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RESUMO

O comprometimento € um fendmeno dindmico e que sofre modificacGes ao longo do tempo,
em conformidade com outros setores da vida. Entretanto, esse fendmeno tende a ser
fragmentado para fins de analise. Como alternativa, a Teoria do Sistema de Comprometimento
abrange os multiplos compromissos e fornece ferramentas para compreensao de como eles
interagem sistemicamente. Nessa interacdo, fatores externos podem gerar mudangas nos
sistemas de comprometimento. A carreira € um processo inerente ao ciclo vital e passivel a
transformacdes ao longo do desenvolvimento. Enquanto a diferenca de género é relevante na
formacéo dos sistemas devido a influéncia sociocultural na atribuicdo de papéis sociais para
homens e mulheres. Nesse sentido, entender com o que os profissionais se comprometem no
trabalho e em outras esferas da vida que ndo o trabalho, nos diferentes estagios de
desenvolvimento da carreira, consolida-se como uma questdo a ser explorada. Diante disso, a
presente pesquisa tem o intuito de comparar os sistemas de comprometimentos de servidores
publicos em distintas esferas da vida (trabalho e ndo trabalho), identificando possiveis efeitos
da varidvel de género e dos estagios de desenvolvimento da carreira. Foram realizados dois
estudos quantitativos e de corte transversal: o primeiro avaliou a viabilidade da aplicacdo da
analise de redes como estratégia metodoldgica para analise dos sistemas de comprometimento;
e 0 segundo descreveu o sistema de comprometimento com diferentes focos do mundo do
trabalho e de outras esferas da vida que ndo o trabalho, comparando as variaveis de género e
estagios de desenvolvimento da carreira dos servidores publicos. Para coleta de dados foi
utilizado um questiondrio estruturado autoaplicavel com trés secbes: Focos de
comprometimento no trabalho e em outras esferas da vida; Inventario de Preocupagdes de
Carreira e; Dados sociodemograficos e profissionais. A amostra da pesquisa foi composta por

137 profissionais com idade média de 46,7 anos e, a maioria do género feminino (58,4%),



casados (44,5%), com filhos (57,8%) e com rendimento mensal maior que cinco salarios
minimos (43,8%). Como resultados do primeiro estudo, observou-se que as relacdes entre 0s
focos podem ser analisadas por diferentes métodos quantitativos, como as analises de
correlacdo, de cluster e de redes. Entretanto, cada método foca em aspectos distintos, sendo a
analise de redes considerada o método mais recomendavel para compreensdo do sistema de
comprometimento, pois avalia o papel dos atores, a estrutura e as propriedades da rede. No
segundo estudo, encontrou-se que as tarefas laborais sdo o foco central dos servidores, sendo
que os trabalhadores em estagio de gerenciamento mostram maior interagdo com os focos da
esfera do trabalho, enquanto os profissionais em estagio de desengajamento expressam maior
equilibrio entre os compromissos das duas esferas. J& os servidores do género feminino
evidenciam relacdes mais fortes entre os focos da esfera do trabalho com a familia, enquanto
servidores do género masculino expressam equilibrio do comprometimento entre os dominios

trabalho e ndo trabalho.

Palavras-chave: Sistema de comprometimento. Analise de redes. Estagios de carreira.

Diferencas de género.



ABSTRACT

Commitment is a dynamic phenomenon that undergoes changes over time, in line with other
sectors of life. However, this phenomenon tends to be fragmented for analysis purposes.
Alternatively, Commitment System Theory covers multiple commitments and provides tools
for understanding how they interact systemically. In this interaction, external factors can
generate changes in commitment systems. Career is a process inherent to the life cycle and
subject to transformations throughout development. While the gender difference is relevant in
the formation of systems due to sociocultural influence in assigning social roles to men and
women. In this sense, understanding what professionals are committed to at work and in other
spheres of life other than work, in different career gains, is consolidated as an issue to be
explored. The present research aims to compare the commitment systems in different spheres
of the work and life (work and non-work), identifying possible effects of the gender variable
and career meanings. Two quantitative and cross-sectional studies were carried out: the first
assessed the benefit of applying network analysis as a method for analyzing commitment
systems; and the second, described the commitment system to different focuses of work and
other spheres of life other than work, comparing the variables of gender and career incidence
of civil servants. For data collection, a structured questionnaire with three sections was used:
Focus of commitment at work and in other spheres of life; Career Concerns Inventory and;
Sociodemographic and professional data. The research sample consisted of 137 professionals
with an average age of 46.7 years and, most of them female (58.4%), married (44.5%), with
children (57.8%) and with a monthly income greater than five minimum wages (43.8%). As a
result of the first study, it was observed that the relationships between foci can be analyzed by

different quantitative methods, such as correlation, cluster and network analyses. However,



each method focuses on different aspects, with network analysis being considered the most
recommendable method for understanding the commitment system, as it evaluates the role of
actors, the structure and properties of the network. In the second study, it was found that work
tasks are the central focus of the workers, with those working in the management stage showing
greater interaction with the focuses of the work’s sphere, while professionals in the
disengagement stage express a greater balance of commitments with the two spheres. Female
workers show greater commitments between the work and family, while male workers express

a balance of commitments between the work and non-work domains.

Keywords: Commitment system. Network analysis. Career internships. Gender differences.
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APRESENTACAO

Estudar o comprometimento organizacional foi um tema que me despertou interesse
durante a minha vivéncia profissional nas organizacdes. Profissionais comprometidos eram
frequentemente requisitados pelos gestores nos processos seletivos que realizava enquanto
consultora de recrutamento e selegdo. Posteriormente, me deparei com 0 mesmo cenario, desta
vez atuando no servico publico, no qual os lideres, além de se preocuparem com 0O
comprometimento de seus liderados, expressavam grande empenho em néo perpetuar a crenga
de descompromisso com o trabalho na administracdo publica.

Juntamente com a minha experiéncia profissional, 0 meu interesse foi se ampliando com
a participacdo no grupo de pesquisa do prof. Dr. Antnio Virgilio Bittencout Bastos, que possui
como eixo central de pesquisa 0 comprometimento, e onde foi me apresentado uma linha de
estudo em desenvolvimento: o sistema de comprometimento. A ideia de investigar o construto
sob uma perspectiva ainda em construcdo foi extremamente atrativo e se consolidou a medida
que, enquanto aprofundava os estudos sobre o tema, me deparava com produgfes académicas
quantitativamente desiguais sobre o comprometimento na esfera do trabalho, em outras esferas
da vida, e ainda menos sobre o0 ambas em conjunto.

Também se tornou uma questdo de pesquisa como os focos de comprometimento se
expressavam em estagios distintos de carreira dos profissionais, em especial dos que atuam no
servigo publico. A escolha do publico-alvo tem relagdo com a minha aproximacao profissional
com esses trabalhadores, com o qual compartilho de afetos, valores e me disponho a contribuir

com sucesso destes profissionais.
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INTRODUCAO

O comprometimento é um dos construtos mais investigados dentro do campo do
comportamento organizacional, devido a sua centralidade na constitui¢do e funcionamento de
organizacdes, além de fornecer subsidios para compreensdo do individuo e do modo como se
relaciona com mundo do trabalho (Cunha, Ribeiro & Ribeiro, 2021). Concomitante a vasta
producdo cientifica acerca da natureza, dos antecedentes e consequentes desse fenébmeno, os
focos com os quais os trabalhadores se comprometem também se tornou objeto de estudo. No
contexto laboral, o individuo pode estar comprometido com um ou mais alvos, como a propria
organizacdo, sua profissdo, suas tarefas, equipe etc. (Bastos, Branddo & Pinho, 1997). Do
mesmo modo, multiplos comprometimentos podem ser assumidos no contexto pessoal (Klein,
Molloy & Brinsfield, 2012).

O desempenho dos multiplos papéis ao longo da vida acompanha o desenvolvimento da
carreira. Estudar, trabalhar, prestar servicos a comunidade, cuidar da casa e realizar atividades
de lazer, podem promovem interagdes benéficas ou conflituosas para os individuos, & medida
em gue vivenciam cada um dos cinco estagios de desenvolvimento da carreira, € cumprem com
tarefas especificas associadas aos seus respectivos objetivos centrais: crescimento, exploracgéo,
estabelecimento, manutencéo e desengajamento (Lima et al, 2014). A relacdo do individuo com
a carreira, portanto, requer uma participacdo ativa frente as suas demanda pessoais-
profissionais, haja vista que os diversos papéis que os individuos assumem no decorrer do ciclo
da vida ultrapassam as fronteiras do trabalho e amplia-se para uma perspectiva mais ampla,
contextual (Paim, 2017).

A desigualdade de género no mercado de trabalho também é um fator que reflete em

como homens e mulheres se comprometem com o trabalho e com outras esferas da vida. Os
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esteredtipos associados ao género continuam mantendo as mulheres em condi¢do de
desvantagem, desde o acesso a vagas de emprego até a progressdo das suas carreiras. As
diferengas existentes também se estendem a remuneragdo, pois homens tendem a ser mais
desejados para altos cargos ainda que haja mulheres com mesmo nivel de qualificagdo ou maior.
Em virtude da perpetuacdo dos estere6tipos, encontramos uma sub-representacdo de mulheres
nas areas de exatas e gestdo, e forte concentracdo desse grupo nas areas que envolvem cuidado
e servicos sociais (Vieira, 2019).

Embora os homens estejam gradualmente se responsabilizando pelas atividades de
cuidados domesticos, as mulheres ainda sdo as principais responsaveis por tais demandas,
principalmente no cuidado com os filhos. Como efeito das desigualdades, as mulheres tendem
a ter maiores conflitos com outros comprometimentos, diante do aumento da responsabilidade
assumida com a esfera familiar (Lemos, Barbosa & Monzato, 2020).

H& uma variedade de estudos sobre os focos do comprometimento no trabalho e suas
relacbes com outros aspectos da vida, como trabalho-familia (Aguiar & Bastos, 2017) e
trabalho-salde (Pereira & Silva, 2020). Os estudos sobre construcdo e desenvolvimento da
carreira seguem o mesmo modelo de analise, discutindo as influéncias de fatores pessoais nessa
esfera, por exemplo carreira-atividade doméstica (Greenhaus & Kossek, 2014) e carreira-lazer
(Kelly et al., 2020). Entretanto, as pesquisas existentes tendem a analises isoladas ou em
combinaces especificas. Tal recorte ndo permite a observacdo dos demais focos nas interacdes,
tampouco a analise destes como um sistema de comprometimento. Portanto, revela limitagdes
quanto ao percurso tedrico-metodoldgico e aponta para necessidade de desenvolver novas
estratégias que levem em consideragdo a amplitude e complexidade dos sistemas de
comprometimento que se moldam em momentos diferentes da vida e carreira das pessoas

(Klein, Sollinger & Duflot, 2020). Diante dessa lacuna, presente pesquisa possui relevancia ao
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apresentar como problema compreender como os sistemas de comprometimento no trabalho e
fora dele se articulam a com a carreira e o género dos individuos. Nesse sentido, sao levantadas
as seguintes questdes: Qual estratégia metodoldgica mais adequada para analisar o sistema de
comprometimento em sua dindmica interacional? Quais s&o as diferengas entre os sistemas de
comprometimento estabelecidos nos estagios de desenvolvimento da carreira? E que diferengas
podem ser encontradas entre os sistemas de comprometimento de trabalhadores de diferentes
géneros?

A comparagéo dos aspectos com 0s quais 0s profissionais se sentem comprometidos no
seu trabalho e fora dele pode oferecer novas compreensdes acerca da interacao trabalho e vida
pessoal, e dos seus possiveis impactos desse conjunto para os individuos. Além disso, conferir
suporte para criacdo de estratégias de gestdo destinadas as fases de carreiras e as demandas

caracteristicas de cada género.

1. Desenvolvimento tedrico-conceitual do Comprometimento

A vasta producdo cientifica, e muitas vezes difusa, sobre o comprometimento nas areas
da Psicologia, Administracdo e Sociologia é resultante da complexidade desse tema
(Tomazzoni & Costa, 2020). O primeiro marco tedrico no campo da psicologia organizacional,
abordou o comprometimento como um construto unidimensional (afetiva/atitudinal), dividido
em trés aspectos: 1) crenca de aceitagdo dos objetivos e valores da organizacdo; 2) disposi¢édo
para empreender esforco em beneficio da organizagéo e; c) desejo de se manter membro da
organizacdo. De acordo com esse modelo, um trabalhador comprometido é aquele que
apresenta uma relagdo ativa com a organizagéo, que expressa a suas crencas e se dispde a dar

algo de si mesmo para contribuir com o sucesso da empresa (Mowday, Steers & Porter, 1979).
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Nos anos 1990, uma nova proposta rompe com o modelo unidimensional desenvolvido
por Mowday e colaboradores (1979), e apresenta a perspectiva multidimensional. Estudos
identificaram que o comprometimento se constitui por bases que possuem pProcessos
psicologicos distintos para a formacdo do vinculo (Nascimento, Lopes, & Salgueiro,
2008). Nesse sentido, Meyer e Allen (1991) apresentam o modelo tridimensional, no qual o
comprometimento organizacional deriva de trés componentes: 1) Afetivo — refere-se ao fator
emocional em relacdo a organizagéo; 2) Normativo — ligado a um sentimento de obrigacao ou
dever moral com a organizagéo; 3) Continuagéo - associado ao reconhecimento dos custos em
deixar a empresa.

O modelo proposto por Meyer e Allen (1991) suscitou discordancias apés analises dos
componentes do comprometimento organizacional de forma isolada e em conjunto. Concluiu-
se que as bases afetiva, normativa e instrumental podem apresentar relagdes entre si, entretanto
ndo sdo interdependentes. A dissociacao das bases se justifica por duas razdes. Primeiramente,
estudos identificaram uma sobreposicao entre as bases afetiva e normativa, argumentando que
um trabalhador que gosta da organizacdo também se identifica com os valores dela e, portanto,
sente que possui um dever moral para com a mesma (Cunha et al., 2021). O segundo motivo,
dissocia a base instrumental do comprometimento organizacional sob a justificativa de que o
trabalhador que permanece na organizacdo devido aos custos associados a sua saida e
decorréncia da sua necessidade caracteriza-se como um trabalhador entrincheirado (Pinho,
Bastos & Rowe, 2015).

Perante estas divergéncias, pesquisadores tém buscado reduzir as confusdes conceituais
e retomar a definicdo de base afetiva como a esséncia do comprometimento, alicercado as
constatacGes de que o enfoque afetivo apresenta correlacGes fortes com outros construtos e com

comportamentos organizacionais esperados (Moscon, Bastos & Souza, 2012). Nesse sentido, o
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comprometimento afetivo € caracterizado como um vinculo de lealdade que o individuo
expressa com seus focos de comprometimento, no qual revela identificagdo com os valores
destes focos e desejo de contribuir com o sucesso dos mesmos (Bastos, 1993). Cabe ressaltar
que, a presente pesquisa utiliza como referéncia este aporte tedrico-conceitual para resolucao
do problema de pesquisa proposto, a fim de agregar insumos empiricos que auxiliem na
confluéncia tedrica do construto.

Em paralelo as discussdes sobre as bases do comprometimento, outros avangos tedricos
se consolidavam sobre os multiplos focos do comprometimento do trabalhador. Neste periodo,
as organizacOes eram o principal foco investigado (Bastos, Brand&o & Pinho, 1997), havendo
expansao posterior para outros focos de comprometimento além das fronteiras do trabalho

(Klein, Molloy & Cooper, 2009).

2. Multiplos focos de comprometimento

Os mdltiplos focos de comprometimento foram mencionados inicialmente por Gouldner
em 1957 por meio de pesquisa sobre papéis sociais com base em trés variaveis centrais: lealdade
para a organizacdo; compromisso com valores profissionais; orientacfes de grupo de
referéncias. Em andlise estudo identificou dois papéis distintos: Os cosmopolitas,
caracterizados pela baixa lealdade ao trabalho, alto compromisso com a prépria especializacdo
e adocdo de um grupo externo como referéncia; E os localistas, que apresentaram altos niveis
de lealdade para com a organizacéo, baixo compromisso com a propria especializacéo e adogéo
um grupo interno como referéncia (Sanches, Gontijo & Verdinelli, 2004).

Seguindo as pesquisas de Gouldner, nos anos 70, Grimes e Berger aprofundaram suas
pesquisas sobro o construto cosmopolita-localista e propuseram quatro padrdes: Cosmopolita-

localista: apresenta altos niveis de comprometimento com a profisséo e de lealdade para com a
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organizacgdo; Cosmopolita: apresenta altos niveis de comprometimento com a profissao e baixos
niveis de lealdade com a organizacdo; Localista: apresenta baixos niveis de comprometimento
com a profissao e altos niveis de lealdade com a organizacdo; Nem cosmopolita nem localista:
apresenta baixos niveis de comprometimento com os dois focos (Sanches, Gontijo & Verdinelli,
2004).

Em 1982, em meio a discusséo sobre a definicdo de comprometimento, os focos voltam
a ser abordados em estudo de Mowday, Porter e Steers, no qual propuseram a abordagem
unidimensional para o comprometimento e pesquisaram sobre a relacdo deste com os colegas
de trabalho e os supervisores (Rossenberg, Cross & Stuart, 2022). Em continuidade aos estudos,
Becker (1992) definiu os focos como “pontos focais do compromisso de um individuo, embora
também possam se referir a elementos singulares” (Rossenberg et al, 2022, p.8).

No Brasil, as discussdes acerca dos focos seguiram movimento similar as pesquisas
estrangeiras. Bastos (1994) conduziu um estudo sobre os vinculos do trabalhador com a
organizacéo, a carreira e o sindicato. Em concluséo, o autor aponta para lacunas de pesquisas
sobre a integracdo do comprometimento com outros focos do contexto laboral (Rowe, Bastos
& Pinho, 2013).

Uma agenda de pesquisa se desenvolve com o intuito de estudar os maltiplos focos de
comprometimento, no trabalho e fora dele, em conjunto. Como exemplo, Aguiar e Bastos
(2017) investigaram a relagdo entre o trabalho e a familia, concluindo que as interfaces positivas
e negativas da diade possuem papel preditor para 0 comprometimento organizacional. Kelly e
outros (2020) se dedicaram a buscar os efeitos do lazer no trabalho, e encontraram evidéncias
de que o lazer possui papel relevante como produtor de recursos psicolégicos para o trabalho;
mas também pode ser um agente competidor por esses recursos. Em conclusdo, os autores

sugerem que novas pesquisas incluiam variaveis moderadoras, como prazer e motivacao, para
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avaliacBes mais especificas acerca da influéncia do lazer na vida laboral. Ja Santos, Roazzi e
Souza (2019) tecem algumas reflexdes sobre a influéncia da religido no trabalho a partir de
publicacGes anteriores. Para as autoras, a valorizacao da religido no ambiente laboral, bem como
a possibilidade de aplicagdo dos valores religiosos no trabalho, torna os trabalhadores mais
comprometidos e engajados nas suas tarefas.

Ainda que os pesquisadores buscassem a integracdo os multiplos focos, observa-se uma
forte tendéncia para analisa-los em condi¢6es fragmentadas (Klein et al., 2014). Tal questdo se
apresenta como um entrave significativo no aspecto metodoldgico para compressdo dos
multiplos focos de comprometimento. As pesquisas existentes, em sua grande maioria, realizam
andlises estaticas, com relacbes de causa e efeito, focadas em resultados conflitantes ou
sinérgicos entre os focos. A discordancia quanto aos métodos aplicados reflete, também, na

escassez de estudos que integrem os focos de comprometimento.

3. Dos multiplos focos de comprometimento a Teoria de Sistema de

Comprometimento

Um dos pressupostos centrais dos estudos sobre os focos defende que o
comprometimento organizacional ndo pode ser generalizado a todos os outros focos de
comprometimento, além de caracterizar a organizacdo como foco central de comprometimento
erroneamente (Klein, 2012). Esse pressuposto se ancora no fato de que, dentre os multiplos
focos identificados ao longo dos anos, o comprometimento com a organizagdo e,
majoritariamente, o alvo das producbes académicas. Essa disparidade € historica esta
consolidada nas pesquisas nacionais (Demo, 2003) e internacionais (Rossenberg et al, 2022).
Neste Gltimo, observou-se que cerca de 84% dos artigos priorizam a organizagdo, enquanto 8%

discutem dois ou mais focos de comprometimento. Essa centralidade, de acordo com os autores,
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tem relagdo com a ancoragem para a identidade da area. Porém, ressaltam que essa configuracao
tem mudado, considerando que, na contemporaneidade, as fronteiras da vida laboral estdo
difusas e sdo, portanto, melhor representadas pelo sistema de comprometimentos (Rossenberg
et al, 2022).

Assim, o comprometimento foi definido como “um vinculo psicologico volitivo que
reflete a dedicacdo e a responsabilidade por um alvo especifico.” (Klein et al., 2012, p.18). Ao
apresentar esta definicdo, os autores pretendiam analisar os diferentes alvos simultaneamente
ao tratd-lo como um tipo de vinculo socialmente construido, mutavel e que se caracteriza pela
escolha consciente a um ou mais focos (Klein et al., 2014). A partir desse novo conceito, a
redundancia tedrica e metodoldgica se torna alvo de criticas. Klein e colaboradores (2012)
defendem néo haver necessidade de utilizar instrumentos de medidas diferentes para diferentes
focos, ja que ha similaridades em como o comprometimento opera em todos eles. As discussdes
suscitadas pelos autores promovem um grande afastamento da teoria de comprometimento e
dos seus focos. Apesar disso, tiveram significativas implicagdes para pesquisas futuras que
explorem os focos fora do trabalho e a intersecéo entre a vida pessoal e profissional, visando
uma melhor compreensao das interages dos comprometimentos entre trabalho e néo trabalho
(Klein et al, 2020).

Como uma alternativa para explicar como 0s comprometimentos pode apresentar
interagBes sinérgicas, conflitantes ou neutras entre si foi desenvolvida a Teoria do Sistema de
Comprometimento. A teoria tem com o objetivo, além de abarcar os multiplos
comprometimentos, oferecer ferramentas para compreensdo de como esses se articulam, se
influenciam sistemicamente e impactam no comportamento do trabalhador. Além do mais, visa
elucidar como mudancas no conjunto de comprometimentos se relacionam com as mudangas

nos fatores pessoais ou ambientais (Klein, Solinger & Duflot, 2020).
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A Teoria do Sistema de Comprometimento toma como base a Teoria Geral dos
Sistemas, que descreve a estrutura e operacdo de qualquer sistema através do mapeamento dos
pardmetros em uma estrutura geométrica (Barabési, 2016). A base do sistema é composta por
trés pardmetros: nimero, forca e acoplamento. O primeiro refere-se a quantidade de partes que
integra o sistema. O segundo, reflete a intensidade do comprometimento estabelecido. E o
terceiro, as correlacbes entre os comprometimentos. Esses parametros além de serem
dindmicos, sdo capazes de interagir com fatores pessoais e ambientais (Klein, Solinger &
Duflot, 2020).

Embora os autores tivessem como foco central os comprometimentos no local de
trabalho, a aplicacdo da teoria abrange todos os tipos de comprometimentos. Abranger
amplamente todos os focos de comprometimento se faz cada vez mais relevante diante da
natureza mutavel da vida laboral e pessoal dos trabalhadores. Tais mudangas sdo capazes de
redefinir a estrutura do sistema de comprometimento de acordo com a centralidade do foco em
questdo (Klein et al., 2020). Em vista disso, 0 sistema de comprometimento ndo pode ser
compreendido em sua integralidade sem considerar os fatores contextuais que podem Ihe causar

mutacdes, como a saida ou perda do emprego e transi¢fes na carreira.

4. Estagios de desenvolvimento da carreira

Assim como o trabalho é um papel central na sociedade contemporanea, outros papéis
sociais tambem possuem grande relevancia para os individuos. Todos interagem e se moldam
reciprocamente, sendo a rede configurada pela importancia que o individuo atribui a cada papel
e se desempenha para executa-los (Savickas, 2005). Entretanto, ainda é uma questdo como 0s
comprometimentos com o trabalho e néo trabalho se estabelecem durante o desenvolvimento

carreira, uma vez que a compreensao nao se restringe ao comportamento humano individual,
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mas pelas interlocucBes entre a vida pessoal e profissional que este individuo experiencia
(Oliveira, Melo-Silva & Coleta, 2012; Savickas, 2005).

O desenvolvimento da carreira € composto por etapas ndo lineares e ciclicas, que tem
inicio na infancia e se entende ao longo da vida. Cada etapa representa um ponto de estabilidade
que possui um conjunto de tarefas especificas a serem cumpridas. Assim, o desenvolvimento
da carreira ocorre no percurso de um ponto de estabilidade para outro, denominados em cinco
estagios: crescimento, exploracdo, estabelecimento, manutencdo e desengajamento (Super,
1990). Os estéagios sao nomeados de acordo com 0s objetivos que os caracterizam:

1. Crescimento (Do nascimento até os 14 anos): O primeiro estagio é marcado pela
formacéo de autoconceitos vocacionais, ou seja, formacdo de autopercepgdes no
desempenho de diversos papéis profissionais.

2. Exploracdo (De 15 aos 24 anos): O segundo estagio caracteriza-se pela busca de
autoconhecimento e por informacoes profissionais. Neste momento, as preferéncias
profissionais se tornam mais concretas, permitindo a especificacdo das escolhas
profissionais e a realizacdo de uma escolha, posteriormente posta em prética.

3. Estabelecimento (De 25 aos 44 anos): No terceiro estagio, a pessoa possui como
objetivo tornar-se estavel ocupacdo que realiza. Tal acdo pode ser desenvolvida por
meio de estabilidade ou consolidagdo dentro de uma organizagéo, ou por promogoes
na mesma. Uma vez consolidado na profisséo, o individuo busca produzir avancos
na sua relagdo com o trabalho e os colegas.

4. Manutengdo (De 45 aos 64 anos): No quarto estdgio ha maior preocupacdo em
gerenciar o que foi estabelecido, a fim de manter a ocupagéo e o autoconceito. Para
isso, 0s individuos buscam adquirir novos conhecimentos para atualizacdo

profissional e inovacdo na atuacéo.



27

5. Desengajamento (A partir de 65 anos): Refere-se a tarefas de desaceleragéo para
preparacdo para aposentadoria ou mudanca em sua carreira. Nesse estagio, ocorre
reducdo do ritmo de trabalho e aumento da dedicagdo para descoberta e novos
interesses e de hobbies que irdo substituir o tempo anteriormente destinado a rotina

laboral (Pimentel, 2018).

A teoria de desenvolvimento da carreira de Super, em 1990, ja apontava que eventos
pessoais, profissionais ou socioeconémicos produz impactos na vivéncia dos individuos nos
miniciclos dos estagios (Pimentel, 2018). Em atualizacdo a teoria, Savickas (2013) retoma 0s
conceitos de reciclagem, e os denomina de miniciclos. Embora apresentem o mesmo nome e
tarefas que os cinco estagios, 0s miniciclos séo transversais e ndo possuem restricdo de faixa
etaria, duragdo ou nimero de vezes que podem ser experienciados (Savickas, 2013). Por meio
do processo de reciclagem, € possivel retornar a uma etapa anterior do desenvolvimento durante
periodos de rupturas profissionais, de transi¢cdo ou de questdes de carreiras. Deste modo, 0s
miniciclos sdo capazes de acompanhar as constantes mudancas do mercado de trabalho, que
promovem instabilidade na carreira dos trabalhadores (Pimentel, 2018).

Os miniciclos tiveram origem na teoria de desenvolvimento da carreira (Super, 1990),
e foram retomados e atualizados na teoria de construcgdo da carreira desenvolvida por Savickas
(2005). A teoria de construcdo da carreira rompe com a concepcdo de desenvolvimento
inflexivel e individual, ao passo que evidencia a necessidade da interacao individuo e sociedade
nesse processo (Oliveira et al, 2012). O desenvolvimento tedérico acompanha as mudancas
sociais. Até os anos de 1970, as empresas tradicionais eram majoritariamente responsaveis por
conferir suporte para o desenvolvimento de carreiras lineares, oferecendo estabilidade ao

trabalhador e probabilidade de ascenséo profissional dentro da instituigdo. Ainda nesse periodo,
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iniciou-se uma série de rompimentos com este modelo tradicional de carreira, nos quais se
constituiram novas relagGes de trabalho caracterizadas por impulsar os individuos para carreiras
autodirigidas, com maiores exigéncias por competéncias profissionais e por interagdes cada vez
mais dindmicas e multidirecionais (Andrade, Kilimnik & Pardini, 2011).

Tais caracteristicas ndo se restringem as instituicbes do setor privado. Embora o setor
publico ainda seja socialmente percebido pelas suas caracteristicas enraizadas, como a de maior
seguranca para o trabalhador pela estabilidade no emprego (Campos et al, 2011), esse setor tem
exigido cada vez mais a participacdo ativa dos seus trabalhadores na realizagcdo das suas
atividades laborais, na aquisicdo de novas competéncias, e no direcionamento do

desenvolvimento das suas carreiras.

5. O servigo publico no Brasil

A formacéo do servico publico no Brasil teve forte influéncia de dois periodos politicos:
O regime ditatorial e o periodo democratico (Negreiros, 2019). O primeiro periodo foi marcado
pelo avanco na legitimagdo da administracdo publica em funcionamento desde a chegada do
coroa portuguesa no Brasil. Entre os anos de 1964 e 1985, a gestdo de bens e prestacdo de
servicos ja realizadas por empresas publicas, fundagdes, entre outras entidades, foram
reconhecidas e outras diretrizes estabelecidas para a reforma administrativa (Decreto-Lei
N°200, 1967). E, como resultado, a acéo estatal desencadeou um processo de expansao das
areas de atuacdo nos setores de planejamento, administracdo, economia, desenvolvimento
urbano e comunicagéo. Juntamente com o crescimento das areas, houve a ampliacdo de méo de
obra por meio da contratacdo de novos profissionais via Consolidagdo das Leis Trabalhistas
(CLT), além de conferir estabilidade a todos os servidores que possuissem a partir de cinco

anos de trabalho (Palotti & Freire, 2015).
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O segundo momento foi configurado pela reinstauracdo da democracia, promulgagéo da
Constituicdo de 1988 e reformas adicionais. Dentre as novas mudancas, definiu- se a insercao
no funcionalismo publico via concurso, sendo que aqueles profissionais que j& atuavam e que
ndo ingressaram por essa via, foram transformados em servidores publicos estaveis
(Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, 1988). J& entre os anos 1990 e 1998, o servigo
publico enfrentou um periodo de reducdo em massa de servidores publicos, desestatizacdo e
privatizacdo da economia brasileira. A recomposi¢éo do setor publico ocorreu de forma gradual
e extensiva, que abrangeu fatores como o planejamento de cargos, estrutura das equipes, modelo
de gestdo de pessoas e a valorizacdo salarial e descentralizacéo territorial para maior alcance
dos servicos publicos a populacao (Palotti & Freire, 2015). Com o intuito de servir a populacao
com eficiéncia e qualidade, os profissionais do setor publico encontram-se distribuidos em trés
niveis de atuacdo (municipal, estatal e federal), nos quais cada nivel possui responsabilidades

de gestdo e manutencdo especificas do seu nicleo, como descrito na Figura 1.
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Figura 1: Niveis de atuacdo dos profissionais no servico publico

Municipal:
*Gestdo das UBS, do ensino bésico e Guarda Civil
Municipal.
*Manutencdo da cidade: saneamento basico, iluminagdo

publica, recolhimento do lixo, adminstracdo do transporte
publico, manutencdo da vias e ruas, e controle do transito.

Estadual:
Gestdo do ensino basico, médio e superior; da Policia Civil,
Militar; do Corpo de Bombeiros; e do Tribunais Estaduais.

*Manutencdo do estado: abastecimento de 4&gua,
administracdo de transportes e rodovias estaduais.

Federal:

+Responsavel pelo financiamento do SUS, determinacédo das
politicas de ensino, monitoramento das fronteiras do pais,
determinagdo de politicas econdmicas, fiscais e
relacionamento internacional.

* Integram a esfera federal, as Forgas Armadas, a Receita
Federal, a Policia Federal e os Tribunais Superiores.

Nesses niveis encontram-se profissionais atuando em regimes distintos de contratacao.
O celetista com contratagdo direta com a instituicdo em que atua é empregado publico proprio
da entidade publica, contratado pelo regime CLT por prazo indeterminado (Secretaria de Salde,
2020). Ja o celetista com contratacdo terceirizada é intermediado por entidade (publica, privada
ou mista) para ocupar emprego publico, e também é contratado pelo regime CLT (Secretaria de
Saude, 2020). O estatutario efetivo refere-se a profissionais que ingressaram na administracdo
publica por meio de concurso publico para ocupar cargos tipicos do Estado ou com vinculo por
prazo indeterminado (DIEESE, 2021). Enquanto os cargos comissionados sdo destinados a
profissionais, por meio de nomeacdo em confianca pelo comando constitucional, para
desempenhar fungdes de direcdo, chefia ou assessoramento (DIEESE, 2021). Por fim, o
contrato temporario se da via processo seletivo simplificado, no qual as contratagdes sao

requeridas quando ha necessidade de profissionais para: atender a emergéncias, calamidades e
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paralisacGes de atividades essenciais para a populacdo ou que estejam com acumulo de
demandas; integrar ou atividades de carater temporario, com indicacdo temporaria da duracao
do servico (DIEESE, 2021).

Os vinculos de contratacdo na administracéo publica configuram duas relagGes distintas
entre 0 empregador e 0 empregado: enquanto as contracfes celetistas e via concurso publico
sdo vinculos com maior estabilidade no emprego, as contratagdes temporarias seguem o
caminho inverso apresentando um cenario mais instvel, com vinculos com prazo determinado
e rotatividade de profissionais.

Em toda a gama de profissionais atuantes no setor publico no Brasil, a maioria da forca
de trabalho € constituida por mulheres (Souza & Lima, 2021). Embora em vantagem
quantitativa, essas profissionais lidam com barreiras que afetam o desenvolvimento das suas
carreiras e 0 comprometimento com a esfera profissional, assim como com 0s outros aspectos
da vida (Mota-Santos et al, 2019). Devido aos estereétipos de género no trabalho, as mulheres
ainda enfrentam dificuldades para acessar o mercado, mesmo no setor publico. Uma vez
inseridas, as oportunidades ou incentivos sdo limitados para 0s cargos que ndo envolvam o
cuidar. Assim, permanecem concentradas nos setores associados a tarefas culturalmente
femininas como a assisténcia social, a educagdo e a salde, enquanto 0os homens ocupam a
maioria dos cargos de administracdo e lideranca (Souza & Lima, 2021). Além disso, pesquisas
apontam que as mulheres brasileiras vivenciam mais intensamente o desequilibrio entre a vida
pessoal e profissional. Um estudo comparativo sobre a influéncia de género no trabalho entre
profissionais do setor publico e privado evidenciou que, o servico publico apresenta melhores
condicBes para que as mulheres compatibilizem seus multiplos papéis. A percepcdo destas

profissionais atribui-se a caracterizacdo do trabalho, que embora exigente, possui como
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beneficios carga horaria, flexibilidade para atender algumas demandas e seguranca devido a
garantias trabalhistas (Mota-Santos et al, 2019).

Nessa perspectiva, entende-se ha necessidade de maiores investigagdes com o intuito de
compreender com o que os profissionais do servigo publico se comprometem no seu trabalho e
em outras esferas, haja vista que possibilitam novas articulagdes acerca dos impactos positivos
e negativos nos dois dmbitos, bem como no desenvolvimento de estratégias de gestdo
especificas para atender as demandas voltadas aos géneros e os estagios de desenvolvimento da

carreira.

DELINEAMENTO DO OBJETO DE ESTUDO E HIPOTESES DO ESTUDO

As producdes académicas analisadas para 0 embasamento da pesquisa permitem
compreender a relevancia do comprometimento, devido a sua capacidade preditora de
comportamentos organizacionais. A literatura retine diversos achados sobre os impactos nas
praticas organizacionais provenientes das relaces estabelecidas entre o comprometimento e
variaveis pessoais e organizacionais (Bastos, 1994;1998; Aguiar et al, 2016; Greenhaus et al,
2014; Lemos et al, 2020).

Também, ratifica a multiplicidade do construto e a sua susceptibilidade a variagcdes ao
longo do tempo (Tomazzoni & Costa, 2020). Os fatores contextuais aos quais os trabalhadores
estdo imersos podem ocasionar mudangas na estrutura do sistema de comprometimento (Klein
et al., 2020). Como exemplo, o desenvolvimento da carreira € um fator ndo linear, e a sua
relacdo com o comprometimento pode variar de acordo com o estagio da trajetéria profissional

do individuo (Paim, 2017).
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Assim como a carreira, a desigualdade de género também é uma variavel influente nos
focos de comprometimento no trabalho e em outras esferas da vida. Os estereétipos de género
atribuem papéis, em maior ou menor intensidade para homens e mulheres. Frequentemente, as
mulheres tendem assumir maior compromisso com a esfera familiar, do cuidado da casa e com
os filhos, para além do trabalho (Lemos et al., 2020). Diante dessa sobrecarga, as mulheres
possuem mais propenséo a lidar com conflitos entre os seus focos de comprometimento do que
0s homens, podendo apresentar maior numero de interagdes conflitantes no seu sistema de
comprometimento.

Em paralelo, hd uma auséncia de consenso nos métodos de investigagdo para os focos
de comprometimento, compreendidos frequentemente em conjuntos fragmentados ou de forma
isolada (Klein et al., 2020). Tal divergéncia gerou lacunas empiricas significativas, uma vez
que elas ndo conseguem explicar como varios focos se comportam como um sistema, além de
ignorar a totalidade de comprometimentos que os trabalhadores possuem. Embora ndo seja
garantia de que todos os compromissos podem ser avaliados em um sistema, acredita-se que
quantos focos possam estar relacionados, mais proximo se estara da sua integralidade (Klein et
al., 2020).

Com o proposito de atenuar as divergéncias tedrico-metodoldgicas e contribuir com o
campo de pesquisa através de uma proposta de abordagem sistémica, a presente pesquisa possui
como objeto central do estudo do sistema de comprometimento considerando como variavel
contextual, capaz de alterar o sistema, os diferentes estagios de desenvolvimento da carreira.
Para isso, propde-se um modelo tedrico (Figura 2) que toma como ponto de partida a
delimitacdo dos estagios de desenvolvimento da carreira. Em cada um dos estagios, somam-se
a interacdo dos focos de comprometimento assumidos no trabalho e em outras esferas da vida.

Os sistemas de comprometimento também podem apresentar diferentes interacdes entre 0s
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focos em funcdo do género. Acredita-se que, ao compreender como 0s sistemas de

comprometimento no trabalho e fora dele se articulam a com a carreira e 0 género dos

individuos, a pesquisa fomenta uma nova proposta teérico-metodoldgica para apreensdo do

fendmeno em sua complexidade e abre uma agenda de pesquisa para outros estudos de natureza

dindmica utilizando método quantitativo de coleta.

VARIAVEIS INDEPENDENTES:

Figura 2 — Modelo tedrico da pesquisa
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Embora os estudos sobre a teoria do sistema de comprometimento e sua relagdo com

variaveis contextuais ainda sejam um campo em exploracdo, os avangos teoricos acerca dos

estagios de desenvolvimento da carreira e da desigualdade de género no mercado de trabalho

permitem levantar como hipoteses:
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H1 - Os focos dos sistemas de comprometimento, no trabalho e em outros dominios da
vida, apresentam variagcdes de acordo com o estagio de desenvolvimento da carreira em
que o individuo se encontra.
H2 — Os sistemas de comprometimento para géneros diferentes apresentam niveis de
forca distintos nas interacdes entre os focos, apresentando interagfes conflitantes do

foco de comprometimento Familia com um ou mais focos da esfera do trabalho.

OBJETIVOS

Obijetivo geral
Comparar os sistemas de comprometimentos de servidores publicos em distintas esferas
da vida (trabalho e ndo trabalho), identificando possiveis efeitos da varidvel de género e dos

estagios de desenvolvimento da carreira.

Obijetivos especificos

1. Avaliar a viabilidade da aplicacdo da andlise de redes como estratégia
metodoldgica para analise dos sistemas de comprometimento;

2. Mapear quais aspectos, no mundo do trabalho e fora dele, se constituem em
focos do vinculo de comprometimento de trabalhadores do servi¢o publico,
avaliando a intensidade de tais vinculos;

3. Descrever os sistemas de comprometimento de trabalhadores do servigo publico
com diferentes focos do mundo do trabalho e de outras esferas da vida que nao

o trabalho, considerando o género e os estagios de desenvolvimento da carreira.
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DELINEAMENTO METODOLOGICO

A presente pesquisa caracteriza-se por um estudo de natureza quantitativa, de carater
descritivo e de corte transversal (Breakwell & Rose, 2010). Os objetivos especificos propostos
foram explorados em dois artigos.

O primeiro artigo contemplou o primeiro objetivo especifico. No estudo € tracado o
desenvolvimento do campo de pesquisa sobre os multiplos focos de comprometimento e 0s
desafios tedrico-metodoldgicos encontrados para apreensao do fenémeno em sua integralidade.
Para suprir essa lacuna foi aplicado a analise de redes como estratégia metodoldgica para analise
dos sistemas de comprometimento, constatando-a como uma ferramenta promissora para 0
avanco empiricos acerca do tema.

O segundo artigo empirico responde do segundo ao quarto objetivos especificos, no qual é
testada a viabilidade da proposta tedrico metodoldgica apresentada no artigo anterior. Nesta
pesquisa foram mapeados os focos de comprometimento no trabalho e em outras esferas da
vida de servidores publicos. A partir das redes formadas, suas estruturas foram descritas e as
comparadas em diferentes estagios de desenvolvimento da carreira e por diferenca de género.

Por fim, as consideracfes finais da dissertacdo conduzem a discusséo sobre os resultados
dos artigos e levantam reflexdes sobre as contribui¢bes desses achados para os profissionais do
setor publico e as organizagdes, apontando possiveis estratégias de gestdo que atendam as
demandas dos estagios de desenvolvimento da carreira e de género. E em conclusdo, sé&o

projetadas recomendacdes para uma futura agenda de pesquisa.



37

ARTIGO 1 - SISTEMA DE COMPROMETIMENTO E ANALISE DE REDES: UMA

PROPOSTA TEORICO-METODOLOGICA

Introducéo

Conhecer os focos de comprometimento se tornou um interesse crescente das
organizacdes e pesquisadores devido a relevancia para a compreensédo da relacdo do individuo
com o seu trabalho. Apesar de ndo ser um tema recente, a sua importancia se renova diante das
constantes mudancas organizacionais e profissionais (Lizote et al, 2017). Para isso, os estudos
tedricos sobre os focos tém avancado, e suscitado atualizagdes, com o intuito de alcancar esse
fendmeno ndo mais entendido como unidades distintas, mas como um conjunto complexo,
integrado e dinamico, que estabelece relagdes de influencias entre si.

Nesse sentido, muitos avangos surgiram nos ambitos tedrico e metodoldgico, nos quais
focos de comprometimento foram progressivamente entendidos em conjunto, como um sistema
(Klein et al, 2020). Embora as literaturas apresentem suporte tedrico para pesquisas sobre o
sistema de comprometimento, a apreensao desse fendmeno ainda se configura como um desafio
metodolégico, devido a sua complexidade e dindmica relacional.

Inicialmente, os focos de comprometimento foram definidos como elementos singulares
com o0s quais os individuos sdo comprometidos (Becker, 1992). A priori, 0s elementos
identificados a priori circunscreviam o ambiente laboral, como a organizacéao, a profissdo, a
atividade, a equipe, o lider, os colegas etc. As investigacOes acerca dos focos se desenvolveram
em paralelo com os estudos sobre as dimensdes do comprometimento. Mowday e colaboradores
(1982) propuseram em um estudo a abordagem unidimensional do comprometimento,
relacionando o comprometimento com os focos colegas de trabalho e supervisores (Mowday et

al, 1982).
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Em avanco a essa perspectiva, Bastos (1994) enfatizou que os individuos possuem
maltiplos focos de comprometimento no ambiente laboral, que podem estar dentro ou fora das
organizagdes. A compreensdo da multiplicidade de focos, entendido como um conjunto de
objetos de apego simultaneos, atendeu as primeiras lacunas acerca de como o relacionamento
entre os focos podem determinar o comportamento (Bastos, 1994). Tal preposi¢cdo néo
desconsidera a relevancia que cada foco de comprometimento possui, mas defende que a
investigacdo dos multiplos compromissos é capaz de apresentar melhor compreensdo dos seus
impactos do que a avaliagdo de apenas um foco de comprometimento (Meyer, 2021). Deste
modo, a combinacdo dos focos oferece mais indicadores acerca da interacdo do individuo com
o trabalho e tem se mostrado eficiente como preditores de comportamentos no ambiente de
trabalho, como o desempenho e o absenteismo. Entretanto, embora a teoria ja apontasse a
existéncia de multiplos compromissos, 0s estudos empiricos seguiam a tendéncia de investigar
os focos isoladamente ou em subconjuntos (Klein et al, 2020).

A fim de abranger os multiplos comprometimentos e fornecer ferramentas para
compreensdo de como eles interagem e se influenciam sistemicamente, Klein, Brinsfield e
Cooper (2020) desenvolveram a Teoria do Sistema de Comprometimento (CST). De acordo
com os autores, um sistema de comprometimento ¢ “uma rede de compromissos inter-
relacionados com um conjunto de metas” (Klein et al 2020, p.5). Além de apontar que os focos
de comprometimento estabelecem interacdes dindmicas entre si, a teoria ressalta o papel do
contexto como fator de influéncia nessas relacdes. Deste modo, entende-se que o sistema de
comprometimento também interage com o ambiente, podendo oferecer contribuicdes e

modificacOes a rede a medida em que o contexto externo também sofre mudancas (Klein et al,

2020).
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A CST suscitou novos avancos nao s6 no &mbito tedrico com também no metodoldgico,

nos quais focos de comprometimento foram entendidos como um conjunto interconectados
(Klein et al, 2020). Em contrapartida, a aplicacdo de um método capaz de apreender o sistema
de comprometimento ainda se configura como um desafio, devido a sua complexidade e
dindmica relacional. Esta questdo metodolégica ainda € um campo pouco explorado, e uma

lacuna de pesquisa a ser desenvolvida.

Meétodos quantitativos aplicados para analise dos multiplos focos de

comprometimento

Tradicionalmente, as pesquisas quantitativas sobre os focos de comprometimento
utilizam como técnicas estatisticas a correlacdo ou a analise de cluster para analise das variaveis
estudadas. As estratégias metodoldgicas possuem objetivos distintos e, portanto, apresentam
diferente resultados. A correlacdo é uma medida estatistica ndo paramétrica utilizada para medir
a relacdo entre duas variaveis ordenadas. Quando os dados possuem distribuicdo normal é
aplicada a correlacdo de Pearson. Ja para os dados ndo possuem uma distribuicdo normal,
utiliza-se a correlagdo de Spearman (Miot, 2018).

Da associacdo entre essas duas variaveis resulta o coeficiente de correlagdo, cujo o valor
variar de -1 a 1, sendo que -1 indica uma correlacdo perfeitamente negativa e 1, uma correlagdo
perfeitamente positiva, enquanto o valor 0 evidencia auséncia de correlagdo. Logo, o valor do
coeficiente identifica a forga da relagcdo entre variaveis, e quanto mais proximo do valor
absoluto, mais forte é a relagéo entre elas. J& o sinal atribuido ao coeficiente evidencia a direcao
da relacdo estabelecida, sendo o sinal positivo indicador de uma relacdo diretamente

proporcional, e negativo de uma relacéo inversamente proporcional (Field, 2009).
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Por outro lado, a andlise de cluster é utilizada para agrupar elementos de acordo com
caracteristicas comuns. Assim, forma-se um cluster a partir das semelhancas encontradas entre
0s elementos, constituindo um grupo com homogeneidade interna. Consequentemente, clusters
distintos irdo apresentar dissemelhancgas, sendo, portanto, heterogéneos entre si. Como
resultado, os grupos sdo graficamente representados em uma arvore hierdrquica ou
dendrograma, no qual é possivel interpretar os agrupamentos e sub agrupamentos dos elementos
(Valli, 2012).

A correlacdo e a anélise de cluster sdo duas técnicas estatisticas distintas, na qual a
primeira é eficiente para medida da forca e da direcdo da associacdo entre duas variaveis
classificadas em ordem, enquanto a segunda apresenta-se como uma técnica eficaz para o
agrupamento de caracteristicas em clusters homogéneos. Entretanto, ambas as estratégias
apresentam limitacbes para analise do sistema de comprometimento. Primeiramente, a
correlacdo limita-se a associacdo de apenas duas variaveis, inviabilizando a observacdo de
multiplos focos de comprometimento como um sistema (Souza, 2019). Por seguinte, a analise
de cluster ndo apreende a estrutura e a dindmica dos elementos agrupados, o que impossibilita
0 estudo em profundidade da centralidade de cada elemento de um grupo (Valli, 2012). Nessa
perspectiva, a analise de redes aplicada ao sistema de comprometimento se apresenta como uma
estratégia metodoldgica promissora para pesquisas futuras, uma vez que permite uma analise

estrutura e propriedades dos elementos da rede.

Analise de redes aplicada ao sistema de comprometimento

A metodologia de redes, adotada para a analisar relagdes complexas entre atores de um

sistema, é representada em um modelo grafico Gaussiano. Nele, os atores, tambem chamados
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de nds ou nodos, interagem entre si e formam ligacdes que sdo denominadas de arestas
(Epskamp et al, 2018).

Dentre as propriedades da rede, o indice de centralidade da estrutura da rede é a medida
primordial do estudo por revelar o grau de importancia dos nds no sistema. O indice de
centralidade é dividido em forca, proximidade e intermediacdo (Lemos et al, 2020). A
centralidade da forca do no é considerada o indice de centralidade mais importante, pois
apresenta maior estabilidade na rede. A forca € a soma de todos os caminhos que conectam um
determinado n6 aos demais. A proximidade é o comprimento médio do caminho entre um
determinado nd e todos os outros n6s na rede. Logo quanto menor a distancia, mais central é o
no. E a intermediagdo é o nimero de vezes que um no se encontra no caminho mais curto entre
pares de nds conectados (Borsboom et al, 2021).

As correlacdes estabelecidas entre os nds podem caracterizar as redes em tipos distintos.
As redes direcionadas apresentam uma seta na aresta indicando acdo unidirecional, e efeito de
causalidade entre os nos. Ja as redes ndo direcionadas ndo apresentam setas nas arestas,
evidenciando que os nés se influenciam mutuamente. Ainda se encontram tipos mistos, em que
ha relacdes direcionais e ndo direcionais (Lemos et al, 2020). Vale ressaltar que, quando ndo ha
arestas entre dois nos, considera-se que 0s componentes sdo independentes entre si ou
apresentam uma relagdo espuria no conjunto. Independentemente do tipo rede estimada, 0s
coeficientes das arestas variam de -1 a 1. A forca entre as interagdes equivale ao valor do
coeficiente, independentemente do direcionamento positivo ou negativo. Logo, uma correlagédo
de 0,7 possui a mesma forca que uma correlacdo de -0,7, e ambas s@o mais fortes do que uma
correlagéo de 0,5 e mais fracas do que uma correlacdo de -0,9 (Leme, 2021).

A anélise de redes aplicada para estudos de sistemas promoveu avancos significativos

no campo da pesquisa sobre o comportamento humano, como por exemplo nas redes
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psicologicas. Nas redes psicoldgicas sdo estudados como diversos componentes psicolégicos
(nds) estdo inter-relacionados (arestas). Usualmente, as redes psicolégicas mapeadas em
pesquisas de corte transversal sdo caracterizadas como redes n&do direcionadas. Essa
particularidade se deve as limitagdes de recorte temporal nessas estimativas, que inviabiliza a
observagdo das mudancas do comportamento do sistema ao longo do tempo (Epskamp et al.,
2018).

Além disso, diferente das redes ndo direcionadas, nas redes direcionadas supde-se que
todas as variaveis causais foram medidas e que a relagdo de causa e efeito ndo é ciclica.
Entretanto, ambas as suposi¢Ges das propriedades das redes direcionadas ndo séo plausiveis
para interpretacdo dos comportamentos psicoldgicos, haja vista que nem sempre é possivel
medir todas as varidveis causais, e que relacdes de causa e efeito ciclicas podem ser encontradas
entre os componentes psicoldgicos. Diante disso, o uso de redes psicoldgicas direcionadas
apresenta restrigdes na interpretagdo do comportamento do sistema (Epskamp et al., 2018).

Diante da possibilidade de explorar os multiplos focos de comprometimento em
interacdo simultanea e do potencial contributivo da analise de redes para o desenvolvimento de
pesquisas desse construto como um sistema, o presente estudo objetiva avaliar a viabilidade da
aplicacdo da analise de redes como estratégia metodoldgica para analise dos sistemas de

comprometimento.

Método

A pesquisa possui natureza quantitativa, carater descritivo e corte transversal.
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Participantes

Participaram do estudo 139 profissionais do setor publico. Para a sele¢do da amostra,

foi estabelecido como critério de inclusdo que os participantes deveriam estar em exercicio

profissional, e como critério de exclusdo, que ndo deveriam possuir contratos de aprendizagem

(aprendiz,

estagio e bolsista). Dois participantes foram excluidos de acordo com o critério,

obtendo-se uma amostra ndo probabilistica composta por 137 participantes.

Instrumento de pesquisa

Utilizou-se um questionario estruturado autoaplicavel composto pelas seguintes se¢des:

1)

2)

Focos de comprometimento no trabalho e em outras esferas da vida: Foram
mensurados a partir de questdo desenvolvida pela equipe de pesquisa. Na questéo
estdo listados oito focos de comprometimento: Profissdo, Organizacdo em que
trabalha, Tarefas, Equipe de trabalho, Familia, Atividade de lazer, Atividades
religiosas e Atividades comunitarias. Os participantes avaliaram, em uma escala
Likert de 0 a 5 pontos, 0 quanto se comprometem com cada um dos focos de
comprometimento.

Dados sociodemograficos e profissionais dos participantes: Idade, Género, Estado
civil, Religido, Regido do pais onde reside, Escolaridade, Rendimento mensal, Tipo
de vinculo como servidor publico, Tipo de contratacdo, Carga horaria semanal de
trabalho, Tempo de servico na organizacdo, no servico publico e no cargo atual, e

Formato de trabalho adotado durante a pandemia do COVID19.
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Coleta dos dados
A coleta de dados ocorreu via questionario estruturado autoaplicavel dispostos na
ferramenta Survey Monkey, acompanhado pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
para autorizagdo do uso dos dados coletados e garantia do sigilo dos participantes, de acordo a
Resolucdo 510/2016. Os convites para pesquisa foram enviados via e-mail, WhatsApp, outras
midias sociais. Para divulgacdo da pesquisa, também foi contatado a Coordenacdo de
Acompanhamento de Politicas Sociais (COAPS) - Casa Civil/Bahia para autorizacao e envio
do questionario aos trabalhadores de diversos Orgéos Publicos na regido de Salvador/Ba.
Foi adotada a estratégia de coleta em bola de neve (snowball sampling). A técnica foi
escolhida pois tem como vantagem, a possibilidade de alcancar a populacdo desejada por meio
pessoas chave, individuos que possuem facilidade para acessar outros membros do seu grupo

(Dewes, 2013).

Anélise dos dados

Os dados foram submetidos a andlises estatisticas no software SPPS versdo 25.
Realizou-se a caracterizacdo da amostra por intermédio das frequéncias para andlise das
variaveis categoricas, e de médias, desvio padrdo e minimo/méaximo para analise das variaveis
numeéricas. Em seguida, foi investigada a associacdo entre as varidveis utilizando o coeficiente
de correlagdo de Spearman, considerando a ndo normalidade dos dados. As magnitudes das
correlagdes foram interpretadas considerando-as medidas de efeito. O valor igual a 0 é nulo e
indica que ndo ha relacionamento entre as varidveis. J4 os valores de = 0,1 evidenciam um efeito
pequeno, enquanto os valores de = 0,3 mostram um efeito médio, e valores = 0,5 representam

um efeito grande (Field, 2009). Por seguinte, foi realizada a analise de agrupamento ou cluster,
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para identificacdo de grupos de varidveis. A andlise de agrupamento utilizou o método
hierarquico, distancia euclidiana quadrética.

Para a estimativa de redes, as anélises estatisticas foram realizadas usando o software
JASP Versdo 0.16.4.0. Adotou-se o modelo grafico gaussiano, com a sele¢do do estimador de
Correlagdo para garantir que todos os parametros da rede, incluindo os espurios, fossem
analisados (Leme et al., 2020). O modelo estimado foi apresentado em uma estrutura de rede,
na qual os nos representam os focos de comprometimento e as arestas representam a relacdo
entre os focos.

Para descricdo da rede e caracteriza¢do dos nds, foi medida a relevancia estrutural ou
proeminéncia dos focos de comprometimento na rede através do indice de centralidade na rede.
Considera-se que, quanto mais central € um nd, mais conexdes possui e, consequentemente,
maior é a importancia dele na rede. Para isso, foram analisados a centralidade da forga do né
(strenght), grau de proximidade (closeness) e grau de intermediacdo (betweness).
Adicionalmente, o banco de dados foi submetido as técnicas bootstrapping ndo paramétrico e
case-dropping para avaliar os indices de precisdo das arestas e da estabilidade das medidas de
centralidade, inspecionando os intervalos de confianca (IC) de 95% com 1000 reamostragens

(Epskamp et al., 2018).

Resultados e discussao

Dos 137 servidores que compuseram a amostra, a maioria € do género feminino

(58,4%), casados (44,5%), com filhos (57,8%) (Tabela 1).



46

Tabela 1 - Dados pessoais dos participantes

Média DP Min.-Méx.
Idade: 46,7 anos 12,1 21-71
N (%)
Género: Feminino 80 (58,4%)
Masculino 57 (41,6%)
Estado civil: Casado(a) 61 (44,5%)
Solteiro(a) 44 (32,1%)
Divorciado(a) 16 (11,7%)
Unido estavel 15 (11%)
Viavo(a) 1 (0,7%)
Possui filhos: Sim 63 (57,8%)
Né&o 46 (42,2%)
Religido: Catdlica 55 (40,1%)
N&o possuo 30 (21,9%)
Evangélica 13 (9,5%)
Espirita 9 (6,6%)
Outro 8 (5,8%)
Ateu 6 (4,4%)
Candomblé 6 (4,4%)
Agnastico 5 (3,7%)
Umbanda 4 (2,9%)
Protestante 1 (0,7%)
Regido onde reside: Nordeste 115 (83,9%)
Centro-Oeste 10 (7,4%)
Norte 6 (4,4%)
Sudeste 5 (3,6%)
Sul 1(0,7%)

A primeira técnica estatistica adotada para investigar as relagdes entre os focos do
comprometimento foi a correlagcdo de Spearman. dentre as 28 correla¢fes possiveis entre 0s
focos de comprometimento, 21 delas sdo estatisticamente significativas. Todos os focos se
correlacionaram positivamente, apresentando correlagdes de magnitude moderada e fraca.
Dentre os mudltiplos focos, o par com maior forca é estabelecido entre as Tarefas e a
Organizacdo, focos da esfera do trabalho. Ja o par que expressou menor forca foi entre a

Religido e o Lazer, focos de outras esferas da vida. (Tabela 2) Ao utilizar a analise de correlacéo
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como método para investigar os focos de comprometimento é possivel obter dados resultantes

da relacdo entre duas variaveis ordenadas.

Tabela 2- Correlagdo de Spearman entre os focos de comprometimento

Variaveis Profissdo Organizagdo Tarefas Equipe Familia Lazer Religido Comunidade
1. Profissdo —
2. Organizacdo  0.402*** —
3. Tarefas 0.518*** (.563*** —
4. Equipe 0.282*** (.450 *** 0.434***
5. Familia 0.307 *** (.287 *** 0.366*** 0.191* —
6. Lazer 0.166 0.070 0.206* 0.145 0.123 —
7. Religido 0.228** 0.140 0.366*** 0.161  0.320***0.171* —
8. Comunidade 0.267** 0.206* 0.306*** 0.282***(0.073  0.274**0.380*** —

*p < .05 **p<.01, **p< .00l

Em sintese, ao utilizar a analise de correlagdo como método para investigar os focos de
comprometimento é possivel obter dados resultantes da relacdo entre duas variaveis ordenadas.
Mais especificamente, por meio do método é possivel interpretar se as relacfes entre cada par
de focos de comprometimento sao significativas ou ndo. Como resultados, também € possivel
identificar se a direcdo € positiva ou negativa. Além disso, é possivel caracterizar a for¢a dessas
relacBes em fortes, moderadas ou fracas.

Por se tratar de relacBes entre pares, a correlacdo apenas permite observar o
comportamento de dois focos. Deste modo, outras analises ndo sdo possiveis por meio desse
método, como explorar o papel de um Unico foco do comprometimento, estabelecer correlacdes
entre trés ou mais focos de comprometimento, e gerar agrupamentos entre eles.

Em vista da lacuna apontada na correlacdo, foi realizada a analise de cluster aplicada
aos focos de comprometimento divididos em dois conjuntos: esfera do trabalho e outras esferas
da vida. A partir da amostra, foram identificados quatro agrupamentos. Os resultados derivados

da anélise de cluster demonstram os agrupamentos dos casos por semelhangas. Uma vez que
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cada grupo reune elementos comuns, apresentam também dissemelhangcas com os demais
grupos. Na interpretacdo dos dados é possivel identificar a quantidade de casos por grupo e
quais caracteristicas possuem em comum.

Como ilustrado no exemplo, os casos foram distribuidos em grupos de acordo com o
comprometimento com os focos das esferas do trabalho e de outras esferas da vida. O grupo 1
é representado por 19 casos (14%) e agregou 0s participantes que possuem baixo vinculo de
comprometimento tanto com o trabalho quanto com outras esferas da vida. J& o grupo 2, com
59 casos (43,4%), apresenta comportamento oposto integrando pessoas que possuem alto
comprometimento com os focos das duas esferas. O grupo 3 mostra 28 casos (20,6%) e é
representado por participantes maior comprometimento com os focos da esfera do trabalho.
Enquanto o grupo 4 reuniu aqueles que possuem maior comprometimento com focos de outras

esferas da vida em 30 casos (22%) (Tabela 3).

Tabela 3 - Andlise de cluster aplicada aos focos de comprometimento

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4
Numero de casos 19 (14%) 59 (43,4%) 28 (20,6%) 30 (22%)
Esfera do trabalho (Profissdo, Organizacao, 3,73 4,73 4,53 3,75
Tarefas e Equipe)
Outras esferas da vida (Familia, Lazer, 2,64 4,46 3,37 4,23

Religido e Comunidade)

Como os agrupamentos sdo formados a partir de caracteristicas comuns nos casos, 0
cluster possibilita caracterizar a amostra a partir das semelhangas dentro de um grupo, e de
divergéncias entre grupos. Deste modo, a interpretacao se restringe a caracterizacdo dos grupos

formados. Por se tratarem de conjuntos estaticos e delimitados por suas caracteristicas, o



49
método ndo permite a andlise em profundidade das relacbes entre os focos de
comprometimento, inviabilizando a sua compreensao entre grupos e nem como um sistema.

Diante desta limitagdo, utilizou-se como método a analise de redes aplicado aos focos
de comprometimento. Primariamente, a analise de redes gera uma representacdao visual do
sistema de comprometimento, na qual é possivel observar as multiplas ligacdes estabelecidas
entre os focos. Como mostra a Figura 3, a rede apresenta correlagdes integralmente positivas
entre todos 0s nés, representadas por arestas na cor azul. Quanto mais a espessura da aresta e
mais escura a sua tonalidade, maior é forca da ligacdo entre os focos. Na rede, observa-se que
os focos de comprometimento na esfera do trabalho apresentam relaces fortes e intermediarias
entre si. Ja os focos de outras esferas da vida mostram comportamento no sentido divergente,
em que a maioria das relacOes estabelecidas entre eles sdo pouco influentes. Em excecéo,
observa-se ligacdes fortes entre os focos Familia, Religido e Comunidade. Ademais, o n6 Lazer
apresenta o menor indice de centralidade de rede e possui relagdes fracas e positivas com todos

0s outros focos de comprometimento.
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Figura 3 — Rede do sistema de comprometimento
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Além disso, as relagdes entre focos também sdo calculadas e graficamente
representados. O método gera medidas que possibilitam identificar os n6s mais centrais da rede,
gerando interpretacdes sobre o seu papel fundamental na estrutura do sistema. Também &
possivel avaliar a distancia e a eficiéncia da transmisséo de informagdo entre os focos. Ainda,
0 método permite identificar sub-redes, ou pequenos grupos interconectados, dentro da rede
geral. Os resultados descritos podem ser observados na Figura 4, na qual o grafico mostra que
0S nos “Tarefas” e “Organizac¢do” tem a maior indice de forga, o n6 “Tarefas” evidencia de

intermediacdo, e os nos “Tarefas” e “Familia” de proximidade.
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Figura 4 — Gréfico de centralidade do sistema de comprometimento

Betweenness Closeness Degree

Comunidade

Religiac 4

Lazer A

Familia -

Equipe 1

Tarefas 4

Organizacao -

Profissao 4

0 1 2 -1 0 1 -1 0 1 2

Fig. 4: Grafico comparativo de centralidades usando medidas padronizadas de forca, proximidade e intermediacao
dos nés do sistema de comprometimento.

Adicionalmente, a analise de redes verifica a confiabilidade da rede por meio de duas
medidas: a precisdo das arestas e a estabilidade dos indices de centralidade. A precisdo das
arestas é verificada utilizando o intervalo de confianca de 95%, enquanto a estabilidade dos
indices de centralidade utiliza estimativas de modelos de rede baseados em subconjuntos de
dados.

A estabilidade das arestas é representa em um grafico no qual as ligacdes estdo alinhadas
por ordem crescente de peso, indicadas por pontos vermelhos. Os pontos pretos equivalem a
média dos valores simulados para cada aresta na reamostragem, e a area cinza indica o intervalo
de confianca. No exemplo abaixo, observa-se a existéncia de intervalos de confianga amplos, o

que indica baixa estabilidade dos pesos das arestas (Figura 5).
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Figura 5 — Estabilidade das arestas
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Ja os indices de centralidade de Forca e Proximidade se mostraram altamente estaveis,
e o indice de centralidade de Intermediacdo possui adequada estabilidade (Figura 6). Para
interpretacdo dos dados, observa-se o coeficiente de estabilidade ap6s a queda de 50% da
amostra. Considera-se que o coeficiente possui alta estabilidade quando apresenta valor
superior a 0,7, adequada estabilidade quando apresenta valor entre 0,5 € 0,7, e baixa estabilidade

guando o valor é menor que 0,5.



53

Figura 6 — Estabilidade dos indices de centralidade
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Como ilustrado, a analise de redes oferece interpretacdes de relacbes complexas entre
os focos de comprometimento, permite identificar o grau de importancia de cada foco, a
estrutura da rede e a confiabilidade dos dados. Embora a teoria j& compreenda os focos como
um sistema, no qual todos os atores se influenciam simultaneamente, ainda era uma questao
como apreender esse fendmeno. Nesse sentido, os resultados fornecidos pela técnica permitem
contribui¢bes significativas no ambito metodolégico, apontando novos caminhos de
investigacdo para o sistema de comprometimento. Tais achados oferecem novos insights para
0 campo e confere suporte para futuras pesquisas e intervencGes mais integradas nas

organizagoes.
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Considerac0es finais

Avancos na teoria de focos de comprometimento defendem que os alvos com os quais
os individuos se comprometem nos dominios trabalho e néo trabalho deve ser compreendidos
em conjunto. Entretanto, esse conjunto € frequentemente fragmentado nas investigacdes. Nesse
sentido, a andlise de redes aplicada aos multiplos focos se revela estratégia metodoldgica
promissora para as pesquisas empiricas que abordem os compromissos como um sistema (Klein
et al, 2020).

O presente estudo, que objetivou avaliar a viabilidade da aplicacdo da analise de redes
como estratégia metodoldgica para analise dos sistemas de comprometimento, mostrou que
cada metodo oferece resultados distintos. Por isso, a escolha da técnica a ser aplicada devem
ser correspondentes aos objetivos de pesquisa. Nesse sentido, a anélise de correlagdo é viavel
quando se deseja medir a relagdo entre duas variaveis ordinais, sem considerar a estrutura de
relacionamentos entre elas (Souza, 2019). Ja a analise de cluster se mostrar a técnica mais
adequada para identificacdo de grupos que compartilnam caracteristicas semelhantes, também
sem avaliar a estrutura desses grupos (Valli, 2012). Por outro lado, a analise de redes é a mais
recomendavel para compreensdo de sistemas complexos, com multiplos relacionamentos. A
técnica, diferente das da correlacdo e do cluster, permite examinar a estrutura e as propriedades
do sistema de comprometimento como um todo (Epskamp,2018).

Embora seja um método promissor para o estudo do sistema de comprometimento, a
aplicacdo da andlise de redes a construtos psicoldgicos € uma técnica relativamente nova e que
apresenta algumas limitacGes. A primeira delas refere-se a validade das redes, que depende de
um grande quantitativo amostral e de uma coleta adequada para garantir a estabilidade e a
validade da pesquisa. Entretanto, redes muito extensas podem apresentar dificuldades em

termos interpretacdo dos resultados quantitativos e visuais. Por se tratar de um método em
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desenvolvimento, faz-se necessario que o pesquisador possua entendimento da teoria e dos
métodos da analise de redes para assegurar interpretagdes dos resultados com maior
complexidade. A representacéo visual € um dado relevante para compreensdo do sistema, sendo
essencial estar a qualidade da visualizacdo dos dados para o leitor e a descri¢do dos resultados
de forma inteligivel e objetiva. Deste modo, recomenda-se avaliar as limitacdes e os beneficios
para escolha da técnica, considerando sua viabilidade para atender aos objetivos e hipoteses da
pesquisa.

Em conclusdo, considera-se que as redes possuem capacidade de diminuir lacunas
metodoldgicas, haja vista que a sua aplicagdo promoveu a integracdo tedrico-metodoldgica
entre a CST e a analise de redes, além de viabilizar discussbes mais integradas para a
compreensdo do sistema de comprometimento. Nesse sentido, sugere-se para a agenda de
pesquisa futura, a replicacdo de pesquisas que utilizem a andlise de redes, visando maiores
contribuicbes empiricas que corroborem com o uso do método para interpretacdes mais
complexas acerca dos focos de comprometimento como um sistema de relac6es e influéncias

sobre os individuos.
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ARTIGO 2 - Servir a comunidade e ...? Os multiplos comprometimentos dos servidores

publicos em diferentes estagios de desenvolvimento da carreira

Introducéo

Em um pais democratico, ancorado nos principios constitucionais e éticos, a construcao
e manutencdo do bem-estar social é indissociavel da atuacdo dos servidores publicos. A eles
cabem a gestdo publica, prezando pela organizacdo e bom funcionamento dos municipios,
estados e nacdo, tendo como papel central servir a sociedade, atender as demandas do povo com
dignidade, respeito e cidadania (Furucho, 2012). Nesse cenario, profissionais comprometidos
sdo indispensaveis para o cumprimento de metas institucionais e bom desempenho do servico
publico (Sobreira et al, 2021).

O servico publico no Brasil passou por muitas reformas desde sua instauragcdo em 1808,
ainda no Império Portugués, até os dias atuais (Negreiros, 2019). Dentre elas, destaca-se a
Constituicdo de 1988 como um marco para a consolidacdo do cenéario politico e da atuacéo
estatal que possuimos atualmente. Nela, foi restaurado o regime democratico, estabelecidas
normas de uniformizacao dos processos de admissdo de trabalhadores via concurso publico, e
a descentralizacdo para execuc¢do dos servicos prestados a populacdo. Acréscimos posteriores
foram realizados pelos Governos Presidenciais, como a criacdo de novas areas para formacéo
e capacitacdo de carreiras civis, a inclusdo da possibilidade de novos vinculos contratuais
baseados na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) e a ampliac@o dos servigos seguindo as
distribuicdes territoriais municipais e estaduais (Palotti & Freire, 2015).

Juntamente com a expansao do servico, a atuacdo dos servidores publicos passou a ser
cada vez mais requisitada pela sociedade e reconhecida pelos proprios profissionais. Dentre 0s

diversos setores, a salde e a assisténcia social foram os que obtiveram destaque nos ultimos
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trés anos, principalmente em decorréncia da pandemia da COVID-19. Neste periodo, as
estruturas fisicas, as equipes e o esforcos dos profissionais foram redobrados no setor da saude
para atender pacientes acometidos pelo virus e outras doengas nas unidades, bem como
disponibilizar e realizar a vacinacdo na populag¢do em curto periodo de tempo (GOV, 2022). Do
mesmo modo, o setor social ampliou sua atuagdo com o intuito de assegurar que cerca de 65,4
milhdes de brasileiras(os) em situacdo de vulnerabilidade social e econémica tivessem acesso
ao auxilio emergencial e demais servigos assistenciais (GOV, 2020). Em contrapartida, outros
setores sofreram a precarizacdo, como a educacdo. Os profissionais do setor de ensino e
pesquisa foram afetados com a interrupcao das aulas presenciais, com corte de verbas e falta de
investimento nos espagos destinados a producéo de conhecimento e ciéncia. Os impactos na
formagé&o de criancas, adolescentes e adultos, assim como no campo da pesquisa brasileira séo
inestimaveis, o que ressalta a importancia do servi¢o publico de qualidade na educacdo para a
populagéo (Ufal, 2020).

Tendo em vista o cenario desafiador que atualmente caracteriza a administracdo publica
no Brasil, compreender os mecanismos que mantém os vinculos dos servidores com 0s seus
trabalhos revela-se um importante campo de estudo. Nesse sentido, as pesquisas sobre
comprometimento possuem papel substancial, haja vista que o vinculo afetivo influencia no
desempenho laboral e na permanéncia dos individuos no servico publico. Estar comprometido
envolve o afeto, o compartilhamento dos mesmos valores e a contribuigdo para realizacdo dos
focos de compromisso (Cunha et al, 2021).

Vale ressaltar que as producfes académicas sobre comprometimento e seus focos no
setor publico seguem em movimento ascendente (Pinho et al., 2020). Tal crescimento se
justifica pela continua necessidade de compreender a forma como o individuo se relaciona com

0 seu trabalho, no intuito de promover, para os profissionais, satisfacdo e bem estar, e para as
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instituicdes, produtividade, eficiéncia e qualidade nos servicos (Sobreira et al., 2021). Um
estudo realizado com 311 funcionarios publicos de prefeituras municipais buscou analisar a
relagdo do comprometimento organizacional com a satisfacdo no trabalho, e concluiu que os
participantes com alto nivel de comprometimento também sdo os mais satisfeitos com a vida
laboral (Lizote et al., 2017). Kunkel e Vieira (2012) complementam, em pesquisa realizada com
163 servidores municipais, que h& grande tendéncia de os profissionais desenvolverem
sentimentos de bem-estar no ambiente laboral quando estes estdo comprometidos com a
organizagao, envolvidos e satisfeitos com seu trabalho.

Apesar dos avangos ja estabelecidos no que diz respeito aos estudos sobre
comprometimento de servidores publicos, ainda é possivel identificar algumas lacunas
importantes. Pinho e colaboradores (2021) apontam escassez de investigacfes de outros
possiveis focos, além da organizacdo, com este publico e incentiva o desenvolvimento de
estudos nessa direcdo. Além da investigacdo de outros focos de comprometimento, observa-se
a necessidade de estudos que contemplem uma comparacao de género, haja vista que é um fator
que impacta no comprometimento dos profissionais. Mesmo com critérios impessoais para 0
ingresso e progressdo de carreira no servico publico, o setor também reproduz a estrutura
patriarcal e sexista ainda presente no mercado de trabalho privado (Souza & Lima, 2021). Como
reflexo, encontra-se uma distribuicdo desproporcional de homens e mulheres no setor publico
no Brasil por ramos de atividades (Vaz, 2018). De acordo com dados do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE, 2016), 62,15% dos cargos da administracdo publica eram
ocupados por homens, enquanto 29,2 % dos cargos eram ocupados por mulheres. O cenario se
inverte nos setores de educagdo, servicos sociais e de satde, nos quais as mulheres ocupam

67,20% dos cargos e 0os homens 26,25%. Tal discrepancia de atuacdo por ramos de atividades,
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salienta que a divisdo dos papéis ainda possui forte carater cultural, estando os homens
associados a tarefas de gestdo e mulheres a tarefas que envolvem o cuidar e educar (Vaz, 2018).

Ainda sobre as lacunas identificadas na literatura, encontra-se escassez de estudos que
contemplem a carreira. O servico publico possui algumas caracteristicas peculiares quando se
trata de carreira, pois ancora-se na complexidade da construcéo do plano de cargos, que ndo é
Unico para todos os setores e 0rgaos, e pde em plano secundario como os profissionais lidam
com as demandas de carreiras ao longo do tempo. Nesse cenario, uma parcela dos trabalhadores
possui desenhos de cargos, com hierarquia de atribuicdes, regulamentada por portarias e com
alinhamento salarial, 0 que permite o treinamento, avaliacdo do desenvolvimento e progresséo
nos niveis de atuacdo. Ja outra parcela € composta por tarefas muito especificas, e as vezes
exclusiva de determinados 6rgédos. Tal caracteristica inviabiliza a mobilidade entre cargos e,
consequentemente, a aquisicdo competéncias por meio de novas atribuigdes dentro da
instituicio (ENAP, 2015).

Independente das especificidades dos cargos no servico publico, o desenvolvimento das
carreiras dos servidores pode ser investigado, haja vista seu potencial contributivo para o
desenvolvimento de estratégias de gestdo de pessoas que visem melhorias no planejamento de
carreira. Nessa direcdo, a teoria de desenvolvimento da carreira desenvolvida por Super (1990)
afirma que ela se desenvolve ao longo da vida por meio das interagdes que o individuo
estabelece com o ambiente, e é compreendida em cinco periodos: 1) Crescimento: Estagio de
formacé&o de autoconceitos vocacionais; 2) Exploragéo: Estagio que tem como objetivo central
a exploragdo das preferéncias profissionais; 3) Estabelecimento: Periodo no qual o individuo
busca adquirir estabilidade na sua profissdo; 4) Manutenc¢éo: Periodo no qual o foco principal
é gerenciar o que foi estabelecido no estagio anterior; 5) Desligamento: Estagio que envolve

desaceleracéo e preparacdo para aposentadoria (Savickas, 2005). Portanto, o desenvolvimento
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da carreira no servico publico depende da participagdo ativa de cada profissional no
cumprimento desses ciclos, e no cumprimento do conjunto de tarefas de carreira.

Para avancar no intuito de reduzir estas lacunas, uma alternativa possivel é buscar
compreender os diversos focos do comprometimento ndo isoladamente, mas sim a partir de
uma rede Unica e integrada, que tem sido denominada como sistema de comprometimento.
Trata-se de uma teoria que visa oferecer ferramentas capazes identificar os focos de
comprometimento de um individuo e grupos, as relacbes formadas entre esses focos, a
intensidade de cada uma das relacbes formadas, bem como possiveis mudangas na rede em
decorréncia de aspectos pessoais ou ambientais, a exemplo do género ou estagios de carreira
(Klein, Solinger & Duflot, 2020).

Portanto, a partir das lacunas identificadas, o presente estudo apresenta como objetivo
descrever os sistemas de comprometimento de trabalhadores do servi¢o publico com diferentes
focos do mundo do trabalho e de outras esferas da vida que ndo o trabalho, considerando o

género e os estagios de desenvolvimento da carreira.

Método

A pesquisa possui natureza quantitativa, carater descritivo e de corte transversal.

Populacéo alvo e amostra
Foram convidados a participar do estudo profissionais do setor publico de todas as
regides do pais. Para a selecdo da amostra, foi estabelecido como critério de incluséo que os

participantes deveriam estar em exercicio profissional.
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Instrumento de pesquisa

Utilizou-se um questionario estruturado autoaplicavel composto pelas seguintes se¢des:

1)

2)

Focos de comprometimento no trabalho e em outras esferas da vida: Foram
mensurados a partir de questdo desenvolvida pela equipe de pesquisa. Na questdo
estdo listados oito focos de comprometimento: Profissdo, Organizacdo em que
trabalha, Tarefas, Equipe de trabalho, Familia, Atividade de lazer, Atividades
religiosas e Atividades comunitarias. Os participantes avaliaram, em uma escala
Likert de 0 a 5 pontos, 0 quanto se comprometem com cada um dos focos de
comprometimento. A segunda questdo se propde a medir mudancas no nivel de
comprometimento com os focos durante a pandemia do COVID19. Foi utilizada
uma escala de 5 pontos, variando de 1=Diminui muito a 5=Aumentou muito.

Inventério de PreocupacBes e Envolvimento de Carreira (IPC-r), adaptado por
Lassance (2010) (Apéndice 1), com o objetivo de identificar em qual estagio de
carreira os servidores publicos se encontram. O instrumento possui doze itens sobre
tarefas de carreira que compdem trés fatores: da questdo 1 a 4 as afirmativas referem-
se a tarefas de Exploracdo; da questdo 5 até a 10, trata-se de tarefas de
Gerenciamento e; as questbes 11 e 12, tarefas de Desengajamento. Para cada
afirmativa, as respostas seguem a escala Likert de 5 pontos. Na coluna preocupacao,
sendo 1=Atualmente isso ndo me tem preocupado e 5=Atualmente isso me tem
preocupado muitissimo. No estudo realizado por Lassance (2010), os indices de
consisténcia interna do IPC-r foram de 0,87 para o fator exploracdo, 0,88 para
gerenciamento e 0,84 para desengajamento, indicando nivel de confiabilidade

adequada.
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3) Dados sociodemogréficos e profissionais dos participantes: Idade, Género, Estado
civil, Religido, Regido do pais onde reside, Escolaridade, Rendimento mensal, Tipo

de vinculo como servidor publico, Tipo de contratacdo, Carga horaria semanal de
trabalho, Tempo de servi¢o na organizagdo, no servico publico e no cargo atual, e

Formato de trabalho adotado durante a pandemia do COVID19.

Coleta dos dados

A coleta de dados ocorreu via questionario estruturado autoaplicavel dispostos na
ferramenta Survey Monkey, acompanhado pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
para autorizagdo do uso dos dados coletados e garantia do sigilo dos participantes, de acordo a
Resolucdo 466/12. Os convites para pesquisa foram enviados via e-mail, WhatsApp, outras
midias sociais, e divulgacdo presencial em Orgéos Publicos na regido de Salvador/Ba.

Foi adotada a estratégia de coleta em bola de neve (snowball sampling). A técnica foi
escolhida pois tem como vantagem, a possibilidade de alcancar a populagéo desejada por meio
pessoas chave, individuos que possuem facilidade para acessar outros membros do seu grupo

(Dewes, 2013).

Analise dos dados

Todos os dados coletados foram tratados com o auxilio do software JASP Versao
0.16.4.0. e submetidos a andlises descritivas. Para caracterizacdo da amostra, as variaveis
categoricas foram analisadas as frequéncias, e as variaveis numéricas descritas por intermédio

de médias, desvio padrdo e minimo/méaximo.
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Os dados encontrados a partir da andlise do IPC-r foram utilizados para classificar os
grupos de participantes por estagio de carreira. A corre¢do se deu através do céalculo das médias
de cada fator. Assim, o estagio de carreira no qual o individuo se encontra é definido pelo fator
de maior média. A partir do agrupamento encontrados, dois sistemas de comprometimento
foram gerados através da analise de redes (gerenciamento e desengajamento). O estagio de
exploracdo obteve numero insuficiente de participantes para estimativa de rede. Também foram
gerados mais dois sistemas de comprometimento para analise comparativa por género.
Estimou-se quatro modelos gréficos gaussianos, com a selecdo do modelo Correlacao
para garantir que todos os pardmetros da rede, incluindo os espurios, fossem analisados (Leme
et al., 2020). O modelo estimado foi apresentado em uma estrutura de rede, na qual 0s nos
representam os focos de comprometimento e as arestas representam a relagdo entre os focos.
A relevancia estrutural ou proeminéncia dos focos de comprometimento nas redes foram
medidas através do indice de centralidade na rede. Considera-se que, quanto mais central € um
nd, mais conexdes possui €, consequentemente, maior é a importancia dele na rede. Para isso,
foram analisados a centralidade da forca do n6 (strenght), grau de proximidade (closeness) e
grau de intermediacdo (betweness). Adicionalmente, os dados foram submetidos as técnicas
bootstrapping ndo paramétrico e case-dropping para avaliar os indices de precisdo das arestas e
da estabilidade das medidas de centralidade. No total, 1.000 reamostragens foram geradas em

intervalos de confianca (IC) de 95% (Epskamp et al., 2018).

Resultados e Discussao

No total, 139 individuos responderam ao questionario do estudo. Entretanto, dois foram

excluidos por ndo cumprirem o critério de inclusdo estabelecido. A amostra final, portanto, foi
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composta por 137 servidores publicos. A caracterizacdo pessoal e profissional dos participantes

encontra-se na Tabela 4.

Tabela 4 — Caracterizacao pessoal e profissional dos servidores publicos

Média DP Min.-Méx.
Idade: 46,7 anos 12,1 21-71
N (%)
Género: Feminino 80 (58,4%)
Masculino 57 (41,6%)
Estado civil: Casado(a) 61 (44,5%)
Solteiro(a) 44 (32,1%)
Divorciado(a) 16 (11,7%)
Unido estavel 15 (11%)
Vilvo(a) 1 (0,7%)
Possui filhos: Sim 63 (57,8%)
Né&o 46 (42,2%)
Regido onde reside: Nordeste 115 (83,9%)
Centro-Oeste 10 (7,4%)
Norte 6 (4,4%)
Sudeste 5 (3,6%)
Sul 1(0,7%)
Maior nivel de escolaridade: Especializacéo 39 (28,5%)
Mestrado 27 (19,7%)
Doutorado 25 (18,2%)
Superior 25 (18,2%)
Ensino médio 21 (15,4%)
Vinculo no servigo puablico: Estadual 72 (52,6%)
Federal 35 (25,5%)
Municipal 30 (21,9%)
Tipo de contratacéo: Concursado 97 (70,8%)
Cargo

Rendimento mensal:

comissionado

CLT (terceirizado)

CLT (contrato
direto)
Contrato
temporario
Outro

Mais que 5 SM
3a5SM
1a3SM

20 (14,6%)
6 (4,4%)
5 (3,6%)

8 (5,9%)

1 (0,7%)

60 (43,8%)
46 (33,6%)
31 (22,6%)
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Em relagdo ao estagio de carreira em que se encontra, houve uma predominancia de

participantes na fase desengajamento (57,7%), conforme apresentado na Tabela 5.

Tabela 5 — Classifica¢do dos estagios de desenvolvimento da carreira dos servidores

publicos
N (%)
Estaglos_de_desenvolwmento Exploracio 17 (12,4%)
acarreira:
Gerenciamento 41 (29,9%)
Desengajamento 79 (57,7%)

Os quatro sistemas de comprometimento formam redes densas e ndo direcionadas.
Nelas, encontram-se oito nés, em que quatro deles séo focos da esfera do trabalho (cor laranja)
e 0s outros quatro se referem a focos de outras esferas da vida (cor azul). A espessura das
correlagOes corresponde a forca da associacdo estabelecida entre os pares de nés, sendo também
responsaveis pelo controle do efeito que os n6s geram no sistema (Epskamp et al., 2018).
Quanto mais forte é a correlagdo entre nodos, mais escura e espessa sera a aresta.

Na rede do sistema de comprometimento de servidores em estagio de gerenciamento
(Figura 7), observa-se conexdes especialmente fortes entre o nd “Equipe”, “Organizagdo”,
“Tarefas”, “Profissdo”, “Familia” e “Religidao”. Isso implica em uma maior interagdo entre oS
focos do dominio trabalho, que, adicionalmente, interagem com dois focos do dominio néo
trabalho. Ademais, a “Comunidade” apresenta conexdes intermedidrias com a “Equipe” e a
“Religido”, e fraca com os demais focos. Enquanto o “Lazer” apresenta relagdes fracas com

outros nos, € negativo com a “Equipe”.



68

Figura 7 — Rede de comprometimento de servidores em estagio de gerenciamento

Na rede do sistema de comprometimento de servidores em estagio de desengajamento
(Figura 8), observa-se melhor interagéo entre os focos da esfera do trabalho com os focos de
outras esferas da vida. O sistema é composto por correlacbes essencialmente positivas,
majoritariamente fortes ou intermediarias. Nota-se que as conexdes fortes surgem entre 0 no
“Equipe”, “Organizagdo”, “Tarefas”, “Familia”, “Profissdo” e “Comunidade”. Conexdes
intermediarias sdo observados entre os “Comunidade”, “Religido” e “Familia”. Ja o “Lazer”

mantém relacbes fracas com todos os outros nés, porém com um aumento discreto na forca.
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Figura 8 — Rede de comprometimento de servidores em estagio de desengajamento

0.041

Em ambas as redes, as Tarefas é o n6 com maior grau de forca, definindo-o como
principal foco de comprometimento (Figura 9). As Tarefas também apresentam o maior grau
de proximidade, refletindo alta probabilidade de afetar mais rapidamente outros focos. J& 0s
indices de intermediacdo apresentam divergéncias, sendo a Religido o n6 de maior grau para a
rede do estagio de gerenciamento, e a Profissdo para a rede do estagio de desengajamento. 1sso
indica que os dois focos geralmente aparecem no caminho mais curto entre dois outros nés,
configurando-os como transmissores de informagfes primordiais para 0S Seus respectivos

sistemas.

lade
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Figura 9 — Gréfico de centralidade do sistema de comprometimento por estagios de
desenvolvimento da carreira

Betweenness Closeness Degree Expected Influence

Comunidade

Religiac 4

Lazer

Familia - Estagios de carreira

Desengajamento

Equipe A —o— Gerenciamento

Tarefas 4

Organizacao -

Profissao

Fig. 9: Grafico comparativo de centralidades usando medidas padronizadas de forca, proximidade e intermediacao
dos nds. A linha azul, corresponde a rede do sistema de comprometimento dos servidores em estagio de
gerenciamento e a linha vermelha, em estagio de desengajamento.

Ao comparar as redes por estagios de desenvolvimento da carreira, observa-se uma
tendéncia de que servidores em estagio de gerenciamento apresentem maior concentracdo de
comprometimento com alvos da esfera do trabalho. Esse direcionamento perde forga no estagio
de desengajamento, no qual os servidores distribuem melhor os compromissos entre os focos
das duas esferas. Os achados das redes estdo em conformidade com as caracteristicas dos
respectivos estagios. O gerenciamento mapeado pelo IPC-r agrupa duas etapas do ciclo, o
estabelecimento e manutencdo (Lassance, 2010). Ambos sdo caracterizados pelo maior

envolvimento do individuo com o dominio do trabalho, em que o individuo busca assumir novas
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responsabilidades profissionais, manter-se atualizado e desenvolver estratégias inovadoras para
suas tarefas (Pimentel, 2018). Enquanto isso, no desengajamento ha uma desaceleracdo do
envolvimento com a vida laboral e aumento da dedicacgéo a focos de outras esferas da vida, a
fim de descobrir novos interesses e realizar atividades que substituam o trabalho (Pimentel,
2018).

J& no sistema de comprometimento de servidores do género feminino (Figura 10), nota-
se uma rede composta por associagdes positivas, em sua maioria de magnitude fraca e
intermediaria. As conexdes fortes sdo estabelecidas entre o nd “Equipe”, “Organizacdo”,
“Profissdo”, “Tarefas” e “Familia” o que evidencia maior predominio de comprometimento
com os focos da esfera do trabalho, além da familia. Enquanto o “Lazer” apresenta relagdes

fracas com todos os outros nos, exceto a “Familia” que possui relagao intermediaria.
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Figura 10 — Rede do sistema de comprometimento de servidores do género feminino

Na rede do sistema de comprometimento de servidores do género masculino (Figura
11), observa-se uma rede composta por associagdes positivas e negativas, e, assim como para a
rede de comprometimento do género feminino, apresentam majoritariamente ligacdes de
magnitude fraca e intermediaria. As conexdes fortes se formam entre o ndé “Equipe”,
“Organizagao”, “Tarefas”, “Familia”, “Religiao” e “Comunidade”. Também, observa-se
associacdo forte entre a “Profissdo” e a “Tarefas”. Logo, retratam em uma maior interagdo entre
os focos da esfera do trabalho com outras esferas da vida. Enquanto o “Lazer” apresenta
relagdes fracas com todos os outros nds, e correlacdes negativas com a “Familia” e a

“Organizagao”.
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Figura 11 — Rede do sistema de comprometimento de servidores do género masculino

Na analise comparativa entre os indices de centralidade das redes de comprometimento
por género, identificou-se que o n6 Tarefas é principal foco de comprometimento, pois possui
0 maior grau de forc¢a, proximidade e intermediacdo em ambas as redes (Figura 12). Isso revela
que, além de ser o foco central da rede, as tarefas tem maior possibilidade de afetar mais
rapidamente outros focos em seus sistemas e tendem a aparecer no caminho mais curto entre
outros pares de nos, atuando como transmissores de informag@es. Por seguinte, 0s n6s com

maior forca para o género feminino é a familia, e para 0 género masculino, a equipe de trabalho.
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Figura 12 — Grafico de centralidade do sistema de comprometimento por diferenga de género

Betweenness Closeness Degree Expected Influence

Comunidade A

Religiao A

Lazer 1

Familia 1 Sexo

Feminino
Equipe —e— Masculino
Tarefas A

Organizacao A

Profissao

Fig. 12: Gréfico comparativo de centralidades usando medidas padronizadas de forca, proximidade e
intermediacdo dos nds. A linha azul, corresponde a rede do sistema de comprometimento dos servidores do género
masculino e a linha vermelha, do género feminino.

Quando comparadas as redes por género, observa-se que o sistema de comprometimento
de servidores do género feminino é formado, exclusivamente, por interacdes positivas entre 0s
focos (Figura 10). Em contraponto, a rede do sistema de comprometimento de servidores do
género masculino é composta por relacfes tanto positivas, quanto negativas (Figura 11). Os
resultados divergem das discussdes tedricas e empriricas, que apontam que as mulheres
vivenciam mais conflitos entre os seus papéis sociais.

Mesmo apos a inser¢cdo no mercado de trabalho, as mulheres permaneceram como

principais responsaveis pelo cuidado do lar e da familia. Os esteredtipos associados ao género
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se intensificam quando os individuos possuem filhos, dado que o cuidado deles ainda € tido
como uma funcdo prioritariamente materna. A licenca paternidade é uma politica que reforca
tal esteredtipo, pois concede apenas 5 dias de afastamento em decorréncia de nascimento ou
adocdo de filhos (Souza & Lima, 2021). Diante disso, as mulheres tendem a lidar mais
frequentemente com a dupla jornada, articulando a rotina domeéstica com a rotina profissional
(Mota-Santos et al, 2019).

Apesar dos impactos distintos para homens e mulheres no mercado de trabalho devido
as atribuicdes guiadas pelos papéis de género, o servigo publico também é reconhecido pela
flexibilidade que permite aos trabalhadores conciliar a vida profissional e pessoal (Schilling,
2015). Tal suporte do setor as demandas individuais pode ser a razéo pela qual ndo foram
encontrados conflitos entre as duas esferas na rede do género feminino.

Em geral, as tarefas que os profissionais do setor publico realizam € o principal foco do
sistema de comprometimento. O resultado das redes aponta para o papel central desses
trabalhadores: servir a comunidade. A prestacdo de servigos a sociedade, seja de forma direta
ou indireta, tem como finalidade atender as necessidades da populagcdo por meio da gestdo
publica (Furucho, 2012). Deste modo, a atividade laboral se configura como alvo com o qual
0s servidores mais tendem a desempenhar respostas apropriadas para lidar com suas demandas
e metas profissionais (Vespasiano & Mendes, 2017).

Diferente das tarefas laborais, a atividade comunitéria se refere a pratica realizada na
comunidade pelos proprios moradores ou voluntarios externos. Tais agdes sdo fomentadas pelo
dialogo e cooperacdo dos seus membros, e construidas com base nos sentidos e significados
que elas possuem para o coletivo (Pacheco & Bonfim, 2022). Nas redes, observa-se que 0
compromisso com as atividades comunitarias (foco de outras esferas da vida) pode se relacionar

ao dominio do trabalho. As principais ligagdes desse foco sdo com a equipe, a profissao e as
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tarefas. Esses vinculos podem ser estabelecidos por meio da responsabilidade social que o
profissional e seu grupo de trabalho exercem atraves de a¢des junto a comunidade (Bareli &
Lima, 2010). As atividades comunitarias também se ligam aos focos do dominio ndo trabalho.
A associagdo de maior intensidade e comum a todas as redes foi com as atividades religiosas,
evidenciando que essas praticas podem estar ligadas ao espa¢o comunitario, associadas a
promocdo de bem-estar e de suporte social para os individuos (Glidden et al, 2019).

Por outro lado, o lazer é o foco de comprometimento com o menor indice de
centralidade nos quatro sistemas apresentados. As correlagfes fracas sdo relevantes parar a
expansdo das redes, pois permitem maior mobilidade de influéncias entre os nés. Os lagos
fracos também possuem maior capacidade de ligagdo com outros noés desconectados,
diferentemente do que se observa nas relagdes fortes, em que geralmente ha tendéncia para
associacOes redundantes, o que implica na restricdo das influéncias e limita o crescimento da
rede (Magalhdes & Brito, 2015). Desse modo, entende-se que o0 n6 Lazer é o foco que possuli
interac6es mais fluidas com outros focos do comprometimento, além de apontar possibilidades
para futuras exploracdes no que se refere ao seu potencial de integrar novos focos ao sistema.

Embora as correlagcdes sejam majoritariamente espurias, observa-se que: na rede de
comprometimento de servidores em estagio de gerenciamento, o lazer estabelece correlagdo
negativa com a equipe; enquanto na rede de comprometimento de servidores em estagio de
desengajamento, o lazer possui relagdes integralmente positivas com todos os focos; ja a rede
do sistema de comprometimento de servidores do género feminino, o lazer possui um relacédo
forte e positiva com a familia; porém na rede do sistema de comprometimento de servidores do
género masculino o foco apresenta correlagdes negativas com a familia e a organizacao.

Estudos acerca da influéncia do lazer na esfera do trabalho ainda sdo escassos e

apresentam divergéncias (Kelly et al, 2020). As relagcdes ambivalentes que o lazer estabelece
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nas redes podem ser explicadas por duas perspectivas: de um lado, defende-se que o lazer é um
papel gerador de recursos, tendo como perspectiva que focos ndo relacionados ao trabalho
podem aumentar o desempenho e 0 bem-estar nos dominios do trabalho (De Vos et al, 2020;
Greenhaus & Powell, 2006); por outro lado, afirma-se que o lazer pode apresentar relacfes
negativas com o dominio do trabalho quando ambos os focos competem pelos mesmos recursos
do individuo, ou possuem atividades semelhantes (Binnewies, et al, 2009; Ng & Feldman,
2012).

Ademais, as relagdes fracas do lazer com os demais focos podem ser explicadas pelo
periodo em que o estudo foi realizado. A pesquisa foi aplicada apds o retorno dos profissionais
a rotina laboral modificada pela pandemia do COVID-19. Nesse periodo, 66,5% dos
participantes sofreram reducdo do lazer e 76,2% passaram por alteracbes no formato de
trabalho, se adequando para o modelo remoto parcial ou integral. Os fatores externos sé@o
capazes de produzir mudangas na rede. Nesse sentido, sugere-se a realizacdo de estudos
longitudinais com o intuito de avaliar a longo prazo a relagdes entre os focos.

Por fim, a estabilidade das arestas e dos indices de centralidade foram precisados por
meio de modelos de rede baseados em subconjuntos de dados. A precisdo das arestas das quatro
redes foi verificada por meio da inspecdo dos intervalos de confianca (IC) de 95%. Como
resultados, encontrou-se intervalos de confianga amplos e alguns pesos da amostra original
sobrepostos aos da reamostragem (Anexo 2). Isso indica que 0s pesos das arestas possuem baixa
precisao e, possivelmente, ndo se diferengcam um do outro. Deste modo, sugere-se para estudos
futuros a reducédo da quantidade de n6s ou 0 aumento do nimero de participantes com o intuito
de alcancar maior estabilidade das arestas.

Por seguinte, estimou-se a estabilidade dos indices de centralidade por meio do

Coeficiente de Estabilidade (CS). Considera-se que CS > 0.7 equivalem aos indices altamente
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estaveis, e CS > 0.5 denotam adequada estabilidade. Nas quatro redes, a forca demonstra alta
estabilidade (CS>0.7), apresentando leve queda ao terem os casos reduzidos. A proximidade
também mostra comportamento similar para todas as redes, com excecdo para o sistema de
comprometimento de servidores do género masculino que possui estabilidade adequada
(CS>0.5). Ja a estabilidade de intermediacdo possui reducdo mais acentuada, caracterizando
baixa estabilidade (CS<0.5), exceto para 0 para o sistema de comprometimento de servidores

do género feminino que mostra estabilidade adequada (CS>0.5) (Anexo 3).

Consideracoes finais

O comprometimento dos profissionais do setor publico é uma questdo de pesquisa
frequente no &mbito organizacional, dado que o fendbmeno é preditor do desempenho do
trabalhador na instituicdo. Considerando a relevancia da tematica para os profissionais e para a
organizacéo, o estudo cumpriu com os objetivos de descrever o sistema de comprometimento
de trabalhadores do servi¢o publico com diferentes focos do mundo do trabalho e de outras
esferas da vida que ndo o trabalho, e comparar as estruturas que articulam os vinculos no
trabalho e ndo trabalho considerando o género e os estagios de desenvolvimento da carreira dos
servidores publicos. Além disso, trouxe contribui¢cBes importantes para avan¢os empiricos na
compreensdo dos multiplos comprometimentos de forma integrada e evidenciam implicacGes
praticas para gestao dos trabalhadores.

A partir das redes de comprometimento foi identificado que a tarefa laboral, ou seja, o
servico prestado a comunidade, € o foco central de comprometimento. Ao analisar
comparativamente os sistemas de comprometimento por estagios de desenvolvimento da
carreira, conclui-se que os trabalhadores em estagio de gerenciamento tendem a estar mais

envolvidos com os focos da esfera do trabalho, enquanto os profissionais em estagio de
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desengajamento evidenciam maior distribui¢do do compromisso com os focos de outras esferas
da vida. Do mesmo modo, foram encontradas divergéncias entre os sistemas de
comprometimento de servidores do género feminino e masculino, evidenciando maior enfoque
das mulheres no dominio do trabalho e com a Familia, enquanto os homens mostram maior
equilibrio de compromisso entre as duas esferas.

Diante dos resultados, as redes de comprometimento também podem auxiliar em
possiveis intervencdes no setor publico com objetivo de atender as necessidades de cada grupo
de modo mais assertivo. Nesse sentido, € possivel pensar em estratégias de gestdo de pessoas
que incentivem a qualificacdo e a implementacdo de acbes inovadoras no trabalho para
profissionais em estagio de gerenciamento, e que realizem planejamento e preparacdo para a
transicdo de carreira ou aposentadoria para trabalhadores em estagio de desengajamento. Ja
para dirimir as diferencas de género, pode-se desenvolver acGes integrativas para discussoes
acerca dos papéis de género na sociedade e suas implicacbes no ambiente de trabalho, assim
como a implantacdo de politicas mais diretivas de apoio as mulheres, voltadas ao incentivo a
qualificacdo, criacdo de maiores oportunidades para cargos de lideranca, 0 aumento do prazo
licenca paternidade, dentre outros.

O estudo apresentou como limitacéo o tamanho reduzido da amostra e a sua distribuicao.
O baixo numero de representantes no estagio de exploracéo inviabilizou a estimativa dessa rede
e, consequentemente a comparacdo entre as trés etapas. Portanto, para pesquisas futuras,
recomenda-se a escolha de outras estratégias de coletas para alcance de uma melhor distribuicéo

amostral.
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CONSIDERACOES GERAIS

O interesse por investigar os focos de comprometimento tornou-se crescente no campo
académico devido a sua relevancia para compreensdo do comportamento do trabalhador e, mais
especificamente, para explorar a raz&o pela qual os profissionais agem de maneiras distintas no
trabalho, bem como lidam com os desafios que emergem desse contexto (Rowe et al., 2013). A
medida que os estudos avancam, consolida-se o pressuposto de que os multiplos focos fornecem
resultados mais integrados quando compreendidos como um conjunto, o que tem impulsionado
pesquisadores a explorar estratégias metodoldgicas capazes de apreender os multiplos
comprometimentos em um sistema (Klein et al., 2020).

A partir dessa demanda, a presente dissertacdo teve como objetivo geral comparar 0s
sistemas de comprometimentos de servidores publicos em distintas esferas da vida (trabalho e
ndo trabalho), identificando possiveis efeitos das varidveis de género e dos estagios de
desenvolvimento da carreira. O estudo produziu dois artigos, que apresentaram os resultados
encontrados e consideragdes relevantes para o desenvolvimento teérico e metodolégico do
sistema de comprometimento.

O primeiro artigo propds uma integracdo tedrico-metodoldgica, utilizando a analise de
redes aplicada ao sistema de comprometimento. Seu objetivo visou avaliar a viabilidade da
aplicacdo da analise de redes como estratégia metodoldgica para analise dos sistemas de
comprometimento. Em analise comparativa dentre as técnicas de correlagéo, cluster e analise
de redes foi possivel avaliar que cada delas responde a objetivos distintos. Dentre elas, a analise
de redes ¢ a técnica que promove discussdes mais complexas e integradas para o sistema de
comprometimento, fornecendo resultados do papel de cada foco para o sistema, dos

relacionamentos entre os focos e da estrutura geral da rede. Por fim, o estudo ressalta que a
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andlise de redes € capaz de suprir a lacuna metodologica para compreensdo dos multiplos focos
em conjunto, uma vez que estes sdo frequentemente fragmentados para fins de pesquisa. Em
complemento, lanca como sugestdo que futuros estudos utilizem a analise de redes como
método com o intuito de desenvolver campo tedrico e empirico do sistema de
comprometimento.

Em continuidade aos objetivos de pesquisa, 0 segundo artigo empirico testou a
viabilidade da proposta tedrico metodoldgica ao descrever o sistema de comprometimento de
trabalhadores do servigo publico com diferentes focos do mundo do trabalho e de outras esferas
da vida que ndo o trabalho, e comparar as estruturas que articulam os vinculos considerando o
género e o0s estagios de desenvolvimento da carreira dos profissionais. Nesse estudo
contribuicbes relevantes sdo observadas para os servidores publicos e as instituicdes. A
primeira, o foco principal de comprometimento é a tarefa laboral. O comprometimento com as
tarefas pode ser mantido e reforcado pelas préprias organizagdes por meio de estratégias de
gestdo que visem o investimento em: capacitacdo que gerem novos aprendizados, ferramentas
que auxiliem os processos de trabalho e feedbacks periddicos voltados para o desenvolvimento
dos trabalhadores.

No que se refere as analises comparativas entre 0s sistemas de comprometimento por
estagios de desenvolvimento da carreira, as redes evidenciam que os profissionais em estagio
de gerenciamento apresentam maior comprometimento com os focos da esfera do trabalho. J&
os profissionais em estagio de desengajamento mostram uma tendéncia distinta, demonstrando
equilibrio entre os dominios trabalho e ndo trabalho. Esses achados oferecem indicadores
importantes para intervencGes no ambiente laboral. A gestédo de pessoas pode atuar, para o
estagio de gerenciamento, no auxilio para o desenvolvimento profissional através de incentivo

a qualificacdo e as agdes inovadoras no trabalho. E para o estagio de desengajamento, pode
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conferir suporte a fase de desaceleracdo do trabalho, auxiliando no planejamento e preparagao
para a transicao de carreira ou aposentadoria.

As analises comparativas entre os sistemas de comprometimento dos géneros também
expressam diferencas. As mulheres direcionam 0 compromisso para a maior parte das esferas
do trabalho. Enquanto na relagdo com os focos da esfera da vida, demostra maior compromisso
com a Familia. J& os homens manifestam melhor distribuicdo do compromisso entre os focos
das duas esferas. Diante desses resultados, as organiza¢es podem intervir por meio de acgdes
integrativas que desenvolvam espaco para discusséo sobre os papéis de género na sociedade e
no trabalho. Também é possivel a implantacéo de politicas que objetivem o equilibrio dos focos
de compromisso para as mulheres, como incentivo a qualificacdo e a progresséo de carreira,
bem como maiores oportunidades para cargos de lideranca, além do aumento da licenca
paternidade.

Como limitaces, o estudo apresentou desequilibrio na distribuicdo da amostra entre 0s
trés estagios de desenvolvimento da carreira, 0 que inviabilizou a estimativa da rede de
profissionais no estagio de exploracdo devido ao baixo nimero de representantes. Logo,
recomenda-se a escolha de outras estratégias de coleta de dados para alcance de uma melhor
distribuicdo amostral em estudos futuros. Ademais, o tamanho da amostra ndo permitiu 0s
estudos gerassem resultados generalizaveis para populacdo. Sugere-se, portanto, a replicacdo
com um quantitativo maior de participantes.

Por fim, considera-se que a pesquisa atingiu o objetivo proposto ao viabilizar discussdes
sobre os sistemas de comprometimento de forma integrada e trazer contribuicdes relevantes
para o desenvolvimento empirico do vinculo. Ao utilizar a analise de redes como estratégia
metodoldgica para mapeamento e interpretacdo dos sistemas de comprometimento, a pesquisa

também oferece uma ferramenta para aplicacdo em estudos futuros que visem aprofundar os
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conhecimentos sobre os sistemas e realizar analises comparativas com fatores pessoais e
profissionais. Além disso, as redes possuem potencial para auxiliar as organizacdes nos
processos de investigacdo e intervengdo nos alvos de compromisso dos seus trabalhadores,
promovendo melhorias no desempenho laboral e manutencdo dos comprometimentos com os

multiplos focos das esferas do trabalho e da vida.
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APENDICE 1

TERMO DE CONSENTIMENTO ESCLARECIDO (TCLE)

PESQUISA: Sistemas de comprometimento com o trabalho e outras esferas da

vida: estudo comparativo entre servidores publicos em diferentes estagios da carreira.

Ao clicar em concordo, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar como voluntario(a)
da pesquisa supracitada, sob a responsabilidade da pesquisadora Lorena Paim Linhares, mestranda do
Programa de P6s-Graduagéo em Psicologia da Universidade Federal da Bahia.

Concordando com este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1- O objetivo da pesquisa é mapear a rede de comprometimento que se interrelacionam (no trabalho e
em outras esferas da vida) de servidores publicos, analisar essas interacdes em sistema e comparar as
estruturas encontradas entre 0s géneros e 0s estagios de desenvolvimento da carreira.

2- A participagdo é voluntaria e andnima e vocé podera decidir participar ou ndo, bem como desistir a
qualquer momento sem penalizagao.

3- Durante o estudo seré& necessario que eu responda alguns questionarios com duracéo estimada em
15 minutos. Os riscos associados a participacdo séo minimos, podendo sentir fadiga ou desconforto
emocional.

4- Caso ocorra algum desconforto emocional ou qualquer outro problema, recomenda-se entrar em
contato com a pesquisadora para receber orientacdes e ser encaminhado(a) para servicos psicolégicos
gratuitos.

5- Os seus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa serdo
utilizados apenas para alcangar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicagdo na
literatura cientifica especializada.

6- Ao final da pesquisa, todo material serd mantido em arquivo digital sem conexdo com a internet, sob
responsabilidade do pesquisador, por pelo menos 5 anos, conforme Resolugéo 466/12.

7- Este estudo se enquadra no projeto de pesquisa da CAPES intitulado “Multiplos comprometimentos
no trabalho: avangos conceituais, metodoldgicos e empiricos”, proposto pelo Prof. Dr. Virgilio
Bastos. Em caso de duvidas, vocé poderd entrar em contato com a orientanda responsavel pela pesquisa,

Lorena Paim Linhares, pelo e-mail lorena.linhares@ufba.br.

8- Para ter acesso a uma coOpia deste termo, vocé podera salva-lo diretamente em seu computador ou
celular.

(1 Declaro que entendi os objetivos e condi¢des de minha participagéo na pesquisa e concordo

em participar
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Parte | - Comprometimento com o trabalho e com outras esferas da vida

Duas noc¢es sdo bésicas para que possa responder as questdes seguintes. Primeiro, a nogéo de
comprometimento. Entendemos por comprometimento um vinculo que a pessoa desenvolve
com algum aspecto (pessoa, lugar, trabalho etc.) do seu mundo. Esses aspectos nos
denominamos de focos do comprometimento. Esse vinculo tem trés componentes. Um afetivo
(gostar ou quantidade de afeto que possui em relagdo a um foco); um cognitivo (identificacéo
com, avalia¢do do quanto compartilha coisas em comum); e um terceiro que € a disposicao de

agir para o bem daquele foco ou aspecto do mundo ao qual se vincula.

1. No quadro a seguir nos listamos 8 (oito) focos ou aspectos do seu mundo com o0s quais vocé
pode ter um vinculo de comprometimento. Para cada foco, ha trés dimensdes que vocé deve
avaliar (afetiva, cognitiva e a disposicdo para acdo). Em relacdo a cada uma dessas dimensdes
de cada foco, avalie, em um continuo de 0 a 5, no qual 0 representa nenhum comprometimento
e 5 amaior intensidade de comprometimento. Vocé tem a possibilidade de acrescentar até mais
quatros focos que ndo foram listados e que vocé acha importante em termos do seu

comprometimento.

Afetiva Identificagéo Disposicéao para
(Gostar) (\Valores e principios) contribuir com
1. Profisséo
2. Organizacdo em que
trabalha

3. Tarefas de trabalho
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4. Equipe de trabalho

5. Familia

6. Atividades de lazer

7. Atividades religiosas

8. Atividades comunitarias

10.
11.

12.

2. Desde 0 ano de 2020, quando o Brasil foi acometido pela pandemia do COVID 19, grande
parte da populacdo passou por mudangas no ambito pessoal e profissional. Tais mudancas
também envolvem os focos de comprometimento nessas duas esferas da vida.

Em relacdo a cada um dos focos listados e/ou acrescentados por vocé na questao anterior, como
vocé avalia a mudanca ocorrida em funcdo a pandemia? Indique na tabela abaixo, a intensidade

com que seu comprometimento se alterou:

Aumentou Aumentou  Nao se alterou Diminuiu  Diminuiu

muito muito

1. Profisséo

2. Organizacdo em que trabalha
3. Tarefas de trabalho

4. Equipe de trabalho

5. Familia



6. Atividades de lazer
7. Atividades religiosas

8. Atividades comunitarias

10.
11.

12.

Parte I1. Estégios de desenvolvimento da carreira
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A vida no trabalho caracteriza-se por diferentes momentos que colocam desafios e

preocupacdes especificos para o trabalhador. Isso caracteriza diferentes estagios de

desenvolvimento da carreira. Para cada frase abaixo, responda de acordo com a grade de

respostas a seguir, em medida cada afirmacao tem preocupado vocé nesse momento

GRADE DE RESPOSTAS

1 | Atualmente isso ndo me tem preocupado

2 | Atualmente isso me tem preocupado pouco

3 | Atualmente isso me tem preocupado

4 | Atualmente isso me tem preocupado muito

5 | Atualmente isso me tem preocupado muitissimo

1. Descobrir o tipo de trabalho que é mais adequado para mim.

1 2 3 45

2. Encontrar um tipo de trabalho que realmente me interessa.

1 2 3 4 5




3. Comecar na minha &rea profissional escolhida.

4. Estar estabelecido em um emprego em que eu possa permanecer.

5. Tornar-me particularmente conhecedor ou competente em meu

trabalho.

6. Planejar como progredir na linha de trabalno em que estou

estabelecido.

7. Manter o respeito das pessoas de minha area.

8. Manter-me atualizado com 0s novos conhecimentos, equipamentos

e métodos (técnicas) de minha area.

9. Identificar novos problemas para resolver.

10. Desenvolver métodos (caminhos) mais faceis para fazer meu

trabalho.

11. Fazer bons planos para a minha aposentadoria.

12. Ter um bom lugar para viver quando eu me aposentar.

Parte 111 - DADOS SOCIODEMOGRAFICOS E PROFISSIONAIS

e Idade:

e Género:
O Feminino
O Masculino
Outros:

e Estado civil:
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Q

0

0

0

Solteiro(a)
Casado(a)
Divorciado(a)

Viavo(a)

Outros:

Possui filhos? [0 Sim [0 Nao

Vocé tem religido:

Se sim, qual?

Q

o a o o o a d

Catolica
Evangélica
Candomblé
Umbandista
Espirita
Protestante
Ateu

Agnostico

Outros:

00 Sim 0O Nao

Cidade onde reside:

Maior nivel de escolaridade:

Q

a a o 4

Ensino médio
Superior
Especializagéo
Mestrado

Doutorado

/ Estado:
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Ano em que finalizou a formacéo:

Profissao:

Vocé esta fazendo algum curso para obter nova habilitacéo profissional?

[1 Sim [J Ndo Sesim, qual?

Esse € 0 seu primeiro emprego? [ Sim [J N&o
O seu emprego atual € 0 mesmo do primeiro emprego? [ Sim [ Nao

Caso nao, quantos empregos vocé ja esteve incluindo o atual?

Que cargo que ocupa no seu emprego atual?

Vinculo como servidor publico:
O Servigo publico municipal
O Servidor publico estadual
O Servidor publico federal
Tipo de contratagao:
O CLT (contrato direto com a instituicdo em que atua)
CLT (terceirizado)
Regime Especial de Direito Administrativo (REDA)

Concursado

a a o a

Cargo comissionado

3 Contrato temporario

Qual a sua carga horaria semanal de trabalho? horas
Tempo de servi¢o na organizacdo: __ ano(s)e ___ mes(es)
Tempo de atuagdo no servigo publico: __ano(s) e mes(es)
Tempo de serviconocargoatual: _ ano(s)e __ mes(es)

Rendimento mensal:
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O 1 a3 Salarios-minimos

O 3ab5 Salarios-minimos

O Mais que 5 Salarios-minimos
Vocé combina esse trabalho com outro trabalho (formal ou informal)?
1 Sim [ Néo

Ja ficou desempregada(o)? [ Sim [ Nao

Sua experiéncia na pandemia:

Como vocé se manteve trabalhando nesse periodo da pandemia?
O Fiquei em trabalho remoto todo o periodo.
(3 Combinei trabalho remoto e presencial

0 Mantive o trabalho presencial todo o periodo
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ANEXO 1

Figura 13 - Estabilidade das arestas do sistema de comprometimento de servidores em
estagio de gerenciamento

® Bootstrap mean ® Sample

edge

Profissao--Tarefas 4
Familia--Religiao -
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Tarefas--Equipe A
Profissao--Organizacao -
Organizacao--Equipe A
Profissao--Familia 4
Tarefas--Religiao 4
Tarefas--Familia A
Organizacao--Familia
Equipe--Religiao 4
Equipe--Comunidade -
Equipe--Familia A
Profissao--Religiao -
Profissao--Equipe
Religiao--Comunidade -
Organizacao--Religiao
Tarefas--Comunidade -
Lazer--Religiao
Organizacao--Comunidade -
Familia--Lazer
Profissao--Comunidade -
Lazer--Comunidade -
Organizacao--Lazer 4
Familia--Comunidade -
Tarefas--Lazer
Profissao--Lazer -
Equipe--Lazer+

0.0 0.5

Figura 14 — Estabilidade dos indices de centralidade do sistema de comprometimento de
servidores em estagio de gerenciamento
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Figura 15 - Estabilidade das arestas do sistema de comprometimento de servidores em
estagio de desengajamento

® Bootstrapmean e Sample

edge
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Lazer--Comunidade
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Equipe--Religiao 4
Organizacao--Religiao 4
Lazer--Religiao 4
Organizacao--Lazer 4

0.0 0.3 0.6

Figura 16 — Estabilidade dos indices de centralidade do sistema de comprometimento de
servidores em estagio de desengajamento
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ANEXO 2

Figura 17 - Estabilidade das arestas do sistema de comprometimento de servidores do género
feminino

® Bootstrap mean ® Sample

edge

Profissao--Tarefas -
Organizacao--Tarefas
Organizacao--Familia 4
Profissao--Organizacao A
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Equipe--Comunidade -
Profissao--Familia 4
Tarefas--Comunidade
Lazer--Comunidade
Equipe--Familia -
Equipe--Lazer A

Profissao--Equipe -

Familia--Comunidade -

Organizacao--Comunidade
Lazer--Religiao -
Profissao--Religiao
Equipe--Religiao A
arefas--Lazer 4
Profissao--Comunidade A
Profissao--Lazer
Organizacao--Religiao
rganizacao--Lazer - ! ! : : :

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8

Figura 18 — Estabilidade dos indices de centralidade do sistema de comprometimento de
servidores do género feminino

=o= betweenness =®= closeness =o= strength
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Figura 19 - Estabilidade das arestas do sistema de comprometimento de servidores do género
masculino

® Bootstrap mean ® Sample

edge

Organizacao--Tarefas -
Tarefas--Equipe
Organizacao--Equipe
Tarefas--Famjlia -
Familia--Religiao 4
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Lazer--Comunidade
Equipe--Religiao -

- Equipe--Familia -
Equipe--Comunidade -

) Tarefas--Lazer 4
Profissao--Organizacao
Organizacao--Comunidade
Organizacao--Religiao
L azer--Religiao -
Profissao--Religiao -
Equipe--Lazer -
Profissao--Lazer 4
Familia--Comunidade
Organizacao--Lazer
Familia--Lazer -

Figura 20 — Estabilidade dos indices de centralidade do sistema de comprometimento de servidores do
género masculino
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