; (d) analises de clusters, pela técnica K-Means para agrupamento dos participantes
em funcdo dos seus perfis; (e) analises de variancia de uma via, para avaliar diferencas nos
niveis dos construtos da pesquisa; (f) anélises de regressdes linear simples e regressdo

moderada, para testar o modelo teérico proposto.

Trata-se de softwares destinados a calcular o poder estatistico das varidveis (teste de
hipdteses), tendo como base, ndo apenas o ‘n’ necessario para a pesquisa, mas também, o
tipo de célculo a ser realizado. E sua escolha sustenta-se pelo fato de possibilitar enormes
facilidades no fornecimento de informacGes relativas a distribuicdo das variaveis em estudo,

relacGes uni e/ou bilaterais.

A AFC foi implementada utilizando o método de estimacdo Robust Diagonally Weighted
Least Squares (RDWLS), de acordo com (DiStefano e Morgan, 2014; Li, 2016). Os indices
de ajuste utilizados foram: c¢2; ¢?/gl; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-Lewis Index (TLI);
Standardized Root Mean Residual (SRMR) e Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA). Valores de ¢® ndo devem ser significativos; a razdo c?/gl deve ser < que 5 ou,
preferencialmente, < que 3; CFl e TLI devem ser > que 0,90 e, preferencialmente acima de
0,95; RMSEA devem ser < que 0,08 ou, preferencialmente < que 0,06, com intervalo de

confianca (limite superior) < 0,10 (Brown, 2006).

Os resultados desta pesquisa, estruturados em trés principais segmentos, alinhados com aos
objetivos especificos a seguir alistados: (1) Caracterizar a estrutura do PsyCap em
professores universitarios e sua variacdo em funcdo de suas carateristicas pessoais e
ocupacionais; (2) Identificar os perfis de CAD, descrevendo como eles se caracterizam em
funcdo de suas carateristicas e se relacionam com CO; (3) Avaliar o impacto do PsyCap sobre

0 CAD, avaliando o possivel poder moderador do CO (Ver Figura 4 para mais detalhes).



Figura 4.

Matriz de Amarracé@o Metodoldgica.
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QUESTAO CENTRAL DE PESQUISA

Como docentes do ensino superior mogambicano articulam em perfis seus comprometimentos com as
atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo que integram o seu cotidiano de trabalho nas instituicdes de

ensino?

OBEJETIVO GERAL DA PESQUISA
Testar um modelo de relagdes entre PsyCap e multiplos comprometimentos de docentes com suas agdes e com
sua organizacdo empregadora.

Questdes de pesquisa Objetivos especificos Método na etapa | Instrumentos Andlise
de campo
Como o PsyCap se | Caracterizar a estrutura do Descritivo, PCQ-12 Descritiva
estrutura entre os | PsyCap em  professores | quantitativo e de Correlacéo
docentes do ES, e se | universitarios e sua variacdo | corte transversal. AFC
relaciona com o perfil | em  fungdo de  suas Clusters
docente? carateristicas  pessoais e
ocupacionais
Qual o perfil docente em | Identificar os perfis de CAD, Descritivo, MCO-7 Descritiva
relacdo ao CAD e como | descrevendo como eles se | quantitativo e de ECAD-7 Correlacéo
eles se caracterizam? caracterizam em termos das | corte transversal. AFC
variaveis pessoais e Clusters
ocupacionais e se relacionam
como CO
Como o PsyCap pode | Avaliar o impacto do PsyCap Descritivo, PCQ-12 Descritiva
impactar sobre 0 CAD, | sobre o CAD, avaliando o | quantitativo e de MCO-7 Correlacdo
sob moderagédo do CO? possivel poder moderador do | corte transversal. ECAD-7 Regressao
Co. linear
Regresséo
moderada

Fonte: Adaptado de Costa et al. (2019).
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RESULTADOS E DISCUSSAO

Segmento |. Capital psicologico positivo entre docentes universitarios:

estrutura do conceito e suas relagdes com variaveis pessoais e ocupacionais.

Inicialmente foi feita AFC tomando como base o estudo de Viseu et al. (2012) foi realizada
uma AFC com objetivo de avaliar a plausibilidade da estrutura do modelo fatorial de segunda
ordem do PCQ-12. A fidedignidade composta do fator foi adequada: 0,57 (Ver Tabela 3).

Tabela 3.
indices de ajuste do modelo de segunda ordem de PCQ-12
x2 (df) x2/df CFI  TLI SRMR RMSEA (90% IC)
151,188 (50) 3,02 0,667 0,561 0,096 0.085 [0,070 — 0,101]

Os dados da tabela acima mostram que a estrutura correlacionada proposta se ajustou bem
aos dados. Embora o valor do qui-quadrado tenha sido significativo, todos os outros indices

de ajuste suportaram o modelo.

A Figura 5 abaixo apresenta a estrutura fatorial do modelo de segunda ordem de PsyCap,
verificado a partir da AFC, explicando que quatro fatores de primeira ordem explicam os 12
itens do instrumento, mas todos esses fatores fazem parte de um construto maior/latente que
explica todo o construto. A maioria das ponderacGes fatoriais obtidas pelos itens, na sub
escala a que pertencem séo superiores a 0.60, revelando-se, assim, aceitaveis. As correlagdes

inter fator sugerem que as dimensdes do PsyCap partilham um elevado grau de variancia.



Figura 5.

Representacdo gréafica da estrutura fatorial do PCQ-12.
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revelam que entre o Fatorl Esperanca,

Fator2_Autoeficicia, Fator3_Otimismo, e Fator4 Resiliéncia mantém um grau de

interdependéncia.

Considerando a escala Lickert de cinco pontos foi possivel verificar que as respostas ficaram

entre 3 e 4 (ndo discordo nem concordo e concordo), mas nenhum dos quatro fatores

atingiram o concordo totalmente na média (5). As médias dos quatro fatores que estruturam

0 PsyCap docentes universitarios mocambicanos, estdo resumidas na Tabela 4.

Tabela 4.

Meédias descritivas do PsyCap.

Fatores Média DP Minimo  Maximo
F1_Esperanca 3.951 0.722 1.000 5.000
F2_Autoeficacia 4285 0.658 1.000 5.000
F3_Otimismo 3910 0.856 1.000 5.000
F4_Resiliéncia 3.278  0.980 1.000 5.000
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Na Tabela 4 acima € possivel observar que as médias das quatro dimensdes que estruturam
0 PsyCap variam entre si, a destacar o Fator2_Autoeficacia, seguido do Fatorl Esperanca e

Fator3_Otimismo com ligeiras diferencas, e Fator4_Resiliéncia.

Apesar dessa variacdo € notdria a existéncia de homogeneidade entre o Fatorl Esperanca
com o Fator2_Autoeficacia, e entre o Fator3_Otimismo com o Fator4 Resiliéncia, se

considerarmos os valores do desvio padréo.

Em relacdo as associacdes estabelecidas entre as quatro dimensdes do PsyCap, a Tabela 5
abaixo revela que todas elas apresentam resultados estatisticamente significativos que
apontam para correlacdes positivas, porém fracas a moderadas, a destacar associacao entre o

Fator2_Autoeficicia com Fator4_Resiliéncia, e Fatorl Esperanca com Fator3_Otimismo.
Tabela 5.

Matriz de correlacBes de Spearman entre os fatores de PsyCap.

Fatores de PsyCap F1 F2 F3 F4
1. F1_Esperanca —
2. F2_Autoeficécia 0.338 *** —
3. F3_Otimismo 0.644 *** (0.297 *** —
4. F4_Resiliéncia 0.458 *** 0.238*** 0.344*** —
*** ) < 0,001

Os achados das correlagfes sugerem que apesar de fracas a moderadas as magnitudes dos
coeficientes para os quatro fatores se revelaram dependentes entre si na explicacdo do
PsyCap. Adicionalmente, por meio da andlise estatistica de distribuicdo de grupos pela
técnica K Means Cluster, foram identificados cinco grupos de perfis de PsyCap em docentes
universitarios, aos quais atribuimos os seguintes rétulos: (1) N&o resiliente; (2) Otimista; (3)
Autoeficaz; (4) N&o esperancoso; (5) Pessimista. Sendo o ”n” e as médias obtidas por cada
perfil docente, assim como a significancia entre eles nos fatores de PsyCap apresentados na
Tabela 6.
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Tabela 6.

Perfis de PsyCap docente universitario.

N (%) F1 Esperanca F2_Autoeficacia F3_Otimismo ‘4_Resiliéncia

Perfis de PsyCap M (DP) M (DP) M (DP) M (DP)
N3o resiliente 81(29) 4.130(0,453)  4.362 (0.412)  4.407 (0,419) 2.626 (0,629)
Otimista 44 (16)  4.835(0,222)  4.841(0,233)  4.739(0,314) 4.386 (0,508)
Autoeficaz 78 (28)  3.404 (0,486) 4158 (0,619)  3.006 (0,519) 2.688 (0,693)
N&o esperancoso 69 (25)  3.989 (0,417)  4.222(0,442)  4.043 (0,361) 4.087 (0,407)

Total 278 (100) 3597 (0,476)  3,828(0432)  3518(0401) 3191(0.677)
F 5,392 10,590 2,486 7.152
P <0001 <0001 <0044 <0,001

Entre os cinco perfis de PsyCap é possivel observar que o grupo 2, otimista apresentou
melhores médias para os quatro fatores quando comparados com os demais. O grupo 1, ndo
resiliente apresentou segundas melhores médias para os trés primeiros fatores, e muito baixa

para o F4_Resiliente.

No intermédio encontram-se o grupo 3, autoeficaz, com média alta apenas para o
F2_Autoeficacia e o grupo 4, ndo esperancoso, com média baixa somente para o

F1_Esperanca.

O grupo 5, pessimista apresentou médias muito baixas para o0s quatro fatores que estruturam
0 PsyCap. Por essa razdo e pelo critério da representatividade achamos melhor exclui-lo das
analises por apresentar um “n” bastante pequeno (n=6) quando comparado com os demais
grupos, passando de cinco para quatro perfis de PsyCap. A Figura 6 abaixo ilustra a

distribuicé@o dos grupos de perfis de PsyCap identificados.
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Figure 6.

Distribuicdo dos perfis docentes universitarios.
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Fonte: Dados da pesquisa.

A figura acima mostra que o grupo 2 apresenta escores mais elevados para os quatro fatores

do PsyCap, quando comparado com os demais grupos.

Os resultados da ANOVA-One way por meio de teste post-hoc de Games-Howell,
interpretado por meio de procedimentos de bootstrapping, demonstrou que foram
encontradas diferencas significativas entre o grupo 1, ndo resiliente e grupo 4 néo
esperangoso para o Fatorl_Esperanca [Welch’'s F (4, 273) = 5,392, Ptukey = 0,282; Sig. <
0,001].

A andlise de variancia também demostrou diferencas [Welch’s F (4,273) = 10,590, Sig. <
0,001] entre os grupos formados para o Fator2_Autoeficacia entre o grupo 1, ndo resiliente e
grupo 3, autoeficaz (Ptukey. < 0,112), entre o grupo 1 e o grupo 4, ndo esperancgoso (Ptukey.
< 0,274); e ainda entre o grupo 3, autoeficaz e o grupo 4, ndo esperancoso (Ptukey. < 0,949).
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Para o Fator3_Otimismo nao se registrou diferencas entre os grupos [Welch's F (4,273) =
2,486, p = 0,044; Sig. < 0,001]. Para o Fator4 Resiliéncia as analises de varidncia
demostraram diferengas [Welch’s F (4,273) = 7,152, Sig. < 0,001] entre o grupo 1, ndo
resiliente e grupo 3, autoeficaz (Ptukey. < 0,965), entre o grupo 2, otimista e o grupo 4, ndo

esperangoso (Ptukey. < 0,013).

Em relacdo ao Fatorl_Esperanca, o grupo 2, otimista destacou-se com média 4,835 em
oposi¢do ao grupo 3, autoeficaz que apresentou a média mais 3,404. O grupo 1, ndo resiliente

apresentou segunda melhor média 4,130 seguido pelo grupo 4, ndo esperan¢oso com 3,989.

Quanto ao Fator2_Autoeficacia constatou-se que o grupo 3 continuou apresentando melhor
média 4,841, seguido pelo grupo 1, ndo resiliente com 4,362, grupo 4, ndo esperancoso 4,222,

e 0 grupo, autoeficaz 4,158.

No concernente ao Fator3_Otimismo, também se evidenciou o grupo 2, otimista com 4,739
de média em oposicdo aos grupos 3, autoeficaz. A segunda melhor média registou-se para 1,

néo resiliente 4,407, seguido pelo e grupo 4, ndo esperangoso 4,043.

Finalmente para o Fator4_Resiliéncia o grupo 2, continuo apresentando melhor média 4,386,
seguido pelo grupo 4, ndo esperancoso 4,087. O grupo trés, autoeficaz 3,688 e grupo 1, ndo

resiliente 2,626 e grupo apresentaram médias muito baixas.

Os achados revelam que o PsyCap docentes universitarios mogambicanos se estrutura em
cinco perfis que se diferenciam para o Fatorl Esperanca, Fator2_ Autoeficacia, e

Fator4_Resiliéncia, a destacar o grupo 3, que apresentou melhores médias (Ver Figura 7).
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Figure 7.

Variagdo dos perfis docentes universitarios em funcéo de fatores de PsyCap.
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A seguir sdo apresentadas carateristicas pessoais e ocupacionais de cada grupo a comegar do
primeiro, ndo resiliente. Em termos de idade o grupo variou de 26 a 54 a 64 anos (M = 40;
DP =7,7). O tempo de servigo variou de 3 a 38 anos (M =11; DP = 7,2). Quanto ao género
distribuiu-se em 31 mulheres (43,7%) e 40 (56,3%) Homens. Desses 37 (52,1%) eram

casados, 32 (45,1%) solteiros, 1 (1,4%) divorciado e vilvo, respectivamente.

O grupo foi predominantemente composto por professores com alguma pés-graduacao, a
destacar mestrado 28 (39,4%) e doutorado 16 (22,5%), embora existissem professores com

alguma especializacdo 4 (5,6%) e numero consideravel de professores ainda com graduacéo,

23 (32,3%).

Neste grupo maior concentracao de profissionais atuava nas areas de ciéncias humanas 40
(56,3%), seguido pelas letras/artes 14 (19,7%), ciéncias exatas 7 (9,9%), bioldgicas 6 (8,5%),
e salde 4 (6%). Havendo predominancia de profissionais contratados a tempo inteiro 52
(73,2%) contra 19 (26,8%) contratados parcialmente, e uma maioria vinculada em IES

publica 61 (85,9%) contra 10 (14,1%) de IES privadas.
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Ainda 30 (42,3%) atuavam em pelo menos um programa de pds-graduacao contra 41 (57,7%)
que ndo atuavam. Além disso, 24 (33,8%) se beneficiavam de fundo de investigacéo, e 47
(66,2%) nao, 46 (64,8%) atuavam em programas de extensao e 25 (35,2%) nao, 29 (40,8%)
exercia de algum cargo de gestéo, (42 (59,2%) ndo, assim como para representacdo em algum
cargo de conselho superior 22 (31%) ocupavam uma representacdo e 49 (69%) ndo. Os
resultados revelaram-se ainda para este grupo renda salaria de 1 a mais de 15 salarios

minimos, a destacar 3 a 6 salarios 23 (32,4%).

No grupo 2, otimista a idade variou entre 28 a 69 (M = 42; DP = 10) e o tempo de servigo 2
a 44 anos (M = 12; DP = 7,9). Quanto ao género a distribuicdo foi de 18 (46,2%) mulheres e
21 (53,8%) homens, sendo 19 (48,7%) casados e 20 (51,3%) solteiros, com predominancia
em professores com titulacdo de mestrado 15 (38,5%), seguido da graduacao 13 (33,3%),
doutorado 10 (25,6%), e especializacéo 1 (2,6%).

A semelhanca do grupo 1, esses profissionais também se concentravam mais na area de
ciéncias humanas 14 (35,9%), seguida de letras/artes 9 (23,1%), e ciéncias bioldgicas 8
(20,5%), e ciéncias exatas 7 (17,9%), e ciéncias de salde 1 (2,6%).

Foi ainda notdério uma maior de docentes de IES publicas 31 (79,5%) contra 8 (20,5%) de

IES privadas, com 37 (94,9%) vinculados a tempo inteiro e apenas 2 (5,1%) parcialmente.

Dessa amostra 18 (46,2%) atuavam em um programa de pds-graduacéo e 21 (53,8) nao, 20
(51,3%) beneficiou de fundo de investigacdo e 19 (48,7%) ndo, 17 (43,6%) desenvolviam
programas de extensao e 22 (56,4%) néo, 17 (43,6%) exerciam algum cargo de gestéo e 22
(56,4%) ndo. Sendo que apenas 15 (38,5%) faziam parte de algum conselho superior

universitario, e a 24 (61,4%) nao.

Os professores deste grupo na sua maioria tinham uma renda 9 a 12 salarios minimos 16
(41,0%), seguido de 3 a 6 e 6 a 9 salarios-minimos 12 (22,6%) respectivamente, 12 a 15
salarios 8 (15,1%), mais de 15 salarios minimos 3 (5,6%), e 1 salario minimo 1 (1,8%),

oscilando de 1 a mais de 15 salarios minimos, a destacar 3 a 6 salarios 23 (32,4%).
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Para o grupo 3, autoeficaz os homens revelaram-se maioria 45 (65,2%) em relacdo 24
(34,8%) mulheres. A média de idade do grupo foi de 37 anos (DP = 8,1), e minima 28 e
méaxima 66. E o tempo de servico foi de 11 anos (DP = 6,4), com minima de idade 2 e maxima
34 anos. Desses 27 (39,0%) eram casados, 39 (56,6%) solteiros, e 3 (4,3%) divorciados.

Os professores deste grupo também apresentaram maior titulacdo de mestrado 34 (49,3%),
seguida de 15 (21,7%) doutorados, graduados 14 (20,3%), e apenas 6 (8,7%) especializacao.
Desses 41 (59,2%) eram vinculados a IES puablicas e 28 (40,6%) privadas, com 52 (77,4%)
com contrato a tempo inteiro e apenas 17 (24,6%) tempo parcial.

Diferentemente dos grupos ja apresentados, este apresentou uma maior representatividade na
area de letras/artes 21 (3,4%), ciéncias humanas 17 (24,6), ciéncias exatas 15 (21,7%),
ciéncias bioldgicas 14 (20,1%), e saude 2 (2,9%).

Encontravam-se atuando em programa de pos-graduacdo e beneficiavam de algum fundo
para a pesquisa 26 (37,7%) e 43 (62,3%) nao, 24 (36,4%), respectivamente. Além de 41
(59,4%) desenvolvia um programa de extenséo e 28 (40,6%) ndo, 23 (33,3%) exercia algum
cargo de gestéo e 44 (66,7%) nao, alem de apenas 19 (27,5%) ter representado um conselho

superior universitario e 50 (72,5%) néo.

Desses docentes na sua maioria tinha uma renda concentrada entre 3 a 6 salarios-minimos 29
(42,0%), seguido de 9 a 12 salarios minimos 18 (26,1%), oscilando entre 1 a 3 salarios de

minimo e mais de 15 salérios.

O grupo 4, ndo esperanc¢oso tinha idade média de 43 anos (DP = 6,1), sendo minima de 37 e
maxima de 54, com média de tempo de trabalho na organizacao 12 (6,7%), variando 1 a 35,
sendo 32 (49,2%) mulheres e 33 (50,8%) homens, dos quais 25 (38,5%) eram casados, 37
(56,9%) solteiros, e 3 (4,6%) divorciados.

Em relagdo a titulagdo, registou-se ligeira diferenga entre mestrados 24 (36,9%) e doutores
23 (35,4%), sequido de 11 (16,9) graduacéo, e 7 (10,8%) especializacéo, atuando nas ciéncias
humanas 19 (29,2%), letras/artes 18 (27,7%), ciéncias bioldgicas 16 (24,6%), ciéncias exatas

10 (15,4%), e saude apenas 2 (3,0%).
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Assim como em outros grupos nesse foi possivel verificar que a maioria de professores

atuava em IES publica 41 (63,0%) contra apenas 24 (37,0%), com vinculagdo a tempo inteiro
50 (80%) e 15 (20%) em tempo parcial.

No que diz respeito a atuacdo no programa em pds-graduacao 26 (40%) atuava e 39 (60%)

ndo. O mesmo cenario se verificou para a beneficiacdo de fundo para a investigacao, em que

28 (43%) se beneficiou e 37 (56,9%) ndo. Para o desenvolvimento de programas de extenséo
30 (46,2%) sim e 35 (53,8%) ndo, gestdo 31 (47,7%) sim e 34 (52,3%) ndo. Ainda 25 (38,5%)

ocupavam um cargo e 40 (61,5%) ndo. A renda mensal da maioria do grupo foi

Desses docentes na sua maioria tinha uma renda concentrada entre 6 a 9 salarios-minimos 21

(32,3 %), seguido de 9 a 12 salarios minimos 19 (29,2%), oscilando entre 1 a 3 salarios (\Ver

Tabela 7 para mais detalhes).

Tabela 7.
Carateristicas pessoais e ocupacionais de perfis docentes universitario.
Variav | N&o resiliente N (%) Otimista N (%) Autoeficaz N (%0) N&o esperancoso N
eis (%)
i 40 (56,3%) Homens 21 (53,8) Homens 45 (65,2) Homens 33 (50,8) Homens
Genero |31 (43,7) Mulheres 18 (46,2) Mulheres 24 (34,8) Mulheres | 32 (49,2) Mulheres
37 (52,1) Casados 19 (48,7) Casados 27 (39,0) Casados 25 (38,5) Casados
E Civil 32 (45,1) solteiros 20 (51,3) solteiros 39 (56,5) solteiros 37 (56,9) Solteiros
1 (1,4) divorciado - 3 (4,3) divorciado 3 (4,6) divorciado
1 (1,4) vidvo - - -
16 (22,5) Doutorado 10 (25,6) Doutorado 15 (21,7) Doutorado | 23 (35,4) Doutorado
Titulag 28 (39,4) Mestrado 15 (38,5) Mestrado 34 (49,3) Mestrado 24 (36,9) Mestrado
30 4 (5,6) Especializacdo | 1 (2,6) Especializagdo 6 (8,7) 7 (10,8)
Especializacdo Especializacdo
23 (32,3) Graduacdo 13 (33,3) Graduacdo | 14 (20,3) Graduacdo | 11 (16,9) Graduacdo
40 (56,3) Humanas 14 (35,9) Humanas 17 (24,6) Humanas 19 (29,2) Humanas
Area 14 (19,7) Letras/artes 9 (23,1) Letras/artes 21 (3,4) Letras/artes | 18 (27,7) Letras/artes
7 (9,9) Exatas 7 (17,9) Exatas 15 (21,7) Exatas 10 (15,4) Exatas
6 (8,5) Bioldgicas 8 (20,5) Bioldgicas 14 (20,1) Bioldgicas | 16 (24,6) Biol6gicas
4 (6) Saude 1 (2,26) Saude 2 (2,9) Saude 2 (3,0) Saude
61 (85,9) Publica 31 (79,5) Publica 41 (59,2) Publica 41 (63,0) Publica
IES 10 (14,1) Privada 8 (20,5) Privada 28 (40,6) Privada 24 (37,0) Privada
52 (73) inteiro 37 (94,9) inteiro 52 (77,4) Inteiro 50 (80) Inteiro
g’”tra 19 (26,8) parcial 2 (5,1) parcial 17 (24,6) Parcial 15 (20) Parcial
) 18 (46,2) Sim 18 (46,2) Sim 26 (37,7%) Sim 26 (40) Sim
P0s.G 41(57,7) Nao 21 (53,8) Nao 43 (62,3) Nao 39 (60) N&o
o 24 (33,8) Sim 20 (51,3) Sim 26 (37,7) Sim 28 (43) Sim
esq.

47 (66,2) N&o

19 (48,7) N&o

43 (62,3) Nao

37 (56,9) Nao
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46 (64,8) Sim 17 (43,6) Sim 41 (59,4) Sim 30 (46,2) Sim

Exten 25 (35,27) Néo 22 (56,4) N&o 28 (40,6) Néo 35 (53,8) Néo

) 29 (40,8) Sim 17 (43,6) Sim 23 (33,3) Sim 31 (47,7) Sim

Gestao 42 (59,2) Ndo 22 (56,4) N&o 44 (66,7) Ndo 34 (52,3) Nédo

22 (31) Sim 15 (38,5) Sim 19 (27,5) Sim 25 (38,5) Sim

eRneth%So 41(57,7) Nao 24 (61,4) N&o 50 (72,5) Néo 40 (61,5) Néo
Renda 3 a 6 salarios 23 9a 12 salérios 16 (41) | 3 a6 salérios 29 (42) 6 a9 salarios 21

(32,4). (32,3)

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados acima apresentados podemos inferir que para os quatro grupos formados para
a estrutura de PsyCap de docentes universitarios mogcambicanos em termos de idade a média

foi 40 anos, quanto ao tempo de trabalho na universidade, esta situou-se a 12.

Houve predominancia de professores em detrimento de professoras, na sua maioria solteiros,
com titulacdo académica mais elevada mestrado, atuando mais na &rea de ciéncias humanas
e letras/artes, em IES publicas, com vinculo contratual a tempo inteiro, ganhando uma renda

mensal entre 3 a 6 salarios minimos.

Ainda, os resultados revelaram que na sua maioria 0s professores universitarios
mocgambicanos ndo atuavam em algum programa de pos-graduacdo, ndo se beneficiava de
fundo para a investigacdo, ndo exercia cargo de gestdo, e nem ocupava um cargo em

conselhos superiores da universidade.

Neste sentido, concernente a idade e tempo de trabalho em anos na universidade, Zabalza
(2007) enfatiza que ao ingressar na carreira 0os docentes universitarios deparam-se com
situacOes que exigirdo dele experiéncias, decisdes a respeito de dedicacdo, e, sobretudo
maturidade profissional.

Assim, os professores devem estar afinados para criar um ambiente propicio ao
desenvolvimento da sua carreira. O fomento de suas carateristica psicologicas positivas que
trazem, como consequéncia, o aumento do desempenho no trabalho; a satisfacdo; o
comprometimento; a perseveranca; 0 engajamento e o clima organizacional positivo
(Luthans et al. 2004).
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Em Mocambique ingressar na carreira docente pode ser via de contrato, dos quais sdo
considerados: (a) regime de tempo inteiro; (b) regime de tempo parcial; (c) estrangeiros a
titulo individual; (d) estrangeiros por acordos de cooperacdo (RGFAE, 2018). Esta pesquisa
revelou que em Mocambique a maioria de professores universitarios se encontra vinculada

em IES publicas e o regime contratacdo a tempo inteiro.

R. Antunes (comunicagdo pessoal, 25 de outubro, 2022) explica a preferéncia das pessoas
em instituicdes publicas se referindo que “o que motiva as pessoas a preferirem contratagdo
em instituicbes publicas é a garantia de contrato de trabalho formalizado e escapatéria a
precariedade do contrato”. Isto é, o individuo se sente protegido pelas politicas de trabalho

em uma instituicdo publica, em relagdo a instituicdo privada.

Isso pode explicar o fato de entre os grupos de perfis docentes formados para a estrutura de
PsyCap ter prevalecido o grupo 2, otimista, pois a garantia de trabalho e contrato fixo
desperta em esses professores suas forcas psicologicas positivas internas em direcdo a
satisfacdo, ao bem-estar, engajamento, e sobretudo o desempenho pessoal, evitando o

adoecimento no trabalho (Bastos & Candrinho, 2022).

A luz do mestrado como titulacdo académica mais elevada entre os professores, a recente
politica introduzida pela CNAQ (2018) determina para o ingresso na carreira docente as IES
publicas e privadas exijam no minimo alguma pos-graduagdo. Dai a explicacéo desse dado,

uma vez que até entdo no pais a pos abarca mestrado e doutorado.

Apesar desse dado parte consideravel de professores universitarios no pais ainda ndo tem
uma pds-graduacao, por isso o aparecimento de alguns ainda com a graduagdo como titulacdo
mais elevada. Importa salientar que mesmo exercendo sua atividade, esses se colocam em
constante empenhamento em ampliar a sua qualificacédo, através da formagdo continuada de
modo a conciliar interesses vocacionais mais especificos e o trabalho efetivamente

desempenhado.
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Aliado ao ponto anterior notou-se na pesquisa pouca atuacdo dos professores em programas
de pds-graduacdo. Este fato se deve pelo regulamento de carreira docente universitario que
na maioria de IES moc¢ambicanas, principalmente publicas ser permitido somente docente
com titulacdo de doutor para lecionar nesses programas, tanto no nivel de mestrado quanto

doutorado.

Os dados da pesquisa também revelaram que professores que ndo se beneficiavam de algum
fundo para a atividade de investigacdo e producdo cientifica, tendo se destacado o grupo 3
n&do esperancoso, apesar das universidades colocarem mesmo que de forma incipiente alguma

verba.

A esperanca é a capacidade de o individuo progredir em direcdo aos seus objetivos, e quando
necessario, redirecionar esforcos para eles com o intuito de superad-los (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Com isso professores universitarios mogambicanos devem
mobilizar recursos cognitivos para mobilizar energia motivacional para executar com sucesso

a atividade de investigacéo cientifica.

Mesmos diante de dificuldades na sua atividade, nota-se que os professores tendem a superar
os desafios enfrentados, se mostrando otimistas. Eles esperam que coisas boas acontegam.
Luthans e Youssef-Morgan (2017) consideram o otimismo uma crenc¢a do individuo de que

eventos positivos acontecerdo para ele ou expectativas positivas.

Os autores consideram essa carateristica a forga motriz do comportamento organizacional
positivo. Isto é, 0 motor que move o individuo ao sucesso, dado o seu impacto positivo na

salde fisica, psicoldgica e organizacional.

Nessa esteira, os resultados mostraram que mesmo diante de situagcdes negativas no seu
trabalho docente, sO para citar: (1) excessiva carga horaria; (2) baixa renda salarial; e (3)
pressdes externas e internas, colocando novas demandas de trabalho, os professores
universitarios mogambicanos continuam encarando o futuro de modo positivo. Isto €, eles
esperam que coisas boas aconte¢cam na sua atividade e organizacdo (Bastianello et al. 2014;
Bastos & Candrinho, 2022).
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Estudos de (Cid et al. 2020; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Seligman, 2019; Zanon et al,
2020), chamam a atencdo para 0 excesso do otimismo, que pode originar resultados
negativos, pois pode distrair e tirar o foco dos individuos das possiveis adversidades futuras,

no caso concreto mais dedicagao.

A pesar de otimistas os professores relevaram-se nao resilientes e ndo esperangosos. Isto é,
pouco confia nas suas capacidades de enfrentar com sucesso suas tarefas especificas ou para
assumirem tarefas desafiadoras que o ES em Mogambique os impde (Ferreira, 2016; Luthans
&Youssef-Morgan, 2017).

Isso nos leva a inferir que os professores atribuem a responsabilidade do sucesso no trabalho
aorganizacdo, cabendo a ela criar condi¢des de trabalho para o desempenho pleno do pessoal.
Eles acreditam no impossivel, pensam grande, resolvem problemas e criam solucdes, fato
que se relaciona com altos niveis de autoconfianca, pois acreditam em suas proprias

capacidades de obter éxito e ser bem-sucedido ao tracar objetivos.

Individuos que acreditam serem capazes de ter sucesso ao lidar com um grande desafio
exercerdo grande esforco para supera-lo. 1sso pode ser “motor” que move 0s professores
universitarios mogambicanos ao sucesso, mesmo diante de todas as adversidades dado o seu

impacto positivo na saude fisica, psicoldgica e organizacional (Bonato et al. 2015).

Em suma, os resultados deste segmento identificaram uma estrutura de cinco grupos de perfis
de PsyCap que variam entre si, a destacar o grupo 3, otimista, seguido do grupo 2, otimista
esperangoso. Porém esta estrutura ndo variou em fungdo das carateristicas pessoais e
ocupacionais. Isto &, as carateristicas pessoais e ocupacionais dos professores universitarios

mocambicanos, ndo influenciaram a variacéo de estrutura de PsyCap.

Com isso, refuta-se a primeira hipdtese desta pesquisa a qual apontava para variacdo da
estrutura do PsyCap de docentes universitarios em fungdo das suas carateristicas pessoais e
ocupacionais. Esse fechamento nos levard a melhor entender proximo segmento sobre o
comprometimento com as acles docentes e sua relagdo com o comprometimento
organizacional, o terceiro segmento da relacdo de predicdo do PsyCap sobre o CAD,

moderado pelo CO.
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Segmento 2. Perfil de comprometimento com ag¢des docentes no ensino

superior e sua relagdo com o comprometimento organizacional.

Com base no estudo de Pereira (2019), inicialmente foi realizada uma AFC, com o objetivo
de avaliar a confiabilidade interna do modelo multifatorial correlacionado da ECAD - 7,

como mostra a tabela 8 abaixo.

Tabela 8.
indices de ajuste do modelo multifatorial correlacionado de ECAD-7
x2 (df) y2/df CFI TLI SRMR RMSEA (90% IC)
131,494 (34) 3,87 1,000 1,032 0,056 1.000 [0,000 — 0,00]

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 9 acima mostra que a estrutura do modelo multifatorial correlacionado proposta
para a ECAD-7 se ajustou bem aos dados. Embora o valor do qui-quadrado tenha sido
significativo, todos os outros indices de ajuste suportaram o modelo. A fidedignidade

composta do fator foi adequada: 0.85.

A Figura 8 abaixo explica que o modelo é multifatorial correlacionado, composto por:

F1 Ensino, F2_Pesquisa, F3_Extensdo, e F4_Gestdo explicam os 28 itens do instrumento.
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Figura 8.
Representagdo gréafica da estrutura fatorial do ECAD-7.
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E que maioria das ponderagdes fatoriais obtidas pelos itens, na sub escala a que pertencem
sdo superiores a 0.80, revelando-se, assim, aceitaveis. As correlacdes inter fator sugerem que

as dimensdes do ECAD-28 partilham um elevado grau de variancia.

Considerando a escala Lickert de seis pontos, foi possivel verificar que as respostas ficaram
entre 4 e 5 (concordo pouco e concordo muito), sendo que nenhum dos quatro dos fatores
que estruturam o CAD atingiu o concordo totalmente na média (6). A Tabela 9 abaixo

sumariza alguns resultados.

Tabel 9.
Médias descritivas de CAD.

Fatores do CAD Média DP Minimo Maximo
F1_Ensino 5.256 0.872 1.000 6.000
F2_Pesquisa 5.240 0.876 1.000 6.000
F3_Extensdo 4911 1.033 1.000 6.143

F4_Gestao 4.607 1.145 1.000 6.000
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Os resultados acima apresentados revelaram médias altas e homogéneas, a destacar o

Fatorl_Ensino com o Fator2_Pesquisa se considerarmos valores de desvio padréo.

Entre o Fator3_Extensdo e Fator4 Gestdo também existem relacdo entre as médias, apesar
de ndo ter se registado homogeneidade, se considerarmos os valores de grau de dispersao
guando comparados com outros fatores. Esses resultados apontam em uma analise inicial que

os docentes se vinculam muito mais com as atividades de ensino e pesquisa.

As correlacdes estabelecidas entre os fatores da estrutura do CAD se apresentam positivas e

estatisticamente significativas (Ver Tabela 10 para mais detalhes).

Tabela 10.

Matriz de correlacdes de Spearman entre os fatores de CAD.

Acéo de 1 2 3
Fatorl_Ensino —

Fator2_Pesquisa 0.777 —

Fator3_ Extensdo 0.491 0.586 —
Fator 4 _Gestao 0.443 0.381 0.325
**% < 001

Fonte: Dados da pesquisa.

As correlacOes estabelecidas associacdes sdo positivas e estatisticamente significativas, a
excegdo da relagdo entre Fator2_Pesquisa com Fator4_Gestdo, e relagdo entre

Fator3_Extensdo também com Fator4_Gestdo que apresentaram associacdes fracas.

Os resultados sugerem que o fato do docente ser comprometido com a pesquisa nédo
influencia o seu vinculo com as atividades de gestao e extenséo, pois sao atividades distintas,

corroborando com as anélises descritivas anteriormente feitas.



79

Uma analise estatistica de agrupamento pela técnica K-Means Clustering identificou quatro
padrdes de perfil de comprometimento com a¢des docentes, rotulados da seguinte forma: (1)
ndo Gestor; (2) comprometido; (3) gestor; (4) descomprometido, sendo que o nimero de
professores distribuidos em cada grupo (n), suas médias obtidas nas dimensdes de
comprometimento com acdes docentes, e o teste F para verificar as diferencas entre si se
encontram na Tabela 11 abaixo.

Tabela 11.

Perfis de CAD universitario.

. N (%) F1 F2 F3 F4
Perfis de CAD M (DP) M (DP) M (DP) M (DP)
Comprometido 118 (44,5) 5688 (0,336) 5700 (0,311) 5.554 (0,487) 5373 (0,541)
Nao extencionista 76 (28,9) 4.912 (0,590) 4.759 (0.499) 4.250 (8,883) 4.752 (0.644)

Descomprometido 14 (31,6) 2.714 (1,165) 2.735(0,983) 2.827 (1,007) 2.684 (1,120)
Pesquisador docente 55 (5,3)  5.444 (0,576) 5.595 (0,452) 4.997 (0,840) 3.213 (0,797)

Total 263 (100,0) 4,689 (0,667) 4,695 (0,561) 4,407 (0,804) 4,005 (0,775)
F 15,501 8,840 7,943 5,761
P < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Com os dados acima foi possivel observar que o grupo 1, comprometido apresentou melhores
médias em todos os fatores estruturais do CAD quando comparados com 0s demais grupos,
a destacar o grupo 3, descomprometido, que apresentou valores baixos para os quatro fatores.
O grupo 2, ndo extensionistas apresentou segunda melhores média, seguido do grupo 4,

pesquisador docente. Para melhor visualizagdo das diferencas entre os grupos ver Figura 9.
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Figura 9.
Distribuigdo dos Perfis de CAD.
6 - Cluster

0- ‘ll‘ ||I‘ ‘Ill |III

. a [ 0 -
390\0‘5 y:(e“sa Geﬁ‘ao

2. 13 eh-

(1]
|
-

B
|
A W N

Cluster Mean
w
|

N
1

-
|

. “0
ene
-

Fonte: Dados da pesquisa

A figura acima mostra que o grupo 1se evidenciou para 0s quatro fatores que estruturam o

C.A.D se comparado com os demais grupos.

Por exemplo, para o Fatorl_Ensino os professores comprometidos tiveram média elevada
em relacdo aos demais grupos 5,688 mostrando-se mais divergente ao grupo dos
descomprometidos 2,714. O grupo dos pesquisadores docentes apresentou segunda melhor

média 5,444, seguido pelos professores ndo extensionistas.

No Fator2 Pesquisa, os professores comprometidos voltaram a liderar a média 5,700,
seguidos pelos professores pesquisadores docentes 5,595, professores ndo extensionistas

4,759, e professores descomprometidos 2,735.

Quanto ao Fator3_Extensdes ainda prevaleceram os comprometidos 5,554, seguidos pelos
pesquisadores docentes 4,997, ndo extensionistas 4,250 e os descomprometidos com média
baixa 2,827.
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No Fator4_Gestdes prevaleceram ainda os comprometidos 5,373 divergindo acentuadamente
com os descomprometidos 2,684. Neste fator 0s ndo extensionistas apresentaram segunda

melhor média 4,752 seguidos pelos pesquisadores docentes 3,213.

Teste de Levene’s (F) demonstrou que os grupos nao apresentam homogeneidade de
variancia: Fatorl_Ensino (Levene’s (3,259) = 5,501, p < 0,01); Fator2_Pesquisa (Levene’s
(3,259) = 8,840, p < 0,01); Fator3 Extensdo (Levene’s (3,259) = 9,253, p < 0,01);
Fator4_Gestdo (Levene’s (3,259) = 5,761, p < 0,01); ver Figura 10.

Figura 10.
Variagéo dos perfis de CAD em fungéo de cada fator.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados da ANOVA — One way através de Teste post-hoc de Games-Howell,
demonstrou que foram encontradas diferencgas significativas entre o grupo de professores
comprometidos e descomprometidos para o Fatorl_Ensino [(AM = 0,243, IC 95% Bca (0,021
- 0.0,466)], e Fator2_Pesquisa [(AM = 0,105, IC 95% Bca (-0,083 — 0,293)]. E diferencas
entre o grupo dos professores descomprometidos e pesquisadores docentes, para o
Fator4_Gestdo [(AM = -0,529 IC 95% Bca (-1,436 — 0,377)].
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Os resultados mostraram que o CAD universitarios mogambicanos formou quatro grupos de
perfis que se diferenciam para o Fatorl_Ensino, Fator2_Pesquisa, Fator3 Extensdo, e
Fator4_Gestdo, o qual se destacaram os professores comprometidos. Ou por outra, 0S
professores universitarios mocambicanos revelaram mais serem comprometidos, com suas

acOes, a destacar com a gestéo.

No concernente as caracteristicas pessoais e ocupacionais, o grupo 1, docentes
comprometidos se revelou majoritariamente masculino 70 (64,2%) a favor do género
feminino 39 (35,8%). Como média de idade do grupo foi de 40 (DP=8,9) entre 28 a 70 anos,

e média de tempo de servico na universidade 12 (DP = 5,6). Entre 1 a 44 anos.

Desses 60 (50,8%) eram solteiros e 45 (41%) casados, predominantemente com titulacdo
elevada o mestrado 40 (36,7%), seguida da graduacdo 31 (28,4%), doutorado 30 (27,5%), e
especializacédo 8 (7,3%), atuando majoritariamente na &rea de ciéncias humanas 42 (35,9%),
seguida de letras/artes 23 (21,1%), ciéncias exatas 21 (19,3%), ciéncias bioldgicas 19
(17,4%), ciéncias de saude 4 (3,7%). No grupo houve predominancia de professores
vinculados em IES publicas 196 (78,8%), contra 55 (21,9%) de IES privadas. Desses 89

(81,7%) eram contratados a tempo inteiro e 20 (18,3%) parcialmente.

Os resultados também revelaram que a 44 (40,4%) dos professores comprometidos atuava
em um programa de pos-graduacéo, e 63 (57,8%) ndo atuava. O mesmo cendrio sucedeu para
a beneficiacdo do fundo de pesquisa e desenvolvimento de programas de extenséo apenas 41
(37,6%) respectivamente, e 46 (52,2%) exercia cargo de gestdo, contra 63 (57,8%) que nédo
ocupava, assim como 39 (35,8%) ocupava uma representacdo nos conselhos superiores da
universidade e 70 (64,2%) ndo. Neste grupo a maioria revelou que tinha uma renda mensal

entre 6 a 9 salarios minimos

O grupo 2, dos professores ndo extensionistas, a semelhanga dos professores comprometidos
foi formada por professores (51,3), na sua maioria solteiros 40 (54,0%), seguidos de casados
30 (40,5%), divorciados 3 (4,0%), e viuvos 1 (3,4%), com média de idade 41 anos (DP=7,8)
e de tempo de servigo 12 anos (DP = 5,6) situada entre 2 a 35 anos. Em relacdo a vinculacao,
38 (50,4%) eram de IES publicas e 366 (48,6%) privadas, dos quais 49 (66,2%) tinham

contrato de trabalho a tempo inteiro e 25 (33,8%) tempo parcial.



83

Contrariamente ao grupo de professores comprometidos, este apresentou maior
representatividade na area de Letras/Artes 30 (40,5%), seguida das ciéncias humanas 20
(27,0%), ciéncias biologicas 13 (17,6%), ciéncias exatas 9 (12,2%), e um reduzido nimero

em ciéncias de saude 2 (2,7%).

Para a atuacdo em um programa de pds-graduacédo, beneficio de fundo de investigacéo, e
desenvolvimento de programa de extensdo, 41 (55,4%) revelou que sim e 33 (44,6%) nao.
Desses 36 (48,6) exerciam alguma atividade de gestéo e 38 (54,4%) ndo. Sendo 25 (35,1%)
representante em conselho superior da organizacéo e 48 (64,9%) nédo. A renda mensal do

grupo foi 9 a 12 salarios minimos para a maioria.

O grupo 3, descomprometido tem predominio em Mulheres (75%), e em solteiros (66,6%)
contra 33,3% casados, com média de idade de 43 anos (DP=6,7) e tempo médio de servico
de 10 anos (DP=5,4). Em relagdo a titulacdo académica mais elevada 9 (64,3%) tinham
mestrado, 3 (23,1%) doutorado, 1 (7,1%) graduacao.

Desses 7 (53,8%) atuavam na area de ciéncias biolégicas tinham o titulo de doutor, 4 (30,8%),
e 2 (15,4%), atuando mais em ciéncias de saude. Esses profissionais na sua maioria atuavam

em regime de contrato a tempo inteiro 10 (76,9%) contra 3 (23,1%) a tempo parcial.

No que diz respeito a atuagdo no programa de Pos-graduacéo 7 (53,8%) atuavam e 6 (46,2%),
9 (60,2%) beneficiou-se de algum fundo para investigacdo e desenvolviam programas de
extensdo, 4 (30,8%) ndo. Tambeém apenas 3 (23%) ocupavam cargos de gestdo e
representacdo em conselhos superiores da organizacgéo, e 10 (76,9%) ndo. A renda mensal da

maioria de professores neste grupo era de 3 a 6 salarios minimos 8 (61,5%).

Para o ultimo grupo, de pesquisadores docentes a média de idade foi de 40 (DP =7,8) situada
entre 29 a 63 anos de idade; tempo de servi¢o na organizacao foi em média 11 (DP =5,7)
oscilando entre 4 e 32 anos. Sendo 30 (58,8%) casados e 21 (41,2%) solteiros; 41 (80,4%)
vinculados a IES publicas e 10 (19,6%) nas privadas, com 42 (82,4%) em contrato a tempo

inteiro e 9 (17,6%) parcial.
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A titulacdo mais elevada achada foi mestrado 35 (68,6%), a seguir doutorado 9 (17,6%),

graduacdo 6 (11,8%), e especializacdo 1 (1). Atuando em ciéncias humanas 28 (55,0%),

ciéncias exatas 9 (17,6%), letras/artes 8 (15,7%), ciéncias bioldgicas e saude 3 (5,9%).

Atuavam em programa de pos-graduacdo 22 (43,1%), e 29 (56,9%) ndo; beneficiaram de

bolsa de investigacdo 22 (33,1) e 29 (56.9%) ndo; 20 (39,2%) desenvolviam programa de
extensdo e 31 (60, 8%). Desses 19 (37,3%) ocupavam algum cargo de chefia, e 32 (62,7%)

ndo. Ainda, apenas 14 (27,5%) eram representantes de algum conselho superior da

universidade, 37 (72,5%) ndo. Sua renda mensal na maioria foi de 9 a 12 salarios minimos
35 (32,1%). Ver Tabela 12.

Tabela 3.

Carateristicas pessoais e ocupacionais dos perfis de CAD.

Varia Comprometido N N&o extensionista N Descomprometido N | Pesquisador docente N
(%) (%) (%) (%)
70 (64,2) Homens 21 (53,8) Homens 45 (65,2) Homens 33 (50) Homens
Géner 39 (35,8) Mulheres 18 (46,2) Mulheres 24 (34,8) Mulheres 32 (49,2) Mulheres
45 (41,3) Casados 30 (40,5) Casados 5 (38,5) Casados 30 (58,8) Casados
E 60 (50,8) solteiros 40 (54) solteiros 8 (61,5) solteiros 21 (41) Solteiros
Civil 4 (3,7) Divorciados 3 (5,0) Divorciado
30 (27,5) Doutorado 23 (30,1) Doutorado 3 (23,1) Doutorado 9 (17,6) Doutorado
40 (36,7) Mestrado 27 (36,4) Mestrado 9 (68,6) 35 (68,6) Mestrado
Titula | 8 (7,3) Especializacdo | 9 (2,2) Especializacéo - 1 (1) Especializacdo
31 (28,4) Graduacdo 15 (20,3) Graduacdo 1 (7,1) Graduacao 6 (11,8) Graduacao
42 (35,9) Humanas 20 (27,7) Humanas 4 (30,8) Humanas 28 (55) Humanas
23 (21,1) Letras/artes 30 (40,5) Letras/artes 2 (15,4) Letras/artes 8 (15,7) Letras/artes
Area 21 (19,3) Exatas 9 (12,2) Exatas - 9 (17,6) Exatas
19 (17,4) Bioldgicas 13 (17,6) Bioldgicas 7 (53,8) Bioldgicas 3 (5,9) Bioldgicas
4 (3,7) Saude 2 (2,7)) Salde - 3 (3,0) Saude
89 (81,7) Publica 38 (51,4) Publica 13 (76,9) Publica 41 (80,1) Publica
IES 20 (18,3) Privada 36 (48,6) Privada 10 (23,1) Privada 10(19,6) Privada
91 (83,5) Inteiro 49 (66,2) inteiro 10 (96,9) Inteiro 42 (82,4) Inteiro
Contr 18 (16,5) parcial 25 (33,8) parcial 3 (23,0) Parcial 9 (17,6) Parcial
44 (40,4) Sim 41 (55,4) Sim 7 (53,8) Sim 22 (43,1) Sim
P6s.G 65 (59,6) Ndo 33 (44,6) Néo 6 (46,2) Nao 29 (56,7) N&o
41 (37,6) Sim 41 (55,4) Sim 9 (60,2) Sim 22(33,1) Sim
Pesq. 68 (62,4) N&o 33 (44,6) Néo 4 (30,8) Néo 29 (56,7) Néo
41 ((37,6) Sim 41 (55,4) Sim 9 (60,2) Sim 20 (39,2) Sim
Exten 68 (62,4) Ndo 33 (44,6) Néo 4 (30,8) Néo 31 (60,8) N&o
Gesta 46 (422) Sim 36 (48,6) Sim 3(23) Sim 19 (37,3) Sim
63 (57,8) Ndo 38 (51,4) Néo 10 (77) Néo 32 (62,7) N&o
Repre 39 (35,8) Sim 25 (35,1) Sim 3(23,1) Sim 14 (27,5) Sim
70 (60,2) N&o 48 (64,9) Ndo 10 (76,9) Néo 37 (72,5) Néo
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Rend

6 a 9 salarios 35
(32,1).

9 a 12 salarios 16 (41).

3 a 6 salarios 29
(42,0).

9 a 12 salarios 16 (31,4).

Fonte: Dados da pesquisa

Em um altimo momento foram comparadas as médias como os perfis do CAD identificados

tendo em conta o CO, ndo tendo sido localizadas diferencas entre si (Sig. < 0,997). Ver

Tabela 13 abaixo.

Tabela 4.

Médias descritivas do CAD em fun¢éo do C.O.

Média DP Minimo Maximo
Comprometido 4.603 0.851 2.286 6.000
Né&o extensionistas 4.223 0.776 2.571 5.857
Descomprometido 2.765 0.984 1.000 5.143
Pesquisador docente 4.205 0.882 1.714 5.571

Fonte: Dados da pesquisa.

A partir dos dados da Tabela 14 foi possivel observar a existéncia de trés “blocos” de CAD:

(1) docentes comprometidos, apresentando a média mais elevada; (2) docentes ndo

extensionistas e docentes pesquisadores com médias muito proximas entre si; (3) docentes

descomprometidos, apresentando a média mais baixa.

Foi ainda possivel notar que quando comparadas as medias dos grupos de perfis formados

para 0 CAD, os professores comprometidos continuaram se evidenciando em relagdo aos

demais perfis docentes. Porém ocorreu uma troca de posicdo entre os professores ndo

extensionistas e 0s pesquisadores docentes.

Para comparar a associagdo entre o CO e os perfis formados para o0 CAD foi realizada uma

analise de correlacdo (Ver Tabela 14).
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Tabela 5.
Matriz de correlacdes entre CO e perfis de CAD.

Variaveis 1 2
1.CO —
2. Cluster CAD -0.255 —
*** p<.001

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise de p de Spearman informou indice negativo fraco (-0,225) entre os perfis de CAD

e 0 CO, sugerindo uma relagéo linear negativa fraca (inclinacdo descendente).

A partir dos resultados apresentados neste segmento possivel observar algumas
caracteristicas comuns entre os professores universitarios e algumas caracteristicas
especificas dos quatro grupos identificados pelas andlises cluster, que diferenciam e

provavelmente interferem.

Em comum, os grupos apresentaram diferencas entre si, em funcdo dos quatro
comprometimentos com as agdes docentes, a pontuar entre o grupo 1, ndo gestor e grupo 2,
comprometido para as acdes de ensino e pesquisa, e ainda entre o grupo 3, ndo gestor e grupo
4, descomprometido. Mas quando comparados tendo em conta 0 CO, os resultados revelaram

homogeneidade entre eles.

Esses achados tornam possivel o surgimento de diversos padrbes de perfis docentes
universitarios entre os quatro fatores do CAD, Fatorl Ensino, Fator2_Pesquisa,
Fator3_Extensdo, e Fator4_Gestdo, corroborando com estudo de ja realizados (Pereira, 2019;

Rowe et al. 2013; Zabalza, 2009) de que a atividade docente engloba multiplas funcdes.

Emmel e Krul (2017) salientam que a a¢do docente no ES deve ser vista sob a triade
articuladora da indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo. Esta indissociabilidade
aponta para a atividade reflexiva e problematizadora do futuro profissional e, ainda, para o

dialogo na instituicéo.
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Os resultados revelaram ainda prevaléncia do grupo dos comprometidos e o grupo dos
pesquisadores docentes. Deixando a ideia de que os professores universitarios mogambicanos

se comprometiam com suas atividades, a destacar a pesquisa e docéncia.

A prioridade assumida pela pesquisa e docéncia pode se explicar pela ratificacdo de critérios
utilizados para ingresso, ascensdo e estabilidade na carreira, 0 que se relaciona com o papel
que historicamente as universidades desempenham na produgdo do conhecimento
(Baldissera et al. 2019).

Tal preocupagéo atualmente constitui um dos indicadores de qualidade de educag&o superior,
instituidos e considerados pelo CNAQ constantes no artigo 17 do SINAQES para avaliacao
de cursos e programas (Samussone et al. 2022), influenciada principalmente pelas diretrizes
da Conferéncia Mundial sobre o ES em Paris, em 1998, que preconizou a globalizacdo e o
crescimento das IES traduzidas nos avangos tecnoldgicos e consequentes mudancas nas

estratégias organizacionais das universidades.

Filno e Claro (2018) apontam que para que possam enfrentar o ambiente altamente
competitivo advindo dessas mudancas, as universidades, por questdo de sobrevivéncia e
independentemente de seu porte ou segmento, sdo obrigadas a promover mudancas

estratégicas rapidas.

Isso tem impactado sobremaneira no trabalho docente, pois a garantia da qualidade que vem
recebendo muita atencdo, nos ultimos anos, relacionada a necessidade de alinhar o
crescimento quantitativo das frequengéncias com padr@es internacionais de qualidade (Angst
& Alves, 2018).

E neste espectro que professores sdo pressionados por uma sociedade cada vez mais
competitiva que se vira para as IES, exigindo delas resultados que ndo se subscrevem

somente numa perspectiva de eficiéncia, como controlo social do investimento realizado.

Essa exigéncia segundo Mecane (2022) ultrapassa a visao qualidade de educacéo, espera-se
que a eficacia das IES seja uma hipereficacia, formando cidaddos equipados com um

conjunto de competéncias e de capacidades que Ihes permita tudo ou quase tudo fazer.
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O docente deve intervir frente a seus desafios e obstaculos. Isto é, desenvolver, mobilizar e
elevar sua motivacdo, seus recursos cognitivos e seus esforgos a realizagdo com éxito de

objetivos desafiadores e especificos em um determinado contexto.

Todos esses desafios colocados aos professores universitarios mocambicanos
comprometidos com a pesquisa e 0 ensino como o estudo evidenciou contrariam o estudo de
August e Alves (2018) que apontam para maior preocupacdo de grande maioria de

professores mogcambicanos apenas na atividade ensino e pesquisa.

Apesar de inerente a atuacdo docente em uma universidade, Peixoto e Janissek (2015)
apontam para a pouca atencdo dada as atividades de gestdo repercutindo em dificuldades
enfrentadas nesse processo, a destacar a falta de preparagdo dos docentes e auséncia de um

suporte adequado das esferas superiores de decisdo na universidade.

No entanto, a especificidade da relagcdo existente entre as atividades docentes e a misséo da
instituicdo varia em funcdo da sua natureza (publica ou privada). Por exemplo, nessa pesquisa
0s grupos revelaram estarem vinculados a IES publicas em detrimento das privadas. Esse
dado assemelha-se da pesquisa de Pereira (2019) que evidencia professores de IES publicas

mais comprometidos com o0 ensino e pesquisa

A essas atividades-fim, se junta a gestdo da propria universidade nos seus diferentes niveis,
tanto na area fim (departamentos, colegiados, coordenacg6es, direcdes de unidades) ou na area

meio (administracdo central da universidade), o que nédo se verificou nessa pesquisa.

Zabalza (2009) salienta que tem sido bastante comum tratar a gestdo como uma demanda
antagdnica ao ensino, pesquisa, extensdo, algo estranho a vocagdo do professor e muitas

vezes assumida sem interesse e qualificacdo para os desafios que esse eixo de atuacéo coloca.

Nesses casos, teriamos professor atua no papel de gestor, e entra em cena o docente gestor,
uma espécie particular de gestor, possuindo funcbes e papéis peculiares ao mundo
académico, na medida em que é, antes de tudo, em geral, professor de carreira (Barbosa &
Mendonga, 2014).
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Em relacdo a este aspecto Pinho et al. (2015) assinalam a necessidade de em pesquisas sobre
maltiplos comprometimentos, estudar-se as diferentes formas de vinculagdo do docente,
partindo do pressuposto de que o comportamento ndo deve ser exclusivamente explicado

com base em variaveis pessoais e ocupacionais.

E que ndo deve somente abarcar a ideia de uma vinculacdo a organizacdo, de maneira mais
global, mas também a no¢do de multiplos vinculos com a¢6es que podem ser desempenhadas

na universidade. Pois quando se lida com eixos de acdo docente podem-se

De modo geral, neste segmento em relagdo ao CAD foram identificados quatro perfis: (1)
docentes comprometidos, (2) docentes ndo extensionistas, (3) docentes descomprometidos,

(4) e pesquisadores docentes.

Analisando a meédia global dos perfis, pode-se inferir que os professores universitarios se

revelaram comprometidos com suas atividades, a destacar o0 grupo dos comprometidos.

Olhando as variancias em funcdo das carateristicas pessoais e ocupacionais, ndo se registaram
diferencas entre os grupos. Isto &, os grupos de perfis docentes para o comprometimento com
as acOes foram homogéneos, revelando que as variaveis pessoais e ocupacionais ndo

interferiram na estrutura do CAD.

Por conseguinte, quando considerada sua relagdo com CO se registrou uma queda dréastica
em suas médias. Esses dados refutam a segunda hipdtese da presente pesquisa, a qual
postulava que os perfis dos professores universitarios variam em funcao de suas carateristicas

pessoais e ocupacionais, e do CO.

Isso vem comprovar estudos de o estudo de Bastos et al. (2013) que coloca carateristicas
pessoais e ocupacionais dos trabalhadores como antecedentes distais do comprometimento
organizacional, por isso se introduziu o PsyCap desenvolvido no segmento anterior como
uma variavel pessoal para o melhor entendimento do que € ser trabalhador comprometido, e
0 que gera o comprometimento no trabalho e quais seus impactos nas organizacgdes (Ver o

proximo segmento).
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Segmento 3. Impacto do PsyCap sobre o comprometimento com as acoes
docentes: avaliando o poder moderador do comprometimento

organizacional.

Os resultados do presente segmento sdo apresentados a partir dos escores descritivos das suas
principais variaveis seguindo as associacoes entre elas. As analises de regresséo simples que

testaram as duas ultimas hipoteses da pesquisa.

A Tabela 15 abaixo mostra as medias das varidveis centrais do estudo (PsyCap,
comprometimento organizacional e comprometimento com as agdes — ensino, pesquisa,
extensdo e gestdo. A partir dos valores apresentados, é possivel afirmar que os docentes
apresentaram elevados escores em todas as variaveis, a destacar Fatorl Ensino (M= 5,256%;
DP =0,872).

Tabela 15.

Médias das variaveis centrais da pesquisa.

Media DP Minimo Maximo
PsyCap 3.855 0.619 1.000 5.000
C.O 4.324 0.928 1.000 6.000
F1 Ensino 5.256 0.872 1.000 6.000
F2_Pesquisa 5.240 0.876 1.000 6.000
F3_Extensdo 4,911 1.033 1.000 6.143
F4 Gestdo 4.607 1.145 1.000 6.000

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela acima evidenciou media elevada para Fatorl Ensino, seguido do Fator2_Pesquisa,
corroborando com os resultados achados no segmento anterior. VVale ainda ressaltar que entre

as variaveis centrais da pesquisa o PsyCap apresenta menor media.

A Tabela 16 apresenta os resultados das correlagdes obtidas entre as variaveis centrais da

pesquisa. Todas se correlacionaram significativamente entre si (p <0,001).
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Tabela 16.

Matriz de correlagdes de Spearman entre as variaveis centrais da pesquisa.

Variaveis PsyCap CcoO F1 F2 F3 F4
PsyCap —

C.O 0.504 ***

F1_Ensino 0.499 *** (0403 *** —

F2_Pesquisa 0.464 *** 0431 *** 0.777 *** —

F3_Extensdo 0.418 *** 0.399 *** (0491 *** (0586 ***

F4_Gestdo 0.313 *** (0.330 *** (0.443 *** (0.381 *** (0.325 *** —
***p<.001

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados da Tabela 16 acima indicam mostram associa¢Oes entre as variaveis centrais
do estudo, apontando para fracas a fortes entre todas, indicado que o Fatorl Ensino se
associou mais fortemente com o Fator2_Pesquisa como j& havia se registrado no segmento
anterior. Em relacdo ao PsyCap verificou-se que que se associa moderadamente com o
Fatorl_Ensino, Fator2_Pesquisa, e Fator3 Extensdo, e para o Fator4_Gestdo registou-se

associacdo fraca.

Esses resultados permitem aferir que o PsyCap tende a influenciar moderadamente os
comprometimentos com as acdes docentes. Isto é, quanto maior forem os niveis de PsyCap

mais comprometidos com as suas a¢des 0s professores tendem a estar.

Na relacdo entre os construtos centrais do estudo € preciso interpretar com cautela os
resultados por duas raz@es: a primeira delas consiste no fato de o valor de p sofrer influéncia
de diversos fatores da pesquisa — sendo o tamanho amostral o mais determinante deles,
podendo fazer com que efeitos importantes observados em amostras pequenas ndo sejam

estatisticamente significativos e vice-versa.

A segunda razdo se refere a necessidade de avaliar também o que tem sido denominado na
literatura do resultado, ou seja, 0 quanto resultado obtido reflete uma mudanca real, sendo
suficientemente relevante para explicar um fenbmeno ou subsidiar decisdes praticas (Goss-
Sampson, 2020).
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Diante disso, é possivel supor que o fato de a presente pesquisa contar com um ndmero
razoavelmente de participantes favoreceu que o0s achados das correlagbes fossem
estatisticamente significativos, ainda que alguns deles apresentem magnitudes baixas, ndo

tendo um valor real.

Perante os resultados das correlacGes obtidos no ponto anterior considerou-se pertinente
conhecer o impacto dos niveis de PsyCap sobre os diferentes comprometimentos com as
acOes docentes (H3); e o possivel papel moderador do comprometimento organizacional no

efeito do PsyCap sobre os comprometimentos com as a¢des docentes (H4).

Para tal, buscando-se delinear a pesquisa necessaria para avancar na discussao tedrica e
verificar as hipéteses do estudo estruturou-se o modelo teérico para a consecucao do objetivo,
e procedeu-se a estimacdo de quatro modelos de regressdo linear simples, e uma regressdo
moderada linear, respectivamente, técnicas que permitem analisar a relacdo entre um
Variavel Dependente (VD) e outra Variavel Independente (V1), e analisar o efeito moderado

de uma outra varidvel sobre a relagdo entre a VD e VI (Goss-Sampson).

Nas regressbes lineares, tomou-se o PsyCap em seu conjunto como VI e os
comprometimentos com as agOes: Fatorl_Ensino, Fator2_Pesquisa, Fator3_Extenséo, e

Fator4_Gestdo como VD. E na segunda analise o0 CO tomou o papel de moderador.

A analise de regressdo revelou que o modelo é linear e moderado [F (1,262) = 87,051, p <
0,001] e que a VI explica 24,7% (R%justado = 0,247) do comprometimento dos professores com
0 ensino com coeficiente de regresséo B (B = 0,718, 95% [IC = 0,567 — 0,870]) (Ver Tabela
17).
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Tabela 6.

Modelo de regresséo linear simples de PsyCap e Fatorl Ensino.

Fatorl Ensino

Variavel independente B B
PsyCap 0,718 0,499
R 0,499
R? 0,249
Rzajustado 0,247
F 87,051
***p<0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

A regressdo indicou que em média 0 aumento de um ponto nos niveis de PsyCap repercutiu

no aumento de 24,7% pontos nos niveis de comprometimento com o ensino.

Em relacéo a avaliagcdo do modelo explicativo para 0 comportamento com a ac¢éo de pesquisa
a regressdo linear mostrou que o PsyCap prediz moderadamente F (1,262) = 71, 854, p <
0,001; RZ%justado = 0,212), com coeficiente de regressdo g (B = 0,654, 95% [IC = 0,502 —
0,806]) (Ver Tabela 18).

Tabela 7.

Modelo de regresséo linear simples de PsyCap e Fator2_Pesquisa.

Fator2_ Pesquisa
Variavel independente B B
Comprometimento organizacional 0,654 0,464

R 0,464

R? 0,215
Rejustado 0,212

F 71,854

Nota. ***p<0,001
Fonte: Dados da Pesquisa

O modelo obtido foi estatisticamente significativo (p<0,001), indicando que o PsyCap é

responsavel por uma explicacdo de 21,2% do comportamento com a acdo de pesquisa.
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Para o comprometimento com a acdo de extensdo (Ver Tabela 19) o modelo explicativo
indicou que o PsyCap o prediz significativamente no comprometimento com a agdo de
extensdo F (1,262) = 55,403 p < 0,001; R%justado = 0,171) com coeficiente de regressio 4 (B
= 0,690, 95% [IC = 0,508-0,873]).

Tabela 19.

Modelo de regressao linear simples de PsyCap e Fator3_Extenséo.

CA Extensao

Variavel independente B B
Comprometimento organizacional 0,395 0,418
R 0,418
R? 0,175
Rzaj ustado 0 ) 171
F 55,403
***p<0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

O modelo obtido, estatisticamente significativo (p<0,001), e a regressdo indicou que o
PsyCap é responsavel por uma explicacdo de 17,1% do comportamento com a acdo de

extensao.

Finalmente para a 0 comprometimento com a acdo de gestdo, o PsyCap também apresentou
influéncia estatisticamente significativa no comprometimento com a acéo de ensino F (1,263)
= 28,504, p < 0,001; R%justado = 0,094) com coeficiente de regressdo g (B = 0,573, 95% [IC =
0,362 —0,785])

Tabela. 8.

Modelo de regresséo linear simples PsyCap e Fator4_Gestéo.

Fator4_Gestéo

Variavel independente B B
Comprometimento organizacional 0,573 0,313
R 0,313
R? 0,098
Rzajustado 0,094
F 28,504
***n<0,001

Fonte: Dados da pesquisa
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A regressao indicou que, em média, 0 aumento de um ponto nos niveis de PsyCap repercutiu

no aumento de apenas 9,4% de comprometimento com a a¢ao de gestéo.

De modo geral, as andlises de regressdo linear indicaram que o PsyCap explica
moderadamente 0s comprometimentos com as acgbes docentes, Fatorl Ensino,

Fator2_Pesquisa, Fator3_Extensao, e Fator4_Gestao.

Esses achados corroboram com a terceira hipdtese da pesquisa a qual aventou que o PsyCap
seria uma variavel preditora dos diferentes comprometimentos com as a¢des docentes. Isto

é, 0 PsyCap prediz o CAD.

Pesquisas apontam o impacto da variavel PsyCap sobre desempenho, atitudes,
comportamentos, e bem-estar nos niveis individual, da equipe, e das organizagdes. Ela prediz
desempenho (autoavaliados, como avaliado pelo supervisor) em niveis mais elevados do que

em medidas de personalidade e outros construtos de autoavaliag&o.

Bastos e Candrinho (2022) acrescentam que o PsyCap prediz positivamente varias atitudes
individuais, especialmente a satisfacdo, o bem-estar psicolégico, e comprometimento
organizacional e diminui comportamentos e atitudes indesejaveis, como cinismo, intencéo

de rotatividade, estresse no trabalho, e ansiedade.

Neste sentido, torna-se relevante a incorporacdo do PsyCap em pesquisa sobre
comprometimento, pois ao longo da sua histéria, sempre trabalhou com modelos explicativos
que incluiam fatores pessoais, da histdria ou trajetdria do individuo no trabalho e fatores

contextuais do préprio trabalho e da organiza¢do em que se insere.

Por exemplo, Bastos et al. (2013) apontam que as carateristicas demogréaficas tém
apresentado relacbes modestas com o comprometimento. Para os autores, no caso da idade,
ainda que haja uma relacéo positiva, ndo é possivel afirmar que os trabalhadores ficam mais

comprometidos a medida que envelhecem.
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Em um segundo momento do segmento foi realizada uma analise de modera¢do com o
objetivo de investigar em que medida os niveis de CO moderavam a relagdo entre PsyCap e
CAD. Conforme pode ser visto na Tabela 21, a interacdo entre PsyCap e CAD apresentou
efeito estatisticamente significativo, indicando a presenga de moderagdo. Para melhor
compreender o efeito, a variavel moderadora foi dividida em trés partes, adotando os pontos

de corte: 16% inferior, 64% mediano e 16% superior (Hayes, 2018).

Tabela. 21
Efeitos do modelo de moderacéo

Coeficiente (b)  Erro-Padrao t P

Constant 5,078 0,038 132,927 0,000
PsyCap (X) 0,335 0,074 4,562 0,000
CO (W) 0,234 0,045 5209 0,000
Perseveranga * 1.E (X*W) -0,259 0,042 -6,215 0,000
Efeitos Condicionais (W)

- 0,883 (16% Inferior) 0,565 0,707 7,997 0,000
0,116 (64% mediano) 0,305 0,754 4,053 0,001
0,831 (16% superior) 0,120 0,911 1,315 0,190

Fonte: Dados da pesquisa.

Quando os niveis de CO eram muito baixos, a relacdo entre PsyCap e CAD foi significativa
(B =0,565, p <0,000). Para niveis intermediérios de CO, a relagdo continua sendo positiva,
porém moderada e estatisticamente significativa (B = 0.305, p < 0,001). Mas para 0s maiores
niveis de CO a relacdo entre PsyCap e CAD passa a ser estatisticamente fraca e ndo
significativa (B = 0,119, p < 0,190). A figura 11 apresenta graficamente os efeitos obtidos,

para facilitar a visualizaco.
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Figura 11

Gréfico de efeito de moderagao.
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Fonte: Dados da pesquisa

A figura acima sugere que para 0s escores mais baixos de comprometimento organizacional
o efeito foi do PsyCap sobre os comprometimentos com ac¢des docentes foi totalmente
significativo. Quando os escores de comprometimento organizacional eram intermediarios o
efeito de PsyCap sobre os comprometimentos com ac¢des docentes foi moderado. Mas quando

0s escores de comprometimento organizacional eram altos o efeito foi muito fraco.

Isto é, quanto menor 0s niveis de comprometimento organizacional dos professores
universitarios, maior foi o efeito do PsyCap sobre os comprometimentos com acgdes de
ensino, pesquisa, extensdo e gestdo. E quanto maior os niveis de comprometimento

organizacional, menor foi o efeito do PsyCap sobre os comprometimentos com agoes.

Esses resultados apontaram que o comprometimento organizacional exerceu um poder
moderador na relagdo entre PsyCap e comprometimento com agOes docentes. O que
corrobora com a teoria do PsyCap (Luthans, 2002), lastro conceito do Movimento da
Psicologia Positiva, concretamente no campo do Comportamento Organizacional Positivo
(Seligman, 2019), apontando o construto como antecedente de atitudes organizacionais

positivas como apontam estudos de (Filho & Claro, 2019; Lima, Nassif & Gargon, 2020).
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A luz desses achados, por um lado Bastos et al. (2013) afirmam que ndo se deve esperar que
0 comprometimento organizacional tenha altas relagbes com todos os comportamentos

desejaveis, uma vez que outras variaveis sao também importantes para explica-lo.

Por outro Pereira (2019) sinaliza que o comprometimento organizacional e 0s
comprometimentos com acfes de ensino, pesquisa, extensao, e gestdo sdo vinculos distintos,
mas que apresentam forte correlacdo. A autora enfatiza que o vinculo mais préximo ao evento
que se pretende predizer parece mais efetivo. E no caso desta pesquisa, foi o vinculo dos

professores universitarios com a atividade de ensino.

Sendo assim, ha necessidade de investigar o comprometimento com ac¢Ges ao longo do tempo,
pois esses vinculos tendem a se mover ao longo de duas fases: adogdo e progresso. Na fase
inicial, denominada adog&o, aponta-se a aceitacao inicial do objetivo, ja na fase de progresso
h& uma reflexdo continua do custo-beneficio e eficacia relacionados ao comprometimento

continuo com determinada acéo.

Por exemplo, os niveis de comprometimento do grupo 2, comprometidos apresentem
declinio, e o grupo 4, descomprometido com o passar do tempo e a partir de certas nuances

do trabalho docente, elevar seus niveis de comprometimento.

Com isso, € indispensavel considerar, porém, que o comprometimento nao é invariavel e
estagnado, mas dependente de vérios fatores internos e externos ao individuo, ndo

discorrendo a possibilidades de que com o passar do tempo.

Por esta razdo, quanto menor forem as diferengas entre as crengas, menores relagdes
negativas entre os membros, resultando assim, num maior comprometimento com as acdes

entre os docentes.

A pesquisa explica o0 CO como uma variavel moderadora na relagdo entre PsyCap e
comprometimento as ac¢fes de ensino, pesquisa, extensdo, e gestdo. Com a tendéncia atual
em estudar os multiplos comprometimentos cujo desafio é compreender como eles sdo
articulados pelos trabalhadores (Rodrigues & Bastos, 2015; Klein et al., 2022).
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Em uma primeira instancia foi introduzida a nocdo de comprometimento com as acbes
especificas (Meyer & Anderson, 2016), e em seguida 0s comprometimentos com as docentes:
ensino, pesquisa, extensdo e gestdo de modo a entender como os professores articulam suas
atividades (Pereira, 2019). Ainda foi adicionado construto do PsyCap como uma variavel
nova no campo da Psicologia (Luthans, 2004), tem impactado sobremaneira em

comportamentos organizacionais positivos.

O PsyCap eleva a eficiéncia para o desempenho organizacional sustentavel para a
efetividade, isto é, crescimento de longo prazo, ampliagdio do mercado, inovacéo,
responsabilidade social, por exemplo, a eficacia docente coletiva refere-se aos julgamentos
dos professores sobre a capacidade dos seus colegas em organizar e realizar as tarefas, de

modo que os alunos obtenham melhores resultados.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa se estruturou em trés segmentos que se articulam em torno da
compreensdo de relagdes PsyCap e multiplos comprometimentos de docentes do ES (ensino,

pesquisa, extensdo e gestdo), e com a sua organizacdo empregadora.

O primeiro segmento caracterizou a estrutura do PsyCap em professores universitarios em
funcdo de suas carateristicas pessoais e ocupacionais. Para tal, foram feitas analises de
distribuicdo de grupos pela técnica K Means Cluster, o qual foram identificados quatro perfis
para a estrutura de PsyCap em professores universitarios mogambicanos: (1) ndo resiliente;

(2) otimista; (3) autoeficaz; (4) ndo esperancoso.

Para estes grupos o0s resultados da pesquisa revelaram que as variaveis pessoais e
ocupacionais nao influenciaram na estrutura do PsyCap e sua variacdo, apesar das diferencas

registadas no quesito desenvolvimento de programa de extenséo.

O segundo segmento identificou os perfis de comprometimento com acBes docentes no
contexto de ES em Mogambique, descrevendo como eles se caracterizam em fungdo das
varidveis pessoais e ocupacionais, € como se relacionam com o vinculo de comprometimento

organizacional.

Neste sentido, foram identificados quatro perfis de comprometimento com a¢bes docentes,
nomeadamente: (1) ndo gestor; (2) comprometido; (3) gestor; e (4) descomprometido,
revelando distintos entre si no que se refere ao Fatorl Ensino, Fator2_Pesquisa,
Fator3_Extensdo, e Fator4_Gestdo, tendo se destacado o grupo de professores

comprometidos.

Com os resultados deste segmento foi ainda possivel inferir que os professores universitarios
mocambicanos se vinculam mais com as atividades de ensino e pesquisa quando
consideradas as médias globais das atividades docentes a destacar o grupo 2, comprometido

e grupo 1, ndo gestor.
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E a semelhanca do primeiro segmento da pesquisa, as carateristicas pessoas e ocupacionais,
ndo influenciaram a variacdo dos perfis docentes, assim como 0 comprometimento

organizacional.

Com o objetivo avaliar o impacto do PsyCap sobre os comprometimentos com as ag0es
docentes: Fatorl_Ensino, Fator2_Pesquisa, Fator3 Extensdo, e Fator4_Gestdo e o possivel
poder moderador do comprometimento organizacional nessa relacdo, os resultados do
terceiro e ultimo segmento indicaram que o PsyCap prediz os comprometimentos com agdes
docentes, sendo que o modelo testado explicou de forma estatisticamente significativa o
comprometimento com a acdo de ensino e muito baixa 0 comprometimento com a acao de

gestao.

Ainda nesse segmento, foi possivel aferir que 0 comprometimento organizacional exerce um

poder moderador na relagdo PsyCap e comprometimentos com agdes docentes.
Contribuicbes para o avango do conhecimento

Esta pesquisa traz contribuicGes importantes para o avan¢o do conhecimento. Primeiramente
por ser o primeiro sobre a tematica no pais, contribuindo para a revisao teérica e empirica. E
sua extensdo para o nivel das equipes e organizagdo contribuindo no fomento de recursos
pessoais positivos para melhoraria do desempenho individual, das relacGes interpessoais, do

desempenho grupal e organizacional.

A pesquisa contribuido ainda para o conhecimento de perfis docentes em funcdo das suas
varidveis centrais e o entendimento de como os docentes universitarios articulam seus
multiplos comprometimentos com suas agdes docentes, e com sua organizacao

empregadora/universidade.

No &mbito individual dos professores universitarios mogambicanos a pesquisa desperta suas
forcas psicoldgicas positivas internas como antecedentes de comportamentos organizacionais

positivos, mesmo diante de todas as adversidades que a educagao superior no pais atravessa.
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Em termos praticos, a pesquisa torna-se Util para as universidades, as quais terdo novos
elementos para saberem os perfis docentes e elementos que impatam nos comprometimentos

com suas acdes e organizacao.

Ou por outra, o grande desafio do momento atual consiste em se ir além da identificacdo de
perfis de comprometimento, especialmente inseridos em estudos que tomam grupos como

unidade de analise.

E preciso, na abordagem centrada em pessoas tomar cada individuo em sua singularidade
para analisar como seus diversos comprometimentos se estruturam em relagdes complexas

de influéncias reciprocas.

LimitacGes do estudo

Finalizando, esta pesquisa ndo ficou isenta de limitacdes. Por exemplo, o fato de 0 momento
de coleta de dados ter sido afetado pela pandemia da COVID-19, o tamanho da amostra foi
baixo se comparado com o numero de docentes e IES mocambicanas existentes atualmente

no pais.

Esse aspecto é passivel de um paralelo comparativo com alguns aspectos candentes ao PQC-
12, verificado no estudo de (Viseu et al., 2012), o qual o tamanho da amostra constituiu
limitag&o nas analises. Esse fato impactou no baixo escore médio apresentado pela dimenséao
otimismo na estrutura interna da medida influenciado pela questao de o instrumento avalia-

la apenas com dois itens.

Nestas circunstancias é recomendado para estudos futuros, 0 uso de amostras representativas
(acima de 400 sujeitos), e/ou o uso de pelo menos trés itens por dimensdo para a realizacdo
de uma AFC, ou ainda se um modelo incluir vérios fatores que ndo s&o independentes, como

é 0 caso, as solucgdes fatoriais com dois itens por dimensao sdo aceites.

Assim, futuros estudos deverao ser realizados com amostras mais representativas e quica nos
diversos dominios de atividade profissional, ampliando as pesquisas em um primeiro plano
para docentes de outros ciclos de aprendizagem do SNE, buscando o comparativo entre eles,

e em segundo para os diferentes setores profissionais.
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Olhando para os construtos centrais da pesquisa, foi usada apenas a variavel PsyCap como
preditora dos diferentes comprometimentos com as a¢0es docentes, mas a literatura mostra
por exemplo que o bem-estar subjetivo e engajamento no trabalho sdo dois conceitos ligados
a varidvel na profissdo docente e influenciados pelo comprometimento organizacional.
Demais poderia se ter o PsyCap como moderador da relacdo entre o comprometimento

organizacional e comprometimentos com ac6es docentes.
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Anexo |. Lista de IES mo¢cambicanas

MINISTERIO DA CIENCIA, TECNOLOGIA E ENSINO SUPERIOR
INSTITUICOES PUBLICAS DO ENSINO SUPERIOR EM MOCAMBIQUE

l. UNIVERSIDADES
N° | Instituicao

Universidade Eduardo Mondlane (UEM)

Universidade Pedagogica de Maputo (UP)

Universidade Save (UniSave)

Universidade Pungue (UniPungug)

Universidade Licungo (UniLicungo)

Universidade Rovuma (UniRovuma)

Universidade Joaquim Chissano (UJC)

Universidade Zambeze (UniZambeze)

©| O Nl o g » W N =

Universidade Lurio (UniLurio))

. INSTITUTOS SUPERIORES

Instituto Superior de Ciéncias da Saude (ISCISA)

Instituto Superior de Contabilidade e Auditoria de Mogambique (ISCAM)

Instituto Superior Politécnico de Gaza (ISPG)

Instituto Superior Politécnico de Manica (ISPM)

Instituto Superior Politécnico de Tete (ISPT)

Instituto Superior de Artes e Cultura (ISArC)

Instituto Superior Politécnico de Songo (ISPS)

O N o g &~ W N

Instituto Superior de Estudos de Defesa (ISEDEF)

IIl.  ESCOLAS SUPERIORES
N° | Instituicéo

1. | Escola Superior de Jornalismo (ESJ)

2. | Escola Superior de Ciéncias Nauticas (ESCN)
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IV. ACADEMIAS
N° | Instituicdo
1. | Académia de Altos Estudos Estratégicos (AAEE)
2. | Academia de Ciéncias Policiais (ACIPOL)
3. | Academia Militar (AM)

Resumo das IES Publicas

Descricéo N° total
Universidades 9
Institutos 8
Escolas 2
Academias 3
Total 22

INSTITUICOES PRIVADAS DO ENSINO SUPERIOR EM MOCAMBIQUE

UNIVERSIDADES

NO

Instituicéo

Universidade Adventista de Mogambique (UAM)

Universidade Metodista Unida de Mogambique (UMUM)

Universidade Nachingwea (UNA)

Universidade Wutive (UNITIVA)

Universidade Politécnica (A POLITECNICA)

Universidade Mussa Bin Bique (UMB)

Universidade Catdlica de Mogambique (UCM)

Universidade Tecnica de Mogambique (UDM)
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Universidade S&o Tomés de Mogambique (USTM)

. |Universidade Jean Piaget de Mocambique (UJPM)

11.

Universidade Técnica Diogo Eugénio Guilande (UTDEG)

12.

Universidade Aquila (UNAQ)
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INSTITUTOS SUPERIORES

N° | Instituicdo
1. | Instituto Superior de Educacéo e Tecnologia (ISET)
2. Instituto Superior Cristdo (ISC)
3. | Instituto Superior de Formacao, Investigacdo e Ciéncia
(ISFIC)
Instituto Superior Dom Bosco (ISDB)
5. | Instituto Superior Monitor (ISM)
6. | Instituto Superior de Comunicacéo e Imagem (ISCIM)
7. Instituto Superior Maria Mae Africa (ISMMA)
8. Instituto Superior de Gestdo, Comércio e Financas (ISGECOF)
9. | Instituto Superior de Ciéncia e Tecnologia Alberto Chipande
(ISCTAC)
10. | Instituto Superior de Ciéncia e Gestdo (INSCIG)
11. | Instituto Superior de Gestdo de Negocios (ISGN)
12. | Instituto Superior de Ciéncias e Tecnologias de
Mocambique (ISCTEM)
13. | Instituto Superior de Transportes e Comunicacoes
(ISUTC)
14. | Instituto Superior de Estudos e Desenvolvimento Local-
(ISEDEL)
15 | Instituto Superior Mutasa (ISMU)
16. | Instituto superior de Gestdo, Administracéo e Educacéo (ISG)
17. | Instituto Superior de Ciéncias de Educacéo a Distancia (ISCED)
18. | Instituto Superior de Gestdo e Empreendedorismo Gwaza
Muthine (ISGE-GM)
19. | Instituto Superior de Ciéncias Empresariais e
Tecnoldgicas (ISCET)
20. | Instituto Superior Politécnico e de Tecnologias (ISPOTEC)
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N° | Instituicdo

1. |Escola Superior de Economia e Gestdo (ESEG)

2. |Escola Superior de Gestédo Corporativa e Social (ESGCS)

Resumo das IES Privadas

Descricdo N° total
Universidades 12
Institutos 20
Escolas 2
Total 34

Resumo das IES Publicas e Privadas

Descricao N° total

Universidades | 21

Institutos 28
Escolas 4
Academias 3
Total 56

N°| IES CRIADAS SEM FUNCIONAR ANO DE CRIACAO
Universidades
1. | Universidade Novo Horizonte Eduardo Silva Nihia (UEHA) 2018
Institutos

2. | Instituto Superior de Ensino a Distancia (ISEAD) 2014

3. | Instituto Superior Sebastido Mussanhane (ISSMU) 2017

4. | Instituto Superior de Gestao, Tecnologias e 2017
Empreendedorismo
(ISGETE)

5. | Instituto Superior Kaenda (I1SK) 2017

Maputo, Marco de 2021
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Anexo 1. Instrumento de coleta de dados

UFBA UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA [=T=Tr="
INSTITUTO DE PSICOLOGIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA

Prezado (a) participante,

Somos um grupo de pesquisa denominado “Individuo e Trabalho: Processos Micro Organizacionais”, pertencente ao
Programa de Pés-graduacdo em Psicologia, no Instituto de Psicologia, da Universidade Federal da Bahia (UFBA). Vocé
estd sendo convidado a participar voluntariamente desta pesquisa de doutorado, intitulada “Multiplos comprometimentos
entre professores universitarios em Mogambique: analisando o poder preditivo do capital psicolégico positivo”,
divulgada para docentes universitarios que atuam em Mocambique. Nés analisaremos o conjunto de dados fornecidos por
todos os participantes, e informagdes individuais serdo tratadas de modo confidencial. Queremos dizer também que ndo
existe resposta certa ou errada. Sua resposta deve revelar o que vocé realmente pensa sobre as questdes, e sua sinceridade é
importante para que 0s nossos resultados reflitam a realidade.

A previsao de respostas é de 15 minutos. Por favor, preencha de maneira cuidadosa evitando ao méximo deixar espagos em
branco.

Em caso de davidas, vocé podera se comunicar com Givaldo Carlos Candrinho (autor da pesquisa) — gcandrinho@ufba.br
ou com Antdnio Virgilio Bittencourt Bastos (orientador da pesquisa) — antoniovirgiliobastos@gmail.com, Professor Titular
do Instituto de Psicologia, UFBA (Rua Aristides Novis, 197, Estrada de Sdo Lazaro, CEP 402-10-730, Salvador, Bahia —
isp@ufba.br

Desde j4, agradecemos a sua colaboragéo. A equipa de pesquisa.

PARTE | — SUAS FORCAS PSICOLOGICAS
Indique nas frases a seguir o quanto vocé concorda ou discorda delas. Dé suas respostas, anotando nos
guadradinhos que precedem a cada frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.
1 2 3 4 5

Discordo totalmente | Discordo | Nem concordo, nem discordo | Concordo | Concordo totalmente

Eu espero ter conhecimento suficiente para crescer no trabalho.

Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos no trabalho.

Sou capaz de dominar a tecnologia do meu trabalho.

Eu acredito que dias melhores virdo no meu trabalho.

Fico mais forte ap6s enfrentar perdas no trabalho.

Espero ter experiéncia suficiente para me sair bem no trabalho.

Sou capaz de dominar os procedimentos novos gque surgem no meu trabalho.

Eu acredito que coisas boas aconteceram no meu trabalho.

© @ N (g s (w N

Sou capaz de realizar tarefas complexas no meu trabalho.

10. Fico mais forte apés enfrentar intrigas no meu trabalho.

11. Eu acredito que o amanha sera melhor no meu trabalho.

12. Fico mais forte ao enfrentar inveja no meu trabalho.
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PARTE Il - VOCE E O SEU TRABALHO
2.1. Vamos apresentar para vocé algumas frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre a sua relago com
universidade em que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, 0 quanto vocé concorda com a ideia
apresentada. Quanto mais perto de 1, maior é a discordancia, quanto mais perto de 6, maior é a concordancia
com o contelido da frase.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente Muito Pouco Pouco Muito totalmente

A sua relacdo com a universidade enquanto organizacdo de trabalho

1.Conversando com amigos, eu sempre me refiro a minha organizacdo como uma a qual é 6timo trabalhar.

2.Sinto os objetivos da minha organiza¢do como se fossem 0s meus.

3.A organizacdo em que trabalho realmente inspira 0 melhor em mim para o meu progresso no desempenho do trabalho.

4.A minha forma de pensar € muito parecida com a da minha organizac&o.

5.Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha organizacao.

6.Aceito as normas da minha organizacdo porque concordo com elas.

7.Eu realmente me interesso pelo destino da organizacdo onde trabalho.

PARTE Ill - VOCE E SUAS ATIVIDADES DOCENTES
2.2. No ambito das IES é esperado que o docente possa se dedicar a um conjunto diversificado de atividades-
fim da universidade, como Ensino, Pesquisa, Extensdo e Gestdo. Essas concorrem em interesse, dedicacéo,
tempo e energia. Avalie a sua relagcdo com essas atividades académicas indicando o nivel em que concorda
com cada afirmacao abaixo. Quando ndo desempenhar determinada atividade, vocé devera sinalizar o valor 0,

que significa que ndo se aplica.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo totalmente
totalmente Muito Pouco Pouco Muito
A sua relacdo com as atividades docentes na organizacdo (universidade)
Perguntas ENSINO | PESQUISA |EXTENSAO | GESTAO

1. Me sinto comprometido com ...

n

Considero importante nesta profissdo desenvolver atividades
de...

Me dedico intensamente as atividades de...

Assume grande prioridade na minha atuacao profissional...

Gosto de desenvolver atividades de...

Sinto orgulho em desenvolver as atividades de...

Tenho prazer em realizar as atividades de...

O |N|o |~ w

Considero desafios profissionais estimulantes as atividades
de...

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

10. Procuro realizar com qualidade as atividades de...

11. Busco ser inovador nas atividades de...

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

13. Me empenho em realizar da melhor forma possivel as
atividades de...

14. Fico absorvido e perco a nogdo do tempo quando realizo as
atividades de...

15. Sinto-me feliz quando desenvolvo as atividades de...

PARTE V
DADOS PESSOAIS E OCUPACIONAIS
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Finalmente, por favor, informe algum dado pessoal e ocupacional.

Idade: Género: Masculino [ ] Feminino [ ]
Estado civil: Solteiro (a) [ ] Casado(a) [ ] Divorciado(a) [ ] Viavo(@) [ ]

Titulacdo académica mais elevada: Licenciatura[ ] Especializacdo[ ] Mestrado[ ] Doutoramento [ ]
Ano de concluséo da titulacéo elevada

Area de formac&o licenciatura

Areas de atuaco: Educagio [ ] Humanas [ ] Saude [ ] Bioldgicas [ ] Letras/artes [ ] Exatas [ ]
Trabalha em instituicdo: Publica: [ ] Privada [ ]

Tempo de servigo na organizacdo (em anos)

Quantas horas vocé trabalha por semana?

Regime de trabalho: Tempo inteiro [ ] Parcial [ ]

Atua em algum Programa de Pés-graduacdo? Sim[ ] N&o[ ]

E beneficiario de produtividade de alguma instituic&o de investigagdo? Sim[ ] Né&o [ ]
Desenvolve algum projeto de extensdo? Sim[ ] Néao [ ]

Ocupa algum cargo de gestdo na universidade? Sim[ ] Nao [ ]

Caso sim, qual? (por exemplo chefe de departamento, chefe de reparticdo, coordenacgéo de curso,

direcdo da unidade, administracéo central)

Ocupa alguma representacdo em conselhos superiores da sua organizagdo? Sim|[ ] Néo [ ]
Vocé é remunerado por hora ou por més? [ ] Por hora [ ]Por més
Quanto €, proximamente sua renda?

] Até 1 salario minimo

] De 1 a 3 salarios minimos

] De 3 a 6 salarios minimos

] De 9 a 12 salarios minimos

[

[

[

[ 1De 6 a9 salarios minimo
[

[ 1De 12 a 15 salarios minimos
[

] Mais de 15 salarios minimos.
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