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RESUMO

A ética ¢ cada vez mais um tema presente nos meios sociais, e destaca-se principalmente, pela
sua auséncia. Constantes escandalos de corrupg¢ao sao vistos em todo o mundo, € conduzem a
indagagdes sobre o que levam individuos a agirem na contramao dos valores éticos.
Investigagdes buscam respostas para essa realidade social, e no contexto de trabalho, estudos
mostram que diversos comportamentos ocorrem como resultado de ambientes ético/ antiéticos
das organizacgdes. Entre estas consequentes, tem-se 0 comprometimento organizacional, que
marca o estado psicolégico do individuo em relagdo a organizagdo. Somado a esses dois
construtos, entra a educacado como uma ferramenta essencial para o desenvolvimento de uma
sociedade imbuida de valores éticos. Nesta perspetiva, este presente estudo foi desenvolvido.
Partiu-se do enquadramento tedrico dos temas: ética, comprometimento organizacional e
educacdo, seguido pelo estudo empirico que foi realizado através de uma metodologia
quantitativa descritiva-correlacional, como também exploratoria, que utilizou um questionario
online com duas escalas previamente validadas por Almeida e Porto (2019) e Rego e Souto,
(2002, 2004a), com o objetivo de conhecer e comparar a percecdo de gestores de escolas
publicas no Brasil e em Portugal sobre o clima ético e o comprometimento organizacional,
vivenciado em seu ambiente de trabalho. A andlise dos dados ocorreu através do uso do
software SPSS, versdo 22. Os resultados expdem as diferentes percecdes de clima ético e
comprometimento entre as amostras. Clima ético ¢ melhor percecionado pela amostra
portuguesa e o comprometimento afetivo ¢ mais elevado na amostra brasileira. As dimensdes
que compde o clima ético foram correlacionadas as do comprometimento, com alta relacao

entre a dimensao foco em si, com o comprometimento normativo.

Palavras-chaves: Etica, clima ético, comprometimento organizacional, educagdo ética, escolas

publicas.
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ABSTRACT

Ethics is increasingly a present theme in social media, and stands out mainly, for its absence.
Constant corruption scandals are seen all over the world, and lead to inquiries about what leads
individuals to act against ethical values. Investigations seek answers to this social reality, and
in the work context, studies show that different behaviors occur as a result of ethical / unethical
environments in organizations. Among these consequences, there is organizational
commitment, which marks the individual's psychological state in relation to the organization.
In addition to these two constructs, education enters as an essential tool for the development of
a society imbued with ethical values. In this perspective, this present study was developed. It
started from the theoretical framework of the themes: ethics, organizational commitment and
education, followed by an empirical study that was carried out through a quantitative
descriptive-correlational methodology, as well as exploratory, which used an online
questionnaire with two scales previously validated by Almeida and Porto (2019) and Rego e
Souto, (2002, 2004a), with the objective of knowing and comparing the perception of public
school managers in Brazil and Portugal on the ethical climate and organizational commitment
experienced in their work environment. Data analysis was performed using the SPSS software,
version 22. The results expose the different perceptions of ethical climate and commitment
between the samples. Ethical climate is best perceived by the Portuguese sample and affective
commitment is higher in the Brazilian sample. The dimensions that make up the ethical climate
were correlated with those of commitment, with a high relationship between the focus

dimension itself, with normative commitment.

Keywords: Ethics, ethical climate, organizational commitment, ethical education, public

schools.
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INTRODUCAO

O termo ética, antigamente reservado a reflexdes filos6ficas, passou nos tltimos anos a ser tema
central de muitas discussdes, tornando-se acessivel e presente para a grande populagdo em
diversos paises. Muito da insercdo do tema vem como fruto dos grandes escandalos que se
tornaram presente em grandes organizacdes € governos, onde comportamento como corrupgao,
lavagem de dinheiro, especulagao e fraude tornaram-se temas rotineiros nas noticias propagadas

pelos meios de comunicagao.

Atualmente, ¢ reconhecido o impacto que as a¢des antiéticas, corruptas e fraudulentas causam,
que para além de comprometerem a sobrevivéncia das organizagdes, geram prejuizos,
comprometem a sociedade e a confianca em um pais. Assim, a necessidade de valores comuns
que possibilitem a convivéncia e a vida coletiva nas sociedades multiculturais do mundo de

hoje, tem sido um importante tema para discussdo (Amorim, 2000).

O comportamento ético ¢ um tipo de conduta desejavel e necessdria a sociedade, nas
organizagoes ele ¢ fruto das relagdes sociais estabelecidas e dos valores que determinam a forma
de agir e guiar as decisdes e os comportamentos dos seus colaboradores. Assim, os valores
individuais e coletivos internalizados serdo preponderantes para o estabelecimento da conduta

ética nas organizagdes.

Uma ferramenta utilizada para conhecimento dos aspetos éticos, que revela as politicas,
procedimentos e praticas organizacionais que t€ém consequéncias morais, € o clima ético
(Martin & Cullen, 2006). Este cumpre muitas fungdes nas organizagdes, na medida que ajuda
os colaboradores a identificarem questdes éticas e a resolverem problemas éticos quando

confrontados com um dilema moral (Cullen, Parboteeah, & Victor, 2003).

Segundo Mayer, Kuenzi e Greenbaum (2009), entre as consequentes do clima ético nas
organizagdes estdo a satisfa¢do no trabalho, o comprometimento organizacional, a intencao de
sair da organizag¢do, os comportamentos éticos ou ndo éticos, os julgamentos e tomadas de

decisao éticas e os niveis de comunicagao.

Dentre estes, o comprometimento organizacional também se destaca no cendrio das
investigagdes, € juntamente com a ética podera ser preponderante em uma dada organizagao. O
comprometimento facilita o processo de mudangas internas, como uma combinagao de esforcos

em prol da capacidade de adaptacao e da competitividade, que contribui para a sustentabilidade



da organizacao (J. A. Ribeiro & Bastos, 2010). Contudo, este mesmo comprometimento quando
vem acompanhado de contetido eticamente questiondvel podera ser devastador para a

sobrevivéncia organizacional.

Entre as diversas definigdes existentes, pode-se considerar o termo comprometimento
organizacional como o estado psicoldgico que define o relacionamento do colaborador com a
organiza¢do (A. V. Bastos & Lira, 1997). Em uma simples defini¢do, Salancik (1977, p.62)
traduz o comprometimento como o “compromisso € o que nos faz gostar do que fazemos e

continuar fazendo mesmo quando as recompensas nao sao 6bvias”.

O comprometimento organizacional ¢ um dos temas que mais despertou o interesse de
investigadores e organizagdes nos ultimos 40 anos, principalmente pelos efeitos praticos no
ambiente de trabalho. Contudo, poucos sao os estudos sobre os efeitos do contexto ético no
comprometimento organizacional. Esta relacdo pouco explorada, somada ao ambiente

educacional, é foco deste estudo.

O ambiente educativo ¢ um local onde diversas relagdes sociais sdo estabelecidas e regras sao
construidas, vivenciadas e internalizadas, constituindo-se num espago propicio a disseminagao
de valores morais e éticos entre a comunidade escolar. Para Cristo (2013), a educag@o ¢ um dos
principais impulsionadores do desenvolvimento social e econdmico das sociedades, e deve ser
capaz de responder as necessidades educativas da populagdo, conforme a evolugdo politica e

social.

Entretanto, Johann (2009) considera que as transformacdes ocorridas levaram a uma perda de
pontos de referéncia éticos, estando o mundo atual marcado por ambiguidades e contradi¢cdes
comportamentais, que leva a necessidade de uma educagdo que objetive a construgao de um ser
humano e de uma sociedade pautada por valores, para que a educagdo ndo seja reduzida apenas

a uma preparacdo técnica, mas que mobilize o ser humano por inteiro.

Na contemporaneidade, discutir a ética, em qualquer 4rea onde o comportamento humano esteja
presente, apresenta-se como um grande desafio para os investigadores, e quando se considera a
area educacional, o desafio tem propor¢des ampliadas (Dalazen, Silva, Del Corso, Lemes, &
Santos, 2014). Entdo, frente a esse cendrio de complexidade, este estudo se constroi, na busca
de relacionar o clima ético e o comprometimento no contexto educacional de dois paises, Brasil
e Portugal, que embora estabelecam lagos comuns, tém realidades bem distintas quando se fala

em educacao.



O objetivo principal desta investigacao ¢ conhecer e comparar a percecao de gestores de escolas
publicas no Brasil e em Portugal sobre o clima ético e o comprometimento organizacional
vivenciado em seu ambiente de trabalho. Para isso, realizou-se um estudo empirico do tipo
quantitativo descritivo-correlacional, utiliza-se como procedimentos técnicos a revisao
bibliografica, o survey e o estudo transversal. Contudo, este ndo deixa de ter tracos de um survey
exploratorio, a considerar que ¢ desenvolvido em um campo pouco aprofundado, que busca

abrir caminhos para novas investigacdes sobre o tema.

O presente trabalho esta organizado em duas secgdes: enquadramento tedrico e estudo empirico.
O enquadramento tedrico conta com trés capitulos, o primeiro aborda a ética a partir das nogoes
gerais sobre o conceito, as discussdes sobre a ética nas organizagdes € no contexto da
administracdo publica. No segundo capitulo ¢ apresentado o desenvolvimento tedrico e
empirico do construto comprometimento até os dias atuais, seus principais antecedentes e
consequentes, as criticas existentes ao desenvolvimento do conceito e a perspetiva futura da
investigagdo sobre o tema. O terceiro capitulo fala sobre a evolucao da educagdo no Brasil e em
Portugal, seus sistemas de ensino, e finaliza, com a convergéncia dos temas; educacao, ética e
comprometimento organizacional. A segunda sec¢do refere-se ao estudo empirico, que ¢
composta por dois capitulos. O capitulo quarto aborda a metodologia da investigacdo e mostra
os passos seguidos para o desenvolvimento do estudo, e o ultimo capitulo apresenta os

resultados e as discussoes.

Mesmos nao tendo o objetivo de realizar uma explanacdo exaustiva dos temas relacionados,
procurou-se encontrar uma forma coerente para manter uma evolucao temporal e concetual dos
temas, de modo a passar uma visao diversificada das discussdes existentes no campo cientifico.
Ao final do estudo sdo realizadas as consideracdes finais, quando apresentadas algumas
reflexdes conclusivas, as limitagdes do presente estudo e as sugestdes para futuras

investigagoes.






PARTE I - ENQUADRAMENTO TEORICO






CAPITULO I - ETICA

A ética voltou a ser um dos temas mais abordados pelo pensamento filos6fico contemporaneo,
com a preocupacdo em fomentar comportamentos éticos e reduzir agdes consideradas

antiéticas, principalmente quando se fala em ambientes organizacionais do trabalho.

Este capitulo inicia com uma breve explanacdo sobre a ética, entretanto, sem desmerecer a
importancia que os estudos filosdficos trouxeram para a construgdo tedrica, tera como foco o
conceito de ética no ambiente organizacional. Pretende-se concetualizar a ética organizacional
€ 0s processos que perpassam na tomada de decisdo, a destacar as influéncias interpessoais e a
infraestrutura ética. No final do capitulo aborda-se a ética no contexto publico de trabalho € os

caminhos trilhados para a promocao de locais de trabalho mais éticos.

1.1 Nogoes Gerais sobre Etica

A palavra ética no sentido etimologico vem do grego ethos, e segundo Trigo (1999), define-se
por duas formas éthos, que aborda o modo de ser, o carater, a realidade interior de onde vém
os atos humanos, e éthos, que indica os costumes, os habitos ou o agir habitual; atos concretos
que indicam e realizam o modo de ser natural da pessoa. E objeto de reflexdo de varios ramos
das ciéncias humanas e filosofia por desenvolver um conjunto de principios e regras cujo

respeito € obrigatério e a transgressao punida (Taille, Souza, & Vizioli, 2004).

Para os classicos Gregos, a €tica significava uma sociedade bem ordenada, uma boa sociedade,
propondo que os comportamentos nesta sociedade fossem positivos para a ordem social, para o

progresso e o aumento do bem-estar de todos, ou seja, eles eram precisamente éticos (M. O.

Dias, 2014; M. Ferreira & Dias, 2005).

Segundo Cifuentes (1997, p. 15), “a filosofia classica (Platdo, Aristoteles, Agostinho de
Hipona, Tomas de Aquino) definiu ética como o conhecimento que contém as disposigdes
necessarias para o homem se desenvolver plenamente e alcangar uma vida bem-sucedida”.
Assim, as exigéncias éticas sdo indicadores do caminho que leva ao desenvolvimento do
homem. Para Neves (2008), a ética para os grandes filésofos ¢ simplesmente a busca da

felicidade, a busca permanente e concreta de uma vida cheia e plena de significados.

Sao intmeras as defini¢des para ética, mas de forma geral, pode-se afirmar que a “ética € o

conjunto de permissoes e de interdicdes que t€ém um enorme valor na vida dos individuos e



onde estes se inspiram para guiar a sua condutas” (M. Ferreira & Dias, 2005, p. 18). Assim,
quando se afirma que uma pessoa ndo possui ética, significa dizer que ela ndo possui principios,

atua consoante as vantagens que possa receber (Dalazen et al., 2014).

Contudo, vale saber que a ética ¢ indissocidvel da moral, e que outros conceitos estdo
igualmente relacionados: valores, regulamentos, normas, leis que conduzem os

comportamentos das pessoas na sociedade, bem como das organizagdes (M. O. Dias, 2014).

A palavra moral vem do termo latino morales e refere-se ao que ¢ relativo aos costumes
(Simdes, 2015). As palavras ética e moral remetem para uma mesma realidade, e alguns autores
usam-nas como sinénimos, todavia ¢ comum uma certa distingdo entre os dois conceitos. Essa
distin¢do explica-se pelo facto de que a ética investiga a fundamentacao do agir, os principios
e valores, a dimensao da interioridade dos atos, aquilo que ¢ mais pessoal. A moral indica a¢des
e normas concretas, ou seja, a aplicagdo das regras que sao objeto da ética (Trigo, 1999). Nesse

sentido, a ética caracteriza-se como a ciéncia que investiga a moral (Dalazen et al., 2014).

Por outras palavras, a ética trata da reflexdo em torno da (in)correcdo das agdes, na busca de
introduzir clareza, substancia e precisdo nos argumentos. Ela procura colocar as crengas morais
e as praticas sociais sob o manto de um conjunto unificado e coerente de linhas de orientacdo e
conceitos (Rego, Cunha, Costa, Gongalves, & Cabral-Cardoso, 2006). Por sua vez, a moral ¢ a
ciéncia ou doutrina que determina as regras de acdao (Chanlat, 1992), mesmo que elas violem

principios éticos adotados pelas pessoas enquanto individuos (Rego et al., 2006).

Outro conceito habitualmente ligado a ética sdo os valores, esses podem ser compreendidos
como conceitos ou crengas sobre estados ou comportamentos finais desejaveis, que ultrapassam
situagdes especificas, orientam a selecdo ou avaliacdo de comportamentos e eventos, € sao
ordenados por importancia relativa (Schwartz & Bilsky, 1987), como preceitos orientadores na
vida (Schwartz, 1999). Esse sistema de valores estd presente em diversos enfoques da vida de
uma pessoa, e revela-se nas suas escolhas e no seu relacionamento com as outras pessoas em

sociedade (Sobral & Gimba, 2012).

Valores sdao “bens cuja posse aumenta as realidades e possibilidades humanas” (Cifuentes,
1997, p. 129) e sdo utilizados para caracterizar grupos culturais, sociedades e individuos, para
investigar mudancas ao longo do tempo, e explicar as bases motivacionais de atitudes e

comportamento (Schwartz, 2012).

Os valores culturais refletem as ideias abstratas subentendidas ou abertamente compartilhadas

sobre o que ¢ bom, certo e desejavel em uma sociedade (Williams, 1970, citado por Schwartz,



1999). Esses valores culturais sdo as bases das normas especificas que dizem as pessoas o que
¢ adequado nas variadas situacdes. Entdo, a forma como as institui¢des da sociedade (familia,
sistema educacional, sistemas econdmicos, politicos, religiosos, etc.) funcionam, os seus
objetivos e os seus estilos de operacdo, expressam prioridades de valor cultural (Schwartz,

1999).

Estes valores que caracterizam uma cultura sao transmitidos aos membros da sociedade através
da exposicdo didria a costumes, leis, normas, planos e praticas organizacionais que sao
moldadas e divulgam os valores culturais dominantes (Markus & Kitayama, 1994). Assim, a
adaptacdo a realidade social e a socializagcdo informal sdo tdo essenciais para a difusdo de
valores culturais quanto a socializagdo formal. Contudo, dentro de grupos culturais, ha variagao
individual nas prioridades de valor por conta das experiéncias e personalidades singulares dos

individuos (Schwartz, 1999).

Quando se considera o contexto organizacional, os valores organizacionais representam
principios e crencas que orientam a vida das pessoas na organizagdo e sdo conquistados e
organizados por importancia, orientando/ definindo o que € central e periférico, ou o que ¢

desejavel ou indesejavel no contexto organizacional (Nunes, Tolfo, & Garcia, 2018).

Estes valores organizacionais sdo compartilhados pelos membros da organizagdo por um
periodo de tempo relativamente longo e sdo elementos fundamentais da cultura organizacional
(Schneider & Barbera, 2014). Eles afetam o comportamento dos gestores através da influéncia
que exercem na percegdo das situagdes e dos problemas, nas decisdes e nas solugdes desses
problemas, nas relagdes interpessoais, na diferenciagdo entre o €tico e o antiético, na aceitagao
ou rejeicao de pressoes e até no desempenho (England & Lee, 1974). Contudo, estes constituem
apenas um entre muitos aspetos pessoais € organizacionais que podem interferir nos

comportamentos e atitudes dos individuos (Rego, 2002).

Outro conceito ligado a ética, mas que ndo deve ser confundido, ¢ a lei. A lei € o instituto
publico que exprime a moralidade em linhas claras de orientacao social e praticas, e que estipula
puni¢des para as infragcdes. Contudo, nada assegura que a lei seja ética e que organizagodes €
pessoas que a cumprem também o sejam (Rego et al., 2006). Por outras palavras, a ética nem
sempre coincide com a legalidade, ja que nem tudo o que ¢ ético ¢ legal, nem tudo que ¢é legal

¢ ético (Jos¢ Manuel Moreira, 1999).

Assim, o grande valor da ética esta, justamente, na capacidade de refletir sobre praticas e

valores que por vezes, num contexto espago/tempo bem definidos, podem ser amplamente



aceites numa sociedade (escravatura, diferenciagdes de género, etc.), embora sejam, do ponto
de vista ético, intolerdveis. A teoria ética reside nas razdes filoséficas que amparam ou
contestam a moral definida pela sociedade, e os seus estudiosos buscam as justificagcdes para o
sistema de crencas e agdes vigente, analisando e argumentando com rigor sobre os conceitos €
principios, tais como: respeito pela autonomia, os direitos humanos, a justi¢a distributiva, a

verdade, a igualdade de oportunidades (Rego et al., 2006).

Desta forma, a ética ¢ uma ciéncia que tem por objetivo a exceléncia, pretende ndo sé o seu
proprio bem, como também do outro (Argandoia, 1994). Ela nao tem por fim definir os
comportamentos ideais, fazer juizo de valor, estabelecer as melhores decisdes e decisores, mas
tem como objetos os atos humanos, a sua explicacdo e a valorizagdo dos comportamentos (M.

O. Dias, 2014).

Para Banks e Nehr (2008), qualquer acontecimento ou situacdo apresenta dimensdes praticas,
técnicas, politicas e éticas, que sdo construidas pelas pessoas envolvidas na situagdo ou sobre
aqueles que refletiram sobre ela. Por este motivo, ndo existe uma ética individual (Cortella,
2015), ou seja, ndo se € ético sozinho, mas com os outros, nas relagdes correntes do quotidiano
e nas situacdes ¢ momentos mais obscuros e conflituosos, ndo sendo a ética uma teoria, mas

uma pratica (Neves, 2008), algo para ser vivido todos os dias (Jos¢ Manuel Moreira, 1999).

No terreno desta discussdo, o relativismo €tico surge com alguma frequéncia. O relativismo
individual expde que € ético aquilo que a pessoa acredita que é. Como cada um tem as suas
proprias concegdes, o estd certo ou errado ndo € algo que possa ser definido a priori. Ja o

relativismo cultural julga que o que € certo ou errado depende da cultura (Rego et al., 2006).

Contudo, do ponto de vista ldgico, parece haver muitas razdes para a aceitacao do relativismo
individual e cultural, quanto o organizacional, entretanto, alguns elementos de reflexdo tém
levado a que seja rejeitado pelos filésofos da ética. Importa compreender que por tras de
desacordos éticos entre culturas, existem frequentemente bases comuns, ou seja, mesmo que
algo como suborno e corrup¢do seja comum em alguns paises, ndo significa que sejam

aceitaveis tanto do ponto de vista ético como moral (Rego et al., 2006).

Para Argandona (1994), as organizagdes podem e devem ter a sua propria cultura e regras éticas
com base no seu objetivo social. Contudo, devem respeitar a liberdade dos seus colaboradores
e gestores, € ndo podem impor os seus critérios morais, mesmo que parecam extraordinarios.
Isso ndo significa que o relativismo ético deve ser admitido. A conce¢do de ética torna-a

inconcilidvel com qualquer ética determinada de maneira mais ou menos arbitraria, onde o
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relativismo cultural, em que a variedade de maneiras de fazer coisas que nao entram em conflito

com o objetivo da pessoa e das organizagdes, ¢ perfeitamente admissivel.

Segundo o estudo de Bird e Waters (1989), a utilizagdo de critérios de natureza moral em
decisoes de gestao era muitas vezes entendido pelos gestores como um sinal de fraqueza, de
ineficiéncia ou de reconhecimento da incapacidade de encontrar razdes econdmicas sélidas para
basear a sua posi¢do. Mais especificamente, eles estavam preocupados que a conversa moral
ameacasse a harmonia organizacional, a eficicia organizacional e a sua propria reputagao de

poder e eficacia.

Contudo, no inicio do século XXI, a ética alcangou uma posicao acentuada nas politicas e na
gestdo de imagem das organizagdes, assim como nos interesses dos investigadores. A
comunicagdo social percebeu que as questdes éticas podem interessar ao grande publico, e t€ém
levado a uma crescente atencdo pela sociedade. Os meios de comunicagdo, dvidos em reportar
abusos e escandalos, sobretudo de individuos e organizagdes importantes, denunciam
frequentemente praticas de corrupg¢ao, fraude, crimes ambientais e trabalho infantil, nas mais

diversas organizagdes (Rego et al., 2000).

Assim, o termo ética, que antigamente era reservado ao mais arduo labor filosofico e
praticamente ignorado do grande publico, aparece hoje com forga na linguagem e na pratica das
organizagdes e instituicoes modernas (Enriquez, 1997). Este aumento da conscientizagdo
resultou também da comprovacgdo dos custos associados a sua inexisténcia (Grant, 2002; José
Manuel Moreira, 1999). Os comportamentos ndo éticos podem ter um consideravel impacto no
desempenho dos colaboradores e nos resultados das organizagdes, € estar na origem de
inimeros acidentes e processos de faléncias como apresentados por diversos autores (Cleek &

Leonard, 1998; Gellerman, 2004; Grant, 2002).

De tal modo que os dilemas, referentes ao comportamento e julgamento humano em situagdes
quotidianas, levam a indagar sobre o porqué de pessoas normalmente honestas, inteligentes e
compassivas terem acdes insensiveis, fraudulentas, desonestas e insensatas (Gellerman, 2004).
Assim, a ética passa a ser tida como elemento constitutivo das organizagdes enquanto
instituicdo social (Jos¢ Manuel Moreira, 2001) e torna-se uma questdo central, nos tempos
atuais, como também condi¢@o do futuro para as pessoas, para a organizacao e para a sociedade

concreta, construida na base destes principios e valores (M. O. Dias, 2014).
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1.2 A (Anti)Etica Organizacional

Organizacao ¢ uma palavra que tem a sua origem no Grego organon que tem o significado de
instrumento, utensilio, 6rgao ou aquilo com que se trabalha (Significados, n.d.). No que se
refere a nogao de organizagao, existem dois significados: o primeiro, como unidades e entidades
sociais, conjuntos praticos (bancos, fabricas, administra¢do publica, escolas, hospitais, prisoes,
etc.) e o segundo, a organizacdo como estrutura de realizagdo de objetivos ou metas a atingir
(M. O. Dias, 2014). As organizagdes, como entidades sociais, s30 compostas por agentes que
de forma voluntaria atuam em favor de um objetivo desejado e que s6 pode ser alcangado

coletivamente (Couto, 2020).

Os sistemas nas organizacdes sao complexos e as pessoas sdo o centro, por isso, os métodos e
as dindmicas utilizados devem ser baseados na multidisciplinaridade e interdisciplinaridade, e
as prioridades devem estar localizadas nas pessoas. De tal modo que a ética entra como
condicdo necessaria nas relagdes interpessoais, o que so € possivel quando ha confianga entre

as pessoas que se relacionam com a organizagao (M. O. Dias, 2014).

A ética organizacional consiste na incorporacdo dos principios éticos nas atividades da
organizac¢do para prover diretrizes tendo em vista o adequado comportamento dos individuos
no seu quotidiano de trabalho (Andrade, 2012). Esta relacionada com as reflexdes ou mesmo
indagacoes acerca dos costumes e da moral, ou seja, busca esclarecer qual a moral vigente nas
organizagdes. Num sentido mais abrangente, ela repousa na ideia de um contrato social onde
os integrantes se comportam de maneira harmoniosa e levam em conta os interesses dos outros
(Dalazen et al., 2014). Difere da ética comportamental que, segundo Trevifio, Weaver e
Reynolds (2006), se refere ao comportamento individual que esta sujeito ou avaliado de acordo
com normas morais de comportamento geralmente aceites. Portanto, as investigacdes sobre a
ética comportamental preocupam-se principalmente em explicar o comportamento individual

que ocorre no contexto de prescrigdes sociais maiores.

Contudo, o estudo do comportamento ético nas organizacdes relaciona-se com as decisoes €
comportamentos €ticos e antiéticos no contexto organizacional. Estudar o comportamento
antiético ¢ significativo nas organizagoes, pelo pressuposto que algo muda quando se examina
0 comportamento antiético neste contexto, j& que as pessoas que operam e tomam decisdes o
fazem dentro das estruturas de poder e autoridade e sob influéncias e restricdes organizacionais,

de lideres e de pares (Trevino, Nieuwenboer, & Kish-Gephart, 2014).
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A evolugdo histérica da ética nas organizagdes empresariais seguiu o proprio desenvolvimento
econdmico. Inicialmente, na economia de troca das sociedades primitivas e antigas nao havia
lucro nem empresa. A ética nestas relacoes era limitada pelas relagdes de poder entre as partes
e pelas esporadicas necessidades prementes de obtencdo de certos bens e artigos (Joaquim

Manhaes Moreira, 1999).

O advento do conceito de lucro representou uma dificuldade para a moral, os pensadores
consideravam inicialmente o lucro como um acréscimo indevido. Contudo, no século XVII
Adam Smith apresentou na sua obra A4 Riqueza das Nagoes que o lucro ¢ um vetor de
distribuicdo de renda e de promogdo de bem-estar social. Expde-se, pela primeira vez, uma

compatibilidade entre ética e atividade lucrativa (Joaquim Manhaes Moreira, 1999).

A primeira tentativa formal de imposi¢ao da ética nas organizagdes empresariais aconteceu com
o Papa Ledo XIII com a enciclica Rerum Novarum, quando foram expostos principios de
valorizacao do respeito dos direitos e dignidade dos colaboradores. Em outros paises, como os
Estados Unidos, foram criadas leis para proteger a sociedade, mas foi somente no século XX

que a ética neste ambiente ganhou relevancia (Joaquim Manhaes Moreira, 1999).

Foi a partir da década de 1980, que o estudo sistematico do comportamento ético nas
organizagdes comegou a organizar-se (Trevifio et al., 2014). Parte desse processo, deveu-se as
preocupacdes que surgiram com fraudes empresariais, comportamentos questionaveis frente a
valores de justica e honestidade e os efeitos ambientais perversos, ou seja, pode-se afirmar que
o discurso da ética foi mais enfatizado quanto mais as praticas éticas foram empobrecidas (Rego
et al., 2006), ou ainda como disse Argandona (1994), que a ética esta na moda pela evidente

falta de ética.

Pode-se entdo concluir que foi essa série de fracassos éticos que fez aumentar a importancia
dessa area de estudo para profissionais e investigadores (Trevifio et al., 2014), e aumentar a
preocupacao por parte das organizagdes com aspetos €ticos e principios morais, € a exigir delas
e dos seus lideres, rigor nos procedimentos (Hartog, 2015). A inser¢ao da ética no discurso da
gestdao, bem como a elevacao de responsabilidades sociais por parte das empresas, constituem
duas das mudancas significativas ocorridas nas ultimas décadas (Rego et al., 2006). A ética
passa a ser vista como um meio de conduta das responsabilidades sociais, das obrigacdes da
organizagao, para atingir os fins pessoais e coletivos que a organizacao almeja; um ideal (M.

O. Dias, 2014).
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Essa realidade mostrou que os problemas mais importantes para as organizagdes sao
antropologicos e éticos. Os gestores ndo podem ser simples especialistas ou estrategistas sobre
produtos, mas t€m de ser sobretudo eximios conhecedores de humanidade, capazes de conhecer
com profundidade e rigor os homens e mulheres e o seu ambiente social (Jos¢ Manuel Moreira,
1999). A ética empresarial foi criada para auxiliar as organizagdes a tomarem boas e justas

decisdes, de forma que esse agir se torne um costume (Kempfer & Batisti, 2017).

Um estudo realizado na década de 80 no EUA, enfatizou que o declinio das institui¢cdes culturais
e sociais colaborou para a destruicao da ética nos negocios, € que muitos dos problemas éticos
apresentados ocorreram pelo esforco das empresas em se tornarem cada vez mais competitivas,
0 que levou a esquecer principios importantes ¢ fundamentados nas leis e na ética (Arruda,
1989). A competitividade ndo € em si um problema, mas sim, o tipo de método utilizado para

se ter vantagem frente as demais organizagdes (M. O. Dias, 2014).

Segundo Chanlat (1992), o retorno aos questionamentos morais, especialmente no contexto
norte-americano, foi atribuido a diferentes fatores: aos numerosos escandalos financeiros em
Wall Street e a vida dos negocios em geral; ao crescimento de atitudes egoistas dos jovens
diplomados e recém saidos dos programas de gestdo; as consequéncias socioeconémicas de
certas decisOes especulativas; as perturbacdes geradas pela técnica; e a uma baixa generalizada

da consciéncia profissional em diversos setores da organizagao.

O professor da London Business School, Sumantra Ghoshal, afirma que parte da
responsabilidade pelos escandalos financeiros que varreram os EUA nos anos 1990 sdo das
escolas de gestdo. A falta de programas que contemplasse a responsabilidade social ou ética,
aliadas a énfase colocada em modelos tedricos que apelam a competicao e ao vale tudo, € o que
tem mais colaborado para formar gestores autocentrados, que tém apenas a preocupagdo de

gerar valor para os acionistas (M. P. e Cunha et al., 2012).

Contudo, para Jos¢é Manuel Moreira (1999), a ética ndo ¢ algo que se aprende nas aulas ou
seminarios, mas algo que se tem que praticar, em um ambiente favoravel de sdos valores,

crengas e convicgoes, de maneira continua na vida quotidiana, para que se enraize e desenvolva.

Esse ¢ sem diivida um tema complexo e controverso e, segundo Rego et al. (2006), a educacao
formal para ética ¢ questionada, mas os estudos que a reforcam, entendem que a formagdo
simboliza o reconhecimento da importdncia da matéria. Os padroes de conduta ética
introduzidos nos cursos € nos codigos de ética sdo importantes para a criagdo de climas

organizacionais € econdmicos mais éticos, porém insuficientes para concretizar uma
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transformagao cultural necessaria. Para tal, é necessario a integragdo desses valores e principios

nas acdes quotidianas, nas decisdes e nas politicas, por todos os membros da organizagao.

Essa integracdo tonar-se cada vez mais urgente, por se considerar que a cada dia os
colaboradores enfrentam mais dilemas éticos e precisam de normalizar a sua conduta. Em
ambiente organizacional, muitas vezes aquilo que noutro contexto seria uma decisdo simples,
pode ser uma decisdo complexa, quando se considera a cultura da organizagdo, a cultura
nacional e as diferengas individuais (Resende, 2015). Entao “Quao longe ¢ longe demais? Onde
exatamente se situa a linha entre esperteza e vigarice? Entre acuidade e malandragem? Entre
maximizag¢do do lucro e conduta ilegal?”, estas questdes foram trazidas por Gellerman (2004,
p. 54) e mostram a complexidade e a linha ténue que separa a ma conduta e a ética

organizacional.

Para Gellerman (2004), envolto na luz dos conceitos sobre ética, moral e antiética, surge a
pergunta, “Como os gestores podem evitar transpor essa linha em geral tdo ténue?” (p. 55). Para
o autor, infelizmente, a maioria constata que ultrapassou essa linha, quando percebem ja terem
ido longe demais. Normalmente, ndo se dispde de diretrizes seguras sobre o que serd ignorado

ou tolerado e o que sera condenado e combatido.

Assim, a diferenga entre ser bem-sucedido e tornar-se mero registo estatistico estd no
conhecimento - inclusive o autoconhecimento, ndo no destemor. Ao contrario do que se possa
pensar, os gestores ndo sao pagos para correr riscos, mas sim, para determinar que riscos valem
a pena. A maximizagao do lucro ¢ a segunda prioridade de uma empresa, a primeira é garantir
a sua sobrevivéncia (Gellerman, 2004). Como afirma Weber (1919, p. 142), “nem toda ética no
mundo pode nos dizer quando e em que medida um bom fim moral justifica meios e

consequéncias moralmente perigosas”.

Muitas pessoas, quando se encontram em uma situagdo ambigua, concluem que qualquer coisa
que ndo esteja expressamente rotulada como errada, estara certa, principalmente se for
recompensada. Porém, os altos executivos dificilmente pedem aos seus subordinados para fazer
algo que reconhegam como ilegal ou imprudente, muitas vezes preferem deixar de dizer algo
ou ignoram certas situagdes. E esses mesmos superiores que pressionam os subordinados a fazer
cada vez mais, melhor, mais rapido, a custo mais baixo, serdo os que irdo se virar contra quem
transpuser a linha confusa entre o certo e o errado e responsabilizar a quem levar longe demais

as instrugdes ou ignorar suas adverténcias (Gellerman, 2004).
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Diversas teorias e investigagdes, muitas delas experimentais, t€ém procurado explicagdes sobre
as situacdes que levam individuos a agirem de forma antiética. Um exemplo € o estudo de Kern
e Chugh (2009), que confirmou que quando as situagdes sao enquadradas como uma possivel
perda, ¢ mais provavel que os participantes se envolvam em comportamentos antiéticos, do que
quando enquadradas como um possivel ganho. Contudo, esse efeito desapareceu quando os
participantes foram explicitamente instruidos para tomar a decisdo com tempo. O que sugere
que tirar tempo/ pressionar para assumir uma decisdo aumenta a probabilidade de

comportamento antiético.

O estudo de Hollis e Yakhou (2008) mostrou que a introdugdo de incentivos, como comissoes,
participagdo nos lucros e bonus periddicos como motivadores para melhorar o desempenho dos
negocios, pode ter encorajado aos colaboradores a agir de forma antiética. Comportar-se
eticamente para ganhar mais, segundo Argandona (1994), seria um erro, ndo porque ganhar ¢
mau, mas porque agir desta forma implica que o objetivo € o lucro, ndo a conduta moral, o que

levaria a futuramente a pessoa a comportar-se imoralmente para ganhar mais.

Embora a maioria das praticas de gestdo sejam erguidas com a ideia de que o dinheiro beneficia
os individuos, a investigacdo de Gino e Pierce (2009) sugerem que a riqueza pode ter
consequéncias negativas quando existem diferengas na riqueza entre os individuos. A presenca
de riqueza ndo ofereceu oportunidade adicional de roubo, mas a sua mera proximidade
incentivou a comportamentos antiéticos, ja que induziu a percegdes de desigualdade naqueles
que operam neste ambiente, o que acabou por alimentar sentimentos de inveja que, por sua vez,

motivam comportamentos antiéticos.

De facto, as questdes éticas envolvem uma complexa combina¢do de fatores individuais e
contextuais. Identificar os principais obstaculos ao reconhecimento da existéncia de questdes
éticas nas situagdes quotidianas, dentro e fora das organizacdes, pode constituir-se como um

passo essencial para a tomada de decisdo ética (Simdes, 2015).

Dentro desta perspetiva, varios estudos t€ém procurado entender o processo de tomada de
decisdo ética. Segundo Tenbrunsel e Smith-Crowe (2008), tradicionalmente essa discussao
concentra-se no paradigma racionalista, ou seja, os modelos de tomada de decisdo ética
postularam que o processo de tomada de decisdo ética € cognitivo, deliberado e guiado pela

razao.

Uma importante contribuicdo relacionada com o processo de tomada de decisdo ética, ¢ o

modelo racional e deliberativo de James Rest de 1986. De acordo com esse modelo, existem
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quatro estagios na tomada de decisdo ética individual: o primeiro ¢ a Consciéncia Moral
(quando se reconhece que o problema enfrentado ¢ um problema ético), o segundo consiste no
Julgamento Moral (processo de decidir o que € certo e errado), o terceiro na formagao de uma
Motivacao Moral, e finalmente o quarto, quando operam o Comportamento Moral (Trevifio et

al., 2014, 2006).

A teoria de Trevifio (1986) partilha semelhangas com o modelo anteriormente exposto.
Influenciado pelo trabalho de Kohlberg de 1969, a autora postulou que um dilema ético produz
a tomada de decisao ética que ¢ influenciada pelo estagio de desenvolvimento moral cognitivo
de alguém. Assim, o processo de tomada de decisdo culminaria no comportamento, mas nao

antes de ser influenciado por inimeros fatores individuais e situacionais.

Segundo Trevifio et al. (2014), o comportamento antiético ocorre mais frequentemente em
situacdes que oferecem oportunidades para legitimar o comportamento antiético através das
racionalizacdes, que sustentam a aparéncia de moral. Esse fendémeno foi chamado por
Wiltermuth (2011) como camuflagem moral que, nos seus estudos de laboratério, constatou
que as pessoas eram mais propensas a “trapacear” ao beneficiar os outros, facto que permitia

justificar os seus comportamentos.

Gellerman (2004) identificou quatro racionalizag¢des ao analisar com mais atencao os casos que
envolvem condutas antiéticas nas organizagdes, sao elas: que a atividade se desenvolve dentro
de limites éticos e legais razoaveis (nao € ilegal ou imoral); que a atividade atende aos melhores
interesses do individuo ou da organizagdo; que a atividade ¢ segura e jamais sera descoberta e
divulgada (a maioria dos casos passam despercebidos); e a ideia de que a atividade ajuda a

empresa, € esta ira tolerd-la e até proteger as pessoas envolvidas.

Esse processo de racionalizagdo pode ser explicado a partir da Teoria Cognitiva Social de
Bandura de 1986. Segundo esta teoria, as pessoas internalizam padrdes comportamentais por
meio da socializagdo, e esses padrdes orientam o comportamento. Caso aparec¢a a oportunidade
de se envolverem em comportamentos antiéticos, os padrdes morais sdo ativados e os
mecanismos de autorregulagdo (por exemplo, autocensura e culpa), consequentemente, evitam
que o individuo se envolva nesse comportamento. Contudo, nem sempre esse processo ¢ bem-
sucedido, assim surge a teoria do desengajamento moral de Bandura de 1999, que sugere que
processos de autorregulagao podem ser desativados pelo uso de técnicas de desengajamento
moral, como difundir responsabilidade, deslocar responsabilidade, culpar a vitima ou alegar

que a acdo ¢ justificada por servir a um propdsito maior, ou seja, essas técnicas impedem a
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autocensura ou a culpa, e tornam o comportamento antiético pouco questionavel para a

consciéncia (Trevifio et al., 2014, 2006).

A abordagem racionalista dominou o estudo da tomada de decisdo ética, porém, nas ultimas
décadas, teorias e investigagdes acrescentam na discussao aspetos intuitivos e emocionais. Estas
avancaram com a ideia de que a tomada de decisdo ética nem sempre € racional e deliberativa,

mas também pode ser afetiva, intuitiva e impulsiva (Trevifio et al., 2014).

Um exemplo ¢ o estudo de Ruedy, Moore, Gino e Schweitzer (2013), que trouxe resultados
interessantes e importantes para a incorporagao das emogdes na investigagao da tomada de
decisdo ética. Diferentemente dos modelos vigentes de tomada de decisdo ética, que preveem
que o comportamento antiético desencadeia afeto negativo ¢ que as consequéncias afetivas
negativas levam a tomada de decisdo ética, estes autores demonstraram que os comportamentos
antiéticos podem ndo apenas deixar de desencadear o afeto negativo, mas podem de facto

suscitar o afeto positivo.

Contudo, para Tenbrunsel e Smith-Crowe (2008), a questao ndo ¢ se a tomada de decisdo ¢
racional, emocional ou outra, mas quando ¢ um delas ou uma combinacdo. Segundo os autores,
a base empirica existente demonstra que o “quando” depende dos estimulos eticamente
relevantes. E reconhecem que o modelo proposto por Rest e outros modelos no campo da ética
representam importantes aportes tedricos para a ética comportamental, ainda assim, nenhum

parece estar acabado.

Diversas investigagdes mostram uma série de antecedentes que podem influenciar o
comportamento (anti)ético nas organizagdes, basicamente relacionados a diferencas individuais
e contextuais. Embora as diferencas individuais ndo sejam propriamente organizacionais,
objeto do presente estudo, ndo se pode ignorar a influéncia que os fatores individuais t€ém nos
comportamentos éticos. As caracteristicas individuais que influenciam esses comportamentos
estdo relacionadas com o desenvolvimento moral cognitivo, filosofias morais, maquiavelismo,
locus de controlo e satisfacdo no trabalho, além de dados demograficas (género, idade e nivel

educacional) (Kish-Gephart, Harrison, & Trevifio, 2010).

A forma como o individuo administra a sua conduta ética tem consequéncias a nivel da
organizacdo na qual estd inserido (Victor & Cullen, 1988). Segundo Neves (2008), sdo as
pessoas que determinam a ética nas organizagdes, considerando que € na decisdo pessoal que

toda a vida ética repousa. Contudo, € a0 mesmo tempo, as organizagdes também determinam
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as atitudes dos profissionais, ja que o ambiente, as circunstancias, os exemplos e os incentivos

podem ajudar ou complicar muito essa decisao pessoal.

O ambiente de trabalho também tem uma importante influéncia no comportamento ético dos
colaboradores, por considerar que a maioria dos comportamentos (anti)éticos nas organizagdes
sdo produtos do contexto em que ocorrem (Trevinio & Brown, 2004). De acordo com M. O.
Dias (2014), a ética ndo € apenas pessoal, mas ¢ acima de tudo coletiva. A conduta ética nas
organizagdoes ¢ o reflexo da conduta de todos os profissionais, fortalece as relagdes

interpessoais, o desenvolvimento, o sucesso € a imagem da mesma.

Com base no estudo de Trevifio et al. (2014) sera abordado, de forma mais detalhada, dois
topicos presentes no contexto organizacional que apresentam grande influéncia para esse
comportamento, bem como, fundamentam o presente estudo, sdo eles: o papel das influéncias

interpessoais e a infraestrutura ética das organizacoes.

1.2.1 As Influéncias Interpessoais

O alicerce de qualquer organizagdo sdo as pessoas que através das suas capacidades intelectuais
seguem modelos de pensamento e de comportamento. Estas estdo sujeitas a influéncias que
podem vir de diversos ambientes, dentro e fora, da organizagdo. Assim, as experiéncias boas
ou mas, 0s sucessos € insucessos, conhecimentos internalizados e os que ainda serdo,
determinam os comportamentos que podem ser identificados como éticos ou antiéticos (M. O.

Dias, 2014).

Desde o primeiro momento de insercao de um individuo numa organizagdo, os valores, 0s
principios e as regras de conduta vigentes sdo transmitidos, formal ou informalmente, num
processo de socializagdo que envolve influéncia mutua deliberadas ou ocasionais com os
colegas e supervisores (Simdes, 2015). Os colegas de trabalho sdo uma parte importante da
experiéncia quotidiana de trabalho e representam uma influéncia potencialmente poderosa no
comportamento antiético (Robinson & O’Leary-Kelly, 1998), principalmente quando os
individuos contam com seus colegas para dire¢do, validacao e refor¢o. Esse tipo de influéncia

existe em quase todos os negdcios, industrias e profissdes (Arruda & Navran, 2000).

Os colaboradores, em grupos ou sozinhos, contribuem para estabelecer um padrdo de
comportamento €ético por meio de suas agdes ou inagao (Moore & Gino, 2013). Contudo, essa
influéncia ¢ mais fortemente vista quando a organizacao falha no processo de comunicacao dos

seus padrdes éticos e das suas expectativas, o que leva os colaboradores a um processo de
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compensa¢do, e ampliam a sua confianca no apoio dado pelos colegas (Arruda & Navran,

2000).

Investigagdes sobre os efeitos dos membros do grupo constatam que, quando um membro do
grupo engana, aumenta a probabilidade de outros membros do grupo fazerem o mesmo
(Trevifio et al., 2014). Estes aspetos podem ser corroborados pelas investigacdes guiadas
principalmente pela teoria da aprendizagem social, que demonstram repetidamente uma forte
relagdo positiva entre o nivel de comportamento antiético de outros € o comportamento antiético
dos observadores, um fenémeno que foi referido como "Monkey See, Monkey Do" (Fallon &
Butterfield, 2011), que retrata o comportamento antiético no trabalho ndo apenas como

predominante, mas também contagioso (Robinson & O’Leary-Kelly, 1998).

Sobre a influéncia dos membros do grupo externo no comportamento antiético, o estudo de
Gino, Ayal e Ariely (2009) demonstra que ¢ menor do que os membros do proprio grupo,
porém, nas situagdes em que outro membro do grupo exibe comportamento antiético, a presenga
de um membro do grupo externo (observador) pode desencadear um comportamento
compensatorio (excessivamente ético). Os autores descobriram que ser observado por um
membro do grupo externo induzia culpa nos membros do grupo, e os fez compensar o

comportamento antiético de seus colegas.

A investigacao também sugere que o comportamento antiético pode ser enfraquecido quando
os pares tornam a ética acentuada simplesmente ao falar sobre o assunto, ou seja, quando um
colega pergunta se o comportamento antiético ¢ aceitdvel ou ndo, as pessoas cometem menos
fraudes (Gino et al., 2009). No estudo de Gunia, Wang, Huang, Wang e Murnighan (2012)
enfatiza-se que, comparado a fazer escolhas rapidas, oferecer aos individuos a chance de ter
uma conversa direcionada a ética com um colega os influenciava a tomar decisdes mais éticas.
No entanto, ter uma conversa focada no interesse proprio produziu decisdes mais antiéticas, ou
seja, € preciso incentivar os colaboradores a conversar sobre questdes éticas com os colegas,

concentradas na ética e ndo no interesse proprio (Trevifio et al., 2014).

Além de examinar o papel dos colegas de trabalho, investigacdes recentes realizam estudo
sistematico sobre o papel da lideranga no comportamento antiético. A lideranga configura-se
como um processo de influéncia em que alguém, de forma individual ou coletiva, guia outras
pessoas ou entidades a agirem segundo interesses e objetivos comuns (Rego et al., 2007, citado
por Gama, 2019). E segundo Simdes (2015), as praticas de lideranga sdao um farol ético para os

comportamentos individuais na organizagao.
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Em virtude disto, ao longo das tltimas décadas vérios estudos tém demonstrado que a ética ¢
indispensavel quando se avalia a confiabilidade das institui¢gdes, dos seus membros e,
principalmente, sobre a influéncia que os lideres exercem sobre os seus subordinados (alguns
exemplo, Belschak, Den Hartog, & De Hoogh, 2018; Brown, Treviiio, & Harrison, 2005;
Hartog, 2015). Quanto mais altas as posi¢des na hierarquia da organizagdo, maior ¢ a
responsabilidade e a aten¢do que devem ser dadas aos valores e aos comportamentos éticos, por
considerar que a conduta de um chefe, diretor ou responsavel € muito maior que aquela de um

subordinado (M. O. Dias, 2014).

A lideranga torna-se um tdpico notadamente importante, pois os lideres desempenham um papel
fundamental como figuras de autoridade e modelos, e influenciam as atitudes e comportamentos
dos subordinados (Trevifio et al., 2014), entdo as caracteristicas individuais do lider e o modo
como estas influenciam a perce¢ao da ética na lideranga constituem um ponto relevante para a

compreensdo do papel da dimensao ética na dindmica organizacional (Jorge, 2016).

A partir da teoria da aprendizagem social de Bandura de 1986, Brown et al. (2005) introduziram
o construto de lideranca ética e desenvolveram uma medida de investigagdo confidvel. Para
esses autores, a lideranga ética € “a demonstracdo de conduta normativamente apropriada por
meio de acdes pessoais e relacionamentos interpessoais, € a promogao de tal conduta para os
seguidores por meio da comunicagado bidirecional, reforco e tomada de decisao” (p. 120). Deste
modo, os colaboradores atendem ao comportamento e as mensagens dos lideres éticos pela sua
atratividade, credibilidade e legitimidade, bem como o seu estatuto na organizacdo e poder de

afetar os resultados.

Segundo Trevifio et al. (2014), a maioria das investigagdes sobre lideranga ética examinou os
resultados desse tipo de lideranga, e constatam que a lideranga ética melhora as atitudes dos
colaboradores, como satisfagdo no trabalho, comprometimento afetivo e engajamento no
trabalho, além de reduzir as inten¢des de rotatividade e reduz o desvio e o comportamento

antiético.

Esta liderancga pode ser retratada na preocupacao do lider com os seus colaboradores € com o
bem-estar geral (Brown et al., 2005). Vérias investigacdes sugerem que os lideres éticos sao
cuidadosos, honestos, com principios morais, que tomam decisdes justas e equilibradas, que
incluem a ética na comunica¢ao com os seus subordinados e definem padrdes éticos com uso

de recompensas e puni¢des para o cumprimento das normas (Jorge, 2016).
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Dentro desta linha de investigagdo, Trevifio et al. (2014) apontam uma ampla variedade de
resultados relevantes para a ética comportamental, o que inclui comportamentos pré-sociais e
antissociais ou desviantes, como roubo de colaboradores € outros comportamentos antiéticos,

que estao relacionadas com o tratamento, justo ou injusto, dispensado pelos superiores.

Segundo Moore ¢ Gino (2013), quando os colaboradores percecionam as praticas injustas no
local de trabalho, transformam o seu ato desviante em um ganho devido. Isso quer dizer que as
emocgdes resultantes dessas praticas injustas servem muitas vezes como justificativa para o
comportamento antiético, em parte, como consequéncia das emog¢des negativas que elas
provocam. Contudo, segundo Trevifio et al. (2014), os colaboradores ndo se preocupam apenas
com o tratamento justo dispensado a si e ao seu grupo, mas também aos das outras pessoas, € €

provavel que tomem medidas retributivas.

De forma conclusiva, as influéncias interpessoais nas organizagdes, quer dos colegas e lideres
sdo muito importantes, sozinhos e combinados, € ¢ mais provavel que os colaboradores sejam
antiéticos na presenca de colegas antiéticos, lideres abusivos ou tratamento injusto, e sdo mais
tendentes a serem éticos quando sao liderados por lideres éticos, sentem-se apoiados por colegas

éticos e sao bem tratados (Trevifio et al., 2014).

1.2.2 A Infraestrutura Etica

O modelo tedrico desenvolvido por Tenbrunsel, Smith-Crowe e Umphress (2003) trazem a
infraestrutura ética como elementos organizacionais que contribuem para a eficacia ética em
uma organizacdo. Ela ¢ composta por elementos formais e informais (incluidos sistemas de

comunicagao, vigilancia e san¢ao), bem como o clima organizacional de ética, respeito e justica.

Os elementos formais sdo aqueles documentados e padronizados que estdo visiveis para
qualquer pessoa dentro ou fora da organizacdo. Os informais sdo os sinais indiretos que sao
recebidos pelos membros da organizagdo e percetiveis, principalmente para pessoas de dentro

da organizagdo (Tenbrunsel et al., 2003).

Segundo Trevifio et al. (2014) os cddigos e programas de ética, o clima ético e a cultura ética
sdo os aspetos mais estudados dessa infraestrutura, e por esse motivo serdo destacados neste

estudo, principalmente, o clima ético, elemento chave para a componente empirica.
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1.2.1.1 Coédigos e Programas de Etica

Um cédigo ético ¢ um documento que estabelece objetivos éticos que a organiza¢ao deseja
alcancar, dentro e fora da mesma (José Manuel Moreira, 1999). Tem como fungao servir de
guia em situagdes ambiguas, oferecer prote¢ao e defesa, melhorar a reputagao, o desempenho
e o comportamento dos colaboradores (M. O. Dias, 2014). Normalmente, identifica os padroes
de conduta da organizagdo, os tipos de questdes éticas e legais que os colaboradores
possivelmente enfrentarao e os valores basilares da organizacao (Trevifio et al., 2014), ajuda a
elucidar expetativas e aperfeicoar atitudes comportamentais, € chama a atencao para os valores

vigentes no cerne da organizagdo (Gama, 2019).

Estes codigos sdo comumente utilizados pelas organizagcdes como forma de coibirem
comportamentos antiéticos ou mas condutas por parte dos colaboradores (M. O. Dias, 2014;
Gama, 2019; Tenbrunsel et al., 2003). Contudo, deve-se levar em conta que os c6digos, como
qualquer norma, representam um ideal de comportamento, e que o comportamento real nao
habita na norma, mas na virtude ou no treino do individuo para agir de forma que seu ser se

amplie (Cifuentes, 1997).

Reconhece-se que a existéncia de um codigo de ética ¢ um elemento necessario e util, mas a
sua imposi¢ao por si s6 ndo garante que as organizacdes sejam éticas (José Manuel Moreira,
1999), ¢ essencial monitorizar o comportamento real e deve-se evitar colocar os colaboradores
em posigdes tentadoras ou até impossiveis. E importantissimo o exemplo dos superiores ¢ a

definicdo de politicas concretas e claras que sdo comunicadas com transparéncia (Neves, 2008).

Embora cada vez mais as organizagdes adotem esses codigos, a investigacdo sobre o impacto
da presenca de codigos nas organizagdes tem produzido resultados mistos. Assim, as
organizagdes precisam repensar a sua abordagem aos codigos, e garantir que a sua aderéncia
esteja intimamente ligada a estrutura de gestao de desempenho da organizagao e a outras rotinas
organizacionais, € ndo seja vista pelos colaboradores como mera fachada (Trevifio et al., 2014).
Como ja ressaltava Trevifio (1986), estes so afetardo significativamente o comportamento ético/

antiético se forem aplicados e estiverem consistentes com a cultura organizacional.

Embora exista pouca investigacdo académica recente sobre os codigos de ética, Trevifio et al.
(2014) apontam para o estudo de Shu, Mazar, Gino, Ariely e Bazerman (2012), que trouxeram
uma constatagdo importante sobre a exigéncia da assinatura de cddigo de conduta por parte das
organizagoes. Os autores descobriram que o compromisso de ser honesto ¢ mais eficaz quando

¢ colocado no inicio de uma atividade, e ndo no final, ou seja, ao se destacar a ética antes da
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atividade, a aten¢do direciona-se para pensamentos de moralidade, e por outro lado, ao colocar-
se apoOs a atividade, permite que motivagdes de interesse proprio e justificativas mentais
assumam o comando. Essa constatagdao simples também pode se aplicar a outras situacdes (Shu

etal., 2012).

Para Simdes (2015), de um modo geral, os codigos sdo positivos e a sua falha pode se dar pela
falta de qualidade, auséncia de apoio da gestdo de topo, por formalidades excessivas ou por
fugir dos interesses dos colaboradores. As investigagcdes precisam saber mais sobre os efeitos
dos codigos de ética nas atitudes e no comportamento, principalmente nos contextos
organizacionais que representam muitos desafios. Assim, considera-se que ¢ um passo
necessario para entender melhor quando e por que os codigos de conduta sdo eficazes, e
considera-los também como parte de um contexto organizacional mais amplo com outros

elementos de programas formais de ética e conformidade (Trevifio et al., 2014).

Os programas formais de ética e conformidade normalmente incluem programas de formacao,
linhas telefonicas para orientagdo ou formas para relatar problemas, processos de investigagao
e sistemas de gestdo de desempenho, que incorporam padrdes legais de conformidade e que

disciplinam os infratores (Trevifo et al., 2014).

Para Arruda e Navran (2000), quando os sistemas formais abarcam um direcionamento ético
evidente, os colaboradores tém uma compreensdo apropriada das expectativas e exigeéncias.
Contudo, quando esses sistemas ndo sao claros ou a mensagem ética altera entre os sistemas,
os individuos procuram outro ponto de referéncia para uma orientacdo definitiva. E quando
estes sistemas ndo apontam questoes €ticas, a mensagem € que ndo se tem um padrao ético, o
que deixa os colaboradores totalmente dependentes de seus valores pessoais e do

comportamento observavel dos outros.

Esses programas cresceram consideravelmente nos tltimos 20 anos, especialmente em grandes
organizagdes, porém os poucos estudos académicos sugerem que os resultados sdo associados
a resultados importantes, como redu¢des na pressao sentida para comprometer padrdes, ma
conduta observada e retaliagdo percebida pelos relatorios, bem como, aumentos nos relatorios
de ma conduta. Contudo, trabalhos futuros devem considerar esses componentes do programa
de ética separadamente para determinar se uns sdo mais importantes e eficazes que outros, ou
quando e por que combinar alguns deles pode produzir resultados melhores (Trevifio et al.,

2014).
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1.2.1.2 Cultura Etica

A cultura de um grupo, segundo Schein (2009), ¢ um padrao de suposi¢des basicas
compartilhadas, que implica algum nivel de estabilidade estrutural, normalmente inconsciente,

universal e padronizada, que influencia todo o funcionamento desse grupo.

A nivel organizacional a cultura esta suportada por paradigmas provenientes da Antropologia,
da Sociologia, da Psicologia e das Ciéncias Politicas (Barreto, Kishore, Reis, Baptista, &
Medeiros, 2013). A cultura organizacional pode ser definida de diversas formas, entretanto,
serd aqui considerada como os valores e crencas profundamente arraigados (na maioria das
vezes subconscientes) partilhados pelas pessoas de uma organizagdo, conforme trazido por
Martins e Terblanche (2003). Ainda para esses autores, ¢ um conjunto de pressupostos basicos
que funcionou tdo bem no passado e agora sdo recebidos como premissas validas dentro da

organizagao.

Para Schneider, Gonzéalez-Roma, Ostroff ¢ West (2017), uma versdo integrada das diversas

defini¢des de cultura organizacional, poderia ser definida como:
. os valores compartilhados e suposi¢des basicas que explicam por que as
organizac¢des fazem o que fazem e se concentram no que focam; existe em um
nivel fundamental, talvez pré-consciente, de consciéncia, baseia-se na historia e

na tradi¢@o e € uma fonte de identidade e comprometimento coletivo (p. 1).

Para Trevino (1986), esse conjunto de suposi¢cdes, valores e crencas partilhadas influenciam os
pensamentos e sentimentos e conduzem o comportamento, € podem contribuir para o
desenvolvimento moral de um individuo ao consentir aos membros da organizagdo a

responsabilidade de tomar decisdes e estimular as oportunidades de assumir papéis.

A cultura organizacional revelar-se em normas, rituais, cerimdnias, lendas e na escolha de
herdis e heroinas da organizagao (Trevifio, 1986), e difere do clima, por estar mais relacionada
com valores, crengas, e regras morais, enquanto, o clima organizacional esta mais voltado para
as questdes do quotidiano da empresa, com influéncia direta na motivacdo dos colaboradores,

como: condigdes de trabalho, ambiente, entre outros (Gama, 2019).

Diante da importancia e influéncia da cultura no contexto organizacional, Trevifio (1986)
introduziu a nogdo de cultura ética. Para a autora (Treviiio, 1990, citado por Trevifio et al.,

2014), a cultura ética ¢ um subconjunto da cultura organizacional, que simboliza a interagdo
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entre sistemas formais e informais de controlo comportamental, que podem estimular o

comportamento ético ou antiético.

Desta forma, uma cultura pode ser forte ou fraca, quando se fala em conteido moral. A cultura
forte possui uma estrutura normativa de conteudo ético que ¢ compartilhada e utilizada para
orientar o comportamento, ha deste modo, mais concordancia entre os membros da organizagao
sobre o que ¢ ético ou antiético. Em uma cultura fraca, os valores, metas, propdsitos e crengas
da organizagdo nio sio claros. E provavel que existam diversas subculturas, cada uma com suas
proprias proposicoes, o que torna possivel que os membros da organizagao confiem nas normas
da subcultura para orientacdo sobre comportamento €tico e antiético (Simdes, 2015; Treviio,
1986). Entdo, as organizacgdes que lutam pela exceléncia nas suas praticas voltam-se também a

apoiar o desenvolvimento de uma forte cultura ética (Matos, 2010).

1.2.1.3 Clima Etico

O clima organizacional de modo geral é proveniente de uma associacdo de experiéncias
interconectadas com politicas, praticas e procedimentos organizacionais e observacdes do que
é correspondido, apoiado e esperado na organizagdo (Schneider et al., 2017). E um atributo da
organizag¢do, que ¢ capturado a partir das perce¢des dos colaboradores (P. E. D. C. D. Ribeiro,
Porto, Puente-Palacios, & Resende, 2016), como um reflexo da cultura organizacional (Gama,
2019), que caracteriza-se por apresentar estabilidade, mesmo que seja passivel de alteragdo

frente a adocdo de formas distintas de fazer a gestdo (P. E. D. C. D. Ribeiro et al., 2016).

Para Martin e Cullen (2006) e Mulki, Jaramillo e Locander (2007) o clima ético pode ser
definido como um tipo de clima de trabalho que reflete as politicas, procedimentos e praticas
organizacionais que possuem consequéncias morais, e surgem, segundo Cullen et al. (2003),
quando os membros acreditam que determinadas formas de entendimento ou comportamento

ético sdo padrdes ou normas para tomada de decisdo dentro da organizagao.

Arnaud (2006) baseia a definicdo de clima ético em percecdes partilhadas do contetido e da
for¢a dos valores, normas, atitudes, sentimentos € comportamentos dominantes dos membros
de um sistema social, onde esse sistema representa um conjunto de individuos que partilham

uma estrutura formal ou informal.

De acordo com Dalazen et al. (2014), o clima ético € um construto multidimensional que aponta
0 sistema normativo numa organizagao, orienta as decisoes e as respostas frente a situacdes que

envolvem dilemas éticos, deste modo, a base para a tomada de uma grande faixa de decisdes
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nas organizagdes. E através desse processo, que os valores organizacionais sao demonstrados
em agoes, e posteriormente sdo refletidas em varios resultados no trabalho (Martin & Cullen,

2006).

As organizacdes € os seus subgrupos desenvolvem diferentes sistemas normativos
institucionalizados, embora nido completamente homogéneos, eles sdo conhecidos pelos
membros da organizacao e sdo percebidos como um tipo de clima de trabalho (Victor & Cullen,
1988). As perspetivas mais atuais aceitam essa posicao de que ha uma variedade de climas,

tanto dentro, como entre as organizagoes, segundo Martin e Cullen (2006).

Com esta proposi¢do espera-se que organizacdes com estruturas diferentes ou tipos diferentes
tenham percecdes diferentes de clima ético (Matos, 2010). Desta forma, os estudos
subsequentes aos de Victor e Cullen (1988) consideraram um amplo conjunto de fatores
contextuais e organizacionais que influenciam as percecdes de climas éticos (Martin & Cullen,
20006), ou seja, que o antecedem. Uma visdo abrangente da investigacdo sobre o tema, segundo
Mayer et al. (2009), consideram a existéncia de trés classificagdes para esses antecedentes:

individuais, organizacionais e ambientais.

Os antecedentes individuais, segundo Matos (2010), dizem respeito as caracteristicas dos
colaboradores ¢ dos lideres. Para a autora, os poucos estudos realizados indicam que as
caracteristicas dos colaboradores, por exemplo, o género e as variaveis de personalidade, podem
influenciar a percegdo do clima ético. E que o modo como o clima ¢ analisado do ponto de vista
ético pode ser da mesma forma afetado pelas caracteristicas sociodemograficas de quem

perceciona.

Contudo, umas das variaveis antecedentes individuais que mereceu destaque foi a lideranca,
por considerar que os lideres influenciam o clima organizacional e as relagdes entre os
colaboradores e suas equipas (Belschak et al., 2018; Brown et al., 2005; Hartog, 2015; Mulki,

Jaramillo, & Locander, 2006), como ja destacado anteriormente.

No que se refere aos antecedentes organizacionais, foram investigadas varidveis como o tipo de
organizagao, as caracteristicas da organizacao e a estrutura. A indicar que o tipo de organizagao,
os codigos éticos, a antiguidade da organizacao, o reporte de roubos e a estrutura organizacional

influenciam a perce¢do do clima ético (Matos, 2010).

Ressalta-se o estudo de Wittmer e Coursey (1996, citados por Matos, 2010), que constataram
que os colaboradores que trabalhavam em institui¢des publicas tinham percegdes menos

favoraveis em relagdo ao clima ético do que os colaboradores de institui¢des privadas. Assim,
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o tipo de organizagdo (com fins lucrativos/sem fins lucrativos; publica/privada) influencia a

percecdo de clima ético (Matos, 2010).

Por fim, segundo Matos (2010), no que diz respeito aos antecedentes ambientais, realizaram-se
estudos sobre as diferengas regionais, a cultura nacional e o tipo de industria, que apesar de
poucos estudos, constatou-se que existem diferencas, relativamente ao clima ético, ao nivel de

paises e regioes.

Em relagdo as consequentes, varios investigadores levantaram a hipotese de que as percegdes
de climas éticos levantam questdes de fundamental importancia para os membros da
organiza¢do e provocam reagdes das pessoas ao trabalho e a propria organizagdo (Martin &
Cullen, 2006). Assim, Mayer et al. (2009) caracterizaram estas consequentes do clima ético em

trés tipos: atitudes de trabalho, comportamento ético e diversos resultados éticos.

As atitudes de trabalho incluem variaveis de condutas de trabalho e reacdes afetivas dos atores
organizacionais (Matos, 2010). Assim, um conjunto significativo de investigagdes considerou
essa relagdo e encontrou respostas afetivas a organizagdo, como o comprometimento
organizacional, a satisfagdo no trabalho e o bem-estar psicoldgico, como também, resultados

negativos do comportamento disfuncional (Martin & Cullen, 2006).

No que concerne o comportamento ético, os resultados encontrados revelaram uma relagao
entre o clima ético e varios tipos de comportamentos nao €ticos, como engano, mentira, roubo,
falsificar relatorios, desobedecer a regras da organizagdo, ser um cimplice de forma antiética,
entre outros (Matos, 2010). Inversamente, também foram encontradas relagdes entre o clima
ético e comportamentos €ticos ou pro-sociais (D. M. Mayer et al., 2009). Em resumo, segundo
Matos (2010), o clima ético € um preditor de varios comportamentos éticos e antiéticos, ou seja,
os climas com maior nivel ético influenciam a adogdo de clima éticos e comportamentos éticos
ou pro-sociais, e os climas com menor nivel ético influenciam positivamente os

comportamentos nao éticos.

Em relacdo aos diversos resultados éticos, o clima ético surge, na literatura, relacionado com
varios resultados €ticos, como a julgamentos éticos, a intencdes €ticas, a tomada de decisao
ética, a imaginacao moral e a intensidade moral, ou seja, o clima ético, em maior € menor nivel
ético, pode afetar varias areas do funcionamento organizacional como a tomada de decisdo e os

niveis de comunicacao (Matos, 2010).

A maioria dos estudos desenvolvidos sobre o clima ético tiveram o modelo de Victor e Cullen

(1988) como referencial. Para eles, existem nove tipos de clima ético. A tipologia ¢ baseada em
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uma matriz que combina trés abordagens filosoficas (principio, benevoléncia e egoismo) com
trés niveis de andlise (pessoal, local e cosmopolita). Cada um dos tipos estaria relacionado a
expectativas normativas especificas (Almeida & Porto, 2019). Para Cullen et al. (2003) estes
climas éticos servem como uma lente percetiva sobre o qual os colaboradores diagnosticam e
avaliam agdes. Contudo, n3o representam niveis de desenvolvimento ético para as

organizagoes.

No entanto, segundo Arnaud (2010), o modelo de Victor e Cullen (1988) foi alvo de varias
criticas frente a aspetos teodricos e empiricos, ¢ na Conferéncia de 2004 da Associagdo
Internacional de Negocios e Sociedade, foi realizado um pedido de uma nova teoria e medi¢ao
do construto, o que o levou a propor o Indice de Clima Etico (ICE) baseado no modelo de

tomada de decisao de Rest (1984, 1986), tornando-se uma alternativa a medida do clima ético.

Em seguimento as propostas de Rest de 1986, Arnaud (2006, 2010) sugeriu que a perspetiva
individual poderia emergir para o nivel coletivo e rotulou os quatro componentes do clima de
trabalho ético: sensibilidade moral coletiva, julgamento moral coletivo, motivagdo moral
coletiva e carater moral coletivo. Forma-se o modelo proposto em seis fatores: Normas de
Consciéncia Moral, Normas de Preocupagdao Empatica, Foco nos Outros, Foco em Si,

Motivagao Moral Coletiva e Carater Moral Coletivo.

De modo geral, as investigacdes empiricas sobre o clima ético nas organizagdes focaram-se
mais nos consequentes do que nos antecedentes. Entre os citados por Martin e Cullen (2006), o
comprometimento organizacional sera foco deste estudo e serd apresentado de forma mais

detalhadas no capitulo seguinte.

Por fim, a influéncia dos cédigos e programas de ética, da cultura ética e do clima ético,
infraestrutura ética, como trazido por Tenbrunsel et al. (2003), depende de uma relagao positiva
entre esses elementos e o comportamento ético, porém, em uma relagdo de natureza curvilinea,
e ndo linear, a considerar ainda, que eles interagem entre si para influenciar o comportamento
ético. Contudo, para Ashforth, Gioia, Robinson e Trevifio (2008), uma infraestrutura formal de
ética ndo garante uma organizacao sem corrupcao, ja que € necessario ter uma cultura que

incorpore suporte a conduta ética em seus sistemas formais e informais.

Neste campo da gestdo organizacional, surgiu o termo compliance que designa o conjunto de
acOes para mitigar o risco € prevenir corrupgao, através de programas que sao compostos por
sistemas de controlos formais, codigos de ética, agdes educativas, ouvidorias e canais de

dentincia, entre outros, que variam de acordo com o setor, a cultura institucional e a estratégia
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(R. A. dos Santos, Guevara, Amorim, & Ferraz-Neto, 2012). Quanto menor o nivel de
compliance, maior o risco relativo a existéncia de atos ilicitos (Damania, Fredriksson, & Mani,

2004).

Isso reforca que, quando uma infraestrutura ética ¢ inexistente, um individuo deve decidir o que
¢ ético. Por outro lado, quando uma infraestrutura ética esta em vigor, a interpretagdo individual
do que ¢ ético ¢ ultrapassada pela interpretagdo avangada fornecida pela organizagdo. Contudo,
para os investigadores uma infraestrutura €tica fraca nao promove reflexao individual e resulta
em comportamento mais antiético do que quando ha uma infraestrutura forte ou esta ndo existe

(Tenbrunsel et al., 2003).

A afirmacdo de que os elementos da infraestrutura ética variam em sua forga tem apoio. Os
codigos de ética, juntamente com outros sistemas formais, sdo considerados limitados em sua
eficacia quando nao sdao implementados ou reconhecidos adequadamente. Portanto, nao ¢ de
surpreender que a investiga¢ao mostra resultados mistos para o sucesso desses sistemas formais.
A falta de congruéncia entre os elementos implantados na organizacdo confunde os
colaboradores e reduz substancialmente o impacto que esses sistemas formais podem ter, ou
seja, a consisténcia no que ¢ dito e no que ¢ feito ¢ um fator crucial de influéncia na tomada de

decisdo ética dentro das organizacdes (Tenbrunsel et al., 2003).

Nado ha duvida que existe uma diversidade de situacdes e fatores que influenciam o
comportamento e a tomada de decisdo ética no ambiente trabalho. Fatores individuais (fracasso
ao reconhecer a natureza moral da situacdo, racionalizacdes) e o contexto organizacional
(pressoes, metas, conflitos de papéis, recompensas, punigdes, influéncia de lideres e colegas de
trabalho, cultura e climas organizacionais) sdo algumas das explicacdes encontradas para
compreender esse fendmeno (Trevifio et al., 2006). Contudo, trabalhos como os de Kohlberg
(1969), Rest (1986), Trevifio (1986) e Bandura (1986) forneceram bases tedricas importantes,
e diversos outros estudos procuram ir além para explicar as influéncias no comportamento ético

dentro das organizagdes.

1.3 O Contexto Etico na Administraciio Pablica

O Estado constitui uma entidade da sociedade que deve garantir a vida coletiva, um ator de alta
relevancia que representa o espago do interesse coletivo. Cabe a ele a responsabilidade,
intransferivel, de assegurar o interesse de todos e o bem-estar geral, em sobreposi¢do aos

interesses privados (Amorim, 2000).
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As organizagdes publicas possuem algumas caracteristicas culturais especificas. Além de
estruturas mais burocraticas e hierarquizadas, elas desencadeiam caracteristicas
comportamentais particulares (O. A. de Aratjo, 2018). As relagdes provedor/consumidor de
bens e servigos sao muito mais complexas. O processo decisorio € diferente, pois muitas vezes
0s servigos tém cardter compulsorio e ndo possibilita a escolha. Assim, a clientela ndo se
caracteriza pela liberdade de escolha de servigos, mas pelo facto de ser detentora de direitos e

deveres inerentes a cidadania (Amorim, 2000).

Contudo, a face mais visivel quando se fala em €tica nas organizagdes publicas ¢ exatamente a
sua falta, que ocorre através da corrup¢do, onde o Estado e seus administradores sao
identificados como o foco principal de descomprometimento com valores éticos (Amorim,
2000), o que impde um alto custo a sociedade (Ashforth & Anand, 2003), sendo esse um
fenomeno aparentemente universal, a ocorrer em paises ricos, pobres, desenvolvidos ou em

desenvolvimento (Gilman & Lewis, 1996).

Para Jones (1991, p. 367), “uma decisdo antiética ¢ ilegal ou moralmente inaceitavel para a
comunidade maior". Esta definigdo ampla do autor ndo capta toda a complexidade do
comportamento antiético nem toda a discussdo filosoéfica que pode existir sobre o tema, mas

mostra de forma genérica e contextualizada o comportamento antiético (Barsky, 2008).

Dentro da literatura organizacional, muitos comportamentos foram estudados como
representacdo do dominio de construcdo de comportamentos antiéticos, entre eles:
comportamentos enganosos, comportamentos prejudiciais a0 meio ambiente e a sociedade,
comportamentos ilicitos (Barsky, 2008), comportamento antissocial, desvio disfuncional, mau
comportamento organizacional, comportamento contraproducente no trabalho, entre outros
(Ashforth et al., 2008). Contudo, para o enfoque deste estudo serd considerado a corrupg¢ao

como representacao desse comportamento antiético.

Segundo Couto (2020), a palavra corrupgdo, de origem latina corruptio/ onis significava
deterioragdo, decomposic¢ao, putrefacao e depravacao, a ressaltar a ideia de rompimento total.
Entretanto, nos dias atuais, a corrupgao foi reduzida ao mau trato do dinheiro publico, que
envolve duas partes que tiram proveito proprio as custas de uma terceira parte, que
frequentemente ¢ o Estado, ou seja, trata-se de uma troca que beneficia os envolvidos, com

custos para a sociedade em geral (Rego et al., 2006).

O elemento central da corrupgao estd no individuo usar um poder que recebeu de outrem para

outro efeito que ndo o devido. A corrupcao ativa ¢ de quem compra o favor, e a corrupgao
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passiva ¢ o poder que foi corrompido (Neves, 2008). Contudo, existem muitas classificagcdes
da corrupgdo, atos como: pagamento de suborno, favoritismo, abuso de poder, enriquecimento
ilicito, suborno no setor privado, desvio de recurso publico, lavagem de dinheiro e obstrugado

da justica (Andersson, 2017).

Uma dessas classificagdes que vem sendo discutida atualmente € o self-serving, que sao
comportamentos amplamente identificados como politicos e egocéntricos por natureza e
caracterizados pelos esfor¢os dos colaboradores, para atender a interesses proprios, vantagens
e beneficios as custas de outros e muitas vezes contrarios aos interesses de toda a organizagao

(Zahid, 2019).

O escopo dos comportamentos self-serving ¢ amplo e cobre uma gama de agdes centradas na
recompensa que sdo planeadas e executadas de forma estratégica, quando os colaboradores
movidos por pretextos egoistas sdo mais seletivos e centrados na escolha de seus

comportamentos manifestos (Donia, Johns, & Raja, 2016).

Assim, para Ashforth et al. (2008, p. 671), “a corrupg¢ao ¢ um estado e um processo”. O conceito
de corrupgdo reflete ndo apenas o comportamento corrupto de um individuo, mas também a
contamina¢do de um grupo ou organizac¢do. E quando os atos individuais corruptos sao deixados
de lado, a corrup¢do pode torna-se sistémica, profundamente incorporada e intratavel,

principalmente se praticada pelo lider.

Para Neves (2008), a corrup¢do desencoraja as praticas honestas, pela flagrante injustica de
premiar os maus. A corrupg¢ao cria mais corrupg¢ao, gera cinismo e o desanimo, acaba por afetar
toda a sociedade e contribui para uma certa decadéncia geral, o que torna essa espiral de

corrup¢ao um dos elementos mais perigosos.

Nenhum sistema organizado pode funcionar efetivamente se a corrupg¢ao for endémica, mesmo
que as causas da corrupc¢ao ndo sejam totalmente sistémicas, as consequéncias o sdao (Ashforth
et al., 2008). Contudo, o principal impedimento na luta compra a corrupgao ¢ a complexidade
do problema em si, provavelmente existem diversas formas de corrup¢do, com antecedentes
idiossincraticos e quase impossiveis de resolver, o que leva a necessidade de uma atencao
simultanea nas diversas causas para que a corrup¢do seja reduzida. Trata-se de um fendmeno

emergente, cuja génese, crescimento e evolugao sdo muito dificeis de prever (Getz, 2006).

Entdo, para entender a corrupcao € preciso olhar além das organizacdes individuais (Ashforth
etal., 2008). E preciso olhar para o lado da oferta, tanto quanto para o da demanda da corrupcio.

O lado da demanda sdo as instituigdes e colaboradores corruptos que, por exemplo, exigem
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subornos para realizar transagdes, enquanto o lado da oferta ¢ aquele que responde a demanda
e acaba por perpetuar um sistema corrompido (Getz, 2006). Pensar de modo sistémico para
prevenir e lutar contra a corrupg¢ao pressupde reunir as atuagdes dos governos, da sociedade

civil e das empresas a nivel nacional e internacional (Kempfer & Batisti, 2017).

De entre os valores éticos que compde o quadro ético norteador das relagdes Estado/ sociedade,
a importancia do fortalecimento da accountability, conceito-chave no estudo e na pratica da
administracdo publica em sociedades modernas democraticas. Este conceito significa a
responsabilidade objetiva, a obrigagao de responder por um tipo de desempenho, perante outra
pessoa, fora de si mesma (Amorim, 2000). A accountability ndo emerge por si s6. Seu exercicio
¢ determinado por um certo tipo de relagdo entre o Estado e a sociedade, propiciado pelo
desenvolvimento democratico. E resultado de um desenvolvimento politico que concede ao

cidaddo um papel ativo de sujeito, guardido de seus direitos (Campos, 1990).

Assim, este conceito tem sido aplicado como correspondente a responsabilidade do Estado e
dos que atuam no setor publico perante os cidaddos, para atendé-los de acordo com os padroes
normativos dos governos democraticos. Estd estreitamente associado ao amadurecimento da
democracia e ao fortalecimento da cidadania, que se traduz em um tipo de desenvolvimento
politico, que ndo pode ser introduzido simplesmente por reformas administrativas, ou por

medidas de controlo no ambito da burocracia piblica (Amorim, 2000).

Segundo A. Carvalho (2011), uma reforma profunda do Estado e da Administra¢dao Publica s6
se concretizard com uma mudanca radical na tessitura original das velhas estruturas
constituidas. Desta forma, aos problemas de gestdo devem juntar-se, numa visdo aberta,
integrada e integradora, os problemas da ética publica, da transparéncia, da accountability, da

participagdo e da avaliacdo das politicas publicas.

O conhecimento de que a corrupg¢do pode frear o crescimento econdomico dos paises, causar
instabilidade politica e afetar a produtividade (Couto, 2020), torna o desafio para a
administracao publica do século XXI, uma questdo ética, muito mais do que ser menos
burocratica ou mais empresarial (Pitschas, 2003, citado por A. Carvalho, 2011). Isto posto, leva
a necessidade de criar infraestruturas éticas capazes de promover os padrdes éticos e
monitorizar a sua aplicagdo, ja que procedimentos sozinhos ndo evitam os comportamentos
ilicitos e irregulares. Entdo, a ética no servigo publico so serd incorporada com valor de uso se
a prestacdo de contas dos recursos publicos, a responsabilidade politica administrativa ou

financeira, se desenvolverem sem a impunidade e a ilegitimidade habituais (A. Carvalho, 2011).
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A confianga publica ¢ um elemento primordial na identificagdo e mobiliza¢ao dos cidaddos em
torno das politicas publicas e daqueles que elegem para os representar, bem como, dos que sao
responsaveis pela prestagdo do servigo publico, ¢ também um elemento fundamental para a
credibilidade, a consolidagdo e o aprofundamento da democracia, por considerar que apenas
cidaddos confiantes na integridade daqueles que os representam e dos que estdo a prestar um

servigo publico € possivel fortalecer as estruturas democraticas (A. Carvalho, 2011).

Portanto, imparcialidade, integridade, honestidade, verticalidade e transparéncia sdo na
atualidade comportamentos e atitudes indispensaveis para que os cidaddos confiem nos
servidores publicos. Contudo, para ser interiorizada e praticada, a ética publica precisa estar
inserida numa politica global e integrada numa infraestrutura ética que garanta a implicagdo
dos politicos e dos servidores publicos, através de auditorias, avaliagdes de desempenho,

consultas e mecanismos de fiscalizacao (A. Carvalho, 2011).

Esta monitorizagdo dos comportamentos €ticos nas instituigdes publicas deve ter legislagao
adequada, capaz de garantir a execugdo de sangdes administrativas ou disciplinares por infragao
das normas e dos comportamentos éticos, € os partidos politicos deviam assumir publicamente
um contrato publico sobre ética, com o envolvimento da sociedade civil no enfrentamento de
todas as manifestagdes antiéticas (A. Carvalho, 2011). Deve, também, permanecer
intelectualmente aberta a um didlogo global sobre valores, normas e estruturas compartilhadas
e ser tratada de forma cooperativa, em parte no nivel internacional e em parte com a participagao
empresarial, como bem trazido por Gilman e Lewis (1996) a partir da Conferéncia Internacional

sobre Etica no Governo realizada em 1994.

Segundo A. Carvalho (2011), um estudo realizado em nove paises da Organizacdo para a
Cooperacdo e Desenvolvimento Economico (OCDE), em 1997, enfatizava a necessidade de
uma infraestrutura ética no servigo publico, sustentada em oito elementos essenciais, sao eles:
compromisso politico (apoio, exemplo e boa conduta por parte dos politicos); quadro juridico
eficaz (leis e regulamentos com padrdes de comportamento e refor¢o); mecanismos eficientes
de responsabiliza¢dao (procedimentos administrativos, auditorias, avaliagdes de desempenho,
consultas e mecanismos de fiscalizagdo); coddigos de conduta funcionais (declaracdo de valores,
papéis, responsabilidades, obrigagdes, restricdes); mecanismos de socializagdo profissional
(educacao e formagdo); apoio publico a atividade (tratamento equitativo e justo, remuneracao
adequada e em segurancga); existéncia de um 6rgao coordenador de ética; e sociedade civil ativa

(fiscalizador das atividades do governo).
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1.4 A Etica como Caminho

A partir do que foi apresentado, pode-se concluir que o comportamento ético nas organizagdes
¢ esperado e exigido pela sociedade, e impde que elas atuem com ética em todos os seus
relacionamentos (Joaquim Manhaes Moreira, 1999). No ambito empresarial, a ética passou a
assumir um peso crescente nas condi¢des em que sdo geridas as organizagdes em geral e as
empresas em particular, deixou de ser a expressdo de uma atitude humanitéria para representar
uma condi¢ao, como qualquer outra, da atividade que desenvolvem. Ela passa a representar,

cada vez mais, uma referéncia do grau de civilizagao dos diferentes povos (Oliveira, 2001).

A vida nas organizagdes e as relagdes sociais que se tecem repousam sobre valores implicitos
ou explicitos que vao definir as regras de agdo que guiardo os julgamentos e as condutas. Desta
forma, nenhuma interacdo humana escapa ao dominio dessas regras, pois elas definem os
imperativos normativos de agdo (Chanlat, 1992). Contudo, a ética ndo pretende conceber o
negocio ideal, o gestor perfeito, as regras exemplares que devem ser seguidas, mas sim, ajudar

no presente a decidir da melhor maneira de lidar em situagdes conflituosas (Neves, 2008).

Diante disto, as organizacdes devem estar atentas as suas responsabilidades econdmicas e
legais, mas também precisam estar atentas as suas responsabilidades éticas, morais e sociais
(Dalazen et al., 2014). As boas organizagdes ndo sdo apenas aquelas que apresentam lucros,
mas as que oferecem um ambiente moralmente gratificante, onde pessoas podem desenvolver
seus conhecimentos técnicos e também as suas virtudes (Arruda, Whitaker, & Ramos, 2001).
Contudo, para as organizacdes empresariais que acreditam, como colocado Friedman (1970),
que o lucro seja a sua Unica responsabilidade social, que esta acontega envolta de parametros

éticos, como ressaltado pelo autor.

“As teorias socioldgicas, a Sociologia das Organizagdes e a Doutrina Social da Igreja, em
particular, indicam que adotar os padrdes éticos de comportamento tornou-se fundamental nas
organizagdes que querem ser competitivas hoje e no futuro” (M. O. Dias, 2014, p. 104). Entao,
ser uma organizacao €tica, para Dalazen et al. (2014), ocorre quando se estabelece um equilibrio
aceitavel entre seus interesses econdomicos e os interesses dos demais afetados, alcangando o
respeito dos seus stakeholders ao atender as suas expectativas naquilo que seja diretamente
relacionado com a responsabilidade social, envolvimento em atividades, praticas politicas e

comportamentos.

E necessario que a organizagdes adquiram uma consisténcia ética sustentavel por meio de uma

relacdo de refor¢o mutuo entre organizagdo, colaboradores e lideres, ou seja, individuos
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integros colaboram para a desenvolvimento de organizagdes éticas, lideres exemplares
promovem o comprometimento ético, e climas organizacionais éticos debelam as acdes
antiéticas e estimulam e reforcam a conduta ética. Igualmente, crucial ¢ a criagdo de
mecanismos de comunicacdo que sejam responsaveis pela dispersdo e a promocdo desses
valores e principios, € dos mecanismos de monitorizagdo que assegurem a adesdo das condutas

aos padroes éticos (Rego et al., 2006).

A consisténcia ética da-se quando todas as palavras e agcdes da organizagdo levam as pessoas a
conclusao que o mesmo conjunto de valores éticos € apropriado a qualquer momento. Quando
a organiza¢ao nao consegue comunicar de modo eficaz aquilo que espera de seus colaboradores
reduz-se a probabilidade de alcangar os resultados esperados. Os individuos precisam de
informacdes, orientagdes e refor¢o, como também conhecer as posigoes, os padroes éticos da
instituicdo e o que ¢ considerado correto nas diversas situagdes encontradas. Além disso,

necessitam sentir-se coerentes com tais exigéncias (Arruda & Navran, 2000).

Conhecer os obstaculos ao reconhecimento da existéncia de questdes éticas pode contribuir para
a tomada de decisdo (Simdes, 2015). Dispor de mecanismos de controlo ético e a percecao da
sua eficacia parece realmente desempenhar um papel importante na melhoria da ética
organizacional (Marques, 2018), entretanto, como dito por Simdes (2015, p. 168), “mais do que
¢ um ponto de chegada, agir de forma ética ¢ um caminho, uma forma de estar com os outros

que defende o bem-estar coletivo e individual”.
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CAPITULO II - COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento organizacional estd entre os temas mais estudados nas ultimas décadas.
Parte do interesse pelo tema justifica-se pelas constantes mudangas ocorridas no ambiente de
trabalho. Segundo J. A. Ribeiro e Bastos (2010), com o propdésito de sobreviver, as organizagdes
criam novas estruturas que permitam lidar com as agitagdes causadas pela instabilidade do
mercado e pelos avangos tecnoldgicos, e sobretudo, precisam formar equipas comprometidas
com seus objetivos e motivadas para aprender novas formas de fazer, para mudar habitos e até

mesmo valores.

No mundo do trabalho, o comprometimento ¢ o atributo singular e exclusivo de uma equipa de
determinada organizagdo, que nao pode ser copiado por outros concorrentes € que propicia
tenacidade e vigor ao seu animo competitivo (J. A. Ribeiro & Bastos, 2010). Assim, o construto
do comprometimento organizacional insere-se na longa tradi¢do dos estudos que buscam

identificar e compreender os fatores pessoais que determinam o comportamento humano.

Este capitulo pretende mostrar a evolugdo dos estudos sobre o tema até os dias atuais, a partir
de um percurso histérico do desenvolvimento teérico e empirico do construto
comprometimento, com énfase, em especial, a0 modelo Tridimensional de Meyer e Allen,
1991), a seguir, pela exposicdo dos principais antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional, pelas criticas ao desenvolvimento do conceito e os estudos

atuais, sendo finalizado com a perspetiva futura da investigagao.

2.1 Percurso Inicial

A rutura com as explicagdes tayloristas, efetivada pelos teodricos das relagdes humanas, foi o
marco a partir do qual disseminaram construtos psiquicos, a impulsionar as investigacdes sobre
motivagdo no trabalho que se tornou o eixo basico de investigacdo do comportamento do

colaborador, na perspetiva psicologica (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1993).

Além das teorias motivacionais, surgiram e consolidaram-se tradi¢des de investigacdo sobre
construtos especificos, quer de natureza cognitiva ou afetiva, que foram adotados para explicar
e predizer o comportamento do colaborador. Entre estes construtos, os mais intensamente
estudados foram o de satisfagdo e de comprometimento no trabalho (Antonio Virgilio

Bittencourt Bastos, 1993).
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Os psicologos organizacionais estavam interessados em entender como e por que as pessoas se
apegavam psicologicamente a varios aspetos e contextos do trabalho que realizavam. Assim,
parte do interesse no comprometimento organizacional foi motivado pela busca de um melhor
entendimento e capacidade de prever a rotatividade de colaboradores e pela crenga de que estes
fortemente comprometidos superariam aqueles com fracos comprometimento (Allen & Meyer,

2000).

O tema ocupou um espaco notdrio entre as inquietagdes dos investigadores em psicologia
industrial/ organizacional (Rego & Souto, 2000), o que levou o comprometimento
organizacional a ser estudado intensamente nos ultimos 40 anos, com o objetivo principal de
encontrar resultados que esclarecessem os niveis de comprometimento do individuo no trabalho

(Simon & Coltre, 2012).

Provavelmente, esse interesse também acorreu pelo acelerado ritmo das mudangas ocorridas
durante esses anos nas organizagdes, envolvendo grandes questdes como politica e economia e
questdes didrias das organizagdes, como estrutura, modelos de gestdo, busca continua pela
produtividade e exceléncia e a crescente presenca da tecnologia nos modos de produgdo.
Cenario que aponta a necessidade do comprometimento das pessoas envolvidas no mundo do

trabalho (Camargo & Goulart Junior, 2018).

O primeiro estudo relacionado com o comprometimento organizacional, segundo Simon e
Coltre (2012), foi desenvolvido por Chester Barnard em 1938 e corroborado por James March
e Herbert Simon em 1958 e Howard Becker em 1960. Os autores ressaltavam que vinculos
fortes podem surgir quando as organizacdes acolhem as necessidades e expectativas dos

colaboradores.

Howard Becker, notadamente no seu artigo Nofes on the Concept of Commitment, publicado
em 1960, descreveu o comprometimento como uma tendéncia do individuo em se envolver em
linhas solidas de atividade. Esse comprometimento foi chamado de side bet ou instrumental,
que significava para ele que o individuo permanece na organizagao devido a custos e beneficios
associados a sua saida. O comprometimento instrumental foi operacionalizado pelas escalas
desenvolvidas por Ritzer e Trice em 1969 e por Hrebiniak e Alluto em 1972 (Medeiros &
Enders, 1998).

Contudo, foi na década de 70 e inicio da década de 80 do século passado, periodo fortemente
marcado pela investigacdo do comprometimento organizacional (Antonio Virgilio Bittencourt

Bastos, 1998), que o "compromisso" foi tema de muita investigagdo realizada com varios focos

38



relacionados com o trabalho, a incluir sindicatos, ocupagdes, carreira, trabalho em si e

organizagdes (Allen & Meyer, 2000, p. 286).

Em 1979, Richard Mowday, Porter e Steers validaram um instrumento de mensuracao do
comprometimento, o Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), uma escala com
medidas de atitudes, no formato Likert, composto por 15 itens (Mowday, Steers, & Porter,
1979). Em 1982, publicaram o seu classico trabalho Measurement of Organizational
Commitment, onde ressaltava a natureza afetiva do processo de identificagao do individuo com
os objetivos e valores da organizagao (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1993; Medeiros &

Enders, 1998; Simon & Coltre, 2012).

Para Mowday et al. (1982, p. 27), o comprometimento organizacional “representa algo além da
mera lealdade passiva a uma organizacao. Envolve um relacionamento ativo com a organizacao,
de modo que os individuos estejam dispostos a dar algo de si mesmos, a fim de contribuir para

0 bem-estar da organizagao”.

Segundo os referidos autores, o comprometimento pode ser entendido sob a Otica
comportamental e atitudinal. Na perspetiva comportamental, relata o processo pelo qual o
individuo se conecta a organizacdo e como lida com essa questdo. Na perspetiva atitudinal, o
comprometimento incide na consciéncia que o individuo tem a respeito da sua relacdo com a
organiza¢do, na percecao de quanto sdo congruentes os valores e objetivos individuais e os

valores e objetivos organizacionais (Mowday et al., 1979).

O trabalho de Mowday et al. (1982) foi um modelo dominante de investigacao na area, centrado
na identificacdo dos antecedentes do comprometimento, a consolidar uma estratégia de
investigacao que, basicamente, se dava pelo uso de dados quantitativos e andlises estatisticas
crescentemente sofisticadas (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1998). Assim, identificam
quatro grandes conjuntos de varidveis dos antecedentes ou determinantes do nivel de
comprometimento organizacional: caracteristicas pessoais, caracteristicas relacionadas com o

trabalho ou fungdo, experiéncias no trabalho e carateristicas estruturais (Mowday et al., 1982).

Nos anos 80, comegaram a surgir os primeiros textos de carater mais reflexivo sobre o tema e
o proprio livro de Mowday, Porter e Steers de 1982, salientava a necessidade de estudos
longitudinais e que contemplassem atitudes e agdes comprometidas (Antonio Virgilio

Bittencourt Bastos, 1998).

E ¢ também em 1982, que Yoash Wiener desenvolveu um trabalho expondo uma nova

dimensdo para o comprometimento organizacional, a dimensdo normativa. Para o investigador,
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individuos comprometidos mostram certos comportamentos, porque acreditam que € certo e

moral fazé-lo (Medeiros & Enders, 1998).

Contudo, neste periodo, sao os trabalhos de Morrow (1983), Meyer e Allen (1984) e Reichers
(1985), que apontaram diretrizes e delinearam os caminhos futuros da investigagdo sobre
comprometimento organizacional. Esses autores trazem duas grandes questdes para o
desenvolvimento da investigacdao neste dominio, a questdo dos multiplos focos e das bases do

comprometimento organizacional (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1998).

Morrow (1983), numa revisao da literatura, identificou 30 formas de comprometimento no
trabalho e apelou para um travao em novas construcdes, até que esses varios conceitos e suas
medidas associadas pudessem ser avaliadas sistematicamente. Griffin e Bateman (1986, citados
por Allen & Meyer, 2000) também alertaram para essa desordem concetual, quando afirmaram
que a depender do ponto de vista de alguém, o estudo do comprometimento poderia ser

caracterizado por um ecletismo saudavel ou uma fragmentagao esquizofrénica.

Em 1985, Reichers colocou a necessidade de estudo em uma perspetiva multipla, decompondo
o comprometimento organizacional em facetas constituintes, e aponta como uma das omissdes
dos estudos a distancia entre a definicao cientifica e a percecdo dos colaboradores sobre
comprometimento, quando sugere que o desenvolvimento e o progresso da investigagdo
procurem incluir essa tentativa de entender o compromisso do ponto de vista do comprometido

(Reichers, 1985).

No ano anterior (1984), os professores canadenses John P. Meyer e Natalie J. Allen comegaram
a desenvolver diversos estudos e realizar uma andlise de variancia com diversas escalas.
Desenvolveram, neste periodo, diferentes questionarios para medir o comprometimento afetivo
e o comprometimento de continuag¢do ou instrumental, e em 1987, apoiados pelo trabalho de

Yoash Wiener de 1982, incluiram a dimensao normativa (Simon & Coltre, 2012).

Sobre o comprometimento instrumental, os investigadores concluiram que as escalas de Ritzer-
Trice e Hrebiniak-Alluto ndo mediam esse comprometimento como Becker concetualizou em
1960, pois tinham uma correlagdo maior com o comprometimento afetivo do que com o
instrumental. Assim, desenvolveram dois questionarios diferentes: o Affective Commitment
Scale - ACS, para aferir o comprometimento afetivo; e o Continuance Commitment Scale -

CCS, para aferir o comprometimento instrumental ou side bet (Meyer & Allen, 1984).

Os estudos de Meyer e Allen chamavam a atencdo para a natureza do vinculo de

comprometimento, especificamente para o tipo de processo psicologico que estrutura a relagao
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do individuo com a sua organizacdo (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1998), assim,
concetualizaram o comprometimento como um estado psicoldgico que caracteriza a relacdo do
colaborador com a organizacao e tem implicag¢des para a decisao de continuar ou sair da mesma

(Meyer & Allen 1991; Meyer, Allen, & Smith, 1993).

A preocupagdo com as bases do comprometimento aparecia também nos trabalhos de O’Reilly
e Chatman de 1986 (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1998). Estes investigadores
argumentaram que o vinculo psicolégico entre o colaborador e a organizacao baseia-se, em
conjunto: no interesse do funcionario em ter recompensas da organizagao — conformidade;
orgulho em sua relagdo com o organizacdo — identificacdo; e na congruéncia entre os valores
do colaborador e os da organizagdo — internalizacdo (Allen & Meyer, 2000; Meyer &
Herscovitch, 2001). Ou seja, a conformidade surge quando atitudes e comportamentos
correspondentes sao adotados para receber recompensas especificas; a identificacdo, quando
um individuo aceite a influéncia para estabelecer ou manter uma relagdo satisfatoria; a
internalizacdo, quando a influéncia é aceite porque as atitudes e comportamentos que estao a
ser estimulados a adotar sdo congruentes com os valores existentes (Meyer & Herscovitch,

2001).

Porém, essas trés bases propostas encontraram algumas dificuldades de validagcdo empirica,
especialmente na diferenga entre identificagdo e internalizagdo (Antonio Virgilio Bittencourt
Bastos, 1998). Além disso, como a conformidade ¢ positiva, e ndo negativamente associada
com a rotatividade, ndo ficou claro como a conformidade avalia o compromisso com a

organizacao (Allen & Meyer, 2000).

Apesar dessas dificuldades, os estudos de O'Reilly e Chatman de 1986 forneceram suporte para
a estrutura tridimensional de sua medida de comprometimento (Meyer & Herscovitch, 2001) e
assim, juntamente com outros estudiosos do tema, adotaram uma visdo multidimensional do
comprometimento, o que levou a diversos investigadores a examinar algumas das

inconsisténcias na literatura do comprometimento (Allen & Meyer, 2000).

Entdo, nos anos 80, a literatura sobre o comprometimento organizacional passou por duas
mudancas importantes e relacionadas. A primeira, que embora tenha sido caracterizada por
varias visdes unidimensionais, o comprometimento organizacional passou a ser reconhecido
como uma atitude multidimensional de trabalho, e a segunda, e talvez mais critica na literatura
de comprometimento, foi a maior atengcdo ao construto e a sua mensuracao (Allen & Meyer,

2000).
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Assim, a visdo de comprometimento organizacional como um fendémeno multidimensional
consolida-se nos anos 90, e importantes trabalhos confirmam o valor das diretrizes apresentadas
nos anos 80 (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1998). Entre os diversos estudos, uma
atencao especial foi dada por parte dos investigadores do comprometimento organizacional, a

validagdo do modelo desenvolvido por Meyer e Allen (Medeiros & Enders, 1998).

Talvez as caracteristicas mais marcantes da investigacdo inicial sobre comprometimento
organizacional ¢ a grande variedade de defini¢gdes (tabela 1) e a inadequada atencao para medir
o desenvolvimento e os resultados empiricos mistos, que criaram uma situacao muito confusa.
Embora existisse consenso de que o comprometimento servia para reduzir a probabilidade de o
individuo optar por deixar a organizacao, investigadores descreveram a natureza psicologica do
compromisso de maneiras bastante diferentes. As varias defini¢cdes corresponderam, algumas
mais proximas que outras, a trés temas gerais: apego afetivo, custos associados e sentimento

obrigagdo (Allen & Meyer, 2000).

TABELA 1

Defini¢des do comprometimento organizacional

“O compromisso surge quando uma pessoa, ao fazer uma aposta paralela, vincula interesses estranhos a uma
linha de atividade consistente”. (Becker, 1960, p. 32).

“...um fendémeno estrutural que ocorre como resultado de transag¢des individuais da organizagdo e alteragdes nas
apostas paralelas ou nos investimentos ao longo do tempo”. (Hrebiniak & Alutto, 1972, p. 556).

“..a forga relativa da identificacdo de um individuo e do envolvimento em uma organizagdo especifica”.
(Mowday et al., 1982, p. 27).

“O compromisso ¢ definido como a totalidade das pressdes normativas internalizadas para agir de maneira a
atender aos interesses da organizagdo”. (Wiener, 1982, p. 418).

“...0 apego psicologico sentido pela pessoa pela organizagao refletira o grau em que o individuo internaliza ou
adota caracteristicas ou perspetivas da organizaciao”. (O’Reilly & Chatman, 1986, p. 493).

“..um estado psicologico, ou "mentalidade", que serve para vincular o funcionario a organizacdo”. (Allen &
Meyer, 2000, p. 290).

Fonte: Elaboragdo propria a partir da consulta in loco dos estudos citados.

Para Meyer e Allen (1997), nenhuma das defini¢cdes utilizadas ¢ mais correta ou aceite
universalmente que as outras. O que difere entre elas € o tipo de comprometimento que esta a

ser definido. De maneira geral, todas as definicdes fazem referéncia ao facto de que o
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comprometimento organizacional ¢ uma forga estabilizadora ou obrigatoria, que direciona o

comportamento (Meyer & Herscovitch, 2001).

O percurso de desenvolvimento do construto comprometimento contou com diversos outros
investigadores que fizeram parte desse processo de construcao e ajudaram a formar um grande
arcabougo tedrico e empirico sobre o tema. Todavia, o apego afetivo, os custos associados € o
sentimento de obrigacdo representam as bases identificadas que levou o modelo de Meyer e

Allen (1991) a ser um dos mais estudados até os dias atuais.

2.2 Modelo Tridimensional do Comprometimento de Meyer e Allen

Em contraste com as investigagdes iniciais que consideram o comprometimento organizacional
como uma constru¢do unidimensional, Allen e Meyer (2000) argumentaram que esse estado
psicoldgico poderia assumir trés formas bastante distintas, e era melhor visto, como um
construto multidimensional. Assim, o modelo tridimensional desenvolvido por estes autores,
posicionou-se como a proposta mais consistente e sustentada no que diz respeito ao

comprometimento organizacional (Rego & Souto, 2002).

A importancia de adotar uma abordagem multidimensional para o estudo do comprometimento
organizacional, ¢ que este fornece uma compreensdao mais completa do vinculo de uma pessoa

com a sua organiza¢ao (Meyer et al., 1993).

Assim, Meyer e Allen (1984), a partir dos estudos ja existentes de Becker (1960), Mowday et
al. (1982) e Wiener (1982), procuraram sintetiza-los e reunir em um mesmo modelo os trés
principais enfoques da investigacdo sobre comprometimento organizacional. De tal modo, o
primeiro enfoque trouxe a nocao de afeto para com a organizagdo, que estimula o individuo a
permanecer porque gosta, compartilha valores e envolve-se com os papéis organizacionais,
tendo sido denominada de affective commitment - comprometimento afetivo. O segundo trouxe
a ideia de continuar em determinado curso de agdo ap6s o calculo dos custos envolvidos no
afastamento, e foi chamado de continuance commitment - comprometimento de continuagao ou
“calculativo” e traduzido como instrumental. A terceira forma preconiza que o individuo
permanece na organizagdo por se sentir obrigado, apds internalizacdo das normas
organizacionais, foi denominado de obligation commitment - comprometimento normativo

(Meyer et al., 1993; A. C. de A. Rodrigues, 2009; A. C. de A. Rodrigues & Bastos, 2010).

As duas primeiras medidas de comprometimento desenvolvidas (afetivo e instrumental) foram

utilizadas pela primeira vez na investigacao publicada por Meyer e Allen em 1984, e o terceiro
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(normativo), por Allen e Meyer em 1990 (Allen & Meyer, 1996). Ainda que todas as trés formas
de comprometimento possam estar relacionadas a possibilidade de um individuo permanecer
em uma organizagao, a natureza do envolvimento da pessoa nessa organizacao pode diferir, a
depender de qual tipo de comprometimento ¢ predominante (Allen & Meyer, 2000; Meyer et
al., 1993).

A inten¢do de permanecer na organizacao pode ocorrer por diferentes razdes, mas a razao que
demonstra possuir a maior associagao com o desejo de estar vinculado a organizagado € a base
afetiva, ligada a identificacdo e a internalizagdo de normas e valores organizacionais (Antonio

Virgilio Bittencourt Bastos & Menezes, 2010).

Assim, colaboradores cujas experiéncias dentro da organizacao satisfazem as suas necessidades
basicas ¢ estdo condizentes com as suas expectativas, tendem a querem permanecer na
organiza¢do e desenvolvem um apego afetivo mais forte (Meyer et al., 1993). Assim, um
individuo afetivamente comprometido acredita nos objetivos e valores da organizagdo, gosta de

ser um membro e permanece porque deseja (Allen & Meyer, 2000).

O comprometimento instrumental ¢ entendido como custos associados a deixar a organizacao,
segundo Meyer e Allen (1997), individuos com comprometimento instrumental permanecem
na organizacdo porque necessitam das recompensas oferecidas. O individuo reconhece as
perdas em consequéncia de uma eventual saida da organizagdo ou sente que nao tem alternativas
interessantes fora dela (Rego & Souto, 2004b). Desenvolve-se entdo, em funcdo do numero e
extensdo dos investimentos que os individuos fazem em suas organizacdes € o grau em que eles
sentem que tém alternativas de emprego (Allen & Meyer, 1993). Apresentar um forte
comprometimento instrumental € estar ciente de que os custos de descontinuar a relacio sera
alta. Assim, os colaboradores permanecem na organizac¢ao porque tém que fazer isso (Allen &

Meyer, 2000).

O desenvolvimento do comprometimento instrumental €, em certo sentido, mais simples, e em
outro, mais complexo do que o comprometimento afetivo. Ele se desenvolve fortemente na
medida em que existem condigdes que tornem a saida da organizacao onerosa, € que o individuo
reconhece que esses custos existem. Porém, ¢ dificil prever exatamente as condigdes especificas
que invocam esse reconhecimento, provavelmente, sdo altamente peculiares aos individuos

(Allen & Meyer, 2000).

O comprometimento em sua dimensdo normativa surge quando o individuo interioriza as

normas organizacionais por meio da socializa¢do, ou quando recebe beneficios ou experiéncias
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que o levam a sentir vontade de agir de forma reciproca (Rego & Souto, 2004b). Para Allen e
Meyer (2000), refere-se ao grau em que o colaborador sente uma obrigagcdo para com a

organizacao ¢ acredita que continuar na organizagao ¢ a coisa certa e moral para se fazer.

Segundo Simon e Coltre (2012), sdo indicadores de comprometimento normativo: a obrigagao
do individuo em permanecer na organizagao, o facto de nao achar certo deixar a organizagao
mesmo sendo para ele vantajoso, o sentimento de culpa caso a deixasse, a lealdade, a obrigacao
moral do individuo para com as pessoas do seu trabalho e o sentimento de dever muito a

organizagao.

Para Allen e Meyer (2000), a hipétese ¢ que o comprometimento normativo se desenvolve,
principalmente, através do processo de internalizagdo durante a infancia, ou seja, quando a
familia e/ou cultura proporciona experiéncias que reforgam a importancia do compromisso com
o empregador, provavelmente, o individuo terd um comprometimento normativo mais forte
com a organiza¢ao do que aqueles individuos que nao estdo expostos a tais experiéncias. Outra
hipotese ¢ que o comprometimento normativo pode se desenvolver em experiéncias dentro da
organizac¢do e tornar-se mais forte a medida em que a organizagdo investe em um colaborador

€ 0 mesmo se sente obrigado a retribuir.

E ainda de destacar que as trés formas de comprometimento ndo sdo tipos separados de
comprometimento organizacional, ou seja, o compromisso de um individuo com a organizacao
ndo pode ser descrito como "afetivo", "normativo" ou “instrumental”. Cada um sentira
comprometimento com a sua organizacdo e, provavelmente, cada uma das formas em graus

diferentes (Allen & Meyer, 2000).

Enquanto o comprometimento afetivo considera as ligagdes afetivas com a organizagdo e
insere-se no ambito da afetividade, o comprometimento instrumental e o normativo
representam dimensdes cognitivas particulares da relacdo entre colaborador e organizagao,

segundo Siqueira e Gomide Junior (2004, citados por Demo, Martins, & Roure, 2013).

Apesar de todo a arcabougo teodrico e empirico construido pelo modelo proposto por Meyer e
Allen (1984), também surgiram questionamentos sobre essa tridimensionalidade,
principalmente sobre o comprometimento afetivo e normativo, se esses deviam ser tomados
como componentes diferentes, ou se 0 comprometimento instrumental deveria ser considerado
como um construto unidimensional ou dividido em duas dimensdes: a primeira, a percegao de

sacrificios causados pela saida da organizacdo, e a segunda, a perce¢ao de auséncia de
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alternativas atrativas de emprego fora da atual organizacdo (Meyer & Herscovitch, 2001; Rego

& Souto, 2004b).

Apesar desses questionamentos, as medidas dos trés componentes foram desenvolvidas e
consideradas psicometricamente solidas, e os estudos analiticos fatoriais das escalas mostraram
que eles medem construcdes relativamente distintas. Verificou-se também que as trés escalas
se ligam de maneira diferente com varidveis supostamente antecedentes de comprometimento

(Allen & Meyer, 1990).

De um modo geral, ha uma tendéncia em apoiar genericamente o modelo tridimensional de
Meyer e Allen (Rego & Souto, 2004b), que continua a receber suporte empirico e a resistir as
contingéncias amostrais e culturais, inclusive no contexto luso-brasileiro (Rego & Souto,

2004a).

O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) foi desenvolvido para facilitar o
entendimento do comprometimento com a organizagdo de trabalho. Porém, existem inumeros
focos ou dominios com os quais as pessoas podem se sentir comprometidas nos aspetos da vida

profissional e fora do trabalho (Meyer & Allen, 2000).

Assim, para Allen e Meyer (1990), uma conclusdo logica ¢ que uma forma de comprometimento
¢ tdo util quanto a outra. E o que os colaboradores fazem enquanto estdo na organizagdo ¢ tao
importante, se ndo mais importante, quanto o tempo que permanecem na organizagdo. Assim,
uma vantagem em distinguir os componentes do comprometimento nao esté relacionada com a
sua capacidade de prever rotatividade, mas, nas suas consequéncias para o comportamento no
trabalho (Allen & Meyer, 1996), a considerar que esta pode ter o potencial de influenciar a

eficacia organizacional e o bem-estar dos colaboradores (Meyer & Herscovitch, 2001).

Desta forma, a busca pela compreensdo do que suscita o0 comprometimento organizacional e
quais sdo os seus impactos tem sido foco de diversas investigacdes, ja que € através da

compreensdo desses antecedentes e consequentes que torna possivel a sua gestao.

2.3 Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Para Meyer e Herscovitch (2001), houve uma questdo que gerou muito interesse na
investigagdo, a procura de como o comprometimento se desenvolvia. Contudo, os resultados
das investigagdes ndo trouxeram respostas claras, seja pela falta de consenso na concetualizagao

do préprio comprometimento ou pela falha em considerar as questdes do processo. Entdo, o
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conhecimento tedrico e empirico de que o comprometimento organizacional ¢ relevante para o
desempenho individual e organizacional levou diversos investigadores a estudar os potenciais

antecedentes do comprometimento organizacional (Rego & Souto, 2002).

Os antecedentes do comprometimento organizacional podem ser compreendidos como
variaveis que, associadas e em interagdo com as expectativas e a perce¢cdo do individuo,
provocam o comprometimento (J. A. Ribeiro & Bastos, 2010). Assim, conhecer os fatores
preditores do comprometimento permite as organizacdes intervirem de forma a gerir um
fenomeno de elevada importancia para a sua sobrevivéncia e desenvolvimento (A. V. Bastos &

Lira, 1997).

Contudo, os investigadores geralmente se detém nas correlagcdes entre comprometimento e
potenciais varidveis antecedentes, sem muita consideracdo do porqué dessas variaveis
influenciarem o comprometimento. Ainda que existam investigacdes meta-analiticas que
ajudaram a identificar as variaveis que tém as relagdes mais fortes e consistentes com o
comprometimento organizacional, ndo esta claro por que algumas variaveis estao associadas e

outras nao (Meyer & Herscovitch, 2001).

Para explicar essa situagdo, ¢ preciso considerar os fatores envolvidos no desenvolvimento do
comprometimento, ou seja, distinguir os estados psicoldgicos que o acompanham. Assim,
qualquer fator que contribua para o desenvolvimento do comprometimento, o faz através do
seu impacto em um ou mais estados psicologicos que vinculam um individuo a um curso de
acdo relevante para um determinado alvo, a ser possivel distinguir entre antecedentes de

comprometimento afetivo, de instrumental e normativo (Meyer & Herscovitch, 2001).

Diversos antecedentes do comprometimento tém sido identificados, a incluir caracteristicas
pessoais, caracteristicas do trabalho/ fungdo, experiéncias no trabalho e carateristicas estruturais
(Mowday et al., 1982). A literatura indica ainda, aspetos extra organizacionais significativos,
tais como: a perce¢do de alternativas de emprego e as atitudes percebidas pelos grupos de

referéncia (familia e amigos) sobre a organizagdo (Dornstein & Matalon, 1989).

As caracteristicas pessoais, quando correlacionadas com o comprometimento organizacional,
tendem a apresentar resultados bastante contraditérios. De modo geral, verificou-se que as
relacdes das variaveis sociodemograficas, como a idade, ocupagdo, sexo e educagdo, ndo sao
nem fortes, nem consistentes em qualquer uma das suas dimensdes (Meyer & Allen, 1991,

1997).
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Segundo Simon e Coltre (2012), essa correlagdo tende a ser reduzida, no entanto, o0 maior
comprometimento associa-se a maior idade, maior tempo na organizacdo, maior nivel
ocupacional e maior remuneragdo. Correlagdes positivas dessas variaveis sao maiores quando

avaliadas na dimensao afetiva do comprometimento.

Para Allen e Meyer (1993), a existéncia de correlagdes entre idade e comprometimento pode
ter trés explicagdes: os mais velhos serem mais comprometidos com as organizacgdes devido a
maturidade; ou por terem ou perceberem experiéncias mais positivas nas organizagdes do que
0s mais jovens; ou por existirem diferencas geracionais. Assim, colaboradores mais velhos, por
exemplo, podem apresentar niveis maiores de comprometimento afetivo, pelo facto de ter uma
maior satisfagdo com o desenvolvimento das suas fungdes e por desfrutarem de melhores

cargos, que justificam a sua permanéncia na organizacao (Meyer & Allen, 1984).

Contudo, Meyer e Allen (1997) alertaram sobre a necessidade de cautela, na interpretagdao de
estudos que utilizaram variaveis baseadas no tempo (por exemplo, idade ¢ tempo no cargo),
como medidas antecedentes do comprometimento instrumental, a considerar que os resultados
obtidos nos diversos estudos sdo mistos. Isso ocorre pelo facto de que para alguns
colaboradores, a percecdo sobre os custos de sair da organizacdo aumenta a medida que
envelhecem e aumenta a sua estabilidade organizacional, e para outros, os custos podem
realmente diminuir, quando a experiéncia e as habilidades aumentam, e consequentemente,

elevam-se os niveis de empregabilidade.

Para Siqueira e Gomide Junior (2004, citados por Simon & Coltre, 2012), fatores que
influenciam a dimensao instrumental sdo as posi¢des alcangadas na organizagao, os privilégios

no trabalho, os beneficios oferecidos aos colaboradores mais antigos e os planos de reforma.

Para Mathieu e Zajac (1990), as varidveis demograficas, apesar de exercerem um papel
relativamente secunddrio, podem ter algum impacto ao nivel do comprometimento
organizacional, por exemplo, as habilitagdes literarias possuem uma correlagdo negativa com o
comprometimento organizacional, a considerar que o maior nivel de habilitagdes tende a estar
associado a mais alternativas de trabalho, e o estado civil relaciona-se com o comprometimento

na medida que tende a ser maior entre pessoas casadas.

Segundo estes autores, além dessas caracteristicas pessoais, variaveis como: estados da fungao,
caracteristicas do trabalho, relagdo grupo/ lider, caracteristicas organizacionais, motivagao e
satisfacdo no trabalho, sdo fatores que podem melhorar o comprometimento organizacional

(Mathieu & Zajac, 1990).
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Rego e Souto (2002), baseados em multiplos contributos, afirmam que entre os antecedentes
que mais explicam de forma positiva o comprometimento normativo e, principalmente, o
afetivo sdo: a afetividade positiva, a lideranga transformacional, o apoio organizacional
percebido, o acolhimento da gestdo as sugestdes dos colaboradores, o apoio dos colegas e
supervisores, a clareza do papel, a rece¢do de feedback sobre o desempenho, as fungdes
enriquecedoras/ desafiantes, a perce¢do de valores organizacionais humanizados, visionario e
socialmente responsavel, e as percecdes de justica; € que a maior parte destes antecedentes

correlacionam-se nula ou negativamente com o comprometimento instrumental.

Individuos que sentem que a organizacdo e os lideres os tratam de modo justo, respeitador e
com apoio, tendem a desenvolver a dimensao afetiva, ou seja, o sentimento de justica, tendem
a denotar fortes lacos afetivos e normativos, € menores indices de comprometimento
instrumental (Rego & Souto, 2004a). Como evidenciado por Allen e Meyer (2000, p. 292), “os
funcionarios sentirdo comprometimento afetivo na medida em que consideram que a
organizag¢do os tratou de maneira justa - principalmente no que se refere aos principios de justica

processual”.

Para estes investigadores, o comprometimento afetivo se desenvolve com base em experiéncias
de trabalho que representam dois temas centrais: apoio € justica organizacional, € importancia
e competéncia pessoal, assim ele serd mais forte entre os individuos que percebem que a
organizagao valoriza, cuida e os apoia. Além disso, também levantam a hipotese de que o
comprometimento afetivo € mais forte entre os que sentem que fazem contribui¢des importantes
para a organizacao € que as suas ideias sdo valorizadas e confiaveis e que estao a trabalhar em

um ambiente que lhes permite aumentar o seu sentido de competéncia (Allen & Meyer, 2000).

A partir de uma analise da literatura, Guest (1991, citado por Antonio Virgilio Bittencourt
Bastos (1994) refere que dois conjuntos de antecedentes parecem ter implicagdes significativas
para a gestdo ou politicas organizacionais que procurem suscitar ou ampliar o
comprometimento. O primeiro conjunto seria a importancia de trabalhos ajustados as
expectativas dos individuos, e o segundo, o desenho do trabalho, a considerar que o
comprometimento parece ser maior entre 0S que ocupam cargos com maior proposito, que

envolvem maior responsabilidade e possibilidade de autoexpressao.

O estudo de A. V. Bastos e Lira (1997, p. 59) corrobora com uma dessas perspetivas, quando

afirma que “ter as suas expectativas avaliadas como atendidas no momento de construcao inicial
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do vinculo com a organizacdo destaca-se como o mais forte preditor do comprometimento

organizacional”.

A percegao da oferta de oportunidades de crescimento e progresso profissional (promogao e/ou
treino) também se integra fortemente com maiores niveis de comprometimento, bem como, a
definicdo do proprio trabalho executado, com espaco significativo, variedade e autonomia na
execucao das tarefas, de forma a enriquecer os cargos e diminuir fatores que geram tensao,

como a sobrecarga (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1994).

Numa tentativa de sintese, Camargo e Goulart Junior (2018) relacionaram diversas varidveis
encontradas como antecedentes do comprometimento organizacional: valores pessoais, clima
social, bases de poder, conflitos de relacionamento, conflitos de tarefa, longevidade no trabalho,
dimensdes de organizacdo positiva, estilos interpessoais, vinculos contratuais, centralidade do
trabalho, desenvolvimento de carreira, empregabilidade, formacdo e desenvolvimento,
seguranga no emprego, remuneragdo ¢ beneficios, avaliagdo da empresa, interesses

ocupacionais, presen¢a de deficiéncia, caracteristicas sociodemograficas.

Simon e Coltre (2012) também relacionaram os principais antecedentes que mantém relacao
com o comprometimento organizacional: admissdo, area funcional, beneficios, competéncia
pessoal, estado civil, ética protestante do trabalho, idade cronolodgica, lotagdo, mérito e
participagdo nos lucros, natureza do trabalho, nivel educacional, oportunidade de crescimento
e promogao, politica de reconhecimento e recompensas, recrutamento e selecdo, sexo, tempo

de servico, formagao e qualificagdo.

Assim, para ampliacdo do nivel de comprometimento nas organizacdes, Antonio Virgilio
Bittencourt Bastos (1994) sugere algumas recomendacdes: (a) implementar acdes na
organizacdo do trabalho, rever niveis de centralizacdo, hierarquizagdo, participacdo e
formalizagdo; (b) possibilitar trabalhos que visem o desenvolvimento de equipas e facilitar a
coordenacdo de esforgos dos individuos e grupos dentro das organizagdes; (c) dar atencdo ao
conjunto de praticas relativas ao ingresso do colaborador na organizacdo, para que as suas
expectativas sejam realisticas e atingiveis; (d) trabalhar os valores trazidos pelos individuos que
tém impacto no seu comprometimento, quer pelas praticas de selegdo, quer pelas estratégias de

socializac¢do formais e informais; além de equacionar o conflito trabalho-familia-lazer.

Outras recomendagdes acrescentadas por A. V. Bastos e Lira (1997) sdo: implementar sistemas
de avaliagdo e promocgdo (com percecdo de equidade e justi¢a das politicas de promogdes) e

compensagoes/ beneficios; desenvolver processo de selecdo acurado; oferecer formagdo e
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qualificagdo para o trabalho; proporcionar o reconhecimento e as recompensas com justica e

equidade nas remuneragdes.

Deve-se ainda destacar que nem sempre as medidas gerais, aplicadas indistintamente a todos,
serdo capazes de garantir mudangas significativas no nivel de comprometimento do colaborador

com a organiza¢ao (Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, 1994).

Para Dessler (1996, citado por A. V. Bastos & Lira, 1997), a criagdo do comprometimento
requer um programa administrativo abrangente, composto de um pacote de praticas
administrativas concretas e politicas de pessoal. Em sua inexisténcia, os esforgos relativamente
unidimensionais (programas de aumento de qualidade ou planos de incentivo) estdo
predestinados ao fracasso. Como pontuado por Meyer e Allen (1997, p. 88), “as praticas

especificas ndo operam isoladamente”.

Ressalta-se ainda, que o desenvolvimento do comprometimento ndo se trata apenas de projetar
a combinagdo de politicas de gestdo de pessoas mais apropriadas. A questdo principal é como
essas politicas sdo percebidas pelos colaboradores, como sdo realmente implementadas e
experienciadas. Os gestores, portanto, precisam se preocupar ndo apenas com o design dessas
politicas, mas também com a maneira como elas sdo praticadas para atender as necessidades
dos diferentes grupos de individuos presentes na organizacdo (Kinnie, Hutchinson, Purcell,

Rayton, & Swart, 2005).

Weckler e Lawrence (1991, citados por A. V. Bastos & Lira, 1997) oferecem uma lista de
aspetos fundamentais para uma cultura de comprometimento: filosofia de gestdo de mutua
confianca e respeito; lideranga forte e com uma visao clara sobre o que a organizagao pode ser;
elevados niveis de participagdo do colaborador nas tomadas de decisdo; organizagado do trabalho
em equipas; cargos enriquecidos ou ampliados; politica de compensacdo estruturada sobre
niveis de habilidades e desempenho do colaborador; estruturas organizacionais leves; forte

compromisso com a qualidade e aperfeicoamento continuo.

Por fim, a lista de variaveis com potencial para influenciar o comprometimento ¢ longa (Becker,
Klein, & Meyer, 2008), contudo, para Camargo e Goulart Junior (2018), existem lacunas nesse
campo de estudo, como: a necessidade de mais investigacdes sobre os fatores (internos e
externos) que levam um individuo a emitir e manter o comportamento comprometido; e sobre
as politicas e praticas de gestao de pessoas que favorecam ou promovam o comprometimento

dentro dos contextos de trabalho.
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2.4 Consequentes do Comprometimento Organizacional

Embora grande parte dos estudos sobre comprometimento organizacional tenha como objetivo
a investigagao sobre os antecedentes ou preditores do comprometimento organizacional, alguns
estudos foram desenvolvidos a fim de detetar as consequéncias do comprometimento dos

individuos (Simon & Coltre, 2012).

Os consequentes sao manifestagoes da conduta do individuo resultantes do tipo e da intensidade
do comprometimento que ele desenvolve no contexto do trabalho (J. A. Ribeiro & Bastos,
2010). Assim, o interesse no comprometimento organizacional baseia-se na evidéncia de que
dele derivam diversas atitudes e comportamentos importantes, ou seja, consequéncias
comportamentais, como: assiduidade, intencdo de abandonar a organizagdo, abandono,
pontualidade, atitudes em face da mudanga, desempenho individual e organizacional,
comportamentos de cidadania, negligéncia (Allen & Meyer, 1996, 2000; Meyer & Herscovitch,
2001; Rego & Souto, 2002; Simon & Coltre, 2012), satisfagdo no trabalho, suporte
organizacional percebido, produtividade, qualidade de servigo, racionalizagdo retrospetiva,
ajuste pessoa-trabalho, alternativas de trabalho, investimentos e obrigagdes (Shagholi, Zabihi,

Atefi, & Moayedi, 2011).

E importante salientar que, por um lado, a complexidade na relagdo comprometimento e
comportamento no trabalho tem como ponto central o facto do comprometimento poder assumir
diferentes formas (Meyer & Herscovitch, 2001), e por outro, que o relacionamento de um
colaborador com uma organizagdo ocorre quando todas as trés formas de comprometimento
(afetivo, instrumental e normativo) sdo consideradas em conjunto. Em que cada uma se
desenvolve como resultado de diferentes experiéncias e com diferentes implicagdes para o

comportamento no trabalho, segundo Meyer et al. (1993).

A soma liquida desse comprometimento para com a organizagao reflete cada um desses estados
psicologicos separaveis, portanto, a ligagdo entre o comprometimento € comportamento no
trabalho pode variar em fun¢ao da forga dos trés componentes (Allen & Meyer, 1990), ou seja,
espera-se que cada um dos trés componentes tenha um padrao diferente de consequéncias
comportamentais (Allen & Meyer, 2000). E para Allen e Meyer (1996, 2000), ¢ a geracao de
diferentes consequéncias comportamentais, um dos tragos mais marcantes desse modelo

tridimensional.

A evidéncia tedrica e empirica existente sugere que, de facto, cada dimensdo tende a se

desenvolver de forma relativamente independente, na base de diferentes antecedentes e por via
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de diferentes processos (Allen & Meyer, 1996, 2000; Meyer & Herscovitch, 2001). Ha assim,
a necessidade de um olhar mais cauteloso para as implicagcdes dos diferentes estados

psicologicos no comportamento (Meyer & Herscovitch, 2001).

A correlagdo negativa entre o comprometimento organizacional e a intengdo de deixar a
organizagdo ¢ detetada nas dimensdes instrumentais e normativas, embora a dimensao afetiva
apresente correlacdo mais forte (Meyer & Allen, 1997). Embora todas as trés formas de
comprometimento devam ser negativamente associadas a rotatividade (Meyer et al., 1993), os
investigadores alertaram que nem todas as formas de comprometimento sdo iguais € que as
organizagdes preocupadas em manter os colaboradores através do compromisso devem
considerar cuidadosamente a natureza do comprometimento que instilam (Meyer & Allen,

1991).

Com essa correlacdo negativa, poder-se-ia concluir que para uma organiza¢do que visa
desenvolver uma forga de trabalho estavel e duradoura, qualquer tipo de comprometimento
seria suficiente. Contudo, como o objetivo de reten¢do de individuos geralmente esta vinculado
ao objetivo de melhorar o desempenho, a dimensdo instrumental ndo seria tutil, e que ao
contrario, verificou-se que o comprometimento instrumental apresentava uma significativa
correlagdo com o absentismo voluntario (Meyer & Allen, 1997), que segundo Simon e Coltre
(2012), se refere as auséncias ao trabalho por vontade propria ou por motivos que o individuo

tem controlo.

Além da rotatividade, os diferentes estados psicologicos tém efeito sobre o desempenho.
Individuos afetivamente comprometidos “vao além” do previsto, ao contrario daqueles que vém
a organiza¢ao como obrigacdo ou pelos custos associados (Meyer & Allen, 2004). A considerar
que o comprometimento afetivo resulta da ligacdo emocional a organizagdo, ¢ imaginavel que
os individuos afetivamente comprometidos estejam motivados a contribuir mais fortemente

para a organizacdo (Rego & Souto, 2004b).

Assim, diante da dimensao afetiva do comprometimento, o individuo assume uma postura
positiva e ativa diante do trabalho e da organizacao, que pode ser vista e sentida pela felicidade
em dedicar a sua carreira na organizacao, pela percecdo dos problemas organizacionais como
seu, pelo forte sentido de integragao, pelo vinculo emocional e pelo imenso significado pessoal

que a organizacao lhe proporciona (Simon & Coltre, 2012).

Pessoas instrumentalmente comprometidas nao terdo nenhuma tendéncia para desempenhos

que ultrapassem o minimo esperado, alids, podem resultar comportamentos de trabalho pouco
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desejaveis (Rego & Souto, 2004b). Desta forma, pode-se esperar que se correlacione
negativamente com a tendéncia de se envolver em comportamentos que sao positivos do ponto

de vista da organizagdo (Meyer et al., 1993).

Em relagdo ao comprometimento normativo, Allen e Meyer (2000) levantam a hipotese que ele
estd positivamente relacionado com o desempenho no trabalho e que provavelmente os
individuos envolvidos fardo contribui¢des positivas para a organizacao. No entanto, como os
sentimentos de obrigacdo ndo trazem consigo os mesmos sentimentos de entusiasmo e
envolvimento que o comprometimento afetivo, presume-se que essas relagdes positivas serdo
mais modestas em magnitude. Essa discussdo mostra que o efeito de um componente do

comprometimento seré influenciado pelo nivel dos outros dois.

Outras investigacdes (por exemplo, Grahan, 1991, Organ, 1988, citado por Meyer & Allen,
1997) também encontraram alta correlagdo entre o comprometimento em sua dimensao afetiva
e o comportamento de cidadania na organizagdo, que abrange o comportamento extra fun¢ao,
como: disponibilizar-se para ajudar os colegas, ser voluntirio em outras atividades, ter
iniciativa para sugerir solugdes para os problemas, entre outros. O comprometimento em sua
dimensao normativa também apresenta correlagdao positiva com o comportamento cidadao de
forma mais fraca que a afetiva. E na dimensao instrumental ndo se identificou nenhuma relagao

com atitudes de altruismo ou de cooperacao (Meyer & Allen, 1997).

Apesar de toda a discussdo sobre a importancia do comprometimento, duas situacdes se
destacam. A primeira ¢ trazida por Meyer e Herscovitch (2001), quando afirmam que na maioria
das vezes o comprometimento dos membros de uma dada organizagdo ¢ desejavel, contudo,
pode haver situagdes em que isso nao seja desejavel ou possivel. H4 organizagdes que trabalham
em condi¢des altamente instdveis nas quais ndo podem garantir emprego a seus colaboradores
mais leais e eficazes, o que torna dificil comprometé-los a trabalhar em dire¢do as metas
organizacionais. No entanto, sugerem que as organizagdes encontrem objetivos alternativos e
relevantes para os colaboradores, de forma que os objetivos organizacionais, também os sirva,

como instrumentos importantes no desenvolvimento de habilidades comercializaveis.

Como referenciado por Dessler (1996, citado por A. V. Bastos & Lira, 1997) a forma mais
poderosa para garantir a execu¢do adequada do trabalho ¢ sincronizar as metas organizacionais
e individuais, e garantir que ambas sejam essencialmente as mesmas, de modo que, ao procurar

realizar as suas proprias metas, o individuo também realize as metas organizacionais.
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A segunda situagdo ¢ apresentada por Randall (1987), quando expde que niveis elevados de
comprometimento nem sempre trazem vantagens para a organizacdo e para os individuos. A
organizacdo pode perder a flexibilidade e se sentir sobrecarregada com profissionais
demasiadamente zelosos, € pode se tornar vulneravel a uma diversidade de comportamentos
antiéticos e ilegais. Os individuos, por sua vez, podem sofrer uma série de problemas pessoais,

familiares, sociais e relacionados com o trabalho.

Em resumo, para Simon e Coltre (2012), a investigagdo sobre comprometimento organizacional
revela que, entre suas consequéncias, ha muito mais pontos positivos do que negativos, uma
vez que, o comprometimento pode levar a comportamentos desejaveis, e ndo ¢ apenas benéfico

para as organizagdes, mas também para os proprios individuos.

E de salientar, que as investigacdes direcionam-se mais para os antecedentes do
comprometimento, porém, nao menos relevante, evidencia-se também a necessidade de mais
estudos sobre as consequéncias do comprometimento, tanto para os resultados organizacionais

e relacdes de trabalho, como para os proprios colaboradores (Camargo & Goulart Junior, 2018).

2.5 Criticas ao Desenvolvimento do Construto

O comprometimento organizacional mantém-se entre os topicos mais investigados no dominio
do Comportamento Organizacional. Porém, uma revisdo abrangente da literatura mostra a
emergéncia de diferentes perspetivas: visdes unidimensionais e multidimensionais, atitudinais
e comportamentais, sob naturezas distintas, com foco em diferentes instancias, como

organizacao, trabalho, equipa, carreira e sindicato (A. C. de A. Rodrigues, 2009).

Conceituar o comprometimento organizacional continua a ser ainda uma tarefa dificil, mesmo
apos décadas de investigacdo. A falta de consenso em relacdo ao seu significado ¢ evidente
desde os primeiros estudos apresentados e nas medidas elaboradas para a sua verificagdo
empirica (A. C. de A. Rodrigues, 2009), o que dificulta a compreensdo do fendmeno e
elaboragdo de acgoes estratégicas dentro das organizagdes na busca do comprometimento dos

individuos em seus trabalhos (Camargo & Goulart Junior, 2018).

Assim, baseados em diversos estudos (Balsan et al., 2015; T. E. Becker et al., 2008; Menezes,
Aguiar, & Bastos, 2016; A. C. de A. Rodrigues & Bastos, 2010; Solinger, Olffen, & Roe, 2008),
pode-se afirmar que os problemas ou as principais criticas em relagdo ao construto

comprometimento organizacional e ao modelo hegemoénico giram em torno da ampliagao
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excessiva do conceito, da dimensionalidade do construto e da validade empirica, mutuamente

influenciadas entre si.

Os inimeros estudos sobre comprometimento tém se constituido baseados em significados nem
sempre convergentes. Essa pluralidade de defini¢des tem tornado, ao longo de décadas de
investigacdo, em um construto cada vez mais polissémico, complexo e multifacetado (Menezes
et al., 2016). Diversidade preocupante que foi alertada por diversos investigadores (Morrow,

1983; Allen & Meyer, 2000).

Embora se constate a necessidade de um elevado grau de conhecimento e sistematizacdo do
fenémeno para o desenvolvimento eficiente de uma teoria, ¢ evidente que as diferentes
perspetivas tedricas ainda nao acederam a constru¢do de um conceito de comprometimento

organizacional mais acurado e bem delimitado (Menezes et al., 2016).

Os conceitos sdo classificagdes carregadas de significados que formam os blocos de construgao
da ciéncia necessarios para o progresso da ciéncia organizacional, e quando sdo malformados
podem influenciar negativamente toda a acdo cientifica. A inadequada especificacdo do
conceito leva ao desenvolvimento de investigagcdes confusas, que dificultam o progresso do

conhecimento (Osigweh, 1989).

Mowday et al. (1982) consideram que a heterogeneidade concetual do comprometimento incide
principalmente na dicotomia entre atitude e comportamento, e referem Staw (1977) e Salancik
(1977), como proponentes do comprometimento comportamental. E segundo A. C. de A.
Rodrigues (2009), a unido das duas abordagens, na tentativa de expandir o conceito de
comprometimento e contemplar diferentes concetualizagdes previamente desenvolvidas, foi

apresentada por Meyer e Allen (1991).

Segundo Menezes et al. (2016), a abordagem atitudinal destaca a natureza do processo de
identificacdo do individuo com objetivos e valores da organiza¢do e foca-se nas possiveis
atitudes que predispdem futuros comportamentos de comprometimento, € na abordagem
comportamental, o comprometimento se manifesta fundamentalmente em comportamentos ou

atos, sendo as cogni¢des elementos que fortalecem esse vinculo.

Segundo Benkhoff (1997, citado por Menezes et al., 2016), para obter uma visdo clara do
comprometimento na abordagem comportamental, deve-se considerar o que os colaboradores
fazem, em vez das suas opinides e sentimentos. Para Salancik (1977), uma pessoa
comprometida ndo ¢ aquela que somente expde o seu desejo de permanecer no emprego, mas a

que age proativamente em defesa dos interesses da organizagao.
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Assim, enquanto a abordagem atitudinal examina as crencas, afetos e intencdes de
comportamentos que se direcionam a um objeto, sendo os comportamentos uma consequéncia
das atitudes, a abordagem comportamental considera que as pessoas comprometem-se com
acOes, e as atitudes sdao concebidas a partir de comportamentos, como desempenho e

proatividade (Menezes et al., 2016).

A polarizagdo de concegdes distintas sobre a natureza do comprometimento organizacional com
base nestas abordagens, tem feito com que pouca atengdo esteja a ser concedida a integragao
entre atitudes e comportamentos de comprometimento, apesar do reconhecimento na literatura
da necessidade continua de integra-las em futuras investigagcdes (Menezes et al., 2016). Facto
assinalado por Mowday et al. (1982), quando consideram que mais importante do que saber se
0s processos envolvidos no comprometimento comegam com atitudes ou comportamentos, €
reconhecer que o desenvolvimento do fenomeno envolve inter-relagcdes entre atitudes e

comportamentos ao longo do tempo.

Um outro ponto importante que esclarece o caminho percorrido na elaboragao do conceito de
comprometimento ¢ analisar as transformag¢des nas demandas organizacionais (A. C. de A.
Rodrigues & Bastos, 2010). Em meados do século XX, quando surgiu o conceito de
comprometimento, havia o interesse das organizagdes na retengdo de profissionais capacitados
e motivados, contudo, a partir do final do século XX, com novas relagdes de trabalho
estabelecidas, esvaziamento das organizacdes e propaga¢do do conceito de competéncias, a
busca de permanéncia do colaborador deu lugar, gradativamente, a necessidade de bons
desempenhos, qualidade do trabalho e resultados em prol da organizagao (A. R. O. de Barros,

2007).

Assim, por muito tempo, o interesse em investigar a rotatividade e a permanéncia fez com que
o desenvolvimento do construto fosse guiado pela pergunta: o que faz o individuo continuar na
organiza¢ao? E o seu contetido foi ampliado na tentativa de encontrar a resposta mais completa
possivel. A seguir a mesma ldgica para os dias atuais, novas dimensdes deveriam ser
incorporadas ao conceito de comprometimento com as mudangas ocorridas no contexto de
trabalho. De tal modo, seria oportuno especular que também tenham transformado o conceito
de comprometimento. Assim, o individuo comprometido, que até o final do século XX estava
associado a ideia de permanéncia, passa a aliar a nogao de participagdo ativa para a organizagao

na atualidade (A. C. de A. Rodrigues & Bastos, 2010).
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Outra dificuldade da dispersdo concetual do comprometimento organizacional € sua associagao
com outros construtos, como: envolvimento, identificacdo cidadania organizacional, contrato
psicologico e lealdade. Além da associacdo mais comum, a de permanéncia, ora como parte do

construto, ora como consequéncia (Menezes et al., 2016).

Assim, a quantidade elevada de estudos e as tentativas de ampliacdo dos limites conceituais
podem ter levado ao surgimento de novas dimensdes sem o devido cuidado, especialmente por
decorrerem de processos de operacionalizagdo e validagdo de novos instrumentos de
mensuragao (Morrow, 1983), ou seja, diversas escalas foram propostas e poucos investigadores
se preocuparam em avaliar as suas propriedades psicométricas antes de investigar a sua relagdo

com varidveis antecedentes e consequentes (Mowday et al., 1982).

Em relacdo ao modelo de Meyer e Allen (1991), a medida de comprometimento desenvolvida
nasceu como uma op¢ao as escalas anteriores, na busca de maiores validade e confiabilidade
(A. C. de A. Rodrigues & Bastos, 2010). Contudo, apesar de ter significado um avango, ainda
nao ¢ um consenso na area (A. C. de A. Rodrigues, 2009). Os problemas empiricos apresentados
levam alguns estudiosos (A. C. de A. Rodrigues, 2009; A. C. de A. Rodrigues & Bastos, 2010;
Solinger et al., 2008) a conclusdo de que o modelo ¢ inconsistente e que as bases afetiva,
normativa e instrumental ndo podem ser consideradas componentes do mesmo fendémeno
atitudinal, e fundamenta a proposta de concetualizagdo do comprometimento organizacional

para um modelo unidimensional.

O comprometimento ¢ largamente visto como multidimensional na literatura, mas as defini¢des
mais recentes de comprometimento (como, Meyer & Herscovitch, 2001) apresentam a esséncia
do comprometimento como unidimensional. A falta de consenso em relacao a dimensionalidade
vem das multiplas perspetivas estudadas, dos varios alvos, das multiplas bases e dos multiplos
estados psicologicos que podem caracterizar o comprometimento. Apesar dessas multiplas
perspetivas, antecedentes, metas e interpretagdes, a esséncia do comprometimento € ser um
conceito singular, ou seja, o0 comprometimento, definido como vinculo ou forg¢a, € um conceito
unidimensional que pode resultar e ser moldado por multiplos fatores, orientados para varios

alvos e vivenciados de varias maneiras com resultados diferentes (Becker et al., 2008).

Para Antonio Virgilio Bittencourt Bastos (1998) a confusdo em torno das possiveis bases do
comprometimento ¢ marcante no modelo de Meyer e Allen (1991), como apontado pelo
Handbook of Organizational Measurement elaborado por Price (1997), que afirma que nem em

todos os estudos dos autores, as medidas de comprometimento apresentaram padrdes de
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convergéncia e validade discriminante. Ou seja, os resultados da andlise fatorial confirmatoria
oferecem suporte para a visdo de trés componentes de comprometimento, contudo, os
resultados nao sdao consistentes entre as duas amostras, € o comprometimento afetivo e
normativo sdo fortemente correlacionados. Essa alta correlagao aponta que estes conceitos nao
sdo distintos. J4 o comprometimento instrumental ndo apresenta resultados claros e precisam
ser drasticamente revistos. Essa constatacao foi observada em diferentes investigacdes (Cooper-

Hakim & Viswesvaran, 2005; Ko, 1996; Meyer & Herscovitch, 2001; Rego & Souto, 2004b).

TABELA 2
Diversidade de dimensdes identificadas do comprometimento organizacional
MODELOS
Quz.mtlda(}e de Dimensao Autores
dimensdes
Side bet ou instrumental H. S. Becker (1960)
. . . Mowday, Steers e Porter
Unidimensional Identificacdo afetiva (1979)
Normativo Wiener (1982)
Afetiva Soliger, Van ¢ Roe (2008)
Integragdo / Introjegdo Gouldner (1960)
Compromisso de valor / Compromisso de permanecer  Angle ¢ Perry (1981)
Bidimensional =~ Comprometimento ativo / Passivo Bar-Hayim ¢ Barman (1992)

Compromisso de valor / Compromisso de R. C. Mayer e Schoorman
continuidade (1992, 1998)

2 Alienativo / Calculativo / Moral Etzioni (1961)

g Coesdo / Continuagéo / Controlo Kanter (1968)

2 Conformidade / Identificagdo / Internalizagdo O’Reilly e Chatman (1986)

95’ Tridimensional Moral / Calculativa / Alienante Penley e Gould (1988)

:'g Afetivo / Normativo / Continuagdo (Instrumental) Meyer e Allen (1991)

E . . Jaros, Jemier, Koehler e

s Afetivo / Continuidade / Moral Sincich (1993)
Internalizagdo / Afetivo / Continuagao / Conformidade ](?2%188;) ¢ ¢ Vandenbergh

dli\:lrile}::g:z Afetiva / Futuro comum / Normativa / Sacrificios

avultados / Escassez de alternativas /Auséncia Rego (2003)
psicoldgica

Fonte: Elaboragao propria a partir de H. S. Becker (1960); R. C. Mayer e Schoorman (1992, 1998); Menezes et al.
(2016); Meyer e Allen (1991); Meyer e Herscovitch (2001); O’Reilly e Chatman (1986); Wiener (1982).

Portanto, as bases afetiva e normativa tendem a apresentar relacdes semelhantes com diferentes
variaveis, enquanto que a base instrumental apresenta relacdes na direcdo contraria ou nao
significativas (A. C. de A. Rodrigues, 2009), ou seja, a dimensdo instrumental estaria
relacionada a permanéncia do colaborador na organizagdo, mas ndo necessariamente a

comportamentos esperados de um colaborador comprometido (Solinger et al., 2008).
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Tal resultado ¢ congruente com a meta-andlise realizada por Cooper-Hakim e Viswesvaran
(2005), que concluem que a escala da base instrumental estaria a avaliar outro construto que
ndo o comprometimento e sugerem que seja realizada uma investigacdo mais aprofundada, a
fim de avaliar a adequagao desse fator como componente do comprometimento organizacional.
Solinger et al. (2008) vao mais além e sugerem a retirada da base instrumental do
comprometimento organizacional, como também afirmam que o comprometimento seria mais

bem representado como uma manifestagao puramente afetiva.

Essa constatacdo frente a base instrumental do comprometimento revela que acgdes
normalmente indicadas para aumentar o nivel de comprometimento (suporte organizacional,
justica, lideranga transformacional, fun¢des desafiantes, clareza do papel, entre outras)
apresentam relacdo nula ou negativa, ou seja, uma organizacao que pretendesse monitorizar os
niveis de comprometimento dos seus colaboradores, observaria que as mesmas agdes que
estariam a fortalecer o comprometimento afetivo contribuiriam para a diminui¢do do

comprometimento instrumental, e vice e versa (A. C. de A. Rodrigues, 2009).

Verifica-se que, a base instrumental se comporta de forma divergente das demais, exceto para
duas varidveis: intencdo de abandonar a organiza¢do e abandono efetivo ou rotatividade. E que
quatro varidveis com as quais o comprometimento instrumental estabelece relacdo positiva
podem ser consideradas como indesejaveis: comportamento de negligéncia, absentismo,
conflito familia-trabalho e stress. Portanto, conclui-se que o modelo tridimensional ¢ um bom

preditor da rotatividade (A. C. de A. Rodrigues, 2009).

A preocupagao com a base instrumental ja tinha sido avultada por Meyer, Stanley, Herscovitch
e Topolnytsky (2002), quando ressaltam a necessidade de continuar a investigar como o
comprometimento instrumental se desenvolve, a considerar que este apresenta correlagcdo
inexistente ou mesmo negativa com comportamentos desejaveis no trabalho. E o interesse em
seu desenvolvimento deve ser estimulado por um desejo de evitar criar o comprometimento

instrumental e buscar aumentar o comprometimento afetivo.

Apesar de toda preocupagdo com a base instrumental, Becker et al. (2008) ressaltam que o
comportamento no trabalho depende de varios fatores ndo relacionados com o
comprometimento, portanto, ndo ¢ novidade que o comprometimento organizacional se
relaciona mais fortemente com os comportamentos de natureza mais discriciondria e,
negativamente com comportamentos contraproducentes no trabalho. Assim, comprometimento

instrumental ¢ bem diferente do afetivo e do normativo, porém, essa diferenca ndo ¢ grande o
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suficiente para justificar ser definidlo como uma construgdo distinta, separada do

comprometimento.

Assim, apesar de existir hegemonia do modelo tridimensional proposto por Meyer ¢ Allen
(1991), os investigadores ficaram restritos pelas lacunas resultantes dos inumeros estudos, nao
necessariamente congruentes. Nesse contexto, verifica-se o retorno do estudo do
comprometimento como conceito unidimensional, € concomitante, o surgimento de novos
conceitos que visem sobrepor os limites do modelo tridimensional e tornar os estudos mais

precisos (Camargo & Goulart Junior, 2018).

2.6 Estudos Atuais

As tltimas décadas, o comprometimento organizacional continuou a ser alvo de investigacao
em uma agenda distante de ser esgotada, o que o tornou um dos mais importantes fendmenos
psicossociais da area do trabalho e das organizagoes (E. E. da C. e Silva & Bastos, 2010). Esta
importancia ¢ mantida dentro do campo de estudos da Psicologia Organizacional e do Trabalho,
e da Gestao de Empresas, e tende a crescer quando se consideram as caracteristicas atuais do
mundo do trabalho, que demandam colaboradores cada vez mais comprometidos,
independentemente da fragilidade nas relagdes colaborador-organizagao-trabalho e da
valorizacao de carreiras autdonomas e dos projetos empreendedores (Camargo & Goulart Junior,

2018).

Perante os problemas enfrentados na investigagdo sobre o comprometimento e, principalmente,
em relacdo ao modelo dominante de Meyer e Allen (1991), iniciaram-se esfor¢os em duas
direcdes, solucionar o problema da sobreposicao entre as bases afetiva e normativa e buscar
uma solu¢do para as contradigdes entre as bases afetiva e instrumental. Estas linhas de
investigagdo deram origem a dois novos conceitos: 0 consentimento € o entrincheiramento

organizacional, segundo Magalhaes e Macambira (2013).

O consentimento organizacional ¢ uma redefinicdo da base normativa de Meyer e Allen
(Magalhaes & Macambira, 2013). Esse construto tem um dos seus pilares teoricos na literatura
socioldgica, onde o vinculo entre individuo e organizacdo ¢ visto a partir de uma perspetiva que
enfatiza as relagdes de controlo e autoridade que levam o colaborador a obedecer ou a cumprir

o papel esperado de subordinado (Pinho, Bastos, & Rowe, 2015).

O consentimento ¢ formado por duas dimensdes que melhor definem o construto, a obediéncia

cega e a aceitagdo intima (E. E. da C. e Silva & Bastos, 2010). A obediéncia cega corresponde
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a comportamentos associados ao cumprimento automatico de ordens sem uma avaliacdo ou
julgamento a seu respeito, ou ainda, a realizagao do trabalho mesmo quando ndo se compreende
o seu significado. A aceitacao intima € pertinente ao cumprimento de normas e regras colocadas

em funcao de uma concordancia auténtica (Magalhaes & Macambira, 2013).

A origem do termo submissao situa-se nos estudos de Weber sobre a autoridade, e a partir desse
referencial, € possivel dizer que o individuo tem internalizado um papel de submissdo ao patrao,
a chefia. Para colaboradores de menor escolaridade, com niveis mais simples de ocupagao,
aliados a poucas oportunidades de emprego, favorece realmente a uma conduta subserviente

(Pinho et al., 2015).

O outro conceito que surge ¢ o de entrincheiramento na carreira, que segundo A. C. de A.
Rodrigues (2009), foi apresentado pela primeira vez por Carson, Carson e Bedeian em 1995.
Para esses autores o entrincheiramento ¢ um construto multidimensional composto por trés
componentes, 0 investimento na carreira, os custos emocionais € a limitagdo de alternativas,
que se traduz na disposi¢do de um individuo a permanecer em sua carreira devido aos
investimentos feitos, aos custos emocionais ligados & mudanga e a perce¢do de poucas

alternativas fora de seu campo de atuacdo (Carson, Carson, & Bedeian, 1995).

A. C. de A. Rodrigues (2009), o define como uma tendéncia do individuo a permanecer por
conta das possiveis perdas de investimentos e a custos associados a sua saida e por perceber
poucas alternativas fora da organizacao, ou seja, o individuo fica na organizagdo por acreditar
que hé escassas alternativas fora dela, além da possivel perda de questdes como estabilidade,

remuneracao € beneficios.

Nesta condi¢do, a decisdo por parte do colaborador de permanecer vinculado a organizagao
implica na aceitacdo conflituosa das condi¢des de trabalho, da cultura organizacional e das
politicas de gestdo correntes, ou seja, € uma escolha que essencialmente leva em conta o menor
dano imediato (Camargo & Goulart Jinior, 2018) e indica a possibilidade de que nem todas as
pessoas que permanecem na organizacao estdo, na verdade, comprometidas com ela (Bastos,

20009, citado por Balsan et al., 2015).

Deste modo, a permanéncia ou ndo do individuo na organizacdo deve ser vista como uma
consequéncia do comprometimento, € ndo como uma dimensao que o compoe, a considerar que
a permanéncia do profissional na organizacao pode ser explicada por muitas varidveis que vao
para além do comprometimento (Balsan et al., 2015). Para Solinger et al. (2008), colaboradores

comprometidos podem sair da organiza¢do por diversos motivos (melhores oportunidades,
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circunstancias familiares), enquanto colaboradores ndo comprometidos podem ficar na

organizag¢do por situagdes financeiras ou por falta de oportunidades no mercado de trabalho.

O entrincheiramento organizacional possui trés dimensdes: ajustamento a posi¢do social (APS),
arranjos burocraticos impessoais (ABI) e limitacao de alternativas (LA) (A. C. de A. Rodrigues,
2009). A dimensdo APS ¢ referente aos investimentos do individuo e da organizagdo que
surgem como indispensaveis para um desempenho adequado das funcdes e adaptacdo do
comportamento do colaborador. A dimensao ABI ¢ referente ao envolvimento e estabilidade
das receitas financeiras que seriam perdidas com a saida da organizagdo. Por fim, a dimensao
LA indica que o colaborador ndo consegue imaginar outras oportunidades de trabalho fora da

organiza¢do (Camargo & Goulart Junior, 2018).

Segundo Carson e Carson (1997), as reagdes do colaborador entrincheirado estdo ligadas ao seu
grau de satisfacdo: individuos entrincheirados e satisfeitos inclinam-se a contribuir
construtivamente, a aumentar a estabilidade da for¢a de trabalho e a reduzir assim, a
rotatividade. Por outro lado, individuos entrincheirados e insatisfeitos, procuram se envolver
em estratégias de enfrentamento para gerir o stress associado ao entrincheiramento, através do
enfrentamento, lealdade passiva, ou negligéncia, que inclui absentismo, aumento de erros e
ineficiéncia. Outra forma de lidar com a insatisfacdo seria sair da organizagdo, op¢do nem

sempre adotada devido as consequéncias dessa decisdo.

De entre os fatores que colaboram para que um individuo entrincheirado permanega na
organizagdo estdo o medo do estigma associado ao seu afastamento, do desistir do estatuto
alcancado, da limitacdo de empregabilidade e a descrenca acerca dos ganhos financeiros apds
o afastamento (Carson et al., 1995). Assim, “o vinculo estabelecido entre individuo e

organizac¢do nao inclui desejo, mas sim necessidade” (A. C. de A. Rodrigues, 2009, p. 72).

Para reforgar esse novo conceito, A. C. de A. Rodrigues (2009), em seu estudo, afirma que
testes dos modelos de covariancia entre o comprometimento instrumental e o entrincheiramento
organizacional fornecem as primeiras evidéncias de sobreposi¢do entre os construtos, €
confirmam que ambos se referem a um mesmo fendémeno psicossocial, o que corrobora com a
proposta de reestruturagdo do comprometimento organizacional, com a retirada da base

instrumental.

A partir dos estudos encontrados atualmente (como, Becker et al., 2008; Camargo & Goulart
Janior, 2018; Jesus & Rowe, 2015; Magalhaes & Macambira, 2013; Menezes et al., 2016; A.
C. de A. Rodrigues & Bastos, 2010; Schlindwein & Olea, 2018; E. E. da C. Silva & Bastos,
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2010), verifica-se que se mantém a supremacia do modelo de Meyer e Allen,
concomitantemente as criticas ao desenvolvimento do construto ¢ a produg¢do de novas
propostas para alguns dos seus questionamentos. Essa realidade sé refor¢a a necessidade de
manutengao e atualizacdo de uma agenda de investigagdo, que efetivamente busque superar as
lacunas existentes e encontrar caminhos mais assertivos para o comprometimento

organizacional.

2.7 Futuro da Investigaciao

Estudar e compreender o comportamento humano dentro do contexto de trabalho configura-se
como um grande desafio, a considerar que envolve caracteristicas subjetivas individuais e
complexas interagdes humanas. E entender como esse fenomeno do comprometimento ocorre
e quais as situacoes e condi¢des envolvidas torna-se ainda mais dificil quando a explicacao e
compreensdo do conceito ainda se encontra em processo de constru¢do, ndo havendo consenso

sobre o mesmo (Camargo & Goulart Junior, 2018).

Assim, as dificuldades ainda encontradas no estudo do comprometimento organizacional
colaboram para a permanéncia dos estudos sobre o tema, principalmente, por visar a unificagao
do conceito e, consequentemente, universalizagdo, a evitar assim, erros metodologicos e de
aplicabilidade dos dados encontrados, para que a teoria se aproxime ainda mais da pratica, e
possa embasar e auxiliar as agdes dos profissionais da area de gestdo de pessoas em uma atuagao

mais efetiva dentro das organizagdes (Camargo & Goulart Junior, 2018).

Para Becker et al. (2008), o compromisso no local de trabalho ¢ mais importante agora do que
nunca e, portanto, hd uma necessidade profunda de prosseguir ainda mais no conhecimento com
uma agenda cientifica consistente para produzir algo de valor duradouro para as comunidades

académicas e profissionais.

De um modo geral, uma agenda de investigagdo futura gira em torno da falta de clareza e
precisado da definicdo do comprometimento organizacional. A literatura sobre
comprometimento organizacional ainda demanda estudos tedricos e empiricos que procurem
propor e testar a interagcdo entre diferentes varidveis atitudinais e comportamentais para a

constru¢dao de uma definicdo operacional mais coesa sobre o fendémeno (Menezes et al., 2016).

Para essa pulverizagdao de conceitos e a falta de limites mais claros entre comprometimento
organizacional e outros construtos, Menezes et al. (2016) referem que € preciso primeiramente,

definir que conceitos de menor escopo devem agregar ao de comprometimento, e em segundo,
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verificar a possivel sobreposi¢do entre comprometimento e outros construtos que sao utilizados
para definir vinculos entre individuo e a organizacdo, a considerar que ¢ importante que o
construto seja caracterizado ndo somente em relagao aquilo que ele €, mas, essencialmente, que
o afaste daquilo que ele nao é. Atualmente, as investigacdes que procuram testar a validade
discriminante desse atributo diante de outros tipos de vinculos sociais estabelecidos ainda sao

insuficientes.

Assim, o facto de ser um conceito antigo, causador de muitas investigacoes ¢ desenvolvimento
metodoldgico, e a0 mesmo tempo, um construto em formagao, denso em confusdo concetual e
limites ndo estabelecidos, impacta na validade e confiabilidade de suas medidas. Deixando claro
que as inconsisténcias empiricas nao sao frutos de falhas operacionais, a considerar que a etapa
antecedente, a construcao teorica/ concetual do comprometimento, ainda nao foi concluida (A.

C. de A. Rodrigues, 2009).

Um ponto reconhecido pelos tedricos € o facto do comprometimento ser um processo que se
desenvolve ao longo do tempo, no entanto, os investigadores o analisaram maioritariamente
como uma construgao estatica (Becker et al., 2008). Assim, estudos como o de Antonio Virgilio
Bittencourt Bastos (1993), Mathieu e Zajac (1990) e Mowday et al. (1982), destacaram a
necessidade de uma agenda de investigagao que aborde estudos longitudinais para avaliar como

o vinculo entre colaborador e organizagdo se forma e se mantém com o tempo.

Becker et al. (2008) também sugerem algumas questdes que devem entrar na agenda de
investigacdo, entre elas: como termina ou declina o comprometimento; o comportamento
contraproducente no trabalho; o desempenho no trabalho com inclusdao de aspetos como
adaptabilidade, resiliéncia, criatividade e inovagdo; a influéncia das praticas de gestdo
orientadas a0 comprometimento; e a influéncia que uma forga de trabalho comprometida tem
na efic4cia organizacional. Agenda essa que possibilite a constru¢do de saberes e instrumentos
que possam orientar e embasar as politicas e praticas de gestdo de pessoas, como sugerido por

Camargo e Goulart Junior (2018).

Por fim, passados mais de quatro décadas e apos diversos investigadores (p. ex., Antonio
Virgilio Bittencourt Bastos, 1993; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 1993; Morrow, 1983;
Mowday et al.,, 1982) estabelecerem importantes agendas de investigacdo sobre o
comprometimento organizacional, muitos dos pontos trazidos naquele momento ndo foram

respondidos até hoje. A falta de uma trajetoria consensual no estudo do comprometimento
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ocasionou uma aglomeracdo de informagdes, por vezes, confusas e desconectadas, sendo

basilar hoje a conclusdo dessa agenda concetual.
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CAPITULO III - EDUCACAO, ETICA E COMPROMETIMENTO

A educacdo tem sido considerada um instrumento essencial para o desenvolvimento pessoal,
social, economico e cultural das pessoas. O impacto e as transformagdes que causa na
sociedade, acaba por levar a uma ampla discussao sobre o tema, nos mais diversificados meios,
(politico, econdmico, académico). Assim, na busca para compreender os processos de ensino-
aprendizagem, bem como, a forma como as diferentes nagdes encaram-na como um bem

publico, mostra a visdo de mundo que almeja uma determinada sociedade.

Inicialmente, neste capitulo, serd apresentado o desenvolvimento dos sistemas educativos do
Brasil e de Portugal, a partir dos normativos legais instituidos nos tltimos séculos que levaram
a organizag¢ao atual dos seus sistemas. Em seguida, sem pretensao de aprofundar, serd pontuado
0 encontro entre os dois paises na constru¢cdo de uma gestdo democratica e autonoma, temas
estes, que induzem a construcao de uma educacdo com principios e valores que se coadunam
com a ética, um dos focos desta investigagdo. Na ultima parte do capitulo pretende-se fazer uma
sintese integradora dos temas do estudo, através da aproximacdo da educagdo, ética e

comprometimento.

3.1 Sistema Publico de Ensino

Nas ultimas décadas vém a ocorrer importantes alteracdes na organizagdo € na administracao
da educacdo empreendidas por diversos paises, que segundo E. J. G. de Carvalho (2014),
corresponde a emergéncia de um novo conceito de governanga, como resultado do processo de
(re)definicdo do papel do Estado e de (re)orientacdo de suas praticas, tendo por referéncia os
novos modelos de gestdo publica, que envolvem descentralizagdo, reforco da autonomia e

ampliacao da participagdo social.

A partir da década de 1990, varios paises promoveram alteragcdes significativas no papel do
Estado e nos processos de decisdo politica e de administragdo da educagdo. Amparado pelo
pelos novos modelos de gestdo publica, as reformas empreendidas na educacdo levam a
remodelagdo dos oOrgdos de gestdo da escola, ao aumento das competéncias e das
responsabilidades dos estabelecimentos de ensino, com a justificativa de modernizacao,
melhoria da qualidade, maior eficiéncia, transparéncia, eficdcia, flexibilidade e qualidade.

Entretanto, existem evidéncias de que elas também contém motivagdes politicas, economicas e
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sociais e fazem parte de um quadro de reinvengdo do sistema de gestdo publica que tém como
objetivos responder as exigéncias da globalizagdo econdmica e financeira; reduzir a divida
publica; assegurar a legitimidade dos governos democraticos; e satisfazer as exigéncias do

cidadao-consumidor (E. J. G. de Carvalho, 2014).

Estas modificagdes também sofrem influéncias das organizag¢des internacionais (OCDE,
UNESCO, Banco Mundial, entre outros) na formulacdo e legitimacdo das propostas,
particularmente por meio de documentos produzidos e do auxilio técnico e financeiro, que
acabam por transformar, uniformizar e homogeneizar as linhas de acdo da politica educativa,

independentemente do contexto em que os paises estejam situados (E. J. G. de Carvalho, 2014).

Entretanto, o processo de elaboracdo das politicas publicas de educagdo caracteriza-se por um
sistema complexo de regulagdes promovido por diferentes niveis e pessoas que perseguem
objetivos, interesses e estratégias distintas. A regulacdo resulta, entdo, dos cruzamentos,

complementaridades ou contradi¢cdes de diferentes 16gicas (Batista, 2014).

Assim, a partir das transformagdes ocorridos no final do século XX e inicio do século XXI,
torna-se importante conhecer os marcos legais da evolucdo do sistema de ensino no Brasil e em
Portugal, para que seja possivel compreender a sua forma de organizacdo nos dias atuais. Sem
ter a pretensdo de aprofundar nos aspetos politicos e culturais, bem como nas criticas aos
sistemas existentes, espera-se que esse processo evolutivo mostre o caminho que se quer
percorrer na educagdo, para que seja possivel realizar um debate mais ampliado sobre a ética e

o comprometimento na educacao.

Contudo, ¢ importante salientar, que a legislacdo reguladora no Brasil e em Portugal apresentam
discrepancias na sua forma de condu¢do. No Brasil, tanto o governo central, como os governos
locais emitem legislacdo reguladora, sendo mais comum a homologagao de leis. Os decretos,
por sua vez, sdo instrumentos homologados por chefes executivos, geralmente, sem a devida
apreciacdo de outros poderes, e 0s pareceres, geralmente, tem como objetivo esclarecer e/ou
dar direcionamento a uma situagao particular sobre lei homologada. Em Portugal, o governo
central emite a legislagdo reguladora, sendo as leis consensuais, oriundas de grandes debates e
com o envolvimento de parlamentares, os decretos-leis passam pelo crivo de pessoas de
notdrios saber na sociedade, e sdo mais comuns do que propriamente as leis, € os pareceres sao
mais utilizados para recomendar mudangas quando da elaboragdao de um dado decreto-lei (R.

M. Silva, 2018).
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3.1.1 Evolugdo da Educac¢ao no Brasil

A histoéria da educagdo brasileira iniciou-se em meados de 1549, quando o Brasil colonia do
império Portugués, recebeu os primeiros padres Jesuitas por meio da Companhia de Jesus
chefiada pelo Padre Manoel de Nobrega, que tinha como objetivo expandir a fé cristd e a
educacao dos indios, em busca de conquistar novos fiéis para a Igreja Catolica (Freitas & Leite,

2016).

A chegada dos jesuitas no Brasil ndo trouxe apenas religiosidade, moral e costumes europeus,
mas também, métodos pedagogicos. Estes foram, por pelo menos duzentos anos, os inicos
educadores existentes no Brasil, com papel destacado na educagdo, na catequese dos indios e
dos colonos, e na organizagdo burocratica da nascente sociedade brasileira (David, Melo,
Soares, & Moiana, 2014), com oferta de educagdo publica de cunho religioso (Manfio & Costa,
2019). Desta forma, a inser¢do do Brasil no mundo ocidental ocorreu através de um processo
que envolve trés aspetos relacionados entre si: a colonizagdo, a educagao e a catequese (Saviani,

2019).

A presenga dos jesuitas durou até 1759, quando o entdo chamado Marqués de Pombal, extinguiu
as escolas jesuitas e os expulsou da coldonia. Extinguindo, assim, o Unico sistema de ensino
existente. Contudo, vale ressaltar, que a influéncia da educagdo jesuitica ndo se deu somente
durante o periodo em que a Companhia esteve no Brasil, mas ultrapassou periodos e deixou

tradi¢des, conhecimentos e no¢des daquela forma de educagdo (David et al., 2014).

A partir deste momento, as reformas implementadas pelo Marqués de Pombal aconteceram no
Brasil colonia depois de aproximadamente 30 anos de ocorridas em Portugal. Foram criadas
aulas régias de Grego, Latim e Retorica (restritas a elite) e a Vila Pombalina com o objetivo de
controlar os indigenas (David et al., 2014). A finalidade principal estava centrada no Estado e

no controlo do processo educacional (Manfio & Costa, 2019).

Em resumo, no inicio do século XIX, a educacdo no Brasil era praticamente inexistente,
havendo uma total descontinuidade do trabalho educacional (David et al., 2014). A alteragao
deste cendrio sO veio ocorrer com a chegada do Principe Regente, Dom Jodo VI, ao Brasil em
1808, quando significou um redesenho nas relagdes politicas, que entre outras, levou a uma
preparagdo de um novo modo de educar os suditos para essa realidade, que incluia a vida na

corte, o servico real e a burocracia estatal (Paula & Nogueira, 2017).

O Principe Regente iniciou a reforma na educacio e criou os cursos de Medicina, Cirurgia,

Matematica, Agricultura, Desenho, Quimica, entre outros. Contudo, a preocupacdo com a
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educagdo era restrita a0 ensino superior e profissional, com vista a atender as necessidades

existentes da corte portuguesa, principalmente, as de cunho militar (Boaventura, 2009).

Com o retorno da Familia Real em 1821 para Portugal, e a proclamacao da independéncia do
Brasil por D. Pedro I em 1822, a primeira Constituicao foi promulgada (1824), onde foi
estabelecida a criagdo de colégios e universidades para o ensino de Ciéncias, Artes e Letras, e
garantido o ensino primario a todos os cidaddos, sendo esta, preferencialmente, ofertada pela
familia e pela Igreja (Teixeira, 2008). Contudo, apesar da existéncia de decretos e leis para
expansao das escolas no pais, ndo houve o cumprimento das medidas previstas, mantendo-se a

educacdo aos moldes pombalinos (David et al., 2014).

Em 1834, por meio de uma emenda a Constituicdo, houve a reforma que deixava o ensino
elementar, secundario e de formacdo de professores a cargo das provincias, foi o primeiro ato
de descentralizacdo, que fomentou a criagdo de liceus, enquanto o poder central ficava

responsavel pelo ensino superior (David et al., 2014).

Em 15 de novembro de 1889, o pais proclama a Republica, levando a mudangas significativas
no sistema politico e econdmico, entre elas: a aboli¢do do trabalho escravo, a ampliacao da
industria, o deslocamento de pessoas do meio rural para centros urbanos, além do abandono do
modelo do parlamentarismo franco-britdnico, em proveito do presidencialismo norte-
americano. Em 24 de fevereiro de 1891, foi definida a nova Constituicao do pais (Senado
Federal, n.d.), que na educacgdo fez seguir os principios do novo regime, ou seja, centralizacao,
autoritarismo e formalizac¢do (David et al., 2014), todavia, estabeleceu a separagdo entre Estado
e Igreja no que se refere a educacdo, uma vez que o ensino ministrado nos estabelecimentos

oficiais era laico (Teixeira, 2008).

Na década de 1920, grandes iniciativas e reformas educacionais ocorreram, principalmente em
decorréncia da auséncia de um sistema de educacdo publica organizado. Entretanto, a crise
econdmica mundial de 1929, repercutiu sobre a economia brasileira, durante o periodo da

segunda Republica, e induziram a transformacdes na educacao (David et al., 2014).

Entdo, a partir de 1930, na Era Vargas, apareceram reformas educacionais mais modernas,
imbuidas da necessidade de desenvolver uma sociedade urbana e industrial (David et al., 2014).
Logo apos a ascensdo de Getulio Vargas ao poder, criou-se o Ministério da Educacdo e Saude
Publica, seguido pela criagdo legal de um Sistema Nacional de Educag¢do e do Conselho
Nacional de Educacdo, 6rgao consultivo maximo para assessorar o Ministério da Educagao

(Bittar & Bittar, 2012).
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Contudo, desde 1932, a educacdo foi palco de manifestacdes ideoldgicas opostas que vinham
disputando espaco no cendrio nacional: de um lado, a Igreja Catdlica e setores conservadores
que pretendiam manter a hegemonia na condug¢do da politica nacional de educagdo; de outro
lado, os setores liberais, progressistas e at¢ mesmo de esquerda, aderindo ao ideario da Escola
Nova, que propunha uma escola publica para todas as criangas e adolescentes dos sete aos

quinze anos de idade (Bittar & Bittar, 2012).

Em 1934 foi promulgada uma nova Constitui¢ao, ¢ o direito a educagdo, com o corolario da
gratuidade e da obrigatoriedade, tomou forma legal (Bittar & Bittar, 2012), e levou a avangos
significativos na melhoria da qualidade da prestagao da atividade educacional pelo Estado, com
a destinacdo de recursos dos or¢amentos para a sua concretizagdo, como também, para o auxilio
daqueles que ndo possuiam condi¢des de frequentar o ensino, mesmo nos estabelecimentos

oficiais (Teixeira, 2008).

Todavia, a vigéncia da ultima constituicao foi logo interrompida com o golpe de Estado que
instituiu a ditadura de Vargas denominada de Estado Novo (1937-1945). Uma nova
Constituicao, a de 1937, foi adotada no Brasil, quando transformou em agao supletiva, o que
antes era dever do Estado na educacdo (Bittar & Bittar, 2012). Essa Constitui¢ao foi inspirada
no modelo polonés, e visava atender aos interesses politicos dominantes, unindo a educacdo a
valores civicos e economicos, e fortalecer a centralizagdo dos sistemas educacionais (Manfio

& Costa, 2019).

O periodo do Estado Novo foi considerado autoritario, o que acabou por barrar o avanco da
educagdo brasileira (David et al., 2014). Destaca-se, que desde o inicio da Era Vargas, a
concegdo da educacdo como problema nacional serviu para justificar a intervencao cada vez
maior do Governo aos diferentes niveis de ensino, ampliando-se gradualmente a centralizagao
do aparelho educacional, que veio acompanhado da difusdo de principios uniformes da
disciplina moral e civica, a tornar a escola um instrumento de disseminag¢do do nacionalismo

(Xavier, 2005).

Foi durante o Estado Novo que o governo editou uma das reformas mais duradouras do Sistema
Educacional Brasileiro, as chamadas Leis Organicas do Ensino, editadas de 1942 a 1946, que
estabeleceram o ensino técnico-profissional; incorporaram o Servigo Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI) e o Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial
(SENAC), além de algumas reivindicacdes contidas no manifesto de 1932: gratuidade e

obrigatoriedade do ensino primadrio; planeamento educacional dos sistemas por parte dos
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demais entes federados; recursos para o ensino primario, com definicdo da contribuicdo dos
demais entes; referéncias a carreira, remuneragdo, formagao e normas para preenchimento de

cargos do magistério e da administragao (Bittar & Bittar, 2012).

A queda do Estado Novo e a retoma da democracia desencadearam um potente movimento de
reestruturacao do sistema de ensino, com ampliacdo do debate pela reformulacio legislativa,
com defesa da descentralizacdo administrativa e do reconhecimento da autonomia dos estados
e municipios (Xavier, 2005). Assim, a quarta Constituicao (1946), consagrou os direitos e
garantias individuais, assegurou a liberdade de pensamento, reafirmou o direito de todos a
educacdo obrigatdria e gratuita do ensino primario e previu, pela primeira vez, a elaboragdo de

uma lei especifica para a educagao brasileira (Bittar & Bittar, 2012).

Ainda em um contexto politico de disputas, no inicio dos anos 60, apds 13 anos de conflitos
ideologicos e de lutas pela educacdo publica brasileira, foi aprovada a primeira Lei de Diretrizes
e Bases da Educagao (Lei n® 4.024/1961, de 20 de dezembro), que incorporou os principios do
direito a educacao, da obrigatoriedade escolar e da extensdo da escolaridade obrigatoria (Bittar

& Bittar, 2012; David et al., 2014).

Ressalta-se que durante o periodo de 1930 a 1964 rivalizaram-se dois projetos de nagdo para o
Brasil, o nacional populista, que defendia a industrializag¢ao do pais a base do esfor¢o nacional,
sem comprometer a sua soberania, € o projeto das oligarquias tradicionais, ligadas ao setor
agrario exportador, especialmente a economia cafeeira paulista que previa o desenvolvimento

econdmico subordinado a lideranca dos Estados Unidos da América (Bittar & Bittar, 2012).

Neste periodo, também ocorreram varias reformas educacionais no Brasil sem que fosse
resolvido o secular problema do analfabetismo e da garantia de pelo menos quatro anos de
escolaridade para todas as criangas. Na década de 60 existia quase 40% de pessoas analfabetas
no pais, e uma postura retorica e omissa do Estado no cumprimento efetivo das leis que ele

proprio normatizava (Bittar & Bittar, 2012).

Seguidamente, em 1964, ocorre a revolugdo que marca o inicio do regime militar brasileiro.
Periodo controlado com mao de ferro, que objetivava de facto, assegurar a continuidade da
ordem socioecondémica, segundo Ferreira Jr. e Bittar (2006). Durante esse periodo, houve a
promulgacao de mais uma Constituicdo, em 24 de janeiro de 1967 (Senado Federal, n.d.), e
posteriormente, da sua emenda Constitucional n° 1, de 17 de outubro de 1969, que alterou

profundamente as disposi¢des relativas ao direito a educacdo, entre elas a substituicao da
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liberdade de céatedra, por uma liberdade de comunica¢do de conhecimentos no exercicio do

magistério (Teixeira, 2008).

A politica educacional da ditadura militar provocou mudangas estruturais na historia da escola
publica brasileira. A primeira mudancga foi a reforma Universitaria em 1968, que foi inspirada
no principio de organizagdo da universidade norte-americana, e instituiu, por um lado, um
modelo da eficiéncia e produtividade e, por outro, o controlo sobre as atividades académicas.
Outra mudanca foi a reforma do ensino fundamental conhecida como Lei n® 5.692/1971, de 11
de agosto, que ampliou a escolaridade obrigatéria mantida pelo Estado de quatro para oito anos

(Bittar & Bittar, 2012).

Segundo Bittar e Bittar (2012), para a maioria dos estudiosos, a expansao ocorrida neste periodo
foi acompanhada pela diminui¢do da qualidade de ensino, ¢ a mudanca realizada no ensino
fundamental tinha o proposito de conferir carater terminal e de diminuir a demanda sobre o
ensino superior, acabando com o ensino médio de carater formativo, com base humanistica,
para fornecer uma profissao aos jovens que nao pudessem ingressar na universidade. Além de
que, na escola era obrigatdria a Educacdo Moral e Civica, disciplina de carater doutrinario, que
além de justificar a existéncia dos governos militares, veiculava ideias preconceituosas sobre a
formagao histdrica brasileira, ¢ na qual o ensino da Lingua Portuguesa, da Historia, da

Geografia e das Artes ficou desvalorizado.

Assim, a politica educacional do regime militar, abrangeu ao longo dos seus vinte € um anos
de duracdo, todos os niveis de ensino, modificou a sua fisionomia e provocou mudangas,
algumas das quais visiveis ainda nos dias de hoje (Ferreira Jr. & Bittar, 2006). Para Saviani
(2008), entre elas, estdo: a vinculagdo da educacdo publica aos interesses € necessidades do
mercado; o favorecimento da privatizagdo do ensino; a implementacdo de uma estrutura
organizacional que se consolidou e se encontra em plena vigéncia; e a institucionalizagdo da

pos-graduagao.

No decorrer da década de 80, frente a decadéncia, econdmica e politica do regime militar, o
movimento pro-democracia foi impulsionado, e ao final da década, no contexto da Assembleia
Nacional Constituinte, apds intenso processo de debate e organizagdo dos mais diversos
segmentos da sociedade politica e da sociedade civil, o Brasil promulgou a sua nova
Constituicao (1988), denominada de Constituicao Cidada (Bittar & Bittar, 2012; MEC, 2014),

vigente até os dias atuais.
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Em seus dispositivos transitorios, modificados pela Emenda Constitucional 14/1996, determina
um prazo de dez anos para a universalizagdo do ensino e a erradicacdo do analfabetismo.
Diversos dispositivos foram sendo criados, entre eles: o SAEB — Sistema de Avaliagdo do
Ensino Basico (1990); CNE — Conselho Nacional de Educacgdo (1995); FUNDEF - Fundo de
Manutencao do Desenvolvimento do Ensino Fundamental (1996), chamado de FUNDEB nos
dias atuais; e a nova LDB (1996) (David et al., 2014).

A elaboragdo desta nova Constituicdo com a participacao da sociedade civil na sua elaboragao,
foi um momento histdrico para o pais e de fortalecimento da educagdo enquanto direito social
(Manfio & Costa, 2019). Com ela, a escola publica passa a vislumbrar a possibilidade de
mudangas em sua organizagao, sendo o gestor um dos principais agentes que necessita mudar
as suas acoes e partilhar responsabilidades, a considerar que o seu papel ¢ de inserir-se na
comunidade escolar e possibilitar a divisao das atividades, descentralizando o poder no contexto

escolar (G. da Silva, Silva, & Santos, 2016).

Ressalta-se que a transi¢do politica para a democracia, que marcou o fim da ditadura militar no
Brasil, decorreu de forma conservadora, mantendo tracos estruturais da formacgao historica
brasileira. A partir da década de 90, principalmente entre os anos de 1995 a 2002, o Governo
vigente adotou medidas neoliberais no ambito do capitalismo globalizado, e a escola publica
brasileira continuou a crescer quantitativamente, mas a ineficiéncia do ensino permaneceu

(Bittar & Bittar, 2012).

Uma das principais medidas educacionais desenvolvida por esse governo foi o desencadear do
processo de elaboragdo da nova Lei de Diretrizes e Bases da Educacao (LDB) de 1996, prevista
na Constitui¢do Brasileira de 1988 (Bittar & Bittar, 2012), quando foi estabelecido uma
concecdo de educagdo pautada nos principios democratico, inclusivo e participativo. Assim,
destaca-se o direito a uma educacdo que possibilite oportunidades a todos os envolvidos e
expresse, sob a forma da lei, a gestdo democratica, que considera o respeito ao proximo, a
liberdade de opinido e valorizagdo dos agentes envolvidos no quotidiano educacional (G. da

Silva et al., 2016).

No entanto, baseado na concegao neoliberal e na visao de Estado minimo, a educagdo, a partir
da década de 1990, foi sendo um espago para projetos e programas na perspetiva de gestdo
gerencial, sendo o governo idealizador das politicas publicas e os setores sociais (publicos e

privados) responsaveis pela sua efetivacao (G. da Silva et al., 2016).
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Ressalta-se que a gestdo gerencial ¢ um novo modelo de administragdo, caracterizado pela
busca da eficiéncia, da qualidade e da produtividade, entre outros aspetos (S. de Aratjo &
Castro, 2011), criado em resposta ao esgotamento do modelo burocratico weberiano. O modelo
gerencial (managerialism ou public management) foram introduzidos inicialmente e com mais
vigor em alguns paises do mundo anglo-saxdo (Gra-Bretanha, Estados Unidos, Australia e

Nova Zelandia), e depois, gradualmente, na Europa continental e Canada (Abrucio, 1997).

Para G. da Silva et al. (2016), na educagao brasileira a aplicagdo deste novo modelo teve a
intencdo de aprimorar a qualidade do ensino e de utilizar mecanismos de descentralizagdo e
autonomia. Entretanto, para estes autores, diferentes estudos, como exemplo o de Hypdlito
(2008), apontaram que a gestdo gerencial vai contra as perspetivas defendidas pela gestdo
democratica, por considerar que ela ndo favorece a educacao publica de boa qualidade e amplia
a racionalizagdo dos recursos ¢ a responsabilizacdo da comunidade escolar e local pelas
atividades financeiras. Em outra palavra, a concetualizacdo de descentralizacao defendida na

gestdo democratica € oposta a descentralizagdo da gestdo gerencial.

Mais recentemente, mudancas no Governo levaram a alteragdes no perfil da educacao,
principalmente o ensino superior no pais (Bittar & Bittar, 2012). No entanto, duas herancas
fundamentais foram continuadas entre os governos: o crescimento da privatizacdo do ensino
superior, inclusive sob a modalidade de concessao de bolsa de estudo, e a politica de oferta de
formacao docente, predominantemente por escolas particulares e sob a forma de educagdo a

distancia — EaD (Evangelista, 2012).

Diante deste cendrio apresentado, o que se verifica no Brasil ¢ que desde a aprovagdo da LDB,
mesmo que garantidos principios norteadores como descentralizagdo, qualidade, eficiéncia e
equidade, estes ndo sdo efetivados. A politica de autonomia e descentralizagdo administrativa,
por falta de condi¢des adequadas, acabou por beneficiar ao crescimento surpreendente da

atuacdo das redes privadas dentro do setor publico (E. J. G. de Carvalho, 2014).

Isto posto, o sistema de ensino brasileiro continua em crise, pois seguem as mesmas distor¢des
e percalgos que nao permitem que se estabelega definitivamente um parametro para a educagao
brasileira (Manfio & Costa, 2019). Além disso, por ndo ter cumprido a universalizacdo da
escola basica, empreitada realizada pela maioria dos paises ocidentais na passagem para o

século XX, o Brasil ingressou no século XXI com essa triste heranca (Bittar & Bittar, 2012).

Outro facto presente € a existéncia de leis que definam diretrizes, mas que em contrapartida nao

sdo efetivamente colocadas em pratica. Como trazido por Bittar e Bittar (2012), um traco
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recorrente das politicas educacionais brasileiras ¢ a incorporagdo de principios democraticos

que ndo chegam a ser postos em pratica. Em outras palavras, ndo saem do papel.

Em suma, até o século XX, pouco foi feito pela educagao, mas no seu decorrer, com o surto de
desenvolvimento e de industrializagdo, o sistema cresce a uma velocidade que se acelera
progressivamente (M. H. de M. Castro & Leite, 2006). Contudo, o pais ainda vive o desafio de
lidar com a fraca qualidade desse sistema e de transformar a escola em espago solidario,

humanitério e congruente com praticas democraticas.

3.1.1.1 Organizacao do Sistema de Ensino no Brasil

Conforme preconizado na Constituicdo de 1988, a educagdo no Brasil é um direito de todos ¢
dever do Estado e da familia e a oferta ptblica ¢ organizada através de regime de colaboragdo

entre a Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios, com livre acesso a iniciativa

privada (Senado Federal, 2016).

A educagdo brasileira hoje é organizada em dois niveis, a educacdo basica e superior. A
educagao basica divide-se em trés etapas: educagao infantil, formada por creches e pré-escolas;
ensino fundamental e o ensino médio. Apos a conclusdo da etapa anterior, tem-se acesso ao
ensino superior que ¢ formado pela graduagdo e pds-graduacdo, que refere aos cursos de
aperfeigoamento, especializagdo, mestrado, doutorado e outros, conforme tabela 3 (Senado

Federal, 2017).

TABELA 3

Organizag¢ao do sistema de ensino no Brasil

Niveis Etapas Duragdo Faixa Etaria Modalidade
) Creche 3 anos 0 —3 anos
Educacéo Infantil
~ Pré-Escola 2 anos 4 —5 anos
Educagdo v Ensino 4 Distnel
Basica NSIo B nsino a Distancia -
Fundamental 9 anos 614 anos EaD
Ensino Médio 3 anos 15— 17 anos Educagdo de Jovens e
Adultos - EJA
Graduagao Educagdo Profissional
4 . " Acima de 1 Educagdo Escolar
E Ueasao  phsino Superior Pos-Grgduagao Variavel cima de 18 Indigena
Superior (aperfei¢oamento, anos Educagdo Especial
especializagdo, mestrado, Educagio do Campo
doutorado e outros) Educacio Quilombola

Fonte: Adaptada de MEC (2014).
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A Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios organizam, nos termos da lei e em regime de
colaboragdo, os respetivos sistemas de ensino. Cabe a Unido a coordenacao da politica nacional
de educacdo, articulada os diferentes niveis ¢ sistemas e a execucdo da funcdo normativa,

redistributiva e supletiva em relagdo as demais instancias educacionais (Senado Federal, 2017).

Os curriculos da educagdo basica seguem uma base nacional comum, sendo complementada,
em cada sistema de ensino e escola, por uma parte diversificada, propria das caracteristicas
regionais e locais (Senado Federal, 2017). A Base Nacional Comum Curricular (BNCC) ¢ um
documento de carater normativo que define o conjunto organico e progressivo de aprendizagens
essenciais que todos os alunos devem desenvolver ao longo das etapas e modalidades de modo
a que tenham assegurados seus direitos de aprendizagem e desenvolvimento, em conformidade
com o que preconiza o Plano Nacional de Educacdo (PNE) (MEC, n.d.-a). Por sua vez, o PNE
¢ um instrumento que deve apresentar as diretrizes ¢ metas da educagdo que foram elaboradas

com a colaboracao dos Estados, o Distrito Federal e os Municipios (Senado Federal, 2017).

Para Reynaldo Fernandes (2007), no Brasil, o problema localiza-se nas altas taxas de repeténcia,
na elevada proporcao de adolescentes que abandonam a escola sem concluir a educagao basica,
e na baixa proficiéncia obtida pelos estudantes em exames padronizados. Entao, a partir desta
perspetiva, foi criado em 2007 o IDEB - indice de Desenvolvimento da Educagao Bésica, para
medir a qualidade da aprendizagem nacional e estabelecer metas para a melhoria do ensino. Ele
¢ calculado a partir de dois componentes: a taxa de rendimento escolar (aprovagdo),
disponibilizada anualmente pelo Censo Escolar, e as médias de desempenho nos exames
aplicados pelo INEP - Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira

(MEC, n.d.-b).

O resultado deste indice varia numa escala de 0 a 10, quanto maior o desempenho dos alunos e
maior o numero de alunos aprovados, maior serd o IDEB. Assim, os resultados de 2019
mostram que para os anos iniciais do ensino fundamental o valor foi de 5,7 na rede publica e
7,1 na rede privada, para os anos finais do ensino fundamental o valor foi de 4,6 na rede publica
e 6,4 na rede privada, e no ensino médio o valor foi de 3,9 e 6,0, respetivamente, para rede
publica e privada. Para Sergipe, estado participante deste estudo, o IDEB na rede publica
estadual em 2019 foi de 5,1 para os anos iniciais, 4,1 para os anos finais, e de 3,7 para o ensino

médio (INEP, n.d.).

Estes resultados demostram a baixa média alcangada pelo pais, bem como uma discrepancia

dos valores entre o ensino publico e o privado. Em relag¢do ao ensino privado, ¢ de real¢ar, que
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segundo o Censo Escolar/ INEP, em 2018, o Brasil dispunha de uma rede particular
40.641 escolas e na rede publica 141.298, representando um percentual de aproximadamente

22 % e 78%, respetivamente (QEDU, n.d.).

Sobre a gestao das escolas, o sistema brasileiro preconiza que estas devem seguir o principio
da gestdo democratica e garantir a participagdo dos profissionais da educacao na elaboracao do
projeto pedagdgico da escola, e a participagdo das comunidades escolar e local em conselhos
escolares ou equivalentes, conforme consta na LDB (Senado Federal, 2017). A partir desses
principios, cada sistema de ensino regulamenta as suas normas da gestdo democratica em suas
unidades escolares (A. R. de Souza & Pires, 2018), a assegurar progressivos graus de autonomia
pedagogica, administrativa e de gestdo financeira, observadas as normas gerais de direito

financeiro publico (Senado Federal, 2017).

Em 2014 foi aprovado o novo PNE por meio da Lei Federal n® 13.005/2014, de 25 de junho,
que determinou um prazo (junho de 2016) para que estados, Distrito Federal e os municipios
brasileiros elaborassem a sua legislagio propria. Contudo, o estudo realizado por A. R. de Souza

e Pires (2018) mostrou que apenas 11 estados dos 27, além do Distrito Federal (DF), o fizeram

até o final de 2017.

Segundo o referido estudo, de formas distintas, os legisladores estaduais e municipais tém
tratado do assunto, seja a regulamentar a gestdo democratica, seja a lidar com aspetos
concernentes a ela. Frente aos dados levantados, os principais mecanismos de gestdo
democréatica, considerados na legislagdo, estdo relacionados a eleicdo de diretores ou a

criagdo/funcionamento de conselhos escolares (A. R. de Souza & Pires, 2018).

Para os autores, o estudo mostra que existe um quadro de insuficiéncia na legislacao dos estados
sobre a gestdo democratica, o que ndo se traduz no principio democratico em regras para os
seus sistemas. Para além disso, ressalta a importancia de acompanhar as formas de elaboragao
e o contetdo das legislagdes, a considerar que a pretensdao de ser democratica implica o
envolvimento dos distintos segmentos e setores da sociedade na sua formulagdo (A. R. de Souza

& Pires, 2018).

3.1.2 Evolugdo da Educagdo em Portugal

A evolugdo do sistema educativo portugués ¢ caracterizada, ao longo das ultimas décadas, por
um conjunto diversificado de reformas que gerou mudangas que se centram nos aspetos

estruturais do sistema (Cerqueira & Martins, 2011). Para Rogério Fernandes (2004), uma
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analise dessa evolugdo revela a configuragdo de duas politicas educacionais antagoénicas. Uma
que busca a igualdade de condi¢des para todos por meio de uma unificagdo homogeneizadora
dos processos e meios escolares, e outra pela segmentacdo de estruturas, pelas vias

diferenciadas de aprendizagem.

Para compreender hoje a educagdo em Portugal ¢ preciso conhecer, brevemente, a evolucdo do
ensino durante o século XX e a sua transi¢do para o século XXI. O ponto de partida ¢ a fundagao
do Estado Novo, periodo entre 1910 e o golpe militar de 1926, que derrubou a I Reptublica
Portuguesa. Oliveira Salazar, destaca-se no cenario governamental portugués, sendo Ministro
das Finangas entre 1928 e 1932 e Presidente do Conselho de Ministros de 1932 a 1968, periodo

que foi conhecido como Salazarismo (Mota, 2020).

A primeira fase da ditadura militar cingiu-se ao desmantelamento da escola republicana e a
reducdo da frequéncia escolar obrigatdria para trés anos. Os que logravam ultrapassar esses
anos de obrigatoriedade deveriam perfazer um quarto ano para poderem ter acesso, apos exames
de admissdo, ao ensino liceal ou técnico. O que faz concluir, portanto, que obedecia a uma
orientacdo de segmentacdo, que acabava por refletir um dualismo social, aquando gerava
diferenciagdes profundas no plano dos destinos sociais e profissionais escolares (Rogério

Fernandes, 2004).

Durante o periodo do golpe militar de 1926 a 1939, o ensino e o crescimento econdémico
estavam totalmente dissociados, o ensino era utilizado como instrumento de regulagdo,
salvaguarda e fortalecimento do modelo tradicionalista, ou seja, autoritdrio, burocratico,
catolico e patrimonialista (S. Stoer, 1982). O Salazarismo tentou condicionar os portugueses

pela doutrinacao politica na Escola (Mota, 2020).

A politica educativa do Salazarismo nao levantou controvérsias por muitos anos, entretanto,
quando os horizontes econdmicos do pais passaram a ganhar uma defini¢do mais clara, o
sistema de ensino precisou de novas orientagdes, pela consciéncia de que a educagdo era uma
das condig¢des do crescimento econdmico (Rogério Fernandes, 2004). Assim, a partir de 1945,
o sistema sofreu alteracdes para que contribuisse de forma diferente para a manutengao da
ordem social, como também, para a qualificagdo da mao-de-obra, com vista a contribuir com

esse crescimento (S. Stoer, 1982).

Neste periodo, o dominio do Estado sobre a sociedade civil passou a ser conseguido, ndo mais
pela escola, mas através de um aparelho repressivo poderoso e pela crescente influéncia

econdmica internacional, principalmente com a entrada de capital estrangeiro em uma expansao
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generalizada da industrializagdo. Entretanto, essa defini¢do do ensino como contributo ao
crescimento econdmico teve efeitos contraditérios para o pais, e gradualmente, a classe
trabalhadora dos centros urbanos e a pequena burguesia comegaram a encarar a educagao como
um meio de alcancar igualdade de oportunidades, o que deixou claro uma rutura da relagdo

corporativista entre o Estado e a sociedade civil (S. Stoer, 1982).

Neste seguimento, no inicio dos anos 70, o entdo Ministro da Educagdo, Veiga Simao, no
Governo de Marcelo Caetano, promulgou a reforma no ensino com o proposito de democratiza-
lo, e garantir um ensino aberto, justo, diversificado, individualizado e interligado (S. Stoer,
1982). O novo sistema de ensino compreenderia oito anos de escolaridade obrigatoria e gratuita,
divididos em dois blocos que estavam colocados sob o signo da unificagdo/ segmentagdo

(Rogério Fernandes, 2004).

Essa transformacao na conce¢do do ensino foi um simbolo de corte radical com o modelo
salazarista de educacdo e oferecia uma solucao parcial para o problema da mobilizagido popular,
da autorizagdo da massa na discussdo politica. Entretanto, essa reforma nao foi suficiente para
resolver as contradicdes, e levou a colaborar para o descrédito do regime e o descontentamento

popular que culminou na revolugao de 25 de abril de 1974 (S. Stoer, 1982).

A Revolugao representou um ensaio dindmico da utilizagao dos recursos do pais para conseguir
a igualdade econodmica e social, estando o ensino a liderar o processo revolucionario (Stoer,
1982). Nesta primeira fase (1974-1976), o controlo do sistema escolar por parte do Ministério
da Educacdo era fraco, apesar do diploma legal, o Decreto-Lei n® 735-A/74, de 21 de dezembro
ser promulgado para controlar como a participacdo era exercida, organizar o Processo
democratico de acordo com regras especificas, € normalizar a gestdo e administracdo das
escolas e o seu funcionamento, essa fase ficou conhecida como periodo de autogestdao, quando
o poder encontrava-se dentro das escolas (Ventura, Castanheira, & Costa, 2006), ou seja, a
gestdo (democratica) era praticada, efetivamente, pelas assembleias das escolas, pelos plenarios
de professores, e pelos 6rgaos colegiais de gestdo eleitos em cada escola, segundo regras e
composigdes bastante distintas (Lima, 2009).

Entretanto, em 2 de abril de 1976, a Constituicdo da Republica Portuguesa foi aprovada e
apresentou os principios da educagdo em Portugal (Abrantes, 2016), e iniciou-se um processo
de normalizagdo, aquando o Estado recuperou e reafirmou o controlo da educagdo, passando
esta a significar desenvolvimento econdmico e constru¢cao de uma sociedade meritocratica

moderna (S. Stoer, 1982).
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Seguidamente a Constituicdo da Republica Portuguesa, o Ministério da Educagdo emitiu o
Decreto-Lei n® 769-A/76, de 23 de outubro, que regulamentava em detalhe as atividades e
fungdes da escola. Este decreto definiu a gestdo democratica da escola a partir de estruturas
coletivas de decisdo eleitas pelos professores. E as escolas passaram a ter trés 6rgaos de gestao:

o conselho diretivo, o conselho pedagdgico e o conselho administrativo (Ventura et al., 20006).

E de salientar, que 0 movimento global de escolarizagdo despontou nos anos 60, contudo, foi
somente depois de abril de 1974 que se generalizou a todo o pais e a todas as camadas sociais.
Em 1960, a taxa de analfabetismo da populag@o portuguesa era de 33,1%, e pouco mais de 30%

dos portugueses haviam completado, frequentado ou estavam a frequentar os primeiros seis

anos de escolaridade (Machado & Costa, 1998).

A partir dos anos 80, a politica educativa passa a desempenhar um papel cada vez mais como
instrumento de satisfagdo de metas de curto e médio prazo da politica nacional, tanto econdmica
como industrial (S. R. Stoer, Stoleroff, & Correia, 1990). Essa década é marcada politicamente
e economicamente pela entrada de Portugal na entio Comunidade Econdémica Europeia, e a
reforma educativa passou a ser, nos discursos politicos, uma prioridade nacional, ou seja, foi
considerada um elemento-chave na modernizagao da economia ¢ uma condic¢ao para responder

ao desafio da integragdo europeia (Teodoro, 1995).

Segundo B. de S. Santos (2012), essa entrada na Unido Europeia transformou profundamente e
positivamente a sociedade portuguesa. Para Hespanha, Ferreira e Pacheco (2014, p. 197), “ela
funcionou quase sempre, ndo apenas como um motor para o alargamento dos direitos sociais

dos portugueses, mas também como um fator de legitimacao da luta por esses direitos".

Desta forma, a partir do final da década 80 entra em for¢a no debate publico, politico e
académico a redefinicdo do papel do Estado na regulacdo, financiamento, propriedade e
provisdo da educagdo, atribuida pela Constituicilo da Republica Portuguesa, na
responsabilizacdo da criacdo de um sistema publico universal de educagdo (Antunes & Peroni,

2017).

Assim, em 1986, a promulgacao da Lei de Bases do Sistema Educativo (LBSE) abre um novo
periodo na politica educativa nacional, com foco no propdsito de proceder, de uma forma
global, a reforma do sistema educativo (Teodoro, 1995). Esse instrumento foi definido apos
varios anos de trabalho, e permanece até os dias de hoje, com alteragdes pontuais feitas em
1997, 2005 e 2009 (Abrantes, 2016), sendo este um documento base estruturador do sistema

educativo portugués (R. Barros & Sebastido, 2012), que d& grande relevo a participacdo da
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comunidade na vida escolar e da sociedade na administragdo desse sistema (Barata, 2007). Em
seus principios gerais (artigo 2°) prever o direito de todos a educagdo e a cultura, o respeito aos
principios de liberdade de aprender e ensinar, a contribuicdo para responder as necessidades
resultantes da realidade social e a promogao ao desenvolvimento do espirito democratico e

pluralista (Assembleia da Republica, 1986).

Apesar das dificuldades enfrentadas na sua implementagdo, a LBSE representa,
indiscutivelmente, um marco na democratizacao da educagdo em Portugal (Nogueira, 2010).
Foi a partir de sua promulgacdo que se assistiu a um renovar de politicas educativas, com a

publicacdo de varios normativos (Barros & Sebastido, 2012).

Ressalta-se, que antes de 1987 a escola era uma unidade administrativa da Administragdo
Educativa Central, que mesmo gerida por professores, ndo possuia autonomia. A
concetualizagdo de uma escola publica como uma comunidade educativa foi amplamente
discutida e aceite durante o debate nacional que foi conduzido em 1987 e 1988 pela Comissdo
criada pelo Governo para planear a implementacdo da Reforma Educativa. E em 1989, o
Governo estabeleceu os principios de uma escola autonoma, através do Decreto-Lei n.® 43/89,
de 3 de fevereiro. Mesmo sendo mais uma declaracdo retorica de principio do que um
documento de trabalho, esse instrumento legal permitiu uma lenta consciencializa¢do da

necessidade de autonomia das escolas (Formosinho, 2010).

Em 1991 houve uma tentativa para alterar a gestdo escolar através do Decreto-Lei n.° 172/91,
de 10 de maio, quando o Governo aplicou, a todos os niveis de educacdo, uma nova
administracao das escolas, com uma estrutura participativa destinada a inclusao dos pais e da
comunidade, criando um conselho de escola que selecionava e nomeava o diretor (Formosinho,
2010). Este modelo foi aplicado de forma experimental em algumas escolas, porém pela
contestacdo do sindicados dos professores e a mudanca politica no Governo, esse decreto-lei
nunca foi aplicado para além das escolas experimentais (Barroso, 2002; Costa, 2002, citado por

Ventura et al., 2006).

Durante a década de 90, reformas sucessivas e inimeras medidas foram implementadas com
vista a melhorar a qualidade da educagdo, de entre os diversos programas em 1996 o governo
criou os TEIP - Territorios Educativos de Intervencdo Prioritaria, localizados em areas
marcadas por graves problemas econdmicos, sociais e culturais, e com elevado niimero de
alunos inscritos em apoio educativo e/ou com necessidades de integragdo. Outra medida

implementada foi o estabelecimento de agrupamento de escolas, que iniciado em 1996-97,
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como medida para superar a descontinuidade organizacional e pedagogica, assim como para
racionalizar a rede de escolas (eliminar isolamento e dispersdo de escolas em pequenas

dimensodes) (Formosinho & Machado, 2013).

O TEIP acabou por ser subalternizado pela criagcao dos agrupamentos, entretanto, este foi
retomado em 2008 como a designacdo de TEIP2, no Despacho normativo n.° 55/2008, de 23 de
outubro, e de TEIP3, no Despacho normativo n.® 20/2012, de 25 de setembro (Formosinho &
Machado, 2013).

Contudo, o acontecimento legislativo que marcou o final da década de 90 foi a publicag¢ao do
Decreto-Lei n.° 115-A/98, de 4 de maio, que aprova o regime de autonomia, administragdo e
gestdo dos estabelecimentos publicos da Educagdo Pré-escolar e dos Ensinos Basico e
Secundario, e dos respetivos agrupamentos, sendo este o regulador do novo regime de

autonomia, administrag@o e gestdo escolar (R. Barros & Sebastido, 2012; Formosinho, 2010).

Este Decreto-Lei e as alteragdes introduzidas pela Lei n°® 24/99, de 22 de abril, dispde que as
escolas portuguesas devem dispor de quatro 6rgdos de administragdo e gestdo, sdo eles:
assembleia; conselho executivo ou diretor; conselho pedagdgico; e conselho administrativo
(Formosinho, 2010; Ventura et al., 2006). Pode-se afirmar que o Decreto-Lei n.° 115-A/98, de
4 de maio, vem implementar a autonomia no processo de gestao das escolas (Barata, 2007).
Assim, as politicas descentralizadoras parecem ganhar um destaque expressivo no sistema
educativo portugués, que, aparentemente, valoriza a comunidade educativa (R. Barros &

Sebastido, 2012).

Um aspeto importante estabelecido por esse decreto ¢ que a autonomia se desenvolve e
aprofunda-se com base na iniciativa da escola, em um processo faseado por niveis de
competéncia e de responsabilidade que sdo acrescidos, de acordo com a capacidade
demonstrada, e de acordo com a negociagdo prévia entre a escola, o Ministério da Educagdo e

a administracdo municipal (Ministério da Educacao, 1998).

Verifica-se que na década de 90, o Ministério da Educag¢ao implementou projetos e medidas
interventivas e estratégias, para lutar contra o abandono escolar e para promover o sucesso
escolar, com vista a entrada no século XXI. Assim, face ao atraso educativo portugués,
assinalado no século XIX, a taxa de analfabetismo foi reduzida para 11% nesta década (R.

Barros & Sebastido, 2012).

Em 2008 foi realizada uma revisdo do regime juridico da autonomia, administracdo e gestao

das escolas através do Decreto-lei n.° 75/2008, de 22 de abril, no sentido do reforcar a
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participagdo das familias e comunidades na direcdo estratégica dos estabelecimentos de ensino
e no favorecimento da constitui¢ao de liderangas fortes. Neste decreto sdo assegurados os quatro
orgaos de administragcdo: o conselho geral, o diretor, o conselho pedagdgico e o conselho

administrativo (Ministério da Educacao, 2008).

O referido normativo consagra a lideranga unipessoal na figura de diretor e acaba com os
conselhos executivos, 6rgaos de natureza colegial, que segundo D. B. Souza e Castro (2012),
demostra um recuo na gestdo democratica da escola portuguesa. Para D. F. de Castro (2011), a
importancia ao reforco da lideranga formal unipessoal, bem como a necessidade da sua
responsabilizacdo pelo desempenho da instituicdo, expressa o abandono das liderancas

colegiais partilhadas, em termos legislativos.

Em 2012, o Decreto-Lei n.° 137/2012, de 2 de julho, foi langado com o objetivo de contribuir
para a reestrutura¢do da rede escolar, a consolidacdo e alargamento da rede de escolas com
contratos de autonomia, a hierarquizacdo no exercicio de cargos de gestdo, a integracdo dos
instrumentos de gestdo, a consolidagdo de uma cultura de avaliacdo e o refor¢o da abertura a
comunidade. Neste decreto os 6rgdos de administragdo e gestdo sdo mantidos, entretanto, ha

um refor¢o na competéncia do conselho geral (MEC, 2012).

Frente aos marcos relevantes da educacao do século XX e a sua transi¢ao para o século XXI, a
descentralizagcdo educativa e a autonomia das escolas compdem um dos temas recorrentes nos
discursos e politicas educativas em Portugal, especialmente nos ultimos trinta anos, e tém
influenciado o funcionamento do sistema educativo e as concessdes sobre as missdes da
instituicao escolar e do papel de diversos intervenientes (Estado, municipios, escolas, familias

e representantes da comunidade local) na educacao (Batista, 2014).

Segundo Barroso (2018), a influéncia dos diferentes niveis de administracdo na governanga dos
sistemas de ensino, dos paises participantes da Organizagdo para a Cooperagdo e
Desenvolvimento Econdmico — OCDE, tem evoluido nos ultimos tempos, precisamente com
o refor¢o da descentralizacdo administrativa e da autonomia dos estabelecimentos de ensino.
Para o autor, a eficacia na deslocagdo de poderes e de recursos tem que ser de forma equilibrada
entre os diferentes niveis de administracdo (nacional, regional e local). Esse equilibrio ¢ um dos

fatores mais valorizados na defini¢@o de politicas que visam a melhoria dos sistemas educativos.

Segundo o documento elaborado a partir do Programme for International Student Assessment
(PISA) de 2015 e publicado pela OCDE (2017), compreender a complexidade dos sistemas de

ensino ¢ importante para a formulagdo de politicas e reformas, pois sistemas complexos nao
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podem ser efetivamente governados por mecanismos simples e lineares. E que apenas a
delegagdo de poderes as autoridades locais ndo ¢ suficiente, também deve ser dada atencdo as
ligagdes e interatividade presente no sistema, que significa que a mesma intervengao pode gerar

efeitos positivos e negativos em diferentes partes do sistema (Barroso, 2018).

Segundo E. J. G. de Carvalho (2014), os ordenamentos juridicos em Portugal t€ém contribuido,
de forma pouco expressiva, para a constru¢do de um modelo de administragdo, direcdo e gestao
escolar descentralizado e autobnomo. O Estado, ao mesmo tempo em que define prioridades e
metas, monitoriza os resultados, conforme as orientagdes do novo modelo gerencial. Logo, as
propostas de descentralizagdo e autonomia atuais t€ém mais a ver com a transferéncia de
encargos de uma esfera para a outra, do que propriamente com a amplia¢ao do poder de decisao,

preservando-se a tendéncia centralizadora.

3.1.2.1 Organizacao do Sistema de Ensino em Portugal

O Sistema Educativo em Portugal é regulado pelo Estado através do Ministério da Educagao e
abrange a educacdo pré-escolar e os ensinos basico, secundario e superior. A educacdo pré-
escolar ¢ facultativa e destina-se a criangas com idades entre os 3 ¢ 6 anos. O ensino basico
atende dos 6 aos 15 anos de idade e compreende a escolaridade obrigatéria, com duragdo de 9
anos, que sao divididos em trés ciclos sequenciais, com uma duracdo de 4, 2 e 3 anos,
respetivamente. O ensino secundario tem um referencial de trés anos letivos, e encontra-se
organizado segundo formas diferenciadas, com cursos permedveis entre si, orientados quer para

o prosseguimento de estudos, quer para o mundo do trabalho (Ministério da Educagao, 2007).

Para continuidade dos estudos, ap6s a conclusao do ensino secundario, ¢ ofertado o ensino pos-
secundario ndo superior, que se encontra organizado em cursos de especializacdo tecnoldgica
(CET), que tem como objetivo uma insercao qualificada no mundo do trabalho e a aquisi¢ao do
nivel 4 de formagao profissional. Para a educagdo e a formacao de jovens e de adultos, hd uma
larga variedade de cursos que garante dupla certificagdo escolar e profissional (o que
corresponde aos ensinos basico e secundario e a qualificagdo profissional de nivel 1, 2 ou 3). O
ensino superior ¢ estruturado ao abrigo dos principios da Declaragdo de Bolonha e é ministrado
em institutos politécnicos e universidades, de natureza publica, privada, cooperativa e

concordataria (Ministério da Educagao, 2007).

Segundo Barbosa et al. (2019), Portugal apresenta uma longa historia de aposta no ensino

voltado para a aquisi¢do de competéncias praticas, para o saber-fazer e o desempenho de uma

85


https://pt.wikipedia.org/wiki/Portugal

profissdo, por considerar que a inser¢do de profissionais competentes no mercado de trabalho
¢ um fator de promogao do desenvolvimento econdmico do pais, como também, que a obteng¢ao

de qualificagdes escolares e profissionais mais elevadas revela beneficios sociais associados.

Essa organizagao do Sistema de Ensino em Portugal pode ser verificada, através da tabela 4,
quando ¢ apresentada a tipologia de cursos e percursos formativos, por nivel de ensino e
respetiva certificagdo (DC — Dupla Certificagdo e CE — Certificacdo Escolar), e o Quadro
Nacional de Qualificacdes (QNQ).

TABELA 4

Organizacao do sistema de ensino em Portugal

Nivel

Nivel de Educacdo Ciclo Ano Oferta Formativa (Certificagdo) QNQ

Pré-Escolar Educacdo Pré-Escolar
1° Processo RVCC (DC)
2° Cursos EFA (DC)
30 Ensino Artistico Especializado (CE)
4° Ensino Basico Geral (CE)
PIEF (CE)
Bésico 50 Cursos EFA (DC)
2° Formagdes Modulares Certificadas (DC)
Processo RVCC (DC)
6° PCA (CE) 1
7° Cursos de Educagdo e Formagao (DC)
3° 8° Ensino Artistico Especializado (CE)
9° Ensino Basico Geral (CE) 2
Cursos com Planos Proprios (DC)
Cursos Profissionais (DC)
Cursos de Educagao e Formagao (DC)
Cursos Vocacionais (DC)
Cursos de Aprendizagem (DC)
Cursos de Especializagao (DC)
Cursos de Educagio e Formagdo de Adultos (DC)
Formagdes Modulares Certificadas (DC)
Processo RVCC (DC)
Ensino Secundario Recorrente (CE)
11° Ensino Artistico Especializado (CE/DC)
12° Cursos Cientifico-Humanisticos (CE) 3/4
Pés-Secundario - CET (Diploma de Especializagdo Tecnologica) 5
Superior
(ndo conferente de grau)
Superior 1° - Licenciatura 6
2° - Mestrado
3° - Doutoramento 8

Fonte: Adaptada de Barbosa et al. (2019).

1°

10°
Secundario -

CTeSP - (Diploma de Técnico Superior Profissional) 5

~

Esta rede de educagdo e ensino ¢ formada por estabelecimentos de natureza publica e privada

reconhecidos pelo Estado (A. Rodrigues, Ramos, Félix, & Perdigdo, 2017). Segundo a Direcao-
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Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia (DGEEC, 2020), em 2018/2019, a rede de ensino
em Portugal era formada por 5.735 escolas publicas e 2.632 da rede privada. Entretanto,
conforme A. Rodrigues et al. (2017), nos ultimos anos ocorreu uma reducdo no nimero de
estabelecimentos de educacdo e ensino nao superior publico resultante do reordenamento e

requalificacdo da rede escolar.

Uma caracteristica da rede publica € a presenca de escolas agrupadas e ndo agrupadas. Segundo
o Decreto-Lei n.° 75/2008, de 22 de abril, o agrupamento de escolas ¢ uma unidade
organizacional, dotada de Orgdos proprios de administragcdo e gestdo, constituida por
estabelecimentos de educagdo pré-escolar e escolas de um ou mais niveis e ciclos de ensino,
com o objetivo de: proporcionar um percurso sequencial e articulado dos alunos abrangidos
numa determinada 4rea geografica; favorecer a transicdo adequada entre niveis e ciclos de
ensino; superar as situagdes de isolamento de escolas e estabelecimentos de educagdo pré-
escolar e prevenir a exclusao social e escolar; reforcar a capacidade pedagogica das escolas e
estabelecimentos de educacgdo pré-escolar que o integram e realizar a gestdo racional dos
recursos; € garantir o funcionamento de um regime de autonomia, administracdo e gestdo

(Ministério da Educagao, 2008).

Segundo o mesmo Decreto-Lei, a constitui¢do de agrupamentos de escolas respeita a constru¢ao
de percursos escolares integrados, a articulacao curricular entre niveis e ciclos educativos, a
proximidade geografica e a necessidade de ordenamento da rede dos ensinos basico e
secundario e da educagdo pré-escolar. Ressalta-se a ainda, que as escolas ou estabelecimentos
de educacao pré-escolar que integram o agrupamento mantém a sua identidade e denominagao
proprias, recebendo o agrupamento um nome que o identifique, nos termos da legislagdo em

vigor (Ministério da Educagao, 2008).

Outra caracteristica da rede de ensino portuguesa, como também, o eixo unificador das
discussdes politicas, normativas e académicas no final do século XX e inicio do século XXI, ¢
sem duvida, a busca pelo processo de autonomia escolar. A autonomia ¢ um dos principios
organizativos da LBSE em seu artigo 3° (Assembleia da Republica, 1986, p. 3068), quando traz
que “descentralizar, desconcentrar e diversificar as estruturas e acgdes educativas, de modo a
proporcionar uma correcta adaptacdo as realidades, um elevado sentido de participagdo das

populagdes, uma adequada inser¢ao no meio comunitario e niveis de decisao eficientes”.

A autonomia ¢ a faculdade reconhecida pela lei e pela administragcdo educativa, que confere ao

agrupamento/ escola ndo agrupada, de tomar decisdes da organizacdo pedagogica e curricular,
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da gestdo dos recursos humanos, da agdo social escolar e da gestdo estratégica, patrimonial,
administrativa e financeira, no quadro das fungdes, competéncias e recursos que lhe estdo
atribuidos, conforme contrato de autonomia. A extensdo desta autonomia vai depender da
dimensao e da capacidade das escolas (agrupadas ou ndo), € a sua transferéncia ¢ alicer¢ada nos
principios do gradualismo e da sustentabilidade. Para o seu exercicio supde a prestacdao de
contas, através dos procedimentos de autoavaliagdo e de avaliagdo externa (Ministério da

Educagao, 2008).

O contrato de autonomia é o acordo celebrado entre a escola, o Ministério da Educacao, o
municipio e, ocasionalmente, outros parceiros da comunidade interessados, através do qual se
definem objetivos e se fixam as condigdes que possibilitam o desenvolvimento do projeto
educativo apresentado pelos 6rgdos de administragdo e gestdo de um agrupamento ou escola

nao agrupada (Ministério da Educagdo, 2008).

A questdo da gestdo democratica das escolas estd relacionada a propria autonomia conferida
aos estabelecimentos de ensino e que, em Portugal, apesar de uma vasta retdrica, tem enfrentado
muitas barreiras (Abrantes, 2013, citado por Abrantes, 2016). Mesmo assumindo que essa
autonomia seja uma realidade presente, o direito de participar na gestdo das escolas implica
mecanismos formais e informais que possibilitem que essa participacdo seja efetivamente
exercida. Hoje, essa participagdo ¢ exercida sobretudo, através da presenga de representantes
dos professores e dos alunos do ensino secundéario no Conselho Geral dos agrupamentos de

escolas (Abrantes, 2016).

Segundo o Decreto-Lei n.° 75/2008, de 22 de abril (Ministério da Educacao, 2008), sao 6rgaos
de dire¢dao, administracdo e gestdo dos agrupamentos de escolas e escolas ndo agrupadas, o
conselho geral, o diretor, o conselho pedagogico e o conselho administrativo. O conselho geral
¢ o0 6rgdo de direcdo estratégica responsavel pela definicdo das linhas orientadoras da atividade
da escola, garantindo a participagdo e representagdo da comunidade educativa. O diretor ¢ o
orgado de administragdo nas areas pedagdgica, cultural, administrativa, financeira e patrimonial.
O conselho pedagogico € o 6rgdo de coordenagdao e supervisdo pedagogica e orientagao
educativa do agrupamento/ escola ndo agrupada, nomeadamente nos dominios pedagogico-
didatico, da orientacdo e acompanhamento dos alunos e da formacao inicial e continua dos

docentes e ndo docente. O conselho administrativo ¢ o 6rgdo deliberativo em matéria

administrativo-financeira do agrupamento/ escola nao agrupada.
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Para a execucdo de todas as atribui¢des prevista nestes 6rgaos, sao estabelecidas outras fungdes,
entre elas: Subdiretores e adjuntos de dire¢do, os coordenadores de escola ou de
estabelecimento de educagdo pré-escolar, coordenadores de departamento curricular, diretores
de turma e coordenadores técnicos, conforme o Decreto-Lei n.° 75/2008, de 22 de abril, e suas
alteragdes no Decreto-Lei n.° 137/2012, de 2 de julho (MEC, 2012; Ministério da Educacao,
2008).

3.1.3 Interfaces entre o Sistema Brasileiro e Portugués

A primeira vista, os atuais sistemas de ensino publico Brasileiro e Portugués apresentam-se de
formas distintas, principalmente em relacdo a organizacdo administrativa realizadas nas
escolas. Em Portugal, existe um quadro de profissionais que sdo definidos no Decreto-Lei n.°
75/2008, de 22 de abril, enquanto no Brasil, esse ¢ definido por legislacdo propria a cada estado
e municipio, e geralmente, resume-se a presenca do diretor, do adjunto, do coordenador

pedagogico e do secretario escolar.

Outros pontos apresentam similitudes, como o quadro histérico evolutivo da educagdo, que
mesmo a ocorrer em tempos distintos, e mais tardio no Brasil, ndo foram indiferentes as
influéncias e interferéncias internacionais. Evidentemente, no Brasil, a sua historia colonial foi
preponderante para a construcao cultural e educacional do pais, e marcou efetivamente o seu
desenvolvimento. Da mesma forma, Portugal ndo saiu imune ao processo de europeizagdo da
educagdo. Essa componente historica/ politica € reforcada por Martins (2011), quando afirma
que ndo se pode perder de vista, para ambos os paises, o contexto politico, histérico e cultural

que condiciona a elaboracao das politicas publicas em educagao.

Contudo, sem a pretensdo de uma anélise mais profunda entre os paises, um ponto que merece
destaque ¢ o processo de democratizagdo da gestdo das escolas. Este tema € recorrente nas
discussdes politicas, normativas e académicas nos ultimos anos, ¢ sem divida, um dos pontos
que se aproxima da ética, quando se considera o que foi trazido por Amorim (2000), que a
democracia constitui o grande valor ético contemporaneo, capaz de abrir um espago publico de
dialogo. Para a autora, fortalecer o valor da democracia impde, também, repensar o modelo de

organiza¢do e funcionamento do Estado e de suas relagdes com a sociedade.

Para uma melhor compreensao, € preciso destacar alguns conceitos utilizados no processo de
democratizagdo da gestdo das escolas, entre eles, a descentralizagdo e a autonomia escolar.

Autonomia escolar, segundo Cristo (2013), refere-se a capacidade das escolas tomarem
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decisdes sobre a sua propria gestao financeira e administrativa, e sobre a sua oferta pedagdgica.
As escolas desfrutardo de autonomia, quanto menos dependerem de autorizagdo central para a

tomada de decisdo.

O conceito de autonomia escolar encontra-se fortemente ligado ao de descentralizagao
(Martins, 2012, citado por Batista, 2014) e também esta intimamente ligada & democracia, no
que se refere a proximidade e a partilha do poder pelos diferentes membros escolares nos seus

diferentes niveis de decisdo e atuagao (E. M. S. Ferreira, 2007).

A descentralizacao tem a sua defini¢do relacionada com a dimensao administrativa, que se
refere a transferéncia ou delegagdo de atribui¢des ou competéncias de planificagdo, gestdo e
financiamento do Governo central para niveis mais baixos, as suas unidades de Governo

especializadas (Rondinelli, 1981).

No entanto, conforme trazido por Casassus (1995), a descentralizagdo ndao ¢ um fim em si
mesma. Tanto a centralizacdo quanto a descentralizagdo fazem parte de uma politica para
alcangar certos fins, que ndo é boa nem ma, nem progressista ou conservadora. Ela depende de
quem a utilize e se contribui ou ndo para resolver problemas. E a frustracdo com as limitagdes
e a constatac¢do do esgotamento dos sistemas centralizados, da forma como estavam a funcionar,
que levam a canalizar as esperancas para as promessas da descentralizagdo. Ela difere de
desconcentracdo, ndo caminha em um fluxo de sentido unico, e tem relagdo com ganhos: mais
democracia pelo aumento da participacdo e da diversidade, mais eficiéncia no servigo educativo

pelo aumento do controlo social e desburocratizagdo, mais recursos, maior qualidade.

Frente a estes conceitos e a partir dos normativos legais existentes, tanto no Brasil quanto em
Portugal a descentraliza¢do, o reforco da autonomia e a participagdo surgem integrados a
reforma do aparelho do Estado, cujas orientacdes tém por base o modelo gerencial. Portanto,
as mudangas relativas a gestdo da educagdao em ambos os paises estimulam a participacao social,
a autonomia e a descentralizacdo administrativa, conforme novos conceitos e principios
organizacionais e administrativos contemporaneos, € nao se distinguem da orientagao geral que
preside as mudancas que vém ocorrendo em outros paises, sobretudo a partir dos anos de 1990
(E. J. G. de Carvalho, 2014). Assim, a autonomia, a descentralizacdo e a participagdo foram
adquirindo novos sentidos ao longo destas tltimas décadas, no qual o discurso democratico se

mistura com o discurso gestiondrio (D. B. Souza & Castro, 2012).

No Brasil, tal como em Portugal, apesar da forte retérica dada a descentralizagdo, participacao

e autonomia, no sentido de repartir poderes e competéncias, verifica-se a possibilidade de um
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movimento de desconcentracdo, mediante a delegacdo de poderes e transferéncia de
responsabilidades de gestdo para os niveis locais e regionais e, ao mesmo tempo, de
concentragdo do poder de decisdo e (re)concentracdo de autoridade no ambito do Ministério da
Educagao. Portanto, a atender a logica gerencial, as reformas promovidas, a0 mesmo tempo em
que centralizam a tomada de decisdes ou defini¢do das politicas, descentralizam a sua execugao

em ambito local, nos municipios e nas escolas (E. J. G. de Carvalho, 2014).

A legislacao brasileira ndo se apresenta de forma tao clara quanto a portuguesa. Entretanto,
considera-se que essa tendéncia se evidencia de forma sutil nos projetos e programas
governamentais (E. J. G. de Carvalho, 2014), nos quais se observa que ao mesmo tempo em
que as politicas educativas descentralizam os sistemas de ensino e¢ definem bases para a
autonomia da gestdo das instituicdes escolares, o Estado regulamenta, avalia e monitoriza as

unidades escolares e mantém centralizadas as decisdes importantes (E. J. G. de Carvalho, 2009).

Segundo E. J. G. de Carvalho (2014), no Brasil a proposta de autonomia avangou de maneira
menos timida, apesar da fraca presenc¢a de instrumentos legais especificos para regulamentar a
autonomia escolar nos estados e municios, como evidenciado no estudo de A. R. de Souza e
Pires (2018). Diferentemente, a de Portugal foi consagrada em diversos normativos legais,
contudo, a autonomia ainda ndo se efetivou nos dominios da escola, ou seja, ela ndo se constroi

por decreto (E. J. G. de Carvalho, 2014).

Para Lima (2009), em Portugal houve a perda de protagonismo e de legitimidade da categoria
denominada de “gestdo democratica das escolas”, em favor da categoria “autonomia das
escolas”, traduzida como uma autonomia de tipo gerencial e técnico-instrumental. Assim, para
D. B. Souza e Castro (2012), a gestdo democratica foi recebendo novos significados, em ambos

0s paises.

E possivel afirmar que contradi¢des tém demarcado o processo de descentralizagio da educacio
no Brasil e em Portugal possuem muitas leis supostamente democraticas, embora se inclinem a
manter praticas autoritarias seculares e excludentes. A participacdo e a colaboragao, portanto,
passam a ser associadas no discurso politico-normativo a termos como competitividade,
eficacia e eficiéncia, constituindo-se em instrumentos ao servico das ldgicas gerenciais

neoliberais (D. B. Souza & Castro, 2012).

Em suma, Portugal apresenta um conjunto legal conciso, que ndo se compara a profusao do
escopo normativo brasileiro (A. M. Martins, 2011). Contudo, verifica-se, ainda, que tanto em

Portugal como no Brasil, esse processo ¢ conduzido com muitas ambiguidades, inconstancias,
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indefini¢des e contradi¢des, seja nos discursos, seja nos planos e projetos governamentais e nas
orientacdes normativas (E. J. G. de Carvalho, 2014). O que leva a crer que o plano da retérica
nao logrou ser efetivamente superado, ja que entre avangos e recuos deste processo, as tentativas
vém se constituindo em movimentos de alguma desconcentracao de poderes, ainda marcados

pela mesma légica centralizadora (D. B. Souza & Castro, 2012).

3.2 Aproximacdes Possiveis: Educacio, Etica e Comprometimento

Na grande obra da constru¢ao humana, a educagdo ¢ uma tarefa indispensavel, que atua num
mundo e sobre seres revestidos por diversidades incontaveis (Johann, 2009). Concetualmente,
a palavra educagdo tem origem em dois verbos latinos, o primeiro, educo, as, are, que significa:
criar — planta e animais — alimentar, ter cuidado com, cuidar de; e o segundo, educo, is, ere, que

significa: conduzir para fora, tirar, extrair (J. M. de B. Dias, 2004).

A educacdo humana ¢ resultado de um ato intencional que transforma o ser bioldgico em um
ser de cultura. E nesse sentido, a educago atua sobre os meios para a reproducao da vida, bem
como coopera para estender a aptidao do homem para olhar, perceber € compreender as coisas,
para se reconhecer na percecdo do outro, constituir sua propria identidade, distinguir as
semelhangas e diferengas entre si e o mundo das coisas, entre si € outros sujeitos (N. Rodrigues,
2001). Sempre implicada em um processo amplo de transformacao e desenvolvimento do ser

humano, em toda a sua pluridimensionalidade (Johann, 2009).

Desta perspetiva, a acdo educativa ¢ um processo regular desenvolvido em todas as sociedades
humanas, que visa preparar os individuos em crescimento para assumirem papéis sociais
relacionados a vida coletiva, a reproducdo das condicdes de existéncia (trabalho), ao
comportamento adequado na vida publica e ao uso apropriado e responsavel de conhecimentos
e habilidades disponiveis no tempo e nos espagos, onde a vida dos individuos se realiza (N.
Rodrigues, 2001). Entretanto, o processo educacional em si coopera tanto para conservar quanto
para mudar valores, crengas, mentalidades, costumes e praticas (Benevides, 1996; Cortella,

2015).

Educar requer o preparo eficiente dos educandos para que se tornem aptos, intelectual e
materialmente, para acionar, julgar e usufruir esse complexo mundo de experiéncias da vida.
Essa constatacdo torna a acdo educativa uma atividade extremamente complexa e de alta

responsabilidade, que segue um percurso nao espontaneo e casual e, em suas formas mais
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complexas e elevadas, deve ser desenvolvida por pessoas qualificadas para exercer a fun¢do de

educar (N. Rodrigues, 2001).

O educador-formador desse sujeito humano €, tradicionalmente, uma tarefa inicial da familia,
sendo ampliada para a comunidade, a religido e as instituigdes sociais, como o Estado e seus
aparelhos, a justica, os partidos politicos, as organizac¢des da sociedade civil e das instituigdes
educacionais. Contudo, o que se assiste nos dias de hoje ¢ a desintegragdo dessas unidades
educativas. Cada vez mais as pessoas apenas vivem fisicamente proximas, sem qualquer
unidade de projetos sociais, de principios €ticos, de trabalho, de dever, de relacdes. Como
consequéncia, hd elevadas perdas de meios educativos na vida contemporanea, € a unica
instituicdo que ainda mantém uma presenga universal € a instituicdo escolar (N. Rodrigues,

2001).

Contudo, a educacdo ndo pode ser de responsabilidade de um individuo isoladamente, nem
mesmo de qualquer institui¢do especializada, a considerar que nenhum individuo isoladamente
sera capaz de oferecer a outro a plenitude da formacdo de que ele necessita, bem como,
nenhuma instituicao podera dar conta desse papel. Essa tarefa ¢ de responsabilidade social, que
pode a sociedade ndo a realizar da melhor forma que se deseja, mas a realizar da melhor forma
possivel (N. Rodrigues, 2001). Desta maneira, compreende-se a educagdo como um processo

coletivo (Cortella, 2015).

Para N. Rodrigues (2001), as criancas irdo cada vez mais cedo para a escola e nela
permanecerao por mais tempo, ndo pela existéncia de novas informagdes a serem processadas,
mas sim, porque a escola exercera o tradicional papel das familias, das comunidades, da Igreja,
e ainda, o que lhe era proprio. Ela devera se ocupar com a formacao integral do ser humano e
terd como missdo suprema a formacdo do sujeito ético. Assim, além da tarefa de formacao
cientifica, a escola tera que lidar concomitantemente com contetidos de formacdo ética, de
convivéncia, de valores (Cortella, 2015), ou seja, a pratica educativa nao pode reduzir-se a um
simples processo de acumulo de informagdes, memorizadas e repetidas em funcdo de um

momento de avaliagdo, mas expressar-se em um poder de autotransformagado (Johann, 2009).

E por isso que transformar a experiéncia de formagdo educativa em puro treino técnico ¢
amesquinhar o que ha de fundamentalmente humano no exercicio educativo: o seu carater
formador. O respeito a autonomia e a dignidade de cada um ¢ um imperativo ético € ndo um

favor que pode ou ndo ser concedido aos outros (Freire, 1996).
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A premente necessidade de contetido ético ¢ verificada por N. Rodrigues (2001), quando coloca
que todas as grandes tragédias que a humanidade conheceu resultou de a¢des implementadas
por individuos ou grupos humanos providos de conhecimentos e recursos tecnologicos mais
avangados da sua época. Ou seja, o dominio de conhecimentos e de habilidades nao garante o
desenvolvimento humanitéario nos educandos, porque ndo promove, por si mesmo, a formagao
ética.

A crise generalizada de valores, o Estado com seu controlo a ferro e fogo, em
pseudodemocracias, as familias que sucumbem a um laissez faire alucinante ou impondo regras
a qualquer custo, as escolas que variam entre cobrancas desmedidas e a permissividade
perigosa, os individuos a errar sem saber conduzir as suas proprias vidas, com o ndo-
discernimento entre o que € certo ¢ o que ¢ errado. Enquanto o potencial do desenvolvimento
cresce num ritmo frenético e os seres humanos apresentam-se cada vez mais estressados,

ansiosos, depressivos e infelizes (Johann, 2009).

Diante desta realidade paradoxal, s6 sera possivel pensar-se em uma aproximagdo entre a
educacdo e a ética, com a busca constante de engajamentos e comprometimentos cada vez mais
intensos. Pois, somente uma profunda inquietagdo ética poderd fazer brotar um engajamento
individual e coletivo, do qual poderao surgir as solugdes desejadas por todos (Johann, 2009),
sendo a educagdo o local e o instrumento de implementacdo deste engajamento ético (Imbert,

2002, citado por Johann, 2009).

Relembra-se que a ética ndo € apenas uma teorizagao do agir moral, ela ¢ uma pratica que esta
vinculada diretamente a agdo humana na sociedade, que ¢ vivenciada em diferentes contextos
na sociedade (E. A. Pereira & Silva, 2008). Assim, o engajamento €tico difere da simples
obediéncia as regras morais, a considerar que na perspetiva moral, a educagdo tem como
objetivo a aquisi¢ao de habitos virtuosos, o que tende a produzir sujeitos passivos e submissos
as normas. A ética, por sua vez, rompe com o conformismo, pois substitui essa perspetiva de
concordancia as normas, € questiona a unicidade e singularidade do sujeito, permitindo-lhe
adquirir o discernimento e a capacidade de ter uma perspetiva, de fundamento e de desmonte

(Imbert, 2002, citado por Johann, 2009).

Assim, entre todos os aspetos que cobrem o processo formativo da acdo educacional, a
formagdo do sujeito ético se estendera por toda a vida do individuo, e s6 pode ocorrer pela
aquisicdo do mais alto grau de consciéncia de responsabilidade social, sendo expressada na

participagdo, na cooperagdo, na solidariedade e no respeito as individualidades e a diversidade
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(N. Rodrigues, 2001). Para isso, o processo educativo deve ser comprometido com uma pratica
¢tica que preencha o educando destes valores. Para que o produto seja seres humanos livres,

responsaveis, competentes e autonomos (Johann, 2009).

Para N. Rodrigues (2001), a diretriz basica da educagdo ¢ a emancipagao para a autonomia. O
sujeito social autébnomo ¢ aquele que circunda e atua no conjunto da vida social de forma
independente e participativa, capaz de estabelecer juizos de valor e assumir responsabilidades
pelas escolhas. Desta forma, o fundamento ético da humanidade assenta no tripé constituido
pelo reconhecimento da individualidade, na liberdade e na autonomia. A consciéncia deste tripé
produz frutos pela agdo educativa, que constroi no ser humano a capacidade para incorporar

estes valores.

Assim, acredita-se que a educagdo ¢ o caminho necessario para a formacao do sujeito-cidadao.
A cidadania, com valor permanente e universal, constréi-se nos fundamentos da liberdade, da
autonomia e da responsabilidade. Sendo estes fundamentos, condi¢cdes para a cidadania e
alicerces para a ética. Constituindo-se a base sobre a qual serdo erguidos os pilares da moderna
sociedade de direitos no mundo ocidental. Os cidadaos, providos dos instrumentos da cidadania,
tornam-se construtores de formas organizativas e de acdo na vida publica. Esse modo de

organizag¢do social e de acdo politica denomina-se democracia (N. Rodrigues, 2001).

A democracia ¢ a forma como seres humanos autonomos, livres e responsaveis articulam os
diversos anseios e capacidades individuais e coletivas para construir um modo de viver que
permita o mais elevado grau possivel de exercicio de sua liberdade, em um espago publico
(Estado). A democracia ¢ o projeto politico mais completo e audacioso dos tempos modernos,
e a unica forma de organizagao politica que conduz os conflitos de vontades para processos de
superacao e de negociacdo, independentes do recurso a violéncia, porém, sempre aberto a novas
possibilidades (N. Rodrigues, 2001). No entanto, a democracia ndo € sindonimo de ética, ou seja,
uma decisdo coletiva ndo garante que o resultado esteja correto, eticamente falando (Cortella,

2015).

Nesta perspetiva, para Benevides (1996), a educacao para a democracia exige conhecimentos
basicos da vida social e politica e uma correspondente formacdo ¢ética. Esta ndo deve ser
confundida com a democratizagdo do ensino, que € certamente um pressuposto, nem com
educagdo democratica, um meio necessario, mas nao suficiente para se obté-la. A verdade ¢ que
uma organizagdo democraticamente constituida pode desenvolver-se, no plano pedagogico,

sem incluir a especifica educagdo para a democracia. Assim, para a autora, “o principal
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paradoxo da democracia persiste: ela ndo existe sem uma educacdo apropriada do povo para
fazé-la funcionar, ou seja, sem a formagdo de cidadaos democraticos” (Benevides, 1996, p.

234).

Desta forma, o desafio ¢ articular o trabalho desenvolvido nas escolas com o processo de
democratizacdo da sociedade. E a pratica pedagdgica contribui para a democratizagdo da
sociedade, na medida em que se compreende como se coloca a questdo da democracia

relativamente a natureza propria do trabalho pedagogico (Saviani, 2013).

Segundo Lima (2016, p. 148), “a educagdo como processo de conhecimento e de humanizagao
dos seres humanos ¢ um ato cultural e ético-politico” [...]. Ensinar exige comprometimento, nao
¢ possivel exercer a atividade do magistério como se nada ocorresse pessoalmente. Nao pode o
professor se por diante dos alunos sem revelar com facilidade ou relutancia a sua maneira de
ser, de pensar politicamente (Freire, 1996). A perspetiva ética e moral do professor, de modo

geral, dita a forma como assume o seu papel de educador moral e ético (P. D. da Cunha, 1996).

Para isto, os professores precisam movimentar a sua pratica educativa, administrando
possibilidades éticas em um contexto saturado de moral. Pois, somente através de uma reflexao
ética comprometida e movida pela sensibilidade dos educadores € que estes caminhos poderao
ser iluminados, fazendo com que a soma de acertos seja maior do que os equivocos e erros

(Johann, 2009).

Diante disto, a educagdo fica marcada como um ato duplamente valorativo, uma vez que se
educa sempre em fungdo de valores e mediante valores, pois ndo héa neutralidade educativa
(Seiga, 2003). Assim, a formacao de professores apresenta-se com uma extraordindria exigéncia
cientifica e politico-cultural, e enorme responsabilidade ética (Lima, 2016) com vista a construir

seres humanos livres, responsaveis, competentes e autonomos (Johann, 2009).

E no contexto de formagao docente que os valores da democracia e da liberdade, da autonomia
e da pratica da decisdo, da responsabilidade e da ética t€ém de comegar por ser afirmados e
vivenciados. A formacgao, além de ser um processo de socializacao dos futuros educadores e
professores, ndo apenas relativamente a disposi¢des cientificas, a comportamentos académicos
e a habitos culturais, tem de ser um processo de socializacdo em torno de visdes do mundo, de
concecdes de educacdo e de sociedade, de democracia e de justica. Somente num cenario de
formacdo puramente técnica e pretensamente neutra, a erosdo dos valores politicos,
democraticos e morais desobrigaria a formagao de professores da sua responsabilidade ética

(Lima, 2016).
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Como colocado por Freire (1996), a necessaria promog¢ao da ingenuidade a criticidade nao pode
ou ndo deve ser feita a distancia de uma exigente formacao ética ao lado sempre da estética. Os
seres humanos, seres historico-sociais, sdo seres €ticos, por serem capazes de comparar, de
valorar, de intervir, de escolher, de decidir, de romper. Nao ¢ possivel pensar os seres humanos
longe da ética, quanto mais fora dela. Estar longe ou fora da ética ¢ uma transgressdo. Quando
se respeita a natureza do ser humano, o ensino dos conteudos nao pode dar-se alheio a formacao

moral do educando.

Para Libanio, Oliveira e Toschi (2017), a formagao ética € um dos pontos fortes da escola do
presente e do futuro, e deve ocupar-se de formar valores e atitudes diante do mundo da politica
e da economia, do consumismo, do individualismo, do sexo, da droga, da depredacdo ambiental,
da violéncia e, também, das formas de exploragdo que se mantém no capitalismo
contemporaneo. Entretanto, para Johann (2009), a educagdo ética serd sempre uma prospetiva
em constru¢do, nunca se dard como um dado pronto e acabado, € o compromisso ético ira
resultar da consciéncia emergente no ser humano de que ele precisa construir uma sociedade

para todos.

A liberdade, como colocado por Baptista (2005), ndo termina com a presenca do outro, mas
exatamente comeca com a entrada do outro, € como dizia Freire (1987, p. 33), “ninguém liberta

ninguém, ninguém se liberta sozinho: os seres humanos se libertam em comunhdo”.

Este ultimo capitulo do enquadramento tedrico apresentou a evolugdo da educagdo, no Brasil e
em Portugal, a busca da democratizacdo e autonomia administrativa, financeira e pedagogica
das escolas nestes paises, € 0 movimento de aclamag¢do de uma educagdo viva e real as
necessidades humanas, onde ética, liberdade, democracia e autonomia permeiem todo o
processo. A discussdo leva a perceber que os temas giraram em torno de encontro entre a
realidade e a utopia na busca de uma educacdo permeada por valores éticos. O tema da ética e
outros conceitos convergentes fizeram parte de toda a discussao, e o comprometimento aqui foi
trabalhado ndo como uma ligagdo com a organiza¢gdo, mas como um compromisso com uma

educagdo ética no processo educacional.
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PARTE II - ESTUDO EMPIRICO






CAPITULO IV - METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

“Uma explicagdo ¢ sempre algo incompleto: sempre
podemos suscitar um outro porqué. E esse novo porqué
talvez leve a uma nova teoria, que nao s6 "explique’,
mas também corrija a anterior” (Popper, 1977, citado

por Kdéche, 2011, p. 38).

A investigagdo cientifica € um processo sistematico que permite analisar fendmenos para obter
respostas para as questdes precisas que merecem uma verificagdo. De todos os métodos de
aquisi¢do de conhecimento, ¢ o mais rigoroso € o mais aceitavel, por considerar que assenta
num processo racional. Um facto que o diferencia dos outros é que ele pode ser corrigido,

conforme a sua progressao e recolocar em questdo tudo que se propde (Fortin, 2009).

A investigacdo € constituida por trés fases, a fase concetual, a fase metodoldgica e a fase
empirica, ndo sendo elas totalmente independentes entre si (Fortin, 2009). Desta forma, neste
capitulo serdo expostos os produtos destas fases, através dos passos realizados no
desenvolvimento do estudo, a partir dos topicos: enquadramento da investigagdo, objetivos,
hipoteses de investigagao, tipo de investigacdo, variaveis, populagdo e amostra, instrumento de

recolha de dados, processo de recolha e procedimentos.

4.1 Enquadramento da Investigaciao
4.1.1 Justificagao do Estudo

A defini¢ao deste campo de estudo ¢ fruto de uma implicag@o subjetiva da investigadora com a
ética, por constatar que por muitas vezes a ¢ética € deixada de lado, apesar da sua comprovada
importancia para o mundo da politica e da economia, como para a sociedade como um todo.
Nos dias atuais, a ética vem a despertar o interesse de investigadores e da sociedade, ndo pela
sua natureza filosofica, mas pelos constantes escandalos de corrup¢do que passam diversas
organizagdes € governos, em varias partes do mundo.

No processo de aprofundamento sobre o tema da ética, a educagdo entrou como um dos focos

de andlise, muito pela aproximag¢do do campo de atuagdo da investigadora, como também, pela
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constatagdo das realidades distintas na oferta do ensino publico no Brasil e em Portugal. Essa
imersdo na educacdo levou a questionar se a realidade vivida no Brasil em suas politicas
publicas, mundialmente conhecidas pela corrupgao, poderiam servir de analise para ajudar a

entender um pouco desta distingdo na oferta entre os estabelecimentos educacionais.

A partir deste encontro entre a ética e a educacdo, procurou-se descobrir outros aspetos que
pudessem contribuir nesta relagdo. Assim, quando autores como Mayer et al. (2009) citaram os
diversos efeitos relacionados ao ambiente ético, entre eles, o comprometimento organizacional,
acabou por despertar o interesse, ao se considerar que a implicacdo do profissionais no
ambientes de trabalho, principalmente na educagdo, poderia ser um instrumento facilitador na

busca da educagdo almejada.

Encontrado o eixo norteador, o estudo foi construido a partir de um vasto referencial teorico e
uma metodologia de investigagdo que incluiu gestores escolares do Brasil e de Portugal. O foco
do estudo ndo visa encontrar respostas diretamente sobre a educacdo ofertada, mas procura
perceber como estes profissionais responsaveis por concretizar a oferta de educagdo em suas
comunidades, percebem a é€tica e a sua implicagdo com o fazer profissional, percecdes essas,

traduzida pelos construtos do clima ético e do comprometimento organizacional.

4.1.2 Problematica

A escolha do problema de investigacao ¢ primordial para a realizagao do estudo. Segundo Fortin
(2009), esta etapa inicial consiste em encontrar um dominio de investigacdo que desperte o
interesse ou a preocupacao do investigador € que tenha importancia para a disciplina. Assim, a
partir do enquadramento apresentado e de forma a materializar o presente estudo, definiu-se
como questdo de investigagdo: As dimensoes do clima ético e o comprometimento
organizacional sdo igualmente avaliadas pelos gestores de escolas publicas no Brasil e em

Portugal?

Torna-se importante demarcar, que a palavra gestores ira representar neste estudo todos os
profissionais que trabalham no ambiente escolar e desenvolvem funcdes estratégicas e técnicas
ao pleno funcionamento das escolas, sejam elas, fungdes administrativas, pedagdgicas e/ou

diretivas.
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4.2 Objetivos
4.2.1 Objetivo Geral

O objetivo principal desta investigacao € conhecer e comparar a percecao de gestores de escolas
publicas no Brasil e em Portugal sobre o clima ético e o comprometimento organizacional

vivenciado em seu ambiente de trabalho.

4.2.2 Objetivos especificos

e Conhecer a percecao de gestores de escolas publicas do Brasil e de Portugal sobre o

clima ético e o comprometimento organizacional;

e Comparar a perce¢do dos gestores entre os paises, a partir das dimensdes do clima ético

e do comprometimento organizacional;

e Relacionar caracteristicas sociodemograficas e profissionais com as dimensdes do clima

ético e do comprometimento organizacional,

¢ Correlacionar as dimensdes do clima ético com as do comprometimento organizacional.

4.3 Hipoteses de Investigacao
Diante dos objetivos do estudo foram formuladas 14 hipoteses de investigacao, sdo elas:

Hi: As médias das dimensdes do clima ético sdo distintas entre as amostras brasileira e

portuguesa;

H2: As médias das dimensdes do comprometimento sao distintas entre as amostras brasileira e

portuguesa;

H3: As médias das dimensoes do clima ético sdo diferentes entre os sexos;

Ha4: As médias das dimensdes do comprometimento sdo diferentes entre 0s sexos;

Hs: As médias das dimensdes do clima ético sao distintas entre as habilitacdes académicas;

He: As médias das dimensdes do comprometimento sdo distintas entre as habilitagdes

académicas;

H7: As médias das dimensdes do clima ético variam entre as func¢des ocupadas;
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Hs: As médias das dimensdes do comprometimento organizacional variam entre as fungdes

ocupadas;

Ho: O clima ético e o comprometimento organizacional relacionam-se negativamente com a

idade;

Hio: O clima ético e o comprometimento tém relagdo negativa com a antiguidade;

Hi1: O clima ético e o comprometimento tém relagdo negativa com o tempo na funcao;
Hi2: Existe uma relag@o positiva entre o clima ético e o0 comprometimento afetivo;

His: Existe uma relacdo negativa entre o clima ético e 0 comprometimento normativo;

Hi4: Existe uma relagdo negativa entre o clima ético e o0 comprometimento instrumental.

DESENHO DA INVESTIGACAO

BRASIL

PORTUGAL

FIGURA 1 - Desenho da Investigacdo

4.4 Tipo de Investigacao

Segundo Fortin (2009), os métodos de investigagdo harmonizam-se com diferentes
fundamentos filosoficos. Assim, diferentes perspetivas filosoficas do conhecimento implicam
em inumeras formas de desenvolver o conhecimento, ou seja, em diferentes métodos de

investigagdo. O planeamento de uma investigacdo estd relacionado tanto ao problema a ser
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investigado, 2 sua natureza e situagdo espaco temporal em que se encontra, quanto a natureza
e nivel de conhecimento do investigador (Koche, 2011), o que significa, que pode haver um

numero infinito de tipos de investiga¢ao (Prodanov & Freitas, 2013).

Ao mesmo tempo, as denominagdes que os autores sugerem para os distintos modelos tedricos
nem sempre sdo idénticas (Coutinho, 2011). Diante de todas essas possibilidades, esta
investigacdo sera classificada a partir de um modelo classico, que divide os tipos de
investigacdo de acordo com a natureza, abordagem, objetivos e procedimentos (Prodanov &

Freitas, 2013; Vilelas, 2017).

Deste modo, o estudo utiliza-se de uma abordagem quantitativa, tem como objetivo ser
descritiva-correlacional e emprega como procedimentos técnicos: a revisdo bibliografica, o
levantamento (survey) e o estudo transversal. Pode-se ainda afirmar que se trata de um estudo
ndo experimental que utiliza o método comparativo para verificar proximidade e

distanciamento entre realidades distintas.

Contudo, este estudo ndo deixa de ter tragos de um survey exploratorio, como trazido por
(Coutinho, 2011), j& que esta investigacdo ¢ desenvolvida em um campo pouco aprofundado e

busca, de alguma forma, abrir caminhos para novas investigacdes sobre o tema.

A abordagem quantitativa ocorre por se tratar de um processo ordenado de recolha de dados
observaveis e quantificaveis, e ¢ descritiva-correlacional por explorar e determinar a existéncia
de relagdo entre as variaveis, almejando descrever essas relagdes. Como procedimentos utiliza-
se de: revisdo bibliografica, que € um processo de elabora¢do de um inventario e o exame critico
do conjunto de publicagdes pertinentes sobre o dominio de investigagdo (Fortin, 2009);
levantamento (survey), que envolve a interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se
deseja conhecer (Prodanov & Freitas, 2013); estudo transversal, por que estuda factos dos
sujeitos em um dado momento (Coutinho, 2011); e ndo experimental, por ndo possuir uma
varidvel independente que sera manipulada experimentalmente pelo investigador (Fortin,

2009).

4.5 Variaveis

Segundo Marconi e Lakatos (2005, p. 139), “uma variavel pode ser considerada como uma
classificagdo ou medida; uma quantidade que varia; um conceito operacional, que contém ou
apresenta valores; aspetos, propriedade ou fator, discernivel em um objeto de estudo e passivel

de mensuracao”.
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No presente estudo todas as varidveis encontram-se divididas em: varidveis de caracterizacao
sociodemografica e profissional (sexo, idade, estado civil, habilitagdes académicas, tempo de
trabalho na fungao publica, fungdo exercida, tempo na func¢ao, tipo de vinculo e nivel de ensino

presente na instituicao) e variaveis de clima ético e de comprometimento organizacional.

4.6 Populacio e Amostra

A Populagdo ¢ um conjunto de elementos ou pessoas que partilham caracteristicas comuns e
sobre as quais se pretende generalizar resultados (Coutinho, 2011). A amostra ¢ o subconjunto
das pessoas/ elementos que fazem parte de uma populacao (Fortin, 2009) e que se pretende seja
representativa da populagdo. Como ndo existe tempo nem recursos suficientes para analisar

toda a populagdo, recorre-se a analisar parte desta, ou seja, uma amostra.

A amostra utilizada no estudo pode ser classificada como ndo probabilistica por conveniéncia.
Uma amostra ndo probabilistica usa métodos de cardter pragmatico ou intuitivo, onde a
populacdo estudada ¢ determinada por critérios subjetivos (Vilelas, 2017). A amostra por
conveniéncia, também chamada de acidental, ¢ segundo Fortin (2009), formada por sujeitos de
facil acesso que sdo incluidos no estudo até a amostra atingir o tamanho desejado. Contudo,
essa técnica limita a generalizacdo, mas pode fornecer preciosas informagdes, se

adequadamente utilizadas (Carmo & Ferreira, 1998).

Desta forma, no Brasil, o questionario foi aplicado no Estado de naturalidade da investigadora
o que facilitou o acesso a Rede Estadual e Municipal de Educagdo. Em Portugal, a escolha deu-
se pela proximidade territorial da investigadora, para facilitar a interven¢do presencial, caso
fosse requerido. Contudo, mesmo a ser caracterizada como de conveniéncia, esta ocorreu
apenas pelo acesso aos o0rgaos para autoriza¢dao do estudo no Brasil, e ndo houve interferéncia
ou escolha dos gestores que iriam participar da investigagdo. Como forma de manter uma
proporg¢ao entre a amostra brasileira e portuguesa, foi considerada a quantidade populacional
total das cidades investigadas, ou seja, buscou-se encontrar um quantitativo populacional

proximo entre as amostras.

4.6.1 Populagdo Alvo

No Brasil foram selecionadas 7 cidades/ municipios do Estado de Sergipe, sdo elas: Aracaju,

Nossa Senhora do Socorro, Lagarto, Itabaiana, Sdo Cristovao, Estancia e Tobias Barreto. A
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populacdo estimada em 2019 destas cidades sdo respetivamente 657.013, 183.628, 104.408,
95.427,90.072, 69.184 e 52.191 habitantes, que perfaz um total geral de 1.251.923 habitantes
(IBGE, 2019).

O Estado de Sergipe ¢ menor estado da federagao brasileira e fica localizado na regido nordeste
do pais, segundo o censo demografico realizado em 2010 tem uma populagdo de 2.068.017,

estimada em 2019 para 2.298.696 habitantes (IBGE, 2011, 2019).

A Rede de Ensino no Brasil apresenta distingdes operacionais, existem, assim, escolas
administradas pelo Estado e outras pelos municipios. Assim, no contexto deste estudo foram
consideradas as escolas estaduais dos referidos municipios, como também as escolas

municipais de Aracaju.

Esta regido conta com o total de 230 Escolas, sdo elas: 75 Escolas Municipais (Semed, n.d.) e
80 Escolas Estaduais em Aracaju, 25 Escolas Estaduais em Nossa Senhora do Socorro, 11
Escolas Estaduais em Lagarto, 12 Escolas Estaduais em Itabaiana, 13 Escolas Estaduais em Sao
Cristévao, 07 Escolas Estaduais em Estancia e 07 Escolas Estaduais Tobias Barreto, segundo o
site da SEDUC, Secretaria de Estado da Educag¢do, do Esporte e da Cultura de Sergipe (Seduc,
n.d.).

Diante desta populacdo foram inqueridos gestores escolares (Diretores e Coordenadores
Pedagogicos) da Rede de Ensino Estadual das cidades indicadas, bem como os gestores das
Escolas Municipais de Aracaju (Diretores, Coordenadores Pedagdgicos e Coordenadores

Administrativos).

Em Portugal a populacio estudada foi definida a partir do NUTS III, na versdao 2013. Assim, as
regides utilizadas no estudo foram Beiras e Serra da Estrela, Viseu Dao LafGes, Regido de
Aveiro e Regido de Coimbra, cada uma com uma populacdo estimada em 2019 de
respetivamente 211.705, 251.628, 363.803 e 433.923 habitantes, que perfaz um total geral de
1.261.059 habitantes (Pordata, n.d.).

A regidao da Beiras e Serra da Estrela ¢ composta por 15 concelhos, sdo eles: Almeida,
Belmonte, Celorico da Beira, Covilha, Figueira de Castelo Rodrigo, Fornos de Algodres,
Fundao, Gouveia, Guarda, Manteigas, Méda, Pinhel, Sabugal, Seia e Trancoso (Pordata, n.d.).

Perfaz um total de 195 Escolas Publicas (DGE, n.d.).

A regido de Viseu Dao Lafdes ¢ constituida por 14 concelhos, sdo eles: Aguiar da Beira,

Carregal do Sal, Castro Daire, Mangualde, Nelas, Oliveira de Frades, Penalva do Castelo, Santa
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Comba D3o, Sdo Pedro do Sul, Satdo, Tondela, Vila Nova de Paiva, Viseu € Vouzela. Com um

total de 262 Escolas Publicas (DGE, n.d.).

A regido de Aveiro é composta por 11 concelhos, sdo eles: Agueda, Albergaria-a-Velha,
Anadia, Aveiro, Estarreja, flhavo, Murtosa, Oliveira do Bairro, Ovar, Sever do Vouga e Vagos.

Com um total de 217 Escolas Publicas (DGE, n.d.).

A regido de Coimbra ¢ constituida por 19 concelhos, sdo eles: Arganil, Cantanhede, Coimbra,
Condeixa-a-Nova, Figueira da Foz, Gois, Lousa, Mealhada, Mira, Miranda do Corvo,
Montemor-o-Velho, Mortagua, Oliveira do Hospital, Pampilhosa da Serra, Penacova, Penela,

Soure, Tabua e Vila Nova de Poiares. Com um total de 320 Escolas Publicas (DGE, n.d.).

Diante desta populagdo foram inquiridos os Diretores, Subdiretores, Adjuntos de direcdo,
Coordenadores de escola ou de estabelecimento de educacdo pré-escolar, Coordenadores de
departamento curricular, Diretores de turma e Coordenadores técnicos de todas as escolas
(agrupadas ou nao) presentes nestas regioes, que ofertam Educagao Pré-escolar, Ensino Basico

e Ensino Secundario.

4.6.2 Ajustes feitos a Amostra

O estudo contou com a participagao de 246 gestores escolares, sendo 130 Brasileiros e 116
Portugueses. Por serem amostras de paises diferentes, no momento das analises dos dados
foram realizados alguns ajustes nos itens de Caracterizagdo Sociodemografica e Profissional,

com o objetivo de adequa-los e/ou otimizar a apresentagdo dos resultados.

Assim, os itens 3, 8 e 9 que apresentavam discrepancia na nomenclatura, porém o mesmo
significado, foram utilizados ambos os nomes separados por uma barra ( /). Para os itens 2, 5
e 7, que se referiam a tempo, foram estabelecidas categorias com intervalos em anos, de modo
que representassem concisamente o perfil do grupo de estudo. E para os itens 4 e 6 foram

necessarios redefinir as categorias para englobar as respostas fornecidas por ambos os paises.

Desta forma, para as Habilitacdes Académicas (item 4), foram consideradas apenas trés
categorias: ensino superior, mestrado e doutoramento, sendo incluida na categoria Ensino
Superior todas as respostas dos participantes que afirmaram ter como habilitagdo académica o

bacharelato, a licenciatura, o ensino superior e a pos-graduagao.

Para as funcdes exercidas pelos participantes (item 6), foram reformuladas e definidas duas

categorias: as funcdes diretivas e as fungdes pedagogicas. Para as fungdes diretivas foram
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incluidas todas as respostas dos participantes que afirmaram exercer as fung¢des de diretor,
subdiretor, adjunto de dire¢ao, coordenador de escola ou de estabelecimento de educagdo pré-
escolar e coordenador administrativo. Para as fun¢des pedagdgicas foram incluidas todas as
respostas dos participantes que afirmaram exercer as fun¢des de coordenador de departamento

curricular, diretor de turma, coordenador técnico e coordenador pedagodgico.

E importante referir, que para essa separacio, foi necessario consultar o Decreto-lei n.° 75/2008,
de 22 de abril de Portugal e a Lei Complementar n.® 166/2018, de 05 de julho, com vista a
encontrar sinergia entre as funcdes executadas nos paises. Assim, para as fungdes diretivas
foram consideradas as fungdes que se enquadrassem na gestdo dos espacos educativos, que
mesmo que contemplem em determinados momentos a discussdo pedagdgica, o seu foco
principal ¢ garantir o adequado funcionamento das escolas e agrupamentos escolares, e para as
funcdes pedagogicas, as funcdes que se enquadrassem no desenvolvimento de agdes mais

fortemente de cunho pedagdgico, seja estas realizadas junto a alunos ou professores.

4.6.3 Caracterizacdo da Amostra

A amostra estudada ¢ composta por 130 gestores escolares brasileiros e 116 portugueses,
perfazendo um total de 246 participantes. As informag¢des levantadas serdo apresentadas em
formas de tabelas a partir do pais de origem, sendo utilizadas as siglas BR para amostra
brasileira e PT para a amostra portuguesa, quando necessario. A tabelas foram retiradas do

SPSS versao 22 e adaptadas frente as necessidades do estudo.

TABELA 5
Sexo
Pais de Origem Frequéncia %
Brasil Feminino 104 80
Masculino 26 20
Total 130 100
Portugal Feminino 79 68,1
Masculino 37 31,9
Total 116 100

Conforme a tabela 5, em ambas as amostras houve uma maior participacdo do publico feminino,

sendo que na amostra BR ela representou 80% dos participantes.
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TABELA 6

Faixa etaria

Pais de Origem Intervalo de tempo Frequéncia %
Brasil 31 - 40 anos 40 30,8
41 - 50 anos 59 454

51 - 60 anos 25 19,2

61 - 71 anos 6 4,6
Total 130 100,0

Portugal 31 - 40 anos 3 2,6
41 - 50 anos 42 36,2

51 - 60 anos 57 49,1

61 - 71 anos 14 12,1
Total 116 100,0

Em relacdo a idade, a amostra PT apresenta um nimero maior de participantes, 49,1%, com

idades entre 51 e 60 anos, seguido pela faixa de 41 a 50 anos com o percentual de 36,2%. A

amostra BR tem a maioria dos participantes, 45,4%, com idades na faixa etaria de 41 a 50 anos,

seguida pela faixa etaria entre 31 e 40 anos com o percentual de 30,8%, conforme tabela 6.

TABELA 7

Estado civil

Pais de Origem Frequéncia %

Brasil Casado(a)/ Unido de Facto/ Estavel 75 57,7
Divorciado(a) 24 18,5
Solteiro(a) 29 22,3
Viavo(a) 2 1,5
Total 130 100,0

Portugal Casado(a)/ Unido de Facto/ Estavel 82 70,7
Divorciado(a) 15 12,9
Solteiro(a) 16 13,8
Viuvo(a) 3 2,6
Total 116 100,0

Como verificado na tabela 7, a maioria dos participantes, em ambas as amostras, afirmam serem

casados/ unido de facto/ estavel, entretanto, com um percentual maior na amostra PT com

70,7%. Estes sao seguidos pelos solteiros com 18,5% para a amostra BR e 13,8% para a amostra

PT.
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TABELA 8

Habilita¢des académicas

Pais de Origem Frequéncia %

Brasil Ensino Superior 119 91,5
Mestrado 9 6,9
Doutoramento 2 1,5
Total 130 100,0

Portugal Ensino Superior 85 73,3
Mestrado 25 21,6
Doutoramento 6 52
Total 116 100,0

No que concerne as habilitagdes académicas, ambas as amostras tém em sua maioria 0 ensino

superior. Na amostra BR esse percentual ¢ de 91,5% e na amostra PT ¢ de 73,3% (tabela 8).

TABELA 9
Funcao ocupada
Pais de Origem Frequéncia %
Brasil Fungdes Diretivas 97 74,6
Fungdes Pedagogicas 33 254
Total 130 100,0
Portugal Fungdes Diretivas 36 31,0
Fungdes Pedagogicas 80 69,0
Total 116 100,0

Perante a categorizacao realizada para as fungdes ocupadas, na tabela 9 € possivel verificar que

para amostra PT a maioria exerce funcdes pedagodgicas (69%), enquanto a maioria da amostra

BR (74,6%) exerce fungdes diretivas.

TABELA 10

Tipo de vinculo com a instituigao

Pais de Origem Frequéncia %

Brasil Cargo Comissionado 2 1,5
Docente de carreira/ Estatutario 128 98,5
Total 130 100,0

Portugal Cargo Comissionado 3 2,6
Docente de carreira/ Estatutario 113 97,4
Total 116 100,0
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O tipo de vinculo dos participantes, em ambos os paises, ¢ quase na sua totalidade formado por

pessoas docentes de carreira/ estatutario (tabela 10).

TABELA 11

Nivel de ensino presente na instituicao

Pais de Origem Frequéncia %
Brasil  Creche 4 3,1
Creche - Educagdo Pré-escolar 14 10,8
Creche -Educagdo Pré-escolar - Ensino Basico/
5 3,8
Fundamental
Educagdo Pré-escolar 10 7,7
Educagdo Pré-escolar - Ensino Bésico/ Fundamental 19 14,6
Ensino Basico/ Fundamental 55 423
Ensino Basico/ Fundamental - Ensino Secundério/
\ 17 13,1
Médio
Ensino Secundario/ Médio 6 4,6
Total 130 100,0

Portugal Educagdo Pré-escolar - Ensino Basico/ Fundamental -

Ensino Secundario/ Médio ! 9
Educacdo Pré-escolar 1 9
Educagéo Pré-escolar 1 9
Educagdo Pré-escolar - Ensino Basico/ Fundamental 4 34
Educacdo Pré-escolar - Ensino Basico/ Fundamental - 10 8.6
Ensino Secundario/ Médio ’
Ensino Basico/ Fundamental 58 50,0
Ensino Basico/ Fundamental - Ensino Secundario/

g 23 19,8
Meédio
Ensino Secundario/ Médio 18 15,5
Total 116 100,0

Referente ao nivel de ensino que ¢ ofertado pelas instituicdes ocupadas pelos gestores
inquiridos, foi possivel verificar pela tabela 11, que a grande a maioria, em ambas as amostras,

atua no Ensino Basico/ Fundamental, sendo 50% para a amostra PT e 42,3% para amostra BR.

TABELA 12

Antiguidade

Pais de Origem Intervalo de tempo Frequéncia %

Brasil 03 - 10 anos 49 37,7
11 - 20 anos 60 46,2
21 - 30 anos 8 6,2
31 - 40 anos 13 10,0
Total 130 100,0

Portugal 03 - 10 anos 2 1,7
11 - 20 anos 9 7,8
21 - 30 anos 60 51,7
31 - 40 anos 41 35,3
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41 - 47 anos
Total

116 100,0

Conforme a tabela 12, a maioria dos gestores portugueses, 51,7%, atua no servigo publico

educacional entre 21 a 30 anos, seguido por 35,3% que atuam entre 31 a 40 anos. Enquanto

para a amostra BR, a maioria dos gestores, 46,2%, atua e

anos.

TABELA 13

Tempo na fungao

ntre 11 a 20 anos ¢ 37,7% entre 3 a 10

Pais de Origem Intervalo de tempo Frequéncia %

Brasil 0 - 05 anos 101 71,7
06 - 10 anos 23 17,7
11 - 20 anos 4 3,1
Impreciso 2 1,5
Total 130 100,0

Portugal 0 - 05 anos 34 29,3
06 - 10 anos 19 16,4
11 -20 anos 30 259
21 - 30 anos 21 18,1
31 - 40 anos 8 6,9
41 - 44 anos 9
Impreciso 3 2,6
Total 116 100,0

Em relagdao ao tempo que exercem a fungdo (tabela 13), na amostra PT esse valor ¢ bastante

distribuido com 29,3% entre 0 € 5 anos € 25,9 % entre 1

maioria, 77,7%, exerce entre 0 € 5 anos.

1 e 20 anos, enquanto a amostra BR a

Resumidamente, o perfil da amostra pode ser visualizado na tabela 14.

TABELA 14

Perfil sociodemografico e profissional da amostra

Caracteristicas Brasil Portugal
(N=130) (N=116)
Sexo 80% Feminino 68,1% Feminino
Faixa Etaria 45,4% entre 41 e 50 anos 49,1% entre 51 e 60 anos
Estado Civil 57,7% Casadas/Unido de Facto-Estavel 70,7% Casado/ Unido de Facto-Estavel
Habilitagdes Académicas 91,5% Ensino Superior 73,3% Ensino Superior
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Antiguidade 46,2% entre 11 e 20 anos 51,7% entre 21 e 30 anos

Fungéo Ocupada 74,6% Fungdes Diretivas 69% Fungdes Pedagogicas

Tempo na Fungdo 77,7% entre 0 e 5 anos 29,3% entre 0 ¢ 5 anos

Tipo de Vinculo 98,5% Docentes de Carreira/ Estatutarios ~ 97,4% Docentes de Carreira/ Estatutarios
Nivel de Ensino 42,3% Ensino Basico/ Fundamental 50% Ensino Basico/ Fundamental

4.7 Instrumento de Recolha de Dados

Para a recolha dos dados foi utilizado um questionario online. O questionario tem como objetivo
recolher informacdo relativa a acontecimentos, situagdes conhecidas, ou ainda sobre atitudes,

crengas e intengdes dos participantes (Fortin, 2009).

As vantagem desse instrumento estd em ser menos dispendioso, requerer menos habilidade de
quem o aplica, ser possivel aplicar a um grande numero de sujeitos, ndo exigir a presenca do
investigador e deixar as pessoas mais seguras em relacao ao anonimato (Fortin, 2009). Contudo,
no cenario atual de pandemia, a utilizagdo desse instrumento de forma online, foi condi¢ao

crucial para a efetivagao desse estudo.

Para a constru¢do do instrumento foram elaboradas questdes para caracterizagdo
sociodemografica e profissional e utilizadas escalas construidas e validadas empiricamente por
outras investigagdes. Estas escalas consistem numa série ordenada de categorias das variaveis,
que se presume serem expressdo de um continuo implicito, onde sdo atribuidos valores

numeéricos a cada categoria, segundo Fortin (2009).

O questionario contava com 38 questdes e foi construido através da plataforma do Google
Formulario. Foram elaborados trés tipos de questiondrios, dois para a populacdo Brasileira e
outro para a Portuguesa (anexo 1). As diferencas entre os questionarios eram apenas
operacionais, ndo qualitativas, e se deram por dois motivos, primeiramente a lingua, alguns
termos utilizados eram escritos de forma distinta entre os paises (por exemplo, “controle” no
Brasil e “controlo” em Portugal), e as informag¢des sociodemograficas e profissionais, que
precisaram ser adequadas a estrutura administrativa adotada no pais, e a Rede de Ensino, no

caso do Brasil.

O questiondrio era iniciado com um pequeno texto introdutdrio com orientagdes, € em seguida,
era dividido em trés partes, respetivamente: Informagdes Sociodemograficas e Profissionais,

fndice de Clima Etico no Trabalho e Escala de Comprometimento Organizacional. Ressalta-se,
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entretanto, que para a recolha das informagdes optou-se por informar no texto introdutoério que

a participacdo so seria garantida se todas as perguntas fossem respondidas.

4.7.1 Caracterizagdo Sociodemografica e Profissional

As questoes iniciais do estudo se referiam a informagdes pessoais dos participantes: sexo, idade,
estado civil e habilidades académicas, bem como, informagdes profissionais: tempo de trabalho
(antiguidade), fungdo ocupada, tempo na fungao, tipo de vinculo e caracterizagao da instituigao,

que perfaz o total de nove questoes.

4.7.2 Indice de Clima Etico (ICE)

O Indice de Clima Etico utilizado foi desenvolvido por Arnaud (2006, 2010), baseado no
modelo de tomada de decisdao de Rest (1984, 1986), que propde quatro componentes do clima
de trabalho ético: sensibilidade moral coletiva, julgamento moral coletivo, motivagdo moral
coletiva e carater moral coletivo. Sustentado neste modelo, Arnaud (2006, 2010), sugeriu o
modelo ICE composto por seis fatores: Normas de Consciéncia Moral (NCM); Normas de
Preocupagdo Empatica (NPE); Foco em Si (FS); Foco nos Outros (FnO); Motivagdo Moral
Coletiva (MMC); e Carater Moral Coletivo (CMC). Segundo Almeida e Porto (2019) estes itens
foram originados de diferentes fontes (Davis, 1980; Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2003;
Schwartz & Bilsky, 1987; Schwartz, 1977; Victor & Cullen, 1988).

As NCM considera a percecdo de dilemas éticos, ou seja, um modo de pensar que prevé
alternativas de a¢des em um dado sistema social, a NPE reflete a prevaléncia da avaliagao de
como as agoes afetam os outros, os fatores FS e FnO refletem o raciocinio adotado para avaliar
se o curso de uma acdo ¢ moralmente adequado ou ndo, o MMC busca compreender quais
valores éticos predominam em uma determinada situagdo dentro de um sistema social e CMC
esta relacionado ao modo como uma pessoa se envolve em seguir um curso especifico de a¢ao

¢ética planeada (Almeida & Porto, 2019).

Os resultados encontrados no modelo proposto por Arnaud (2006, 2010) indicaram que o ICE
representa um indicador seguro e apropriado do conteudo e da forga dos valores éticos, normas,
atitudes, sentimentos e comportamentos predominantes dos membros de um sistema social. Os
resultados da Andlise Fatorial Confirmatoria apoiam as descobertas e fornecem evidéncias de

que a estrutura de seis fatores se encaixa bem nos dados.
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Assim, para o presente estudo foi utilizada a escala adaptada e validada por Almeida e Porto
(2019) no Brasil (tabela 15), a partir da escala proposta por Arnaud (2006, 2010). A escala ¢
composta por 18 itens que sdo avaliados por meio de uma escala do tipo Likert de 5 pontos,
com variacao de / (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Na escala ha a presencga de

itens invertidos (3, 7, 8, 9, 13, 14 e 15), que trazem afirmagdes contrarias aos demais itens.

No estudo realizado pelas autoras foram avaliadas as propriedades psicométricas, como
também, as relagdes entre as escalas do ICE e a lideranga ética e abusiva. Segundo as autoras,
a estabilidade da estrutura fatorial e das propriedades psicométricas da versao traduzida para o
portugués do ICE, atende as diretrizes para a construcao dos instrumentos propostos por Hinkin

(1998, citado por Almeida & Porto, 2019).

TABELA 15

Indice de clima ético

Dimensodes Itens

Normas de 1. Os empregados so sensiveis a problemas éticos
Consciéncia ) ) )

Moral 2. Os empregados reconhecem um dilema moral imediatamente

3. Os empregados ndo dao muita atencéo a questdes éticas. (Invertido)

Normas de 4. Os empregados se sentem mal por alguém que ¢ passado para trés.
Preocupagdo . , .
Empatica 5. Na maioria das vezes, quando os empregados veem alguém ser tratado injustamente, eles sentem
P pena dessa pessoa.
6. Os empregados normalmente ndo se incomodam muito com problemas de outros colegas.
(Invertido)
Foco em si

7. Os empregados trabalham principalmente para seu proprio interesse. (Invertido)
8. A preocupagdo maior dos empregados ¢ o beneficio pessoal. (Invertido)

9. Os empregados estdo muito preocupados com o que ¢ melhor para eles individualmente. (Invertido)

Foco nos Outros 10. O melhor para todos da unidade ¢é a principal preocupagio.

11. Os empregados tém um forte senso de responsabilidade pela sociedade e humanidade.

12. Os empregados se preocupam ativamente com os interesses dos colegas.

Motivagao moral 13. Os empregados estardo dispostos a contar uma mentira se isso significar seu progresso na empresa.
coletiva (Invertido)
14. Os empregados se empenham para obter poder e controle mesmo que isso signifique comprometer
valores ¢éticos. (Invertido)
15. No intuito de controlar recursos escassos, os empregados estdo dispostos a comprometer
parcialmente seus valores éticos. (Invertido)

Carater Moral
Coletivo

16. Quando necessario, os empregados se encarregam e fazem o que ¢ moralmente correto.

17. Geralmente, os empregados sentem-se no controle das consequéncias ao tomarem decisdes que
dizem respeito a questdes éticas.

18. Nao importa o quanto os empregados sejam provocados, eles sempre se responsabilizam pelo que
tem de ser feito.

Fonte: Almeida e Porto (2019).
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E importante referir, que para este estudo, na utilizagcdo desta escala, a palavra “empregados”
foi substituida por “professor” e a palavra “empresa” foi substituida por “institui¢do” a fim de
adequar ao contexto educacional. Para o questionario Portugués, a palavra “controle”, foi

substituida por “controlo”.

4.7.3 Escala de Comprometimento Organizacional (CO)

A Escala de Comprometimento Organizacional utilizada foi proposta por Rego e Souto (2002,
2004a), que foi reduzida para 11 itens (tabela 16). O comprometimento foi avaliado por 11 itens
da versdo disponivel nos estudos e todos os itens foram avaliados, igualmente, por meio de uma
escala do tipo Likert de 5 pontos, com variagdo de [ (discordo totalmente) a 5 (concordo

totalmente).

Inicialmente, o instrumento continha 14 itens, mas segundo os autores de acordo com os indices
de modificagdo e os residuos estandardizados, € com o objetivo elevar os indices de ajustamento

do modelo, removeram-se trés itens (Rego & Souto, 2002, 2004a).

A escala de resposta utilizada foi reduzida de 7 para 5 itens em relacdo ao estudo de Rego e
Souto (2002, 2004a). Porém segundo Meyer e Allen (2004) essa modificacdo ¢ comum, e uma
escala de 5 pontos, também funciona muito bem. Essa reducdo foi realizada para garantir a

coeréncia com a escala de Clima Etico, e assim, ndo confundir os participantes.

No estudo desenvolvido pelos autores, o instrumento apresentou boas propriedades
psicométricas, do ponto de vista do ajustamento dos modelos fatoriais, no que concerne as
consisténcias internas € no que respeita aos poderes preditivos detetados. Este estudo mostrou
que o modelo tradicional de Meyer e Allen continua a receber suporte empirico, e resiste a
contingéncias amostrais e culturais, inclusive no contexto luso-brasileiro (Rego & Souto, 2002,

2004a).

TABELA 16

Escala de comprometimento organizacional

Dimensoes Itens
Comprometimento 1. Importo-me realmente com o destino da minha organizagao.
Afetivo

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizagao.
3. Sinto-me “parte da familia” da minha organizac@o.

4. Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e a minha organizagéo.
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Comprometimento 5. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar a minha
Normativo organizagdo agora.

6. Nao deixaria a minha organizago agora porque sinto obriga¢des para com as pessoas
que aqui trabalham.

7. Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, néo seria correto deixar a
minha organizagao.

8. Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar
noutra organizagao.

Comprometimento 9. Continuo nesta organizagdo porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios
Instrumental pessoais.

10. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagao.

11. Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto que tenho poucas oportunidades noutras
organizagdes.

Fonte: Rego e Souto (2002, 20044a).

Na utilizacdo desta escala, a palavra “organizacdo” foi substituida por “instituicdo”.

4.7.4 Analise Psicométrica das Escalas

A anélise psicométrica de um instrumento de medida consiste em avaliar a fiabilidade e
validade do instrumento. Segundo Mar6co e Garcia (2006), a fiabilidade refere a capacidade de
uma medida ser consistente, ou seja, da sempre os mesmos resultados quando aplicado a alvos
estruturalmente iguais. Contudo, toda a medida € sujeita a erro, e a fiabilidade que se observa

nos dados é uma estimativa, € ndo um dado.

A consisténcia €, assim, o termo fundamental para definir o conceito de fiabilidade. O
instrumento com erro sistematico ¢ um instrumento com validade diminuida, ou seja, ¢ um
instrumento que esta a medir algo que nao era suposto medir, mesmo que o faca de forma fidvel.
Assim, qualquer medida para ser valida tem, necessariamente, que ser fiavel. Entretanto, a
fiabilidade surge como condi¢do necessaria, mas nao suficiente, para a validade. Apds garantir
fiabilidade ¢ necessario por de lado a hipdtese de existéncia de erro sistematico, para podermos

garantir validade (Mardco & Garcia, 2006).

Segundo Coutinho (2011), um instrumento pode reunir determinados atributos, ser valido e
fiavel num dado grupo ou situagdo, € ndo em outro ou ser bom em um pais e ndo noutro. Desta
forma, para verificar a fiabilidade do instrumento, deve-se buscar estatisticamente uma formula
apropriada as caracteristicas do questionario, ou seja, para medir a consisténcia interna deste
estudo que utiliza um instrumento de tipo Likert ¢ mais aconselhado o indicador de Alfa de

Cronbach.
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Segundo Hill e Hill (2005), quanto maior for o alfa, maior ¢ a correlacdo entre eles, e mais
consistente internamente ¢ o instrumento de recolha dos dados. Assim, segundo os autores a
classificagdo menores que 0,6 sdo inaceitaveis, entre 0,6 ¢ 0,7 sdo fracos, entre 0,7 e 0,8 sdo
razoaveis, entre 0,8 e 0,9 sdo bons e maiores que 0,9 sdo excelentes. Contudo, segundo
DeVellis (1991, citado por Mardco & Garcia, 2006) em alguns cendrios de investigacdo das
ciéncias sociais, um alfa de 0.60 ¢ considerado aceitavel, desde que os resultados encontrados
com esse instrumento sejam expostos com precaugdo e tenham em conta o contexto de

computagao do indice.

4.7.4.1 Consisténcia Interna da Escala de Clima Etico

Para que fosse possivel verificar a consisténcia interna das dimensdes do ICE, foi calculado o
Alfa de Cronbach de cada uma das suas seis dimensdes. Os dados obtidos neste estudo foram

comparados ao estudo original de Almeida e Porto (2019), conforme apresentado na Tabela 17.

TABELA 17
Andlise de consisténcia interna das dimensdes do ICE
o de Cronbach o de Cronbach
Dimensdes Estudo original Estudo atual
BR BR PT Amostra Total

Normas de consciéncia moral (s/ item 3) 0,77 0,076 0.739 0,754
Normas de preocupagdo empatica 0,81 0,502 0,540 0,516
Foco em si 0,94 0,882 0,911 0,898
Foco nos outros 0,81 0,820 0,774 0,784
Motivagdo moral coletiva 0,91 0,746 0,818 0,775
Carater moral coletivo 0,78 0,714 0,628 0,665

Pela analise dos dados ¢ possivel verificar, que diferente do estudo original em que todos
valores de alfa estdo acima de 0,77, o estudo atual apresenta variagdes importantes nos alfas de

suas dimensoes. Assim, a analisar cada uma das dimensdes, tem-se:

1. Norma de Consciéncia Moral - Quando considerado todos os itens desta dimensao, o
valor do alfa obtido para amostra geral foi de 0,616, que ¢ considerado fraco. Contudo,

com a exclusdo do item 3 o alfa elevou para 0,754, sendo considerado razoavel;
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2. Norma de Preocupacido Empatica - O valor foi de 0,516, classificado como inaceitavel.

Mesmo avaliando-se a possibilidade de exclusdo de alguns dos seus itens, o valor do

alfa ndo se eleva;

3. Foco em Si — O valor para essa dimensdo foi de 0,898, considerado bom, quase

excelente;

4. Foco nos Outros — O valor foi de 0,784 para toda a amostra, o que ¢ considerado

razoavel;

5. Motivag¢ao Moral Coletiva - O valor foi de 0,775, considerado razoavel;

6. Carater Moral Coletivo - O valor de 0,665 para toda a amostra ¢ considerado fraco,

entretanto, na amostra brasileira o valor do alfa foi de 0,714, considerado razoavel.

Esses resultados mostram que as dimensdes Norma de Consciéncia Moral, Foco em Si, Foco

nos Outros e Motivagdo Moral Coletiva sdo aceites ¢ podem ser analisadas no estudo. A

dimensdo Carater Moral Coletivo ¢ fraca e estd no limite, para isso devem ser analisadas neste

estudo com precaucao, e a Norma de Preocupagao Empatica nao podera ser analisada por estar

classificada como inaceitavel.

4.7.4.2 Confiabilidade da Escala CO

Para a analise da consisténcia interna das dimensdes da escala de CO o Alfa de Cronbach foi

calculado para as suas trés dimensdes e os dados obtidos neste estudo foram comparados ao

estudo original de Rego e Souto (2002, 2004a), conforme apresentado na Tabela 18.

TABELA 18

Analise de consisténcia interna das dimensoes de CO

o de Cronbach

o de Cronbach

Dimensdes Estudo original Estudo atual

BR PT BR PT Amostra Global
Comprometimento Afetivo 0,83 0,88 0,765 0,895 0,865
Comprometimento Normativo (s/item 8) 9,77 0,83 0,837 0,756 0,805
Comprometimento Instrumental 0,81 0,80 0,693 0,876 0,792
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Os resultados apresentados mostram que as dimensdes Afetiva e Normativa apresentam uma
boa consisténcia e a Instrumental apresenta uma consisténcia aceitavel, e pode os resultados
serem considerados para o estudo. Contudo, ¢ importante salientar que para a dimensao
Normativa, quando utilizados todos os itens da dimensao, apresentou um valor do alfa abaixo
de 0,6, o que ¢ considerado inaceitavel, desta forma o item 8 foi excluido e o alfa passou para

o valor 0,805 para toda a amostra.

4.8 Processo de Recolha

A aplicagdo do questionario ocorreu entre os meses de maio e setembro de 2020, conforme a
disponibilidade e organizacao dos individuos envolvidos. Para a populacdo alvo do Brasil foram
encaminhados aos Secretarios de Educagdo (Estadual e Municipal) a solicitacdo de apoio e
consentimento ao desenvolvimento do estudo. O /ink de acesso ao questionario e as informagdes
pertinentes ao estudo foram encaminhados para as proprias Secretarias, e estas fizeram chegar

a populagao alvo.

Para a amostra Portuguesa foi realizado através do site da Diretoria Geral de Educacdo (DGE),
um levantamento das escolas pertencentes as regides Beiras e Serra da Estrela, Viseu Dao
Lafoes, Aveiro e Coimbra. Apds a identificagdo foi elaborado um banco de dados com as
informacodes: regido geografica, nome do agrupamento escolar, nome da escola, nome do
diretor, telefone de contato e e-mail. Em posse dessas informagdes foram elaborados e-mails
individuais a cada diretor de agrupamento ou escola isolada, a solicitar apoio ao
desenvolvimento da investigacdo. Os proprios diretores redirecionavam o pedido ao publico
alvo da investigacdo presentes na escola e em seu agrupamento, quando concordavam com o

estudo.

4.9 Procedimentos

Para realizacao do estudo foram assegurados todos os procedimentos formais e €ticos inerentes
a investigacdo. As escalas utilizadas foram autorizadas pelos seus autores, conforme consta no
anexo 2, e o consentimento de participacdo no estudo deu-se de forma voluntaria quando do
acesso e preenchimento do questionario, conforme orientacdes disponibilizadas no termo

presente no anexo 3.
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No questionario foi garantido o anonimato e confidencialidade de todas as informagdes sobre
os individuos, bem como, dos nomes das Escolas, Agrupamento ou Redes de Ensino. Mesmo
com distingdo entre os questionarios, como explicado anteriormente, a Unica identificagdo

utilizada na andlise do estudo ocorre entre amostra brasileira e amostra portuguesa.

Para o tratamento estatistico dos dados foi utilizado o software Statistical Package for Social
Sciences — SPSS versdo 22. Este software ¢ comercializado pela IBM Corporation e € o

programa mais utilizado pelas Ciéncias Sociais (Maroco, 2018).
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CAPITULO V - APRESENTACAO E ANALISES DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados das analises dos dados que foram recolhidos
com 0s questiondrios aplicados no Brasil e em Portugal, e baseia-se na tentativa de relacionar
estes dados empiricos com a problematica de investigacdo. Os resultados foram analisados
através do SPSS versdo 22 e serdo apresentados em forma de tabelas que foram fornecidas pelo

software e adaptadas para o estudo, sendo assim omitida a sua fonte.

O capitulo ¢ iniciado com a apresentagdo das analises estatisticas descritivas das escalas
utilizadas no estudo, em seguida sdo apresentadas as analises inferenciais, aquando serdo
testadas as hipdteses formuladas, o capitulo ¢ finalizado com a discussao dos resultados. Os
procedimentos estatisticos utilizados seguem as orientagdes contidas em: Coutinho (2011); Hill
e Hill (2005); Marbéco (2018), a formatacdo segue o padrio da 6* edigdo da American
Psychological Association (APA, 2012).

5.1. Analise Descritiva

Segundo Coutinho (2011), as estatisticas descritivas permitem descrever a amostra, € tem como
objetivo organizar e descrever os dados de forma clara, identificar o que ¢ tipico e atipico e

expor diferengas, relacdes e/ou padroes.

Para a apresentagdo dos resultados, o topico serd divido em dois, um com as andlises para a
escala de clima ético e outro para a de comprometimento organizacional. Como metodologia,
os resultados serdo separados por pais de origem, sendo considerado a sigla BR para amostra
brasileira e PT para a amostra portuguesa. Recorda-se que as escalas utilizadas sdo do tipo
Likert de 5 pontos, com variagdo de [ (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Nesta
analise descritiva serdo apresentadas as percentagens de frequéncia das respostas, a média, a
mediana, o desvio padrdo e valores minimos e maximos. Primeiramente, serdo apresentados os

itens de cada escala separadamente e, seguidamente, as medidas pertinentes a cada dimensao.

5.1.1 Analise Descritiva do ICE

A partir dos dados levantados € possivel verificar aspetos da perce¢do dos gestores escolares
do Brasil e de Portugal frente aos questionamentos do Indice de Clima Etico, conforme

apresentados nas tabelas 19, 20 e 21.
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TABELA 19

Analise descritiva do ICE: Itens de resposta

Percentagem frequéncia respostas

Ttens Discordo Tenho tendéncia Nio sei se Tenho tendéncia Concordo
totalmente a discordar discordo ou se a concordar totalmente
concordo
BR PT BR PT BR PT BR PT BR PT

N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116
1. Os professores sdo sensiveis a ,8 0 3,8 0 12,3 43 40,0 39,7 43,1 56,0
problemas éticos.
2. Os professores reconhecem um 8 0 3,1 2,6 20,8 15,5 53,1 56,0 22,3 25,9
dilema moral imediatamente.
7. Os professores trabalham 29,2 474 20,0 26,7 17,7 17,2 26,9 6,0 6,2 2,6
principalmente para seu proprio
interesse.
8. A preocupagdio maior dos 30,0 55,2 26,2 23,3 19,2 12,1 19,2 6,9 5,4 2,6
professores ¢ o beneficio pessoal.
9. Os professores estdo muito 29,2 41,4 23,8 21,6 20,0 19,8 20,0 14,7 6,9 2,6
preocupados com o que ¢ melhor
para eles individualmente.
10. O melhor para todos da 8 2,6 9,2 6,9 21,5 32,8 34,6 37,1 33,8 20,7
unidade ¢ a principal preocupagéo.
11. Os professores tém um forte 8 0 7,7 9 17,7 7,8 41,5 40,5 32,3 50,9
senso de responsabilidade pela
sociedade e humanidade.
12. Os professores se preocupam 2.3 1,7 9,2 6.9 21,5 29,3 46,2 46,6 20,8 15,5
ativamente com os interesses dos
colegas.
13.  Os professores estardo 43,1 40,5 30,0 32,8 19,2 18,1 3,8 6.9 3,8 1,7
dispostos a contar uma mentira se
isso significar seu progresso na
empresa.
14. Os professores se empenham 51,5 41,4 19,2 40,5 18,5 11,2 6,9 6,0 3,8 9
para obter poder e controlo mesmo
que isso signifique comprometer
valores éticos.
15. No intuito de controlar recursos 40,0 37,9 24,6 40,5 223 15,5 10,8 5,2 2.3 9
escassos, 0s professores estdo
dispostos a comprometer
parcialmente seus valores éticos.
16. Quando necessario, 0s 1,5 1,7 5,4 0 10,0 11,2 37,7 43,1 45,4 44,0
professores se encarregam e fazem
o que ¢ moralmente correto.
17. Geralmente, os professores 8 2,6 5,4 43 28,5 40,5 46,9 40,5 18,5 12,1
sentem-se no  controlo das
consequéncias ao tomarem
decisdes que dizem respeito a
questdes éticas.
18. Nao importa o quanto os 3,1 0 10,0 6,0 25,4 20,7 43,1 39,7 18,5 33,6

professores sejam provocados, eles
sempre se responsabilizam pelo
que tem de ser feito.

Na tabela 19 ¢ possivel verificar a frequéncia em percentagem das respostas fornecidas pelos

participantes. Nesta analise alguns itens se destacam:
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O item 1 para a afirmacgdo, os professores sdo sensiveis a problemas éticos, a maioria dos
gestores concordam totalmente com a afirmagdo, em ambas as amostras. Contudo, na amostra
PT o valor percentual dos que concordam totalmente com essa afirmacdo foi superior, 56%,

versus 43,1% para amostra brasileira.

Na afirmacgao (item 7), os professores trabalham principalmente para seu proprio interesse,
47,4% da amostra PT discordam totalmente, € 26,7% tém tendéncia a discordar, versus 29,2%

e 20%, respetivamente, para a amostra BR.

Para a afirmagdo (item 8) que, a preocupacdo maior dos professores ¢ o beneficio pessoal, o
percentual acumulado da amostra BR ¢ de 56,2% para a tendéncia a discordar e discordar

totalmente, enquanto para a amostra PT esse valor é de 78,5%.

No item 9, a afirmacdo, os professores estdo muito preocupados com o que é melhor para eles
individualmente, a amostra BR mostra um percentual acumulado de 53% para a tendéncia a

discordar e discordar totalmente, enquanto a amostra PT esse valor ¢ de 63%.

Verifica-se também no item 11, que na amostra PT, a maioria dos gestores (91,4%) tem
tendéncia a concordar ou concordam totalmente com a afirmacao, que os professores tém um
forte sentido de responsabilidade pela sociedade e humanidade, versus 73,8% para a amostra

BR.

Para uma melhor andlise foram calculados os valores da média, mediana, desvio padrdao e

valores minimos e méaximos, conforme apresentado na tabela 20.

TABELA 20

Andlise descritiva do ICE: Média, mediana, desvio padrao, minimo e maximo

Estatistica descritiva

Itens Média Mediana Desvio Minimo Maximo
Padrio
BR PT BR PT BR PT BR PT BR PT
N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=I116

1. Os professores sdo sensiveis a problemas 4,20 4,51 4,00 5,00 ,859 ,582 1 3 5 5
éticos.
2. Os professores reconhecem um dilema 3,93 4,05 4,00 4,00 ,789 ,720 1 2 5 5
moral imediatamente.
7. Os professores trabalham principalmente 2,60 1,89 3,00 2,00 1,320 1,058 1 1 5 5

para seu proprio interesse.

8. A preocupagdo maior dos professores é o 2,43 1,78 2,00 1,00 1,251 1,069 1 1 5 5
beneficio pessoal.

9. Os professores estdo muito preocupados 2,51 2,15 2,00 2,00 1,289 1,191 1 1 5 5
com o que ¢ melhor para eles
individualmente.
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10. O melhor para todos da unidade ¢ a 3,91 3,66 4,00 4,00 ,996 ,968 1 1 5 5
principal preocupagéo.

11. Os professores tém um forte senso de 3,96 4,41 4,00 5,00 ,939 ,673 1 2 5 5
responsabilidade  pela  sociedade e

humanidade.

12.  Os professores se preocupam 3,73 3,67 4,00 4,00 ,968 ,882 1 1 5 5
ativamente com os interesses dos colegas.

13. Os professores estardo dispostos a 1,95 1,96 2,00 2,00 1,062 1,012 1 1 5 5

contar uma mentira se isso significar seu
progresso na empresa.

14. Os professores se empenham para obter 1,92 1,84 1,00 2,00 1,152 ,909 1 1 5 5
poder e controlo mesmo que isso signifique
comprometer valores éticos.

15. No intuito de controlar recursos 2,10 1,90 2,00 2,00 1,122 ,903 1 1 5 5
escassos, os professores estdo dispostos a

comprometer parcialmente seus valores

éticos.

16. Quando necessario, os professores se 4,20 427 4,00 4,00 ,935 797 1 1 5 5
encarregam e fazem o que ¢ moralmente

correto.

17. Geralmente, os professores sentem-se 3,76 3,55 4,00 4,00 ,840 ,858 1 1 5 5

no controlo das consequéncias ao tomarem
decisdes que dizem respeito a questdes
éticas.

18. Nao importa o quanto os professores 3,63 4,00 4,00 4,00 ,996 ,889 1 2 5,00 5,00
sejam provocados, eles sempre se
responsabilizam pelo que tem de ser feito.

A partir das informagdes fornecidas na tabela 20, ¢ possivel constatar:

Para o item 1, os professores sdo sensiveis a problemas éticos, a média entre as amostras sao
proximas (BR, M = 4,20 e PT, M = 4,51), entretanto, o desvio padrdo para a amostra PT ¢
menor, o que indica mais homogeneidade. Esta mesma relagdo entre a média e o desvio padrao
¢ verificada no item 16, para a afirmagao, quando necessario, os professores se encarregam e

fazem o que é moralmente correto.

E importante salientar, que para o item 1, a analise dos valores minimos e maximos mostram
que na amostra PT nenhum gestor assinalou os itens 1 e 2 da escala, o que significa que nenhum

deles discordou ou teve tendéncia a discordar da afirmagao.

Em relacdo aos itens 2, 10, 12 e 17, ambas as amostras apresentam médias proximas e uma

mediana igual. O desvio padrao foi menor na amostra PT, exceto para o item 17.

Nos itens 7 e 8, a média entre as amostras teve uma maior variacao, sendo para a amostra BR
médias maiores. A amostra PT encontra-se mais homogénea e apresenta uma mediana menor

que a amostra BR.

Paraositens 9, 13, 14 e 15 a média foi bem proxima entre as amostras e apontam uma tendéncia

a discordar da afirmacao. A amostra PT encontra-se mais homogénea.
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No item 11, a afirmagdo, os professores tém um forte sentido de responsabilidade pela
sociedade e humanidade, a média da amostra PT (M = 4,41) ¢ maior que a amostra BR (M =
3,96), e nenhum participante discordou desta afirmagao, ao contrario da amostra BR. Mais uma

vez a amostra PT encontra-se mais homogénea. Situacao semelhante € vista no item 18.

Em seguimento, na analise descritiva do ICE sdo apresentados os valores para a dimensdes da

escala.

TABELA 21

Analise descritiva das dimensdes do ICE

Estatistica descritiva

Itens Média Mediana Desvio Padrao Minimo Maximo
BR PT BR PT BR PT BR PT BR PT
N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116
Norma de 4,06 428 4,00 4,50 741 ,583 1,50 2,50 5,00 5,00

Consciéncia Moral

Foco em Si 2,52 1,94 2,33 1,66 1,157 1,020 1,00 1,00 5,00 5,00
Foco nos Outros 3,87 3,91 4,00 4,00 ,830 705 2,00 2,00 5,00 5,00
Motiva¢do Moral 1,99 1,90 2,00 2,00 ,906 ,807 1,00 1,00 4,67 4,67
Coletiva
Carater Moral 3,86 3,94 4,00 4,00 ,738 ,642 1,33 2,33 5,00 5,00
Coletivo

Na tabela 21, ¢ possivel verificar que na amostra BR a média ¢ superior nas dimensdes FS e
MMC, e na amostra PT a média ¢ superior nas demais dimensdes (NCM, FnO e CMC). O

desvio padrdao ¢ menor na amostra PT em todas as dimensdes.

5.1.2 Analise Descritiva do CO

A partir dos dados levantados, € possivel verificar aspetos da percecao dos gestores escolares
do Brasil e de Portugal frente aos questionamentos da Escala de Comprometimento

Organizacional, conforme as tabelas 22, 23 e 24.
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TABELA 22

Analise descritiva do CO: Itens de resposta

Percentagem frequéncia respostas

Itens Discordo Tenho tendéncia Nao sei se Tenho tendéncia Concordo
totalmente a discordar discordo ou se a concordar totalmente
concordo
BR PT BR PT BR PT BR PT BR PT

N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116
1. Importo-me realmente com o 0 0 0 9 .8 43 12,3 16,4 86,9 78,4
destino da minha organizagéo.
2. Tenho orgulho em dizer a 0 9 0 0 0 8,6 13,8 22,4 86,2 68,1
outras pessoas que fago parte
desta organizagéo.
3. Sinto-me “parte da familia” da 0 9 1,5 1,7 3,1 11,2 20,8 25,0 74,6 61,2
minha organizagao.
4. Sinto que existe uma forte 0 9 .8 3.4 5,4 9,5 18,5 33,6 75,4 52,6
ligacdo afetiva entre mim e a
minha organizacao.
5. Mesmo que isso me trouxesse 3,1 6,0 1,5 3,4 13,1 25,0 28,5 25,0 53,8 40,5
vantagens, sinto que ndo deveria
abandonar a minha organizagao
agora.
6. Nao deixaria a minha 3,1 43 3,1 6,0 5,4 18,1 33,8 30,2 54,6 41,4
organizagdo agora porque sinto
obrigagdes para com as pessoas
que aqui trabalham.
7. Sinto que, se recebesse uma 11,5 9,5 5,4 16,4 16,2 19,0 29,2 30,2 37,7 25,0
oferta de melhor emprego, ndo
seria correto deixar a minha
organizagao.
9. Continuo nesta organizagdo 55,4 52,6 20,0 22,4 10,0 16,4 7,7 6,0 6,9 2,6
porque, se saisse, teria que fazer
grandes sacrificios pessoais.
10. Sinto que tenho poucas 66,2 47.4 17,7 21,6 6,9 12,9 5,4 6,9 3,8 11,2
alternativas de emprego se deixar
esta organizagao.
11. Mantenho-me nesta 74,6 58,6 16,2 21,6 4,6 9,5 2.3 43 2.3 6,0

organizagdo porque sinto que
tenho  poucas  oportunidades
noutras organizagoes.

Na tabela 22 ¢ possivel verificar a frequéncia em percentagem das respostas fornecidas pelos

participantes. Nesta analise alguns itens se destacam:

Para o item 1, 86,9% da amostra BR concordam totalmente com a afirmacgao, importo-me

realmente com o destino da minha Instituicdo, versus 78,4% da amostra PT. Para a afirmacgao

(item 2), tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta Institui¢dao, 86,2% dos

gestores da amostra BR concordam totalmente com essa afirmacao, enquanto 68,1% da amostra

PT. Na afirmagdo (item 3), sinto-me “parte da familia” da minha Institui¢do, 74,6% dos
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gestores da amostra BR concordam totalmente com essa afirmacao, versus 61,2% da amostra

PT.

No item 4 ¢ possivel verificar que 75,4% da amostra BR concordam totalmente com a
afirmacao, sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e a minha Institui¢do, versus
52,6% da amostra PT que afirmam concordar totalmente. Para o item 5, 53,8% dos gestores BR
afirmam concordar totalmente com a afirmacao, mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto

que ndo deveria abandonar a minha Institui¢do agora, versus 40,5% para a amostra PT.

Em relagdo a afirmagdo (item 6), ndo deixaria a minha Instituicdo agora porque sinto
obrigacoes para com as pessoas que aqui trabalham, na amostra BR, 54,6% dos gestores
afirma concordar totalmente, frente a 41,4% da amostra PT. No item 7, sinto que, se recebesse
uma oferta de melhor emprego, ndo seria correto deixar a minha Institui¢do, a maioria da
amostra BR, 37,7%, concorda totalmente com essa afirmagao, enquanto a maioria da amostra

PT, 30,2%, afirma que tem tendéncia a concordar.

Na afirmagdo (item 9), continuo nesta Instituicdo porque, se saisse, teria que fazer grandes
sacrificios pessoais, 55,4% da amostra BR discordam totalmente desta afirmacao, versus 52,6%
da amostra PT. No item 10, a maioria, 66,2%, da amostra BR discorda totalmente da afirmacao,
sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta Institui¢do, contra 47,4% da

amostra PT.

Sobre a afirmacdo (item 11), mantenho-me nesta Instituicdo porque sinto que tenho poucas
oportunidades noutras Instituigoes de ensino, 74,6% da amostra BR discordam totalmente dela,

versus 58,6% da amostra PT.

TABELA 23

Analise descritiva do CO: Média, mediana, desvio padrdo, minimo € maximo

Estatistica descritiva

Itens Média Mediana Desvio Padréo Minimo Maximo
BR PT BR PT BR PT BR PT BR PT
N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116
1. Importo-me realmente com o  4.86 4,72 5,00 5,00 ,368 ,583 3 2 5 5
destino da minha organizagao.
2. Tenho orgulho em dizer a outras 4,86 4,56 5,00 5,00 ,346 725 4 1 5 5

pessoas que fago parte desta
organizagao.

3. Sinto-me “parte da familia” da 4,68 4,44 5,00 5,00 ,610 ,826 2 1 5 5
minha organizagao.
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4. Sinto que existe uma forte ligagdo 4,68 4,33 5,00 5,00 ,610 ,854 2 1 5 5
afetiva entre mim e a minha
organizagao.

5. Mesmo que isso me trouxesse 4,28 3,90 5,00 4,00 ,966 1,157 1 1 5 5
vantagens, sinto que nao deveria

abandonar a minha organizagdo

agora.

6. Nao deixaria a minha organizagdo 4,33 3,98 5,00 4,00 ,944 L111 1 1 5 5
agora porque sinto obrigagdes para
com as pessoas que aqui trabalham.

7. Sinto que, se recebesse uma 3,76 3,44 4,00 4,00 1,322 1,287 1 1 5 5
oferta de melhor emprego, ndo seria
correto deixar a minha organizagéo.

9. Continuo nesta organizagio 1,90 1,83 1,00 1,00 1,260 1,070 1 1 5 5
porque, se saisse, teria que fazer
grandes sacrificios pessoais.

10. Sinto que tenho poucas 1,63 2,12 1,00 2,00 1,079 1,373 1 1 5 5
alternativas de emprego se deixar
esta organizagdo.

11. Mantenho-me nesta organizagdo 1,415 1,776 1,00 1,00 ,8697 1,165 1 1 5 5
porque sinto que tenho poucas

oportunidades noutras

organizagoes.

A andlise da tabela 23 mostra que nos itens 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 ¢ 9 a amostra BR apresenta um
média maior que a amostra PT, para os itens 10 ¢ 11, o valor da média é maior para a amostra
PT. O que chama a atenc¢do s@o os valores minimos e maximos para a amostra BR, no item 1
na afirmacdo, importo-me realmente com o destino da minha organizag¢do, quando nenhum
participante discordou e teve tendéncia a discordar, € no item 2, para a afirmagao, tenho orgulho
em dizer a outras pessoas que fac¢o parte desta Institui¢do, todos responderam entre tenho

tendéncia a concordar e concordo totalmente.

TABELA 24

Analise descritiva das dimensdes do CO

Estatistica descritiva

Itens Média Mediana Desvio Padrio Minimo Miaximo
BR PT BR PT BR PT BR PT BR PT
N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116 N=130 N=116
C. Afetivo 4,77 4,51 5,000 4,750 ,383 ,658 3,00 1,25 5,00 5,00
C. Normativo 2,95 2,60 2,66 3,00 ,704 ,606 1,00 1,00 433 4,67
C. Instrumental 1,54 1,88 1,00 1,00 ,996 1,192 1,00 1,00 5,00 5,00
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Na tabela 24 ¢ possivel verificar que na amostra BR a média ¢ superior nas dimensdes do
comprometimento afetivo e normativo, e amostra PT ¢ maior no comprometimento

instrumental. O desvio padrao ¢ menor na amostra PT, apenas para a dimensao normativa.

5.2 Analise Inferencial

Segundo Coutinho (2011), a analise inferencial permite deduzir resultados da amostra para a
populagdo. Desta forma, neste topico, serdo apresentados os resultados das andlises realizadas

a partir das hipdteses formuladas.

E importante destacar, que para os testes utilizados neste estudo, sera utilizado o seguinte
parametro de significancia: nivel de significancia inferior ou igual a 5% (0,05), rejeita-se a
hipdtese nula (Ho) e aceita-se a hipotese alternativa (Ha); e nivel de significancia superior a 5%

(0,05), ndo se rejeita a hipdtese nula (Ho).

Sig. < 0,05 = Aceita-se H,
Sig. > 0,05 = Ndo se rejeita Hy

Assim, para indicar o caminho a ser percorrido na verificagdo das hipoteses, foi realizado para
as varidveis de interesse, o teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov (K-S). Este teste,
apresentou uma significancia p-value < 0,05, que conduziu a rejeigao da hipotese nula (Ho: Os
dados da variavel estudada se originam de uma distribuicdo normal). As varidveis, idade, em
ambas as amostras, e antiguidade, na amostra PT apresentaram uma distribuicdo normal.
Contudo, frente ao resultado global, o estudo serd conduzido com a utilizagdo de testes nao

paramétricos.

Ressalta-se ainda, que as andlises comparativas entre os paises serdo trabalhadas em apenas
dois pontos, no primeiro item dos aspetos sociodemograficos e nas correlagdes entre os
construtos. As demais varidveis apresentadas, como sexo, idade, habilitagdes, etc. serdo
analisadas na amostra global, por considerar que esta especificagdo nao faz parte dos objetivos
formulados para esse estudo, bem como, pelas evidéncias empiricas, que apontam para
resultados mistos ¢ baixos nas correlacdes destas variaveis com os construtos do clima ético

(Almeida & Porto, 2019) e do comprometimento organizacional (Meyer & Allen, 1997).
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5.2.1 Aspetos Sociodemograficos e Profissionais, Clima Etico e Comprometimento

Organizacional

Para esta analise serao considerados os aspetos: pais de origem, sexo, habilitacdes académicas,
fun¢do ocupada, idade, antiguidade e tempo na funcdo. Estes serdo analisados conforme a

sustentacdo cientifica utilizada para variaveis ndo paramétricas.

5.2.1.1 Pais de Origem, Clima Etico e Comprometimento Organizacional

Para verificar as diferengas entre a perce¢ao dos gestores do clima ético e do comprometimento
organizacional entre os paises, foram utilizados a média, a mediana e o desvio padrdo das suas
dimensdes, conforme levantadas nas analises descritivas. Entretanto, para verificar se as
diferencas entres as mesmas eram significativas, foi utilizado o teste de Wilcoxon-Mann-

Whitney, ou apenas, Teste Mann-Whitney.

O teste de Mann-Whitney ¢ indicado para amostras ndo paramétricas para comparar fungdes
de distribui¢ao de uma variavel, pelo menos ordinal, medida entre duas amostras independentes,
como também utilizado como alternativa ao teste 7-Student para amostras independentes,

quando os pressupostos deste nao sao validos (Maroco, 2018).

TABELA 25

Pais de origem, clima ético e comprometimento organizacional

Teste de Mann-Whitney

Itens Média Mediana Desvio Padrio F p-value
BR PT BR PT BR PT
N=130  N=116 N=130 N=116 N=130 N=116
Norma de Consciéncia Moral 4,06 4,28 4,00 4,50 741 ,583 2,052 ,040
Foco em Si 2,52 1,94 2,33 1,66 1,157 1,020 -4,060 ,000
Foco nos Outros 3,87 3,91 4,00 4,00 ,830 ,705 -,035 ,972
Motivagdo Moral Coletiva 1,99 1,90 2,00 2,00 ,906 ,807 -,562 574
Carater Moral Coletivo 3,86 3,94 4,00 4,00 ,738 ,642 -,619 ,536
C. Afetivo 4,77 4,51 5,000 4,750 383 ,658 -3,775 ,000
C. Normativo 2,95 2,60 2,66 3,00 ,704 ,606 -4,266 ,000
C. Instrumental 1,54 1,88 1,00 1,00 ,996 1,192 2,689 ,007
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Hipotese 1

Hi: As médias das dimensoes do clima ético sdo distintas entre as amostras brasileira e

portuguesa.

Ho: As médias das dimensoes do clima ético sdo iguais entre as amostras brasileira e

portuguesa.

A andlise da tabela 25 mostra que para o clima ético, as dimensdes NCM e FS tém nivel de
significancia menor que 5% (p < 0,05), o que pressupde aceitar Hi. Para as dimensdes FnO,
MMC e CMC a significancia foi maior que 5% (p > 0,05), o que pressupde nao rejeitar Ho, ou

seja, as médias das dimensdes do clima ético sdo iguais entre as amostras BR e PT.

Hipotese 2:

Hz: As médias das dimensoes do comprometimento sdo distintas entre as amostras brasileira e

portuguesa.

Ho: As médias das dimensoes do comprometimento sdo iguais entre as amostras brasileira e

portuguesa.

A analise da tabela 25, mostra que todas as dimensdes do comprometimento t€ém nivel de
significancia menor que 5% (p <0,05), o que permite aceitar a H», confirmando que as médias

entre as amostras sdo distintas.

5.2.1.2 Sexo, Clima Etico e Comprometimento Organizacional

Para verificar as diferencgas entre os sexos nas dimensoes do clima ético e do comprometimento
organizacional foram utilizados a média, mediana e desvio padrdo e o teste ndo paramétrico

Mann-Whitney para verificar a sua significancia, conforme visualizado na tabela 26.

TABELA 26

Sexo, clima ético e comprometimento organizacional

Teste de Mann-Whitney

Itens Média Mediana Desvio Padrio F p-value
Feminino Masculino Feminino Masculino Feminino Masculino
N=183 N=63 N=183 N=63 N=183 N=63
Norma de Consciéncia 4,17 4,16 4,50 4,00 ,666 ,718 -,026 979

Moral
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Foco em Si 2,15 2,51 2,00 2,66 1,145 1,048 2,430 015

Foco nos Outros 3,94 3,75 4,00 3,66 ,768 ,776 -1,846 ,065
Motivaqﬁo Moral 1,88 2,14 2,00 2,00 ,795 1,010 -1,648 ,099
Coletiva

Carater Moral Coletivo 3,89 3,94 4,00 4,00 ,693 ,702 -284 776
C. Afetivo 4,63 4,70 5,00 4,75 581 ,420 -,190 ,850
C. Normativo 2,74 2,90 2,66 3,00 ,690 ,643 -1,668 ,095
C. Instrumental 1,69 1,74 1,00 1,00 1,131 1,031 -,782 ,434

Hipotese 3

Hs: As médias das dimensoes do clima ético sdo diferentes entre os sexos.
Ho: As médias das dimensées do clima ético sdo iguais entre os sexos.

A andlise da tabela 26, mostra que o sexo nao ¢ estatisticamente significativo para as dimensdes
NCM, FnO, MMC e CMC, ou seja, o nivel de significancia é maior que 5% (p > 0,05). Este
nivel de significancia ndo permite rejeitar Ho. Entretanto, H3 serd aceite parcialmente, a
considerar que na dimensao FS, o nivel de significancia foi menor que 5% (p = 0,015 <0,05),
0 que permite aceitd-la. Desta forma, existe uma diferenca significativa na média da dimensao

FS entre o sexo feminino (M = 2,15) e o masculino (M = 2,51), sendo este tltimo mais elevado.

Hipotese 4
Ha: As médias das dimensoes do comprometimento sdo diferentes entre os sexos.
Ho: As médias das dimensoes do comprometimento sdo iguais entre os sexos.

A analise da tabela 26 mostra que o sexo ndo ¢ estatisticamente significativo para as trés
dimensdes do comprometimento organizacional, assim, o nivel de significancia ¢ maior que 5%

(p > 0,05), o que ndo permite rejeitar Ho, ja que as médias sdo iguais entre 0s sexos.

5.2.1.3 Habilitagdes Académicas, Clima Etico e Comprometimento Organizacional

Para a verificagdo da variavel habilitagdes académicas foi utilizado o teste de Kruskal-Wallis,
que ¢ um teste adequado para comparar duas ou mais distribui¢des de uma variavel, pelo menos
ordinal, observada em duas ou mais amostras independentes. Este teste pode ser utilizado em

alternativa ndo paramétrica ao teste ANOVA (Mardco, 2018).
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TABELA 27

Habilitagdes académicas, clima ético e comprometimento organizacional

Habilitagdes Académicas NCM FS FnO MMC CMC C. C. C.
Afetivo Normativo Instrumental
Ensino Média 4,19 2,19 3,94 1,89 3,90 4,65 2,77 1,68
Superior Mediana 4,50 2,00 4,00 1,66 4,00 5,00 2,66 1,00
N=204 Desvio ,660 1,122 763 ,846 704 ,545 677 1,091
Padrdo
Mestrado Média 3,91 2,55 3,50 2,36 3,77 4,60 2,87 1,88
N=34 Mediana 4,00 2,16 3,50 2,33 3,83 4,75 2,66 2,00
Desvio 743 1,145 748 ,858 ,623 ,590 ,710 1,121
Padrdo
Doutoramento Média 4,62 2,33 4,20 1,79 4,45 4,90 2,87 1,50
N=8 Mediana 4,75 2,66 4,16 1,66 4,33 5,00 2,66 1,00
Desvio 517 1,181 ,688 ,853 469 ,186 711 1,414
Padrio
Teste Kruskal Wallis
Qui-quadrado 9,332 3,406 10,918 9,871 6,757 2,329 ,507 3,704
daf 2 2 2 2 2 2 2 2
Significancia Sig. ,009 ,182 ,004 ,007 ,034 312 776 157

Hipotese 5
Hs: As médias das dimensoes do clima ético sdo distintas entre as habilitagcoes académicas.
Ho: As médias das dimensoes do clima ético sdo iguais entre as habilitagoes académicas.

Conforme os valores apresentados na tabela 27, € possivel verificar que para as dimensoes do
clima ético, apenas a FS ndo teve nivel de significancia inferior a 5% (p < 0,05), o que permite
aceitar Hs para as demais dimensdes. Desta forma, verifica-se que a média varia entre os
diversos niveis de habilitagdes, entretanto, verifica-se que a média ¢ mais elevada para os
participantes que t€ém doutoramento. Ressalta-se apenas, que na dimensao MMC, a média ¢
menor, entretanto, esta dimensdo tem itens invertidos no ICE, o que pode significar um

resultado mais positivo.

Hipotese 6

He: As médias das dimensoes do comprometimento sdo distintas entre as habilita¢oes

académicas.

Ho: As médias das dimensoes do comprometimento sdo iguais entre as habilitagoes

acadeémicas.
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Para o comprometimento, nenhuma das dimensdes teve o nivel de significancia inferior a 5%
(p > 0,05), o que ndo permite rejeitar Ho Desta forma, ndo € possivel confirmar que as médias
das dimensdes do comprometimento organizacional sao distintas em relagao as habilitagdes

académicas.

5.2.1.4 Fungio Ocupada, Clima Etico e Comprometimento Organizacional

Para verificar sobre a fun¢ao ocupada, clima ético e comprometimento organizacional, foram
utilizadas as medidas: média, mediana e desvio padrdo e o teste ndo paramétrico Mann-

Whitney, conforme visualizado na tabela 28.

TABELA 28

Fungao ocupada, clima ético e comprometimento organizacional

Func¢do Ocupada NCM FS FnO MMC CMC C. C. C.

ung up Afetivo Normativo Instrumental

Média 4,07 2,45 3,84 2,03 3,88 481 2,88 1,54

Funcbes Mediana 4,00 2,33 4,00 2,00 4,00 5,00 2,66 1,00

Diretivas

N=133 E“Vf" 713 1,106 1792 ,897 ,685 356 ,702 ,996

adrao

Fungdes Média 4.8 2,00 3,94 1,85 3,93 4,45 2,66 1,90

Pedagogicas  jediana 4,50 1,66 4,00 1,66 4,00 4,75 2,66 1,00
Desvio

N Padiao ,619 1,113 748 ,807 ,707 ,654 ,638 1,194

Teste Mann-Whitney

Z 2382 3474 -,868 21,718 _752 5,735 2,899 2917
Significancia Sig. (2 017 ,001 386 ,086 452 ,000 ,004 ,004
extremidades)

Hipotese 7

H7: As médias das dimensoes do clima ético variam entre as fungoes ocupadas.
Ho: As médias das dimensoes do clima ético ndo variam entre as fungoes ocupadas.

Conforme os valores apresentados na tabela 28 ¢ possivel verificar que para as dimensoes do
clima ético, NCM e FS o nivel de significancia ¢ inferior a 5% (p <0,05), o que permite rejeitar
Ho, e inferir que existe variacdo entre as médias destas variaveis e os melhores indices estao

entre os que realizam fungdes pedagogicas.
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Hipotese 8

Hs: As médias das dimensoes do comprometimento organizacional variam entre as fungoes

ocupadas.

Ho: As médias das dimensées do comprometimento organizacional ndo variam entre as fungoes

ocupadas.

Para as dimensdes do comprometimento, todas as dimensdes tiveram nivel de significancia
inferior a 5% (p <0,05), o que permite rejeitar Ho, e confirmar que existe variagdo nas dimensdes
em relacdo a fun¢do ocupada. Estando as fungdes diretivas com médias maiores para as

dimensdes afetiva e normativa, € menor para a instrumental.

5.2.1.5 Relacdo entre Idade, Antiguidade, Tempo na Funcdo, Clima Etico e

Comprometimento Organizacional

Para verificar a relagdo entre as variaveis, idade, antiguidade e tempo na fungao sera utilizada
a medida de associagdo ndo paramétrica denominada de Coeficiente de Correlagdo de
Spearman.

Segundo Mardco (2018), as medidas de associagdo quantificam a intensidade e a direcdo da
associacdo entre duas variaveis, sem qualquer implicacdo de causa e efeito entre ambas. O
sentido da associagdo € representado pelo sinal do coeficiente, ou seja, quando o sinal € positivo
as variaveis variam no mesmo sentido, e quando ¢ negativa as varidveis variam em sentidos
opostos.

O coeficiente de correlacdo toma valores de +1 e —1, quando zero demostra ndo haver
correlagdo, ou seja, as variaveis sao independentes. De modo geral, as correlagdes, positivas ou
negativas, sdo consideradas altas se forem maiores que + 0,7, médias se apresentarem um valor
entre = 0,4 e £ 0,6 ¢ baixas se inferiores a = 0,3 (Coutinho, 2011). Para a analise destas

correlagdes também sdo considerados os valores de significancia.

TABELA 29

Correlagdes entre idade, antiguidade, tempo na fungdo e dimensodes de ICE e de CO

Coeficiente de Correlagdo de Spearman

C. C. C.
NCM FS FnO MMC CcMC Afetivo Normativo Instrumental
Idade Coeficiente de 111 L1497 -032 ,079 033 134 _,146" 177

Correlagdo
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N=246 Sig. (2 extremidades) ,083 019 622 219 ,604 ,036 ,022 ,005

Antiguidade ~ Cocficiente de ,096 Ll64" -062 ,044 020 -163° -,150" ,158°
Correlagao

N=246 Sig. (2 extremidades) ,132 ,010 332 488 752 011 ,019 013

Tempo na Cocficiente de 068 122 070 -023 106 -097 155 084
fungio Correlagio

N=241 Sig. (2 extremidades) ,296 ,059 277 ,720 ,100 ,131 ,016 ,192

**_ A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Hipotese 9

Ho: O clima ético e o comprometimento organizacional relacionam-se negativamente com a

idade.

Ho: O clima ético e o comprometimento organizacional sdo independentes da idade.

Conforme os valores apresentados na tabela 29, ¢ possivel verificar que para as dimensdes do
clima ético, apenas a FS teve nivel de significancia inferior a 5% (p < 0,05), o que permite
rejeitar Ho, e inferir que existe relacdo entre idade e clima ético nesta dimensao, contudo, o valor

da correlagdo (r = - 0,149) ¢é baixo e negativo.

Para as dimensdes do comprometimento, todas as dimensdes tiveram nivel de significancia
inferior a 5% (p < 0,05), o que permite rejeitar Ho, e inferir que existe relagdo entre elas (idade

e comprometimento), entretanto, o valor da correlagdo € baixo (r < + 0,3) e negativo para o

comprometimento afetivo e normativo.

Hipotese 10

Hio: O clima ético e o comprometimento tém relagdo negativa com a antiguidade.
Ho: O clima ético e o comprometimento sao independentes da antiguidade.

Para esta hipotese € possivel verificar, na tabela 29, que tal como ocorreu com a variavel idade,
a antiguidade apresentou na dimensdo FS do clima ético e em todas as dimensdes do
comprometimento organizacional um nivel de significancia inferior a 5% (p < 0,05), o que

permite aceitar Hio, contudo, o valor de correlagdo € baixo para todas, e positivo apenas para o

comprometimento instrumental.
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Hipotese 11
Hui: O clima ético e o comprometimento tém relag¢do negativa com o tempo na _fungao.
Ho: O clima ético e o comprometimento sdo independentes do tempo na fungdo.

Na tabela 29 ¢ possivel verificar que, para todas as dimensdes do clima ético, os niveis de
significancia foram maiores que 5% (p > 0,05), e o que nao permite rejeitar Ho. Desta forma,

pode-se afirmar que o clima ético ¢ independente do tempo na fungdo.

Para as dimensdes do comprometimento, apenas o normativo tem um nivel de significancia
inferior a 5% (p < 0,05), o que permite rejeitar Ho, e inferir que existe relacdo entre esta varidvel

€ 0 comprometimento normativo, todavia, o valor da correlagao € baixo e negativo.

5.2.2 Influéncia do Clima Etico no Comprometimento Organizacional

O clima ético foi estudado como antecedente do comprometimento organizacional, desta forma,
serdo analisadas as relagdes entre estas variaveis através do Coeficiente de Correlagdo de
Spearman. Para verificar esta correlagdo entre os dois construtos, optou-se por analisa-lo de
duas formas, uma para a amostra global (tabela 30) e outra para a amostra separada entre os

paises (tabela 31).

TABELA 30

Correlagdes dimensdes do ICE com as dimensdes do CO na amostra global

Cocficiente de Correlagdo de Spearman

N=246 C. Afetivo C. Normativo C. Instrumental
Norma de Consciéncia  Coeficiente de Correlagdo ,248™ -,309™ -,144
Moral Sig. (2 extremidades) 000 000 024
Foco em Si Coeficiente de Correlagio -,128" 781" ,107
Sig. (2 extremidades) ,045 ,000 ,095
Foco nos Outros Coeficiente de Correlagio 367 -, 447 -212"
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,001
Motivacdo Moral Coeficiente de Correlagio -,190™ 447 193
Coletiva Sig. (2 extremidades) 003 000 002
Carater Moral Coletivo  Coeficiente de Correlagdo ,309™ -235™ -,180™
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,005

**_ A correlacdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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TABELA 31

Correlagdes dimensdes do ICE com as dimensdes do CO entre os paises

Coeficiente de Correlagdo de Spearman

Pais de Origem C. Afetivo C. Normativo C. Instrumental
Brasil NCM Coeficiente de Correlagdo 4157 -,293™ 192"
N=130 Sig. (2 extremidades) ,000 ,001 ,029
FS Coeficiente de Correlagio -284™ 778™ 230™
Sig. (2 extremidades) ,001 ,000 ,009
FnO Coeficiente de Correlagio ,496™ -,463™ -,244™
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,005
MMC Coeficiente de Correlagio -,268" ,446™ ,270™
Sig. (2 extremidades) ,002 ,000 ,002
CcMC Coeficiente de Correlagio 426" - 282" -227"
Sig. (2 extremidades) ,000 ,001 ,009
Portugal NCM Coeficiente de Correlagdo ,145 -,262" -, 154
N=116 Sig. (2 extremidades) ,120 ,005 ,100
FS Coeficiente de Correlagio 118 ,695™ ,108
Sig. (2 extremidades) ,208 ,000 ,249
FnO Coeficiente de Correlagio 248" -, 497" -,192°
Sig. (2 extremidades) ,007 ,000 ,039
MMC Coeficiente de Correlagio - 114 ,496™ 124
Sig. (2 extremidades) 223 ,000 ,184
CMC Coeficiente de Correlagdo 207" -,155 -,134
Sig. (2 extremidades) ,026 ,098 ,150

**_ A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlag@o ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Hipotese 12

Hi2: Existe uma relag¢do positiva entre o clima ético e o comprometimento afetivo.

Ho: Ndo existe uma relagdo entre o clima ético e o comprometimento afetivo.

Conforme os valores apresentados na tabela 30, referente a amostra global, € possivel afirmar
que para o comprometimento afetivo, todas as dimensdes apresentam significancia inferior a
5% (p <0,05), o que permite rejeitar Ho de independéncia entre elas, contudo, nenhuma das
dimensdes do clima ético se relaciona de forma alta com o comprometimento afetivo, ou seja,

as correlagdes existentes, positivas ou negativas, sdo baixas.

Em relagdo aos paises, tabela 31, € possivel verificar que para a amostra BR todas as dimensoes

do clima ético tém relacdo com o comprometimento afetivo, sendo estas médias e positivas nas
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dimensdes MCM, FnO e CMC, e baixas e negativas nas demais. Contudo, para a amostra PT

sO ¢ possivel verificar relagdo entre as dimensdes FnO e CMC, sendo estas baixas e positivas.

Hipotese 13
Hu3: Existe uma relagdo negativa entre o clima ético e o comprometimento normativo.
Ho: Nao existe uma relagdo entre o clima ético e o comprometimento normativo.

Para o comprometimento normativo, na amostra global, todas as dimensodes do clima ético
apresentaram significancia menor que 5% (p < 0,05), o que permite rejeitar a independéncia
entre elas. Em relagdo a quantidade e a dire¢do da associagdo, a dimensdo FS mostra uma
correlacdo alta e positiva (» = 0,781), o que significa que quando a variavel FS aumenta, o
comprometimento normativo aumenta na mesma direcdo. A dimensdo FnO apresenta (» = -
0,447) uma correlacdo média e negativa com o comprometimento normativo. A dimensao
MMC também apresenta (» = 0,447) uma correlagio média com o comprometimento
normativo, contudo, positiva. As demais dimensdes NCM e CMC apresentam associagdes

baixas e negativas com o comprometimento normativo, conforme a tabela 30.

Na amostra por pais, tabela 31, € possivel verificar que para a amostra BR todas as dimensoes
do clima ético tém relagdo com o comprometimento normativo, sendo alta e positiva na
dimensao FS (r = 0,778), média e negativa na dimensdo FnO (r = - 0,463), média e positiva na
MMC (r = 0,446) e baixas nas demais. Para a amostra PT ha relagdo para quase todas as
dimensdes, exceto a CMC. A relagdo ¢ alta e positiva na dimensdo FS (» = 0,695), média e
negativa na dimensdo FnO (r = - 0,497), média e positiva na MMC (r = 0,496), e baixa e
negativa na NCM (r = - 0,293).

Hipotese 14
Hu4: Existe uma relagdo negativa entre o clima ético e o comprometimento instrumental.
Ho: Ndo existe uma relagdo entre o clima ético e o comprometimento instrumental.

Conforme a tabela 30, para o comprometimento instrumental, as dimensdes do clima ético
apresentaram significancia menor que 5% (p < 0,05), exceto a dimensdo FS que apresentou
nivel de significancia maior que 5% (p = 0,095 > 0,05), o que ndo permite rejeitar a hipotese

nula de independéncia entre as varidveis. Contudo, para as demais dimensdes existe uma
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relacdo entre as dimensdes, porém, nenhuma delas relaciona-se altamente com o
comprometimento instrumental, ou seja, as correlagdes existentes, positivas ou negativas, sao

baixas.

Na relagdo entre os paises, tabela 31, ¢ possivel verificar que para a amostra BR todas as
dimensdes do clima ético tém relagdo com o comprometimento instrumental, sendo estas,
baixas. Contudo, para a amostra PT sé € possivel verificar relagdo entre a dimensao FnO, sendo

estas baixa e negativa.

Diante dos resultados, pode-se considerar que as hipdteses anteriormente formuladas foram

aceites ou ndo, conforme tabela 32.

TABELA 32

Resultados hipoteses

DIMENSOES
HIPOTESES , -
Clima Etico Compromet{mento
Organizacional
As médias das dimensdes do clima ético sdo . . ~
Hi: .. . Aceite nas dimensdes
distintas entre as amostras brasileira e e
NCM e FS.
portuguesa;
As médias das dimensoes do

Ha: Aceite para todas as

comprometimento sfio distintas entre as =00 --—--

o dimensoes.
amostras brasileira e portuguesa;
H;:  As médias das dimensdes do clima ético sao . . ~
. Aceite na dimensao FS. -
diferentes entre os sexos;
Ha: As médias das dimensoes do
4. . ~ . ~ .
comprometimento sdo diferentes entre os 00000 o--—-- Nio aceite.
Sexos;
L. . . . Lo N Aceite nas dimensdes
Hs: As médias das dimensdes do clima ético sao
. e . NCM, FnO,MMCe -
distintas entre as habilitagdes académicas;
CMC.
As meédias das dimensoes do
Hs: comprometimento sdo distintas entre as = ---—- Nao aceite.

habilita¢des académicas;

H7: As médias das dimensdes do clima ético Aceite nas dimensdes

variam entre as fungdes ocupadas; NCM e FS.

As médias das dimensdes do .
Hs: . . . Aceite para todas as

comprometimento organizacional variam entre =~ ----- . ~

~ dimensdes.

as fungdes ocupadas;

O clima ético e o comprometimento . .
Ho: P Aceite para o C. Afetivo

organizacional relacionam-se negativamente  Aceite na dimensao FS. .
e Normativo

com a idade;
Hip: O clima ético e o comprometimento tém . . ~ Aceite para o C. Afetivo
~ . S Aceite na dimenséo FS. .
relagdo negativa com a antiguidade; e Normativo
Hii: O clima ético e o comprometimento tém Niio aceite Aceite para o C.
relagdo negativa com o tempo na funcao; Normativo
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Hi.  Existe uma relagdo positiva entre o clima ético

. . Aceite nas dimensdes NCM, FnO e CMC.
e o comprometimento afetivo;

His:  Existe uma relagdo negativa entre o clima ético

. . Aceite nas dimensdes NCM, FnO e CMC.
€ 0 comprometimento normativo;

His:  Existe uma relagdo negativa entre o clima €tico
¢ 0 comprometimento instrumental.
Fonte: Elaboragéo propria

Aceite nas dimensdes NCM, FnO e CMC.

5.3 Discussao dos Resultados

Depois de apresentados os resultados, torna-se fundamental analisa-los de forma critica e
reflexiva, para que possam ser confrontados com a teoria existente, bem como, com outros

achados empiricos.

O primeiro ponto ¢ ter clara a ideia de que as informacgdes levantadas fazem parte de dois
universos, ou seja, duas amostras de dois paises que, apesar de um passado em comum,
apresentam realidades distintas quando se fala em educacdo. Apenas um olhar ndo muito atento
ao dia-a-dia das escolas destes paises € possivel perceber que a realidade dos gestores brasileiros

ndo se assemelha em quase nada com a realidade portuguesa.

Como trazido por Pallone (2011), as escolas publicas brasileiras apresentam uma discrepancia
enorme entre o publico e privado. Na rede publica, a realidade que habita a maioria das escolas
¢ a do abandono e da violéncia, da infraestrutura precaria e da falta de transporte, professores,
respeito e dignidade. H4 um abismo entre os alunos e os professores, e uma falta de perspetiva

que essa situacdo seja realmente revertida.

Evidentemente, que as escolas portuguesas também tém desafios e dificuldades a serem
enfrentados, porém, perceber os contextos distintos destes gestores pode esclarecer pontos e

indicar caminhos futuros de investigagao.

Frente aos dados sociodemograficos e profissionais, alguns resultados encontrados merecem
ser pontuados. Primeiramente, a amostra ¢ formada em sua maioria por mulheres, com 80%
para a amostra BR e 69% para a amostra PT. Esta predominincia feminina na educagdo tem
uma raiz historica, conforme trazido por M. J. R. de Souza (2010), quando refere que a inser¢ao
das mulheres no mercado de trabalho no séc. XX deu-se a partir de uma divisdo sexista de
carreiras profissionais, sendo a Enfermagem, o Magistério e o Servigo Social, profissdes
indiscutivelmente femininas. Em Portugal, essa predominancia ¢ confirmada no documento
oficial da Diretoria Geral de Educagdo, que aponta um indice que varia de 71,7% a 99,1% a

distribuicdo de docentes mulheres entre os niveis de ensino em Portugal (DGEEC, 2020).
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Em relagdo a idade, 45,4% dos gestores brasileiros t€ém entre 41 e 50 anos e 49,1% dos gestores
portugueses tém entre 51 e 60 anos, o que permite afirmar que a amostra BR tem uma década
a menos que a PT, ou seja, a amostra PT ¢ mais “envelhecida”. Diferenca similar ¢ encontrada
para a antiguidade, em que a amostra BR (46,2%) se situa entre 11 e 20 anos e a amostra PT

(51,7%) entre 21 a 30 anos.

Nas habilitacdes académicas, a amostra BR apresenta que 91,5% dos gestores tém o ensino
superior, versus 73,3% da amostra PT. O niimero menor na amostra PT aponta um nivel
educacional mais elevado, ou seja, t€m um nimero maior de gestores com outras formacoes

(mestrado e doutoramento) que os gestores da amostra BR.

Sobre a fungdo exercida, verifica-se que no Brasil 74,6% dos gestores exercem fungdes
diretivas e em Portugal 69% exercem fungdes pedagdgicas. O tempo na fungdo para a maioria
dos gestores em ambas as amostras estd entre 0 e 5 anos, contudo, o percentual de gestores
brasileiros ¢ de 77,7%, versus 29,3% de gestores portugueses. A analise dos dados mostra que
0s gestores portugueses estdo mais distribuidos em relagdo ao tempo de exercicio da fungdo, o

que significa gestores mais experientes.

Ressalta-se, todavia, que esses anos reduzidos dos gestores brasileiros pode ter a ver com o
tempo previsto na legislagdo vigente para os cargos de gestdo dos estados e municipios do pais,
que podem estabelecer um tempo maximo de atuagao em cargos de gestao, como visto na Lei
Complementar n.° 166/2018, de 05 de julho, do municipio de Aracaju, que define o mandato

para os gestores de dois anos, com possibilidade de reelei¢cdo por mais dois (PMA, 2018).

Em relagdo ao tipo de vinculo com a institui¢do, foi verificado que quase a totalidade dos
gestores em ambas as amostras (BR - 98,5% e PT - 97,4%) sdo docentes de carreira/
estatutarios, o que significa que sdo profissionais efetivos do quadro, com uma carreira estavel

e “permanente” na educagao.

Ap6s esse perfil da amostra, parte-se para a problematica do estudo. Entdo ¢ possivel verificar
pela analise dos dados, que efetivamente existem percecoes diferentes entre os paises € que
estas se mostram nos valores atribuidos nas dimensdes especificas das escalas. Logo nas
primeiras analises das frequéncias de resposta de alguns itens, € possivel perceber como os
gestores encaram os valores éticos/ morais € o comprometimento. Evidentemente, que estas
analises isoladas de outros instrumentos confirmatérios ndo teriam muita validade, entretanto,

estas fornecem pistas que direcionam o estudo para aspetos que precisam ser aprofundados.
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Dito isto, ¢ importante destacar o que foi trazido pela anélise descritiva das escalas. O primeiro
item da ICE, os professores sdo sensiveis a problemas éticos, mostrou que na amostra PT, que
nenhum gestor teve tendéncia a discordar ou discordou desta informagao, mostrando de certa
forma a visdo que estes gestores t€ém de seus profissionais, visdo esta, refor¢cada por outros itens.
No item 7, os professores trabalham principalmente para seu proprio interesse, € no item 8 a
preocupagdo maior dos professores é o beneficio pessoal, os gestores mostram pela quantidade
de respostas que realmente atribuem aos seus professores valores nao focados em si mesmos,
aspeto que nao ficou tdo claro para a amostra BR. Inclusive na amostra BR, para os mesmos
itens, o percentual acumulado da tendéncia a concordar e concordar totalmente com as
afirmacdes, foi de 33,1% e 24,6%, respetivamente, o que demostra que um percentual

consideravel de gestores enxerga a atuagao dos professores de forma egocéntrica.

Esta visao mais otimista ou positiva dos professores ¢ realmente mais evidente na amostra PT.
No item 11, por exemplo, a afirmacdo, que os professores tém um forte sentido de
responsabilidade pela sociedade e humanidade, os gestores com a tendéncia a concordar e os
que concordam totalmente com a afirmacgdo perfazem um total de 91,4%, para amostra PT e
73,8% para a amostra BR. Evidentemente, que a quantidade da amostra BR ¢ relevante, mas

comparativamente ¢ menor que a PT.

Sobre os itens da escala de comprometimento organizacional € possivel destacar alguns pontos.
Os itens iniciais 1. Importo-me realmente com o destino da minha organizagdo, 2. Tenho
orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta organizagdo, 3. Sinto-me “parte da
familia” da minha organizagdo e 4. Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e a
minha organizag¢do, mostraram uma prevaléncia da amostra BR em relacdao a PT, e ja sinaliza

0 quanto os gestores brasileiros estavam mais envolvidos afetivamente com a organizacao.

Apesar destas indicagdes trazidas pela andlise descritiva dos itens, ¢ preciso realmente
confirmar se as diferengas encontradas sdo significativas, e se as varidveis se correlacionam.
Deste modo, foram criadas as dimensdes através do agrupamento destas afirmacdes, conforme

contetdo tedrico, para que fosse possivel realizar inferéncias sobre o estudo.

Partindo deste ponto, para o clima ético, na varidvel pais de origem, a dimensdo NCM
apresentou diferencas entre as amostras que foram confirmadas como significativas, estando a
amostra PT com média maior e mais homogénea. Esta confirmacao leva a conclusao que o nivel

da dimensao NCM ¢ maior para a amostra PT do que para a amostra BR. Relembra-se, que a
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NCM (Normas de Consciéncia Moral) € responsavel por refletir o modo de pensar que prevé

alternativas de a¢ao.

Na dimensao FS (foco em si), que tem como objetivo refletir o raciocinio adotado pelos
gestores, os valores foram igualmente significativos, contudo, a média foi maior para a amostra
BR. Realca-se, que esta dimensao ¢ invertida em relacdo as outras dimensdes (exceto para a
MMC). Assim, ela acaba por refletir uma visdo contraria, que para este estudo, ¢ a visdo de

professores mais centrados em si mesmos.

Para as demais dimensdes FnO, MMC e CMC nao houve diferengas significativas entre as
médias das amostras, o que ndo permite inferir que realmente existem diferencas entre elas.
Assim, a hipdtese 1 foi aceite parcialmente, ou seja, apenas para as dimensdes NCM e FS.
Contudo, ¢ importante recordar o que foi colocado por Cullen et al. (2003), que o clima ético
apresenta a percecao de colaboradores, e nao representam niveis de desenvolvimento ético das

organizagdes.

Em relacdo a varidvel sexo e as dimensdes do clima ético da amostra global (BR ¢ PT),
verificou-se que este ndo apresentou diferengas significativas nas dimensdes, exceto para a
dimensdo FS, quando a média para o sexo masculino foi maior do que no feminino, ou seja,
para esta dimensdo, o publico masculino atribuiu mais fortemente que o publico feminino, a
visdo centrada em si dos professores. Desta forma, a hipotese 3 foi aceite apenas para esta

dimensado.

No que se refere as habilitacdes académicas e as dimensdes do clima ético da amostra global, a
significancia foi invertida ao que aconteceu com o sexo, todas as dimensdes apresentaram
diferencas validas, enquanto a FS ndo. As variagdes encontradas nas dimensdes mostraram que
as médias mais positivamente relacionadas a valores ético e morais foram encontradas no
doutoramento, ou seja, os gestores com niveis educacionais mais elevados atribuiram uma visao
mais positiva do clima ético de suas institui¢des. A hipdtese 5, s6 ndo ¢ confirmada para a

dimensdo FS.

Sobre a fun¢do ocupada, apenas as dimensdes NCM e FS, o nivel de significancia permite
inferir que existe distingdo entre as médias. Para esta dimensdes os melhores indices estio entre
os que realizam fung¢des pedagogicas. Mesmo nao almejando entrar neste nivel de detalhe, nao
se pode deixar de pontuar a presenca, na amostra PT, de mais profissionais em fungdes

pedagogicas, na qual, como apresentado anteriormente, tem indices melhores nestas dimensoes,
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0 que consequentemente podem ter elevado esta distingdo. Assim, a hipdtese 7 € aceite para

estas dimensdes NCM e FS.

No que se refere as correlagdes entre as variaveis idade e antiguidade e as dimensdes do clima
ético, foi possivel constatar que estas se relacionaram com a dimensao FS, contudo, esta foi
baixa e negativa, ou seja, quando maior a idade e o tempo no servigo, menor serd o FS. Desta
forma, as hipoteses, 9 e 10 s6 s@o aceites para a dimensao FS do clima ético. Entretanto, para o

tempo na fun¢do ndo houve significancia, entdo, a hipotese 11 nao foi aceite.

Estes resultados mistos e fracamente relacionados com as variaveis sociodemograficas e
profissionais corroboram com os achados feitos por outros estudos (Almeida & Porto, 2019;

Arnaud, 20006).

Perante as dimensdes do comprometimento organizacao, foi constatado que para a variavel pais
de origem, a dimensdo do comprometimento afetivo apresentou valores estatisticamente
significativos, e mais elevado de comprometimento afetivo na amostra BR. A mesma realidade
foi constatada para a dimensdo normativa, entretanto com valores mais baixos, mas igualmente
significativos. Na dimensdo comprometimento instrumental a média foi menor na amostra BR,
o que significa que esta apresenta niveis de comprometimento instrumentais menores que a
amostra PT. As diferencas estatisticamente significativas nestas trés dimensdes permitem

aceitar totalmente a hipotese 2.

Esta questdo entre os paises e as dimensdes do comprometimento ¢ um achado importante para
o estudo, sendo relevante retomar as discussoes tedricas, para lembrar que o comprometimento
afetivo resulta da ligagdo emocional a organizagao, ¢ provavel que os individuos afetivamente
comprometidos estejam motivados a contribuir mais vigorosamente para a organizacao, com
um menor turnover, absentismo mais baixo, desempenho mais elevado e comportamentos
superiores de cidadania organizacional. E que pessoas instrumentalmente comprometidas ndo
terdo nenhuma tendéncia para desempenhos que ultrapassem o minimo esperado (Rego &
Souto, 2004a), ou seja, tendem a oferecer graus mais baixos de motivagdo, menores niveis de
desempenho, menos estimulos para pedir demissdo e niveis moderados de satisfacdo e
envolvimento com o trabalho (Siqueira & Gomide Junior, 2004, citados por Simon & Coltre,

2012).

Resumidamente, profissionais com alto comprometimento afetivo permanecem na organizagao

porque querem, com elevado comprometimento instrumental permanecem porque precisam ou
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lhes € conveniente, e aqueles com maior comprometimento normativo permanecem porque

sentem-se obrigados moralmente a permanecer e contribuir (Meyer & Allen, 1991).

Desta forma, os achados desde estudo colocam os niveis de comprometimento melhor avaliados
na amostra BR. Constata-se, assim, um maior comprometimento afetivo e baixo
comprometimento instrumental, que se traduzem no dia-a-dia em um maior apego emocional,
uma identifica¢do e um envolvimento com a institui¢do. Evidentemente, que os resultados da
amostra PT também demostram a prevaléncia do comprometimento afetivo, porém em niveis

comparativamente menores que a amostra BR.

Na andlise sobre o sexo e habilitagdes académicas, junto ao comprometimento, foi possivel
verificar que ndo ha variagao estatisticamente significativa nestas variaveis, assim, as hipoteses
4 e 6 nao sao aceites. Para a variavel funcdo ocupada, todas as dimensdes apresentaram
variagOes estatisticamente significativas, hipdtese 8 confirmada, a estar as func¢des diretivas
com médias maiores para as dimensdes afetiva e normativa, e menor para a instrumental.
Contudo, pode ocorrer a mesma relagdo apresentada para o clima ético nesta variavel, em

relagdo a predominancia, neste caso, de fungdes diretivas na amostra BR.

No que se refere a correlagdes entre as varidveis idade, antiguidade e tempo na funcgdo e o
comprometimento organizacional, foi possivel verificar que a idade e antiguidade tém
correlagdo com o comprometimento para todas as dimensdes, contudo, baixa, sendo negativa
para a afetiva e normativa, e positiva para a instrumental. Desta forma, as hipdteses 9 e 10 sao
aceites para o comprometimento afetivo e normativo. Contudo, para o tempo na fungdo, a
correlagdo s6 se mostrou presente no comprometimento normativo, de forma baixa e negativa.

Assim, a hipotese 11 ¢€ aceite apenas para a dimensao normativa do comprometimento.

Estes resultados das varidveis sociodemograficas e profissionais ndo sdo diferentes de outros
achados empiricos. Diversos estudos alertam que os resultados das correlagdes ndo sdo nem
altas, nem consistentes em qualquer uma das suas dimensdes (Meyer & Allen, 1991, 1997;

Meyer et al., 1993; Simon & Coltre, 2012).

A ultima correlagdo deste estudo refere-se a correlagdo do proprio clima ético com o
comprometimento organizacional. Para a amostra global, os resultados indicam que todas as
dimensdes do clima ético se relacionam com o comprometimento afetivo, porém, de forma
baixa. Para as dimensdes NCM, FnO e CMC essa correlagdo ¢ positiva, para FS e MMC,
dimensdes invertidas na escala, a correlacao foi negativa. A hipotese 12 foi aceite para NCM,

FnO e CMC.
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Para o comprometimento normativo, todas as dimensdes do clima ético apresentaram
correlacdo, a dimensdo FS mostra uma correlagdo alta e positiva, o que significa que quando a
variavel FS aumenta, o comprometimento normativo aumenta na mesma dire¢ao. A dimensao
FnO apresenta uma correlagdo média e negativa com o comprometimento normativo. A
dimensdo MMC também apresenta uma correlagdo média com o comprometimento normativo,
contudo, positiva. As demais dimensdes NCM e CMC apresentam associagdes baixas e

negativas com o comprometimento normativo. A hipotese 13 foi aceite para NCM, FnO e CMC.

Para o comprometimento instrumental, as dimensdes do clima ético apresentaram significancia,
exceto a dimensdo FS. Contudo, as relagdes das demais dimensdes sdo baixas, e negativas para

as dimensdes NCM, FnO e CMC. A hipoétese 14 foi aceite apenas para essas dimensdes.

Nas correlagdes realizadas separadamente por pais, € possivel verificar que para a amostra BR
todas as dimensdes do clima ético relacionaram-se com todas as dimensdes do
comprometimento. Entretanto, essa relagdo s6 ¢ alta e positiva entre a dimensdo FS e o
comprometimento normativo. Na amostra PT, ¢ verificado que nem todas as dimensdes do
clima ético relacionam-se com o comportamento afetivo, apenas a FnO e CMC, no
comprometimento normativo a relagdo ocorre entre todas as dimensoes, exceto a CMC, e no
instrumental essa relacdo ocorre apenas com a dimensdo FnO. Ressalta-se, que igualmente a

amostra BR a relagdo so ¢ alta e positiva entre a dimensao FS e o comprometimento normativo.

A conclusdo desta ultima correlagdo mostra, que sim, existe uma relagdo entre clima ético e
comprometimento, porém, com correlagdes quase sempre baixas. Comparativamente, a amostra
BR apresentou mais significancias, ou seja, todas as dimensdes mostraram relacdes entre si. Na
amostra PT essa foi mais limitada, porém os resultados gerais foram semelhantes. A relacao
forte entre a FS e o comprometimento normativo existe, mas ndo se pode explicar as suas
causas. Pode-se apenas, conjeturar que o carater moral, trazido teoricamente sobre estas duas

dimensdes, tenha sido decisivo para essa alta relagdo positiva entre elas.

A utilizacao do ICE da versdo adaptada para o Brasil ¢ ainda exploratéria, visto que a sua
validacao foi publicada em 2019, e ainda nao se verificam outros estudos na area que possam
contribuir para ampliar esta discussdo. Diferentemente ao estudo original, a dimensdo Normas
de Preocupag¢do Empatica ndo pode ser utilizada, a considerar a falta de consisténcia interna

que apresentou neste estudo.

Outros estudos, nao muitos, tratam diretamente essa relagdo entre clima ético ¢

comprometimento. Os encontrados, utilizaram outros instrumentos para medir esta relacdo,
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porém, mesmo a oferecer conclusdes mais gerais, podem contribuir para a discussdo tedrica

subjacente a esta tematica.

Nos resultados do estudo de A. S. Pereira, Cunha e Pompeu (2016) por exemplo, foram
encontradas evidéncias de relagdes entre estes construtos, tal como neste, algumas dimensdes
do clima ético se correlacionaram mais e melhor do que outras com as dimensdes do
comprometimento. O estudo de Cullen et al. (2003) também verificou que a presenc¢a de clima
¢ético nas organizagdes pode contribuir positivamente para o comprometimento organizacional,
também a relacionar mais de forma mais alta algumas dimensdes entre si. Estudos semelhantes,
como o de Yener, Yaldiran e Ergun (2012) também chegaram a conclusdo sobre uma relagao
significativa entre clima ético e engajamento no trabalho, construto diferente, porém similar ao

comprometimento.

Em uma breve sintese, pode-se concluir que a comparagdo entre os paises mostrou uma
perce¢do de conteudo ético mais elevada na amostra portuguesa, € um comprometimento
afetivo mais alto na amostra brasileira. Suposi¢des podem surgir para explicar essas conclusoes.
Entretanto, de modo geral, todas as dimensdes do clima foram relacionadas com o
comprometimento, ou seja, a relacdo existe e ndo pode ser deixada a segundo plano.
Evidentemente, novos estudos e aprofundamento serdo necessarios para que possam fortalecer

a discussao e oferecer respostas as lacunas deixadas neste estudo.

Definitivamente, ndo se questiona a importancia destes temas individualmente para a realidade
das organizagdes, principalmente no contexto escolar, onde a ética deveria ser a esséncia € 0
comprometimento um compromisso €ético. As evidencias tedricas e empiricas mostram como
diversos aspetos, € situagdes do trabalho, antecedem o comprometimento, e este estudo reitera
que o clima ético € um deles, altas ou baixas, as correlagdes existem, e precisam ser palco de
reflexdes para as organizagdes que almejam novas perspetivas e horizontes mais éticos. A ética

¢ pratica e o comprometimento ¢ a for¢a transformadora.
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CONSIDERACOES FINAIS

O percurso de desenvolvimento deste estudo foi atravessado por diversos pensamentos e
construgdes dos mais variados estudiosos e investigadores das ciéncias sociais. Buscar um
caminho que perpassasse a €tica, 0 comprometimento e a educacdo foi, por diversas vezes,

desafiador. Entretanto, explorar essa nova relacao foi complexo, e igualmente fascinante.

Compreender o que foi trazido por Neves (2008, p. 17), que “a ética ndo ¢ para anélise. E mesmo
para a vida”, mostra o quanto ¢ necessario trazer do campo das ideias e das reflexdes as
discussodes éticas, para que possam ser internalizadas e vivenciadas no quotidiano. Hoje,
constata-se um mundo envolto de vazios éticos. Locais de trabalho onde a ética, quando
considerada, ¢ tratada de forma expedita e pragmatica. Escolas que ensinam o fazer técnico para
mundo do trabalho, descontextualizadas da vida, esquecidas que a subjetividade e os valores

humanos sdo o cerne de toda engrenagem.

Estas constatagdes inquietantes levaram este estudo a um caminho de busca desta ética
esquecida, a fim de encontrar respostas a tantos (des)servigos prestados em varias partes do
mundo, com escandalos de corrupcao provenientes dos mais variados tipos de organizacdes. As
investigagdes encontradas sobre o tema retrataram uma diversidade de fatores que poderiam
contribuir para o desenvolvimento da ética nas organizagdes, fatores individuais e contextuais,

que contribuiram como argumentos tedricos a reforcar a importancia da ética.

Entre as investigagdes, dois temas foram significativos, o clima ético e o comprometimento
organizacional. O clima ético foi aqui compreendido como um tipo de clima de trabalho que
reflete as politicas, procedimentos e praticas organizacionais, que possuem consequéncias
morais (Martin & Cullen, 2006; Mulki et al., 2007), e o comprometimento organizacional como
uma forga estabilizadora ou obrigatoria, que direciona o comportamento (Meyer & Herscovitch,

2001).

No estudo, o tema do comprometimento organizacional foi desenvolvido a partir da evolucao
do conceito e dos modelos empiricos utilizados para medi-lo. Este foi um tema muito trabalhado
e foco de investigagdes nos ultimos 40 anos. Contudo, apesar de todo esse legado histérico de
investigagdo, ainda apresenta grandes inquietagdes académicas por ndo ter concluido uma

importante agenda, a construgdo de sua base tedrica/ concetual.
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Estas duas tematicas foram somadas a educa¢do, quando foi exposta a realidade de dois paises,
Brasil e Portugal, a partir da evolucdo dos seus sistemas de ensino até os dias atuais. Hoje,
ambos paises marcados pela busca da descentralizagcao administrativa e autonomia das escolas,

ainda um caminho a percorrer.

Além do desenvolvimento de cada tema, procurou-se encontrar pontos de intersecdo entre os
mesmos, que resultou na compreensao ampliada e ativa da educag@o no processo de constru¢ao

de uma sociedade ética, autonoma e democratica.

Este ponto de convergéncia mostrou que muitas das solugdes almejadas pelas organizagdes
precisam dar um passo atras. Sim, os espacos organizacionais de trabalho precisam de
ambientes éticos, porém a ética deve estar inserida no processo educacional iniciado pela
familia, mas sobretudo na escola, soberana nos dias atuais por este processo. E neste ponto de

formagdo humana que os valores poderao ser realmente assimilados para a vida.

Acreditar que a falta de ética das organizagdes seja apenas um problema da organizagdo, seria
equivocado, a responsabilidade do desenvolvimento da ética ¢ de toda uma sociedade.
Entretanto, ¢ preciso reconhecer que a perspetiva de uma educagdo ética, democratica e
autobnoma, ¢ um processo inacabado, que esta sempre em desenvolvimento, como acentuado

por Johann (2009), ou que simplesmente, pode ndo fazer parte do projeto de uma nagao.

Este arcabougo tedrico apresentado permitiu alicercar o estudo empirico sobre a ética € o
comprometimento no contexto de instituicdes educacionais publicas. Esse estudo empirico
ofereceu informagdes concretas de como gestores de escolas publicas do Brasil e de Portugal

percebem o clima ético e o comprometimento vivenciado no contexto de suas institui¢des.

Os resultados das analises mostraram que os paises apresentavam realidades distintas em
relacdo aos construtos investigados. Em relagdo ao clima ético, duas dimensdes apresentaram
diferengas significativas, a NCM e FS. Esta distincao entre as amostras pode ser corroborado
por Matos (2010), quando refere que organizagdes com estruturas diferentes t€ém percecdes
diferentes de clima ético. Sobre o comprometimento, todas as suas dimensdes mostraram
diferencas significativas. O comprometimento dominante em ambos os estudos ¢ o afetivo,
porém, este foi superior na amostra brasileira. A média do comprometimento instrumental &
baixo nas duas amostras, sendo menor na brasileira. Estes resultados coadunam com a teoria,
quando se afirma que as organizagdes devem procurar aumentar o comprometimento afetivo e
evitar desenvolver o comprometimento instrumental (Meyer et al., 2002; Rego & Souto, 2002,

20043).
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Os resultados da correlacdo entre os construtos mostraram que todas as dimensdes do clima
ético se relacionam com o comprometimento afetivo e normativo, com destaque para a
correlagdo alta e positiva da dimensdo FS com o comprometimento normativo. Para o

comprometimento instrumental, o clima ético s6 ndo apresentou relagdo com a dimensao FS.

Os resultados apresentados expdem contribui¢des relevantes numa perspetiva teorica e
aplicada. A ética afirma-se a cada dia como uma questdo importante que precisa ser amplamente
considerada nos diversos meios sociais, devendo estar presente no quotidiano onde se tecem as
relagdes de trabalho, e principalmente, nos discursos e praticas educativas das escolas do
presente e do futuro. Talvez somente essa perspetiva ética na educagdo possa contribuir para o

desenvolvimento de organizagdes, ou melhor, de sociedades mais éticas.

Ao fim deste estudo, espera-se também ter contribuido para o avango no desenvolvimento dos
instrumentos de medig¢ao dos construtos. Os resultados obtidos permitiram atingir os objetivos

tracados e reafirmou a relagdo entre ambientes éticos e 0 comprometimento organizacional.

Os limites deste estudo estdo principalmente em seu carater inovador, quando procura estudar
conceitos pouco correlacionados, o que torna o estudo amplo e suscetivel a falhas em sua
delimitagdo. Outro aspeto é a utilizagdo do Indice de Clima Etico em uma escala validada
recentemente, o que impossibilitou ampliar comparagdes por auséncia de outros estudos

semelhantes.

Outro aspeto que pode ser limitante ¢ a amostra escolhida, por ser de conveniéncia abarcou
apenas algumas cidades de regides especifica dos paises, o que ndo permite fazer generalizagdes
dos resultados para toda a populacdo do Brasil e de Portugal. Deve ser considerado também, o
momento pandémico vivido este ano, que afetou a recolha dos dados, e pode ter interferido,

igualmente, no estudo.

Para investigacdes futuras, sugere-se a ampliacdo da discussdo sobre a ética. Este ¢ um tema
que precisa avancar nas discussdes académicas, mas sobretudo nas escolas e organizagdes de
trabalho. A ética precisa deixar de ser uma retdrica nestes espagos, para se tomar uma pratica

quotidiana.

Sugere-se também, o aprofundamento da investigacdo, a partir do desenvolvimento de novos
estudos com o Indice de Clima Etico proposto por Almeida e Porto (2019), e principalmente,
que outros estudos avancem em relacdo ao comprometimento organizacional, com vista a

concluir a agenda concetual necessaria a delimitacdo do mesmo.
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ANEXO 1 - QUESTIONARIOS

Modelo - Questionario Brasil Municipio

Pesquisa: Clima Etico e Comprometimento Organizacional no Contexto
Escolar Publico

Karina Ferreira Cunha
Universidade Catdlica Portuguesa - 2020

*Obrigatorio

Prezado Gestor Escolar, este questionario esta dividido em trés partes, respectivamente:
Informagdes Sociodemograficas e Profissionais, Indice de Clima Etico no Trabalho e
Escala de Comprometimento Organizacional; totalizando 38 questdes de resposta simples.
O resultado da investigagdo depende diretamente do rigor e da sinceridade das suas
respostas. Espera-se que elas sejam espontaneas e mostrem aquilo que vé e sente em
relacdo a Institui¢do em que trabalha. Os resultados serdo apresentados sob a forma de
estatisticas gerais, com dados agregados, garantindo-se sempre a confidencialidade das
respostas individuais. Para registrar a sua participacdo, deve responder a todas as

perguntas e enviar, no final, as suas respostas.

PARTE I - Caracterizacao Sociodemografica e Profissional

1. Sexo (género): *
o Masculino

o Feminino

2. Idade: *

3. Estado Civil: *
o Solteiro(a)

o Casado(a)/ Unido estavel
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o Divorciado(a)

o Vitvo(a)

4. Habilita¢oes Académicas: *
o Ensino Superior
o Pos-graduagao (Especializagao)
o Mestrado

o Doutorado

5.Tempo que trabalha na Rede Publica de Educacio (anos e meses): *

6. Funcio atual ocupada na Instituiciao: *
o Diretor(a)
o Coordenador (a) Administrativo

o Coordenador(a) Pedagogico(a)
7. Tempo que exerce a fun¢io (anos e meses): *

8. Tipo de vinculo com a Instituicio: *
o Estatutario
o Contrata¢do Temporaria

o Cargo Comissionado

9. Nivel de ensino presente na institui¢io: *
o Creche
o Pré-escola
o Ensino Fundamental

o Ensino Médio
Parte II - indice de Clima Etico (Almeida & Porto, 2019).

Leia atentamente cada uma das afirmagdes do questionario e responda assinalando o seu grau de
concordancia com essa afirmagao, segundo a escala: 1. Discordo totalmente; 2. Tenho tendéncia a
discordar; 3. Nao sei se discordo ou se concordo; 4. Tenho tendéncia a concordar; 5. Concordo

totalmente.
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1. Os professores sdo sensiveis a problemas éticos *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Os professores reconhecem um dilema moral imediatamente. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Os professores nio diao muita atenciio a questdes éticas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Os professores se sentem mal por alguém que é passado para tras. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Na maioria das vezes, quando os professores veem alguém a ser tratado injustamente,
sentem pena dessa pessoa. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

6. Os professores normalmente nao se incomodam muito com problemas de outros colegas.*

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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7. Os professores trabalham principalmente para seu proprio interesse. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. A preocupacio maior dos professores é o beneficio pessoal. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Os professores estio muito preocupados com o que é melhor para eles individualmente. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. O melhor para todos da Instituicio é a principal preocupacio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Os professores tém um forte sentido de responsabilidade pela sociedade e humanidade.
%

Discordo totalmente Concordo totalmente

12. Os professores preocupam-se ativamente com os interesses dos colegas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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13. Os professores estario dispostos a contar uma mentira se isso significar o seu
desenvolvimento na Instituicao. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

14. Os professores empenham-se para obter poder e controle mesmo que isso signifique
comprometer valores éticos. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

15. No intuito de controlar recursos escassos, os professores estio dispostos a comprometer
parcialmente seus valores éticos. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

16. Quando necessario, os professores se encarregam e fazem o que é moralmente correto. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

17. Geralmente, os professores sentem-se no controle das consequéncias ao tomarem decisoes
que dizem respeito a questoes éticas. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

18. Nao importa o quanto os professores sejam provocados, eles sempre se responsabilizam
pelo que tem de ser feito. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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Parte III - Comprometimento Organizacional (Rego & Souto, 2002, 2004a).
Leia atentamente cada uma das afirmagdes do questionario e responda assinalando o seu grau de
concordancia com essa afirmagao, segundo a escala: 1. Discordo totalmente; 2. Tenho tendéncia a

discordar; 3. Nao sei se discordo ou se concordo; 4. Tenho tendéncia a concordar; 5. Concordo

totalmente.

1. Importo-me realmente com o destino da minha Instituicao. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta Instituicdo. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Sinto-me “parte da familia” da minha Instituicio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Sinto que existe uma forte ligacio afetiva entre mim e a minha Instituicao. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que niao deveria abandonar a minha
Instituicio agora. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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6. Nao deixaria a minha Instituicio agora porque sinto obriga¢des para com as pessoas que
aqui trabalham. *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

7. Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, nfo seria correto deixar a minha
Instituicao. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. Mantenho-me nesta Instituicio porque sinto que nio conseguiria facilmente entrar noutra
Institui¢ao. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Continuo nesta Instituicio porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios pessoais. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta Institui¢do. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Mantenho-me nesta Instituicdo porque sinto que tenho poucas oportunidades noutras
Institui¢des de ensino. *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

Este contetido nao foi criado nem aprovado pelo Google.
Google Formularios
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Modelo - Questionario Brasil Estado

Pesquisa: Clima Etico e Comprometimento Organizacional no Contexto
Escolar Publico

Karina Ferreira Cunha
Universidade Catolica Portuguesa - 2020

*Obrigatorio

Prezado Gestor Escolar, este questiondrio estd dividido em trés partes, respectivamente:
Informagdes Sociodemograficas e Profissionais, Indice de Clima Etico no Trabalho e
Escala de Comprometimento Organizacional; totalizando 38 questdes de resposta simples.
O resultado da investigagdo depende diretamente do rigor e da sinceridade das suas
respostas. Espera-se que elas sejam espontaneas e mostrem aquilo que vé e sente em
relacdo a Institui¢do em que trabalha. Os resultados serdo apresentados sob a forma de
estatisticas gerais, com dados agregados, garantindo-se sempre a confidencialidade das
respostas individuais. Para registrar a sua participagdo, deve responder a todas as

perguntas e enviar, no final, as suas respostas.

PARTE I - Caracterizacao Sociodemografica e Profissional

1. Sexo (género): *
o Masculino

o Feminino

2. Idade: *

3. Estado Civil: *
o Solteiro(a)
o Casado(a)/ Unido estavel
o Divorciado(a)

o Viuvo(a)

191



4. Habilitacoes Académicas: *
o Ensino Superior
o Poés-graduacgdo (Especializacao)
o Mestrado

o Doutorado

7.Tempo que trabalha na Rede Publica de Educacio (anos e meses): *

8. Funcio atual ocupada na Instituicio: *
o Diretor(a)

o Coordenador(a) Pedagogico(a)
7. Tempo que exerce a fun¢io (anos e meses): *

8. Tipo de vinculo com a Instituicio: *
o Estatutario
o Contratagdo Temporaria

o Cargo Comissionado

9. Nivel de ensino presente na institui¢io: *
o Creche
o Pré-escola
o Ensino Fundamental

o Ensino Médio

Parte II - indice de Clima Etico (Almeida & Porto, 2019).

Leia atentamente cada uma das afirmagdes do questionario e responda assinalando o seu grau de
concordancia com essa afirmagao, segundo a escala: 1. Discordo totalmente; 2. Tenho tendéncia a
discordar; 3. Nao sei se discordo ou se concordo; 4. Tenho tendéncia a concordar; 5. Concordo

totalmente.
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1. Os professores sdo sensiveis a problemas éticos *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Os professores reconhecem um dilema moral imediatamente. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Os professores nio diao muita atenciio a questdes éticas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Os professores se sentem mal por alguém que ¢é passado para tras. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Na maioria das vezes, quando os professores veem alguém a ser tratado injustamente,
sentem pena dessa pessoa. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

6. Os professores normalmente nao se incomodam muito com problemas de outros colegas.*

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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7. Os professores trabalham principalmente para seu proprio interesse. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. A preocupacio maior dos professores é o beneficio pessoal. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Os professores estio muito preocupados com o que é melhor para eles individualmente. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. O melhor para todos da Instituicio é a principal preocupacao. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Os professores tém um forte sentido de responsabilidade pela sociedade e humanidade.
%

Discordo totalmente Concordo totalmente

12. Os professores preocupam-se ativamente com os interesses dos colegas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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13. Os professores estario dispostos a contar uma mentira se isso significar o seu
desenvolvimento na Instituicao. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

14. Os professores empenham-se para obter poder e controle mesmo que isso signifique
comprometer valores éticos. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

15. No intuito de controlar recursos escassos, os professores estio dispostos a comprometer
parcialmente seus valores éticos. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

16. Quando necessario, os professores se encarregam e fazem o que é moralmente correto. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

17. Geralmente, os professores sentem-se no controle das consequéncias ao tomarem decisoes
que dizem respeito a questoes éticas. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

18. Nao importa o quanto os professores sejam provocados, eles sempre se responsabilizam
pelo que tem de ser feito. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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Parte III - Comprometimento Organizacional (Rego & Souto, 2002, 2004a).
Leia atentamente cada uma das afirmagdes do questionario e responda assinalando o seu grau de
concordancia com essa afirmagao, segundo a escala: 1. Discordo totalmente; 2. Tenho tendéncia a

discordar; 3. Nao sei se discordo ou se concordo; 4. Tenho tendéncia a concordar; 5. Concordo

totalmente.

1. Importo-me realmente com o destino da minha Instituicao. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta Instituicdo. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Sinto-me “parte da familia” da minha Instituicio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Sinto que existe uma forte ligacio afetiva entre mim e a minha Instituicao. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que niao deveria abandonar a minha
Instituicio agora. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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6. Nao deixaria a minha Instituicio agora porque sinto obriga¢des para com as pessoas que
aqui trabalham. *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

7. Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, nfo seria correto deixar a minha
Instituicao. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. Mantenho-me nesta Instituicio porque sinto que nio conseguiria facilmente entrar noutra
Institui¢ao. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Continuo nesta Instituicio porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios pessoais. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta Institui¢io. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Mantenho-me nesta Instituicdo porque sinto que tenho poucas oportunidades noutras
Institui¢des de ensino. *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

Este contetido nao foi criado nem aprovado pelo Google.
Google Formularios
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Modelo - Questionario Portugal

Pesquisa: Clima Etico e Comprometimento Organizacional no Contexto

Escolar Publico

Karina Ferreira Cunha

Universidade Catolica Portuguesa - 2020

*Obrigatorio

Ex.mo participante, este questionario esta dividido em trés partes, respetivamente: Informagoes

Sociodemograficas e Profissionais, Indice de Clima FEtico no Trabalho e Escala de

Comprometimento Organizacional; totalizando 38 questdes de resposta simples. O resultado da

investigacdo depende diretamente do rigor e da sinceridade das suas respostas. Espera-se que elas

sejam espontaneas ¢ mostrem aquilo que vé e sente em relagdo a Institui¢do em que trabalha. Os

resultados serdo apresentados sob a forma de estatisticas gerais, com dados agregados, garantindo-

se sempre a confidencialidade das respostas individuais. Para garantir a sua participagdo, deve

responder a todas as perguntas e submeter, no final, as suas respostas.

PARTE I - Caracterizacao Sociodemografica e Profissional

1. Sexo (género): *

o Masculino
o Feminino
2. Idade: *

3. Estado Civil: *

o

Solteiro(a)
Casado(a)/ Unido de Facto
Divorciado(a)

Viavo(a)
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4. Habilita¢oes Académicas: *
o Bacharelato
o Licenciatura
o Mestrado

o Doutoramento

5. Tempo que trabalha no Sistema Educativo Publico (anos e meses): *

6. Funcao atual ocupada na Instituicdo: *
o Diretor(a)
o Subdiretor(a)
o Adjunto(a) de diregdo
o Coordenador(a) de escola ou estabelecimento de educagao pré-escolar
o Coordenador(a) de Departamento Curricular
o Diretor(a) de Turma

o Coordenador Técnico
7. Tempo que exerce a funciio (anos e meses): *

8. Tipo de vinculo com a Instituicao: *
o Docente de carreira

o Contratado

9. Nivel de ensino presente na instituicio: *
o Educacao Pré-escolar
o Ensino Basico

o Ensino Secundario

Parte II - indice de Clima Etico (Almeida & Porto, 2019).

Leia atentamente cada uma das afirmacdes do questionario e responda assinalando o seu grau de
concordancia com essa afirmag¢ao, segundo a escala: 1. Discordo totalmente; 2. Tenho tendéncia a
discordar; 3. Nao sei se discordo ou se concordo; 4. Tenho tendéncia a concordar; 5. Concordo

totalmente.
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1. Os professores sdo sensiveis a problemas éticos *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Os professores reconhecem um dilema moral imediatamente. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Os professores nao dao muita atencio a questdes éticas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Os professores se sentem mal por alguém que é passado para tras. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Na maioria das vezes, quando os professores veem alguém a ser tratado injustamente,
sentem pena dessa pessoa. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

6. Os professores normalmente ndo se incomodam muito com problemas de outros colegas.*
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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7. Os professores trabalham principalmente para seu proprio interesse. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. A preocupacio maior dos professores ¢ o beneficio pessoal. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Os professores estao muito preocupados com o que é melhor para eles individualmente. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. O melhor para todos da Instituicio é a principal preocupacio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Os professores tém um forte sentido de responsabilidade pela sociedade e humanidade.
%

Discordo totalmente Concordo totalmente

12. Os professores preocupam-se ativamente com os interesses dos colegas. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

202



13. Os professores estario dispostos a contar uma mentira se isso significar o seu
desenvolvimento na Instituicao. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

14. Os professores empenham-se para obter poder e controlo mesmo que isso signifique
comprometer valores éticos. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

15. No intuito de controlar recursos escassos, os professores estio dispostos a comprometer
parcialmente seus valores éticos. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

16. Quando necessario, os professores se encarregam e fazem o que é moralmente correto. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

17. Geralmente, os professores sentem-se no controlo das consequéncias ao tomarem decisoes
que dizem respeito a questoes éticas. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

18. Nao importa o quanto os professores sejam provocados, eles sempre se responsabilizam
pelo que tem de ser feito. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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Parte III - Comprometimento Organizacional (Rego & Souto, 2002, 2004a).
Leia atentamente cada uma das afirmagdes do questionario e responda assinalando o seu grau de
concordancia com essa afirmagao, segundo a escala: 1. Discordo totalmente; 2. Tenho tendéncia a

discordar; 3. Nao sei se discordo ou se concordo; 4. Tenho tendéncia a concordar; 5. Concordo

totalmente.

1. Importo-me realmente com o destino da minha Instituicio. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta Instituicio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Sinto-me “parte da familia” da minha Instituicio. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Sinto que existe uma forte ligacio afetiva entre mim e a minha Instituicao. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que niao deveria abandonar a minha
Instituicio agora. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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6. Nao deixaria a minha Instituicio agora porque sinto obriga¢des para com as pessoas que
aqui trabalham. *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

7. Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, nfo seria correto deixar a minha
Instituicao. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. Mantenho-me nesta Instituicio porque sinto que nio conseguiria facilmente entrar noutra
Institui¢ao. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Continuo nesta Instituicio porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios pessoais. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta Institui¢io. *
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Mantenho-me nesta Instituicdo porque sinto que tenho poucas oportunidades noutras
Institui¢des de ensino. *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

Este contetido nao foi criado nem aprovado pelo Google.
Google Formularios
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ANEXO 2 - AUTORIZACOES INSTRUMENTOS

Indice de Clima Etico

Autora: Juliana G. Almeida

karinacunhapsi@c_;mail.com

De:

Enviado em:
Para:

Cc:
Assunto:

Status do sinalizador:

Prezada Karina,

Juliana Almeida <julianag.almeida@gmail.com>
terca-feira, 10 de margo de 2020 21:20
karinacunhapsi@gmail.com

Juliana Porto

Re: Artigo indice de clima ético

Sinalizada

Vocé tem o meu consentimento para usar a escala. Minha co autora segue em cc.

Abraco e boa sorte com sua pesquisal!

Juliana

Enviado do meu iPhone

Em 10 de mar de 2020, a(s) 21:58, karinacunhapsi@gmail.com escreveu:

Prezada Juliana Almeida,

Como ja conversado anteriormente, sou aluna de Mestrado na Universidade Catdlica Portuguesa em
Viseu (Portugal) e estou neste momento a realizar a minha dissertacdo, onde relaciono duas

variaveis, sendo uma delas o Clima Etico.

Esta forma, venho por meio deste solicitar o seu consentimento e da outra autora, para aplicar a

escala de indice de Clima Etico (Almeida e Porto, 2019) no meu estudo.

Com os melhores cumprimentos,

Karina Ferreira Cunha
Mestranda em Gestdo

Universidade Catdlica Portuguesa - Viseu
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Autora: Juliana B. Porto

karinacunhapsi@gmail.com

De: Juliana Porto <porto.juliana@gmail.com>
Enviado em: terca-feira, 10 de margo de 2020 22:33
Para: Juliana Almeida

Cc: karinacunhapsi@gmail.com

Assunto: Re: Artigo Indice de clima ético

Status do sinalizador: Sinalizada

Prezada Karina,
Vocé também tem o meu consentimento.
Atenciosamente,

Juliana

Chefe do Departamento de Psicologia Social e do Trabalho - UnB
Professora Associada do Instituto de Psicologia
Programa de Pds-Graduac&o em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacées

Research group: julianaporto.org
CV: http://lattes.cnpg.br/2926808690199799

Google Citations
Research Gate
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Escala de Comprometimento Organizacional

Autor: Arménio Rego

karinacunhapsi@gmail.com

De: Arménio Rego <arego@porto.ucp.pt>

Enviado em: quarta-feira, 11 de margo de 2020 10:03

Para: karinacunhapsi@gmail.com; s.souto@globo.com; Armenio Rego
Assunto: RE: Consentimento Escala Comprometimento Organizacional
Status do sinalizador: Sinalizada

Estimada Karina
Esta autorizada.
Bom trabalho.
Arménio

Arménio Rego

Professor of Organizational Behavior

Catdlica Porto Business School
Universidade Catdlica Portuguesa | Porto
Rua de Diogo Botelho, 1327

4169-005 Porto, Portugal

™ i ™ Tel.: +351 226 196 200
Email: arego@porto.ucp.pt
. www.catolicabs.porto.ucp.pt

CATOLICA POR

/ EFMD

i

A unica escola do norte do Pais com Acreditacao Internacional EQUIS
LICENCIATURAS | MESTRADOS | FORMA(;AO EXECUTIVA | MBAs
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Autora: Solange Couto

karinacunhapsi@gmail.com

De: Solange De Oliveira Souto <s.souto@globo.com>

Enviado em: quinta-feira, 12 de marco de 2020 03:20

Para: karinacunhapsi@gmail.com

Assunto: Re: Consentimento Escala Comprometimento Organizacional
Status do sinalizador: Sinalizada

Prezada Karina,

Pode contar com meu consentimento.
Bom trabalho

Att

Solange Souto

From: karinacunhapsi@gmail.com <karinacunhapsi@gmail.com>

Sent: 10 March 2020 20:38

To: Arménio Rego <arego@porto.ucp.pt>; s.souto@globo.com; Armenio Rego <armenio.rego@ua.pt>
Subject: Consentimento Escala Comprometimento Organizacional

Importance: High

Prezados Professores, Doutor Arménio Rego e Doutora Solange Souto,
Sou aluna de Mestrado na Universidade Catdlica Portuguesa em Viseu (Portugal) e estou neste momento a realizar a
minha dissertacdo, onde relaciono duas varidveis, sendo um delas o comprometimento organizacional.
Esta forma, venho por meio deste solicitar aos senhores o consentimento para aplicar a escala do
Comprometimento Organizacional de Rego e Souto (2002,2004).

Com os melhores cumprimentos,

Karina Ferreira Cunha

Mestranda em Gestao
Universidade Catdlica Portuguesa - Viseu
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ANEXO 3 - MODELO TERMO DE CONSENTIMENTO

"E
ey

CATOLICA
INSTITUTO DE GESTAO f
E DAS ORGANIZACOES DA SAUDE

Vsl

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO E ESCLARECIDO

Exmo. Participante,

Estd a ser convidado a participar de um estudo realizado no ambito do Programa de Dissertacdo de Mestrado
em Gestdo de Recursos Humanos, da Universidade Catolica Portuguesa de Viseu, alusivo a tematica “Clima
Etico e Comprometimento Organizacional no Contexto Escolar Piiblico”, e tem como objetivo conhecer a
percecdo sobre o tema de dirigentes de escolas piblicas no Brasil e em Portugal.

O Clima Etico ¢ definido como um tipo de clima de trabalho que reflete as politicas. procedimentos e praticas
organizacionals que possuem consequéncias morals (Martin & Cullen, 2006), sendo uma ferramenta para
diagnéstico e avaliacdo da tomada de decisdo e do comportamento do individuo. O Comprometimento
Organizacional pode ser entendido como o estado psicolégico que define a ligacdo do individuo com a
organiza¢do (Allen & Meyer, 2000).

Para participar no estudo é preciso responder a um questionario online, que esta dividido em trés partes,
respetivamente: Informagdes Sociodemograficas e Profissionais, Indice de Clima Etico no Trabalho e Escala
de Comprometimento Organizacional; totalizando 38 questdes de resposta simples, nfo havendo resposta certa
ou errada. O tempo para essa agdo é de aproximadamente 5 minutos e nfo apresenta qualquer tipo de risco a
mtegridade dos que participam. Ressalto que a participaciio é voluntiria e pode ser interrompida a qualquer
momento.

As respastas serdio anénimas e confidenciais e os dados recolhidos serfio destinados somente a mvestigacio
em curso e tratados unicamente pelos autores do trabalho, para os fins do mesmo. Os resultados serdo
apresentados sob a forma de estatisticas gerais, garanfindo-se sempre a confidencialidade das respostas
mdividuais.

Caso precise de mais algum esclarecimento sobre o estudo, por favor, entre em contato através do e-mail:
karinacunhapsi@gmail com

(local), (dia) de (més) de 2020.

Karina Ferreira Cunha
Mestranda em Gestdo da Universidade Catolica Portuguesa

Nio aceito participar: Ignorar o convite.

Aceito participar: Informo que sou maior de 18 anos, estou ciente sobre os objetivos do estudo, aceito
participar na investigacdo, ao responder ao questionario através do link: XXXNNNNNNNWNNNY e desde
j4, autorizo os autores a utilizar as minhas respostas no dmbito exclusivo da investigacdo referida.
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