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RESUMO

Jahn, Rosangela Rosa da Silva. Influéncia da justica organizacional e sistemas de controle
gerenciais no comprometimento organizacional. (Projeto de Dissertacdo de Mestrado). Escola
de Administragdo e Negocios - ESAN, Universidade Federal de Mato Grosso do Sul — UFMS,
Campo Grande, MS, Brasil.

O comprometimento organizacional ¢ um aspecto relevante a ser considerado para o alcance
das estratégias em organizagdes, sejam privadas ou publicas, pois reflete a integragdao entre
valores pessoais e objetivos organizacionais. Assim, centrando-se na linha de controle
gerencial, o estudo buscou avaliar a influéncia da justica organizacional e sistemas de controle
gerenciais no comprometimento organizacional. Utilizando o modelo tridimensional de Meyer
e Allen (1991) que divide o comprometimento em afetivo, normativo e instrumental,
investigou-se como o comprometimento pode sofrer influéncia a partir das varidveis
independentes justica organizacional (JO) e sistemas de controle gerenciais (SCG). A literatura
precedente observa que tanto a justi¢a organizacional, que inclui aspectos de equidade e
tratamento interpessoal, quanto os sistemas de controle gerenciais, destacada pelas alavancas
de Simons (1995) que ¢ responsavel pela implementacdo e monitoramento de estratégias,
impactam diretamente no engajamento e a produtividade dos colaboradores. A amostra deste
estudo delimitou-se aos servidores técnico-administrativos em uma instituicdo publica de
ensino, especificamente no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Mato
Grosso do Sul (IFMS). Para tanto, adotou-se uma abordagem experimental e quantitativa, com
coleta de dados por meio de instrumento online pela plataforma Qualtrics® e analise estatistica
Test t Student e o teste ANOVA com analise Post Hoc Tukey. A pesquisa foi composta por
uma configuragdo fatorial 2x2, que criou 4 grupos de observagdo, analisados por meio da
combinagdo de presenga e auséncia das varidveis independentes JO e SCG. Os resultados
evidenciaram que, no contexto pesquisado, a presenca da justica organizacional, quando
comparado a sua auséncia, ndo exerceu significancia estatistica para o aumento nos niveis de
comprometimento. Ja quando presente, estatisticamente, um sistema de controle gerencial foi
capaz de influenciar de forma positiva, aumentando os niveis de comprometimento, com
impacto na dimensdo normativa. Na analise conjunta das varidveis, ndo permitiu sustentar de
forma estatistica que ha diferenca quando presente ou ausente essas duas variaveis, no entanto,
a diferenca de médias mostrou a dimensdo normativa como destaque desta influéncia. Os
achados contribuem ao evidenciar que praticas desenvolvidas pela instituicdo que despertam
valores centrais, condu¢do adequadas, monitoramento e abertura a didlogos resultam num efeito
positivo no comprometimento, gerando nos técnicos-administrativos o sentimento de lealdade
em permanecer. A pesquisa contribui de forma pratica ao evidenciar que organizagdes podem
utilizar um sistema de controle gerencial para reforcar o comprometimento de forma a atingir
0s objetivos organizacionais e, implica de forma tedrica, ao aprimorar a compreensdo sobre
comprometimento organizacional, por meio de uma pesquisa experimental, na perspectiva dos
servidores publicos, ao contextualizar sua manifestagdo em institui¢cdes publicas de ensino.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Justica Organizacional; Sistemas de
Controles Gerenciais; Servidores Publicos; Pesquisa Experimental.



ABSTRACT

Jahn, Rosangela Rosa da Silva. Influence of organizational justice and management control
systems on organizational commitment. (Master's Thesis Project). Escola de Administragao e
Negocios — ESAN, Universidade Federal de Mato Grosso do Sul — UFMS, Campo Grande, MS,
Brasil.

Organizational commitment is a relevant aspect to be considered for achieving strategies in
both private and public organizations, as it reflects the integration between personal values and
organizational goals. Focusing on the managerial control line, this study aimed to evaluate the
influence of organizational justice (OJ) and managerial control systems (MCS) on
organizational commitment. Using the three-component model of Meyer and Allen (1991),
which divides commitment into affective, normative, and continuance dimensions, the study
investigated how commitment may be influenced by the independent variables OJ and MCS.
Previous literature indicates that both organizational justice which includes fairness and
interpersonal treatment—and managerial control systems—highlighted by Simons’ (1995)
levers of control, responsible for strategy implementation and monitoring—directly impact
employee engagement and productivity. The study sample was limited to technical-
administrative staff at a public educational institution, specifically the Federal Institute of
Education, Science and Technology of Mato Grosso do Sul (IFMS). An experimental and
quantitative approach was adopted, with data collected via an online instrument using the
Qualtrics® platform. Statistical analyses included Student's t-test, ANOVA, and Post Hoc
Tukey test. The research design followed a 2x2 factorial configuration, creating four
observation groups based on the presence or absence of the independent variables (OJ and
MCS). The results showed that, within the studied context, the presence of organizational
justice, compared to its absence, did not produce a statistically significant increase in
commitment levels. However, when present, the managerial control system had a positive and
statistically significant influence, particularly on the normative commitment dimension. The
combined analysis of the variables did not statistically support a significant difference based on
their presence or absence, though the mean difference highlighted the normative dimension as
the most impacted. These findings contribute by showing that institutional practices which
encourage core values, appropriate conduct, monitoring, and open dialogue have a positive
effect on commitment, fostering a sense of loyalty among technical-administrative staff.
Practically, the research demonstrates that organizations can utilize managerial control systems
to strengthen commitment and achieve their objectives. Theoretically, it enhances the
understanding of organizational commitment through an experimental approach, contextualized
within public education institutions.

Keywords: Organizational Commitment; Organizational Justice; Management Control
Systems; Public Servants; Experimental Research.
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1 INTRODUCAO

Em se tratando de desempenho, € crescente a busca de solugdes pelas organizagdes,
publicas ou privadas, que resultem no alinhamento organizacional por meio do envolvimento
de seus colaboradores. Neste sentido, considera-se que aspectos comportamentais sao
relevantes na congruéncia entre valores e objetivos pessoais € organizacionais, pois € por meio
do comprometimento que ocorre a identificagdo do colaborador e a empresa (Bandeira;
Marques; Veiga, 2000; Amarante et al., 2020).

Para compreender o modo como as pessoas desenvolvem apego ao trabalho que
realizam, estudos sobre comprometimento organizacional tém ganhado destaque, resultando no
desenvolvimento de abordagens unidimensionais (Mowday; Porter; Steers, 1982) e
multidimensionais (Meyer; Allen, 1991) ao longo do tempo.

Dentre as abordagens encontradas, o modelo de Meyer e Allen (1991) validado na
literatura brasileira por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (2000) ¢ o mais
adotado em pesquisas sobre o tema, possuindo uma abordagem tridimensional ou
multidimensional composta pelas dimensdes afetiva, normativa e instrumental (ou de
continuidade, continuagao).

Para Meyer e Allen (1991), o comprometimento afetivo apresenta a ideia de
envolvimento e identificagdo, a qual o individuo com este componente permanece na
organizagao por querer. No comprometimento normativo estaria presente o sentimento de dever
moral em continuar vinculado a organizagdo. Ja no instrumental, seu comprometimento esta
associado aos custos em deixar a organizagdo, permanecendo porque precisa. Em suma, os
autores compreendem comprometimento como um estado psicologico que liga o individuo a
organiza¢do na qual pertence.

Nesta busca pelo alinhamento entre os propdsitos pessoais e organizacionais, a justica
organizacional destaca-se como uma influenciadora principal nas a¢des e comportamentos no
ambiente de trabalho (Filenga; Siqueira, 2006). Desta forma, € relevante considerar aspectos do
comportamento na organizagao, em especial sob a perspectiva da percepg¢ao de justica, uma vez
que esta teria impacto direto sobre o comprometimento organizacional (Guimaraes; Porto;
Borges-Andradre, 2022; Oliveira et al., 2022; Santos et al., 2023).

Assmar, Ferreira e Souto (2005) definem a justica organizacional como sendo a
percepcao da justiga em contextos organizacionais. Sotomayor (2007) e Klein e Colauto (2020)

complementam ao caracterizar como a representagdo de justica percebida pelos trabalhadores



16

numa relacdo de trabalho. Em termos gerais, a justica organizacional pode ser compreendida
como a percepcao dos membros sobre o que ¢ justo na organizacio (Sembiring, et al., 2020).

Na literatura académica a justica organizacional tem sido disseminada numa visao
composta por trés dimensdes: justica distributiva, procedimental e interacional. Alguns autores
como Rego (2003) e Assmar, Ferreira e Souto (2005), propdem uma subdivisdo da dimensao
interacional em informacional e interpessoal. Contudo, como ndo h4d um consenso, a abordagem
tripla permanece com maior reconhecimento em pesquisas.

A justica distributiva estd relacionada a Teoria da Equidade de Adams (1965) e foi a
primeira a emergir. Ela estd associada com a percepcdo de justica entre as contribui¢des
ofertadas pelo individuo em relagdo aos resultados recebidos. A justi¢a processual corresponde
a percepcao de justiga sobre os procedimentos utilizados para conferir determinados resultados.
Por fim, a justica interativa diz respeito a equidade de tratamento interpessoal na organizagao,
ou seja, aspectos sociais envolvidos entre os que tomam decisdo e os que sdo afetados por ela.

Segundo Gomes, Estivalete e Ramadam (2020), quando os colaboradores da
organizagdo compreendem que no ambiente organizacional os processos sao conduzidos de
forma justa, as decisdes da gestao sdo transparentes e justificadas e o tratamento € respeitoso,
isto se reflete em comportamento engajado, impactando positivamente nos resultados
organizacionais.

A utilizagdo de um sistema de controle gerencial permite aos seus dirigentes o
monitoramento do que foi planejado, o acompanhamento da execugao, além da mensuragdo de
metas garantindo assim o cumprimento da finalidade institucional (Ritta; Lavarda, 2016).

Segundo Simons (1991), um sistema de controle gerencial pode ser compreendido como
mecanismos auxiliadores na implementacdo de estratégias. A sua relevancia decorre do fato
que, como instrumento de gestdo, tipicamente os sistemas de controle sdo utilizados como
direcionadores do comportamento dos colaboradores, orientando seus propositos para
congruéncia organizacional (Cruz et al., 2022).

No campo empirico e tedrico, uma das metodologias conhecida ¢ o modelo de alavancas
de controle, proposta desenvolvida por Simons (1995). Neste modelo, sdo apresentadas quatro
distintas alavancas, que quando em estagio de equilibrio corroboram com a implementagdo
estratégica pela alta gestdo (Simons, 1995; Moreno; Walter; Damke, 2017; Kawahara; Miranda;
Damke, 2018; Santos; Damke, 2021).

Essas alavancas de controle de Simons (1995) consistem em: sistemas de crengas

(relacionados aos valores centrais da organizagdo), sistemas de limites (relacionado a conjunto
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de regras), sistemas de controle de diagnostico (relacionado ao monitoramento de resultados) e
sistemas de controle interativos (relacionado a abertura para novas ideias e estratégias).

As tematicas centrais mencionadas tornam-se ainda mais relevantes quando abordadas
na Administragdo Publica. Apesar da evolugdo do modelo burocratico para o modelo mais
gerencialista, ainda ¢ observada uma imagem estigmatizada de seus servidores publicos, sendo
percebida pela sociedade, por muitas vezes como descompromissados (Sobreira; Zille; Faroni,
2021).

Desta maneira, servidores que percebem um ambiente de trabalho justo estariam
propensos a apresentarem maiores niveis de comprometimento. Do mesmo modo, os sistemas
de controle presentes em 6rgaos publicos poderiam também contribuir para este feito. Além
disso, a adogao de ambos culminaria em maiores nivel de comprometimento, comparado ao seu
efeito isolado.

Nesse sentido, estudos sobre comprometimento organizacional ganham destaque como
construto principal por atender tanto as expectativas internas, ao pressupor que servidores
compromissados desempenham com qualidade suas atividades, quanto externas, resultando na

exceléncia da prestacdo dos servigos, em especial nas institui¢des publicas de ensino.

1.1 Problema de Pesquisa

A estrutura da gestao publica ¢ composta por uma complexidade tipica de sua natureza:
de um lado, um ambiente regido pela estabilidade com certa flexibilidade funcional, do outro
lado, baixos mecanismos de recompensa, planos de carreira por muitas vezes estagnados,
excessos de burocracia em processos internos (Montenegro; Pinho; Tupinamba, 2023).

Tais estruturas podem favorecer o absenteismo, baixos niveis de comprometimento,
falta de aprego a aceitacao de sistemas de controle gerenciais € minimizam as percepgdes de
ambiente sem equidade organizacional. Fatores desse tipo deixam a mercé servidores a
efetuarem julgamentos sobre as agdes da institui¢do onde estdo lotados, impactando a maneira
como seus trabalhos sdo conduzidos.

Se a presenca de um sistema de controle equilibrado pode acarretar a disseminacao de
valores, direcionamento de comportamento, monitoramento de resultados e compartilhamentos
de informacdes (Simons, 1995), pressupde-se que a auséncia possa ocasionar desalinhamento

estratégico, dificultando o alcance dos objetivos (Moreno; Walter; Damke, 2017).
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Do mesmo modo, a presenga de justi¢a organizacional percebida por meio das praticas
organizacionais, levam os individuos a enxergar equilibradamente seu esfor¢o e resultado,
processos e transparéncia, e interacdes impactando positivamente no seu comportamento €
consequentemente nos resultados organizacionais (Gomes; Estivalete; Ramadam, 2020).

Como resultado, presume-se que uma das consequéncias oposta levaria a maior intensao
de turnover (Beuren; Ribeiro; Silva, 2019). Assim, € evidente que tanto os sistemas de controles
quanto a percepcao de justica, impactam diretamente na forma como os servidores se
relacionam com o 6rgao.

Considerando o comportamento organizacional, estudos com este tema tornam-se
relevantes ao investigar as influéncias de sistemas de controles gerenciais e de justica
organizacional no comprometimento dos colaboradores. Enquanto um sistema de controle atua
condutor para o alcance do planejamento estratégico (Ritta; Lavarda, 2016), a justica
organizacional assegura a equidade de tratamento justo ao longo de todo o processo (Gomes;
Estivalete; Ramadam, 2020). Isso evidencia a associacdo entre os construtos investigados.

A partir do contexto discutido, o estudo propde-se a investigar a relagdo entre justica
organizacional e sistemas de controle gerenciais no comprometimento organizacional de
servidores publicos federais da drea da educagdo profissional, cientifica e tecnoldgica. Para isso,
apresenta a seguinte questdo de pesquisa: qual a influéncia da justica organizacional e de
sistema de controle gerenciais no comprometimento organizacional na percepciao de
servidores técnico-administrativos em educacio de uma instituicao profissional, cientifica

e tecnoldgica?

1.2 Objetivos

Esta secdo apresenta os objetivos geral e especificos, que procuram responder a questao

de pesquisa levantada anteriormente.

1.3 Objetivo Geral

Avaliar a influéncia da justica organizacional e sistemas de controle gerenciais no

comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos em educagao.
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1.4 Objetivos Especificos

Os seguintes objetivos especificos também propositam a condugao deste trabalho:

a) Analisar a influéncia da Justica Organizacional no Comprometimento Organizacional
dos técnicos-administrativos em educacao (TAEs);

b) Analisar a influéncia dos Sistemas de Controle Gerenciais no Comprometimento
Organizacional dos técnicos-administrativos em educacdo (TAEs);

¢) Analisar o efeito conjunto da Justica Organizacional e Sistemas de Controle Gerenciais
no Comprometimento Organizacional dos técnicos-administrativos em educagdo

(TAEs).

1.5 Justificativa e Contribuicio da Pesquisa

Na literatura € comum encontrar pesquisas que exploram sobre justica organizacional
e sua relacdo com comprometimento organizacional, assim como estudos que examinam a
relacdo de sistema de controle gerenciais e comprometimento dos colaboradores. Contudo,
ainda sdo poucas investigacdes que consideram o comprometimento organizacional
influenciado conjuntamente pela percepcao de justica e controles, nas instituigdes publicas com
profissionais atuantes na area da educagdo profissional, cientifica e tecnoldgica. Razdo pela
qual esta pesquisa se torna relevante por sua contribuicao.

Um sistema de controle gerencial além de ser capaz de fornecer informagdes tanto para
aprimorar o desempenho dos funciondrios quanto a habilidade para tomarem decisdes
assertivas, também deve servir para alinhar os interesses pessoais com os dos proprietarios,
direcionando esforgos para atividades que beneficiem a organizacao (Sprinkle, 2003).

No contexto em que uma instituicdo de ensino gera valor ndo-financeiro, mas social,
faz-se necessario compreender como ¢ construida a relacdo entre seus integrantes com a
organizagao.

Ao analisar a influéncia da justiga organizacional no comprometimento organizacional,
espera-se que o campo tedrico seja enriquecido com a discussao, haja vista que tanto a categoria
pesquisada como o ambiente publico sdo imersos em especificidades proprias. No ambito
empirico, a explanacao sobre as dimensdes da justica organizacional e como elas sdao percebidas

pelos servidores, pode subsidiar implementagdes de acdes que auxiliam o desenvolvimento de
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estratégias organizacionais voltadas para politicas de comprometimento, vincula¢do e
pertencimento.

Da mesma forma, conhecer a influéncia dos sistemas de controle gerenciais no
comprometimento € necessario, pois este € um condutor para o fomento de comportamentos
individuais para alcance institucionais (Ritta; Lavarda, 2016). Empiricamente, este estudo
contribui para a area da gestdo ao fornecer a Administragdo subsidios para empreender o
desenvolvimento de agdes que potencializam e otimizam o uso de controles orientados para o
comprometimento dos servidores.

Em ambos os casos, a contribuigdo tedrica reside na originalidade da combinac¢do dos
temas que, embora presentes na literatura, ndo foram encontrados estudos que analisem de
forma integrada.

Um diferencial para o alcance dos objetivos propostos ¢ a metodologia a ser aplicada:
estudo experimental. Tal método promove a analise do comportamento do publico respondente
com aplicagdo de cendrios reais que permitam a tomada de decisdo e ndo apenas a captagdo da
percepcao, tornando assim o estudo robusto. A presente pesquisa analisou, por meio de
situagdes diferentes envolvendo justiga organizacional e/ou sistemas de controle gerenciais,

como se apresentaria comprometimento em seu ambiente organizacional.

1.6 Delimita¢do da Pesquisa

Este estudo investigou o comprometimento organizacional influenciado pela percepgao
de justica organizacional e sistema de controle gerenciais. Esta pesquisa limita-se a aplicagao
aos servidores Técnicos-Administrativos em Educacdo (TAEs) do Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Mato Grosso do Sul (IFMS). Os TAEs representam uma
parte necessaria numa instituicdo de educagdo, pois em sua maioria estdo lotados em areas
meios, o que significa que seu comprometimento ¢ também uma condicionante nos resultados.

O estudo ocorreu em forma de experimento. Para garantir que o instrumento da pesquisa
seja de facil entendimento e capaz de mensurar o que se propoe, foi realizado um pré-teste com
servidores de uma instituicdo de configuragdo semelhante, académicos de pos-graduagdo em
Ciéncias Contdbeis e docentes da area. A pesquisa foi realizada mediante aprovagido do Comité
de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul

(CEP/UFMS).
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Este estudo tem como delimitagdo a linha de pesquisa em controle gerencial, sobretudo
a investigagdo de influéncias que determinam o envolvimento de membros na organizagao.
Para tanto, objetivou examinar a disposi¢do em manter comprometimento organizacional frente
a presenga (ou nao) da justica organizacional e sistemas de controle gerenciais.

O suporte teorico empregado foi trazido por Simons (1995), o qual conceitua que o SCG
pode atuar como direcionador do comportamento e Mendonga et al. (2003), que argumenta que
o ambiente com percepgdes positivas de justica organizacional tende a aumentar o
comprometimento. Ambos podem atuar como refor¢adores do comprometimento

organizacional (Meyer; Allen, 1991,1993).
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico discutido neste capitulo, contextualiza uma visao sobre a temdatica
comprometimento organizacional, base deste estudo, sendo discutidos os antecedentes de

justiga organizacional e sistemas de controles gerenciais aplicados ao servigo publico.
2.1 Comprometimento Organizacional

Na literatura sobre comportamento organizacional, o comprometimento dos
colaboradores ¢ uma tematica que instiga investigacdo. Das varias pesquisas realizadas desde a
década de 1970, uma das tarefas que exige esforco ¢ condensar os diferentes conceitos

trabalhados por diversos autores. Assim, o Quadro 1 reune algumas das defini¢des relevantes.

Quadro 1 - Conceitos de Comprometimento Organizacional

Autor Conceito
Salancik (1977) Estgdo a que o individuo se vincula pelas a¢des ¢ por meio dessas a uma
atividade.
Mowday, Porter ¢ Steers Forca relac1onadAa a 1dent.1ﬁcag:ao e envolvimento com a organizagao
(1982) expressada por trés aspectos: uma crenga forte, um desejo em esforgar-se e o
desejo de se manter nela.
Wiener (1982) Uma soma das.pr‘essoes‘ usadas pela organizagdo para que o individuo haja
conforme os objetivos ¢ interesses dela.
Allen e Meyer (1990) E um estado psicolégico que liga o individuo a organizagao.
Brandio e Bastos (1993) Uma forg¢a de identificacdo e envolvimento do individuo com a organizacio.
Bastos, Brandao e Pinho Internalizac@o ou adogdo de perspectivas da organizag¢ao onde o individuo toma
(1997) para si.

Medeiros ¢ Enders (1997) Uma aceitago ac.1v1nda de um fqrte envolvimento do individuo com os diversos
aspectos do ambiente organizacional.
Fonte: Adaptado de La Falce ef al. (2019).

Entre multidimensionalidade e unidimensionalidade, em geral, comprometimento
organizacional ¢ definido como uma forte integra¢do entre individuo e organizagao (Bandeira;
Marques; Veiga, 2000). Esta relacao diz respeito a forma como que os individuos se identificam
com os objetivos da organizagao e demonstram o desejo de continuar (Da Silva; Bohnenberger;
Froehlich, 2021)

Segundo Cunha et al., (2021) as concepgdes de Mowday, Porter e Steers (1982) de
comprometimento como uma dimensdo afetiva predominaram na literatura, percorrendo
caminhos e contribui¢des até que os autores Meyer e Allen (1990) propuseram a adogao de uma

visao multidimensional para o comprometimento organizacional com trés bases.
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Para Cunha et al., (2021), este modelo sofre criticas de alguns autores pela correlacao
existente entre algumas bases, surgindo aqueles que propde estudos sobre o comprometimento
como unidimensionalidade, e apesar de algumas discordancias este ainda ¢ o modelo mais
difundido.

Neste estudo foi adotado o modelo proposto por Meyer e Allen (1991). Os autores
conceituam comprometimento como sendo um estado psicolégico que caracteriza a relacdo do
individuo e a organizagdo com implicagdes na sua decisdao entre permanecer ou nao. Em suas
pesquisas € proposto uma visdo tridimensional, dividindo sua composicdo em trés bases:
afetiva, normativa ¢ instrumental.

Os autores ratificam que, o comprometimento organizacional deve ser observado como
um unico constructo composto pelas trés bases e ndo como trés tipos de comprometimentos
distintos. Como resultado, um individuo pode apresentar graus diferentes dessas dimensoes e
essas variagoes de niveis interagem e influenciam no seu comportamento (Meyer; Allen, 1991).

O Quadro 2 adaptado do autor Rego (2003) mostra a sintetizacdo dessas dimensdes.

Quadro 2 - Dimensdes do Comprometimento Organizacional

A permanéncia do

. L o, Estado
Categorias Caracterizagao individuo na U
x4 psicologico
organizagdo & porque ...
. Grau em que o individuo se sente emocionalmente ... sente que quer .
Afetivo . . . . . Desejo
ligado, identificado e envolvido na organizagao. permanecer.
Grau em que o individuo possui um sentimento de
. N ...sente que deve L
Normativo | obrigacio (ou dever moral) de permanecer na Obrigagio

o permanecer.
organizacao.

Grau em que o individuo se mantém ligado a
organizacdo devido ao reconhecimento de custos
. , . ... sente que tem
associados com sua saida dela. Este reconhecimento . .
Instrumental . A . necessidade de Necessidade
pode advir da auséncia de alternativas de emprego,
) o . permanecer.
ou do sentimento de que os sacrificios pessoais
gerados pela saida serfo altos.

Fonte: Adaptado de Rego (2003).

A base afetiva, inicialmente investigada e a mais difundida em pesquisas, teve origem
com os estudos de Mowday, Porter e Steers (1982). Ela indica uma forte identificagdo do
individuo com a organizagdo a qual assume os valores como seus. Nesta dimensao ocorre de
forma clara a aceitacdo de crengas e esforcos em beneficios da organizagdo, na qual o vinculo
organizagao/individuo ¢ forte e vai além da lealdade.

Rego (2003) caracteriza essa relacdo como um estado emocional de envolvimento com

a organizac¢ao, na qual o individuo sente que quer permanecer e continua pelo estado de desejo.
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Meyer e Allen (1991) referem-se a essa base como o apego emocional a identificagdo e ao
envolvimento do funcionario na organizagao.

A base normativa foi apresentada primeiramente nos estudos de Wiener (1982) e
identifica-se como um aspecto no qual o individuo se sente na obrigagdo ou dever moral em
permanecer na organizagao, conectando-se a ela por meio da lealdade. O autor ainda identificou
que os valores organizacionais sdo internalizados pelo individuo, o que afeta sua relagdo com a
organizagao.

Essa reflexdo corrobora com Rego (2003) e Bandeira, Marques e Veiga (2000) que
acrescenta ser conjunto de pressdes normativas que ele assume internamente. Nela, o estado
psicoldgico no individuo permeia o pensamento de divida perante os beneficios provenientes
da organizacdo, levando-o a enxergar que o certo ¢ continuar. Segundo Montenegro, Pinho e
Tupinamba (2023), aspectos como lealdade, gratidao e aderéncia as normas e aos valores
organizacionais prevaleceram. Para Meyer e Allen (1991), essa base reflete o sentimento em
continuar no emprego. Individuos com alto nivel de comprometimento normativo sentem que
deveriam permanecer na organizagao.

Ja na dimensao instrumental, ha uma relacao de troca em que o individuo coloca em
andlise os custos percebidos em deixar a organizagdo versus 0s custos em continuar
pertencendo. Esta percepc¢do ¢ guiada pela logica das trocas e da reciprocidade em ambos os
atores (Meyer e Allen, 1991).

Para Rego (2003) o individuo permanece na organizacdo pelo sentimento de
necessidade em permanecer, ou seja, nesta dimensao ¢ possivel observar a uma relagdo entre
interesse e conveniéncia. Os autores Meyer e Allen (1991) conceituam que individuos cujo
vinculo principal com a organizacdo se baseia no compromisso de continuidade acabam
permanecendo nela porque precisam fazé-lo.

Para esses autores, compreender quando e como essas dimensdes se apresentam pode
auxiliar as organizagdes a se posicionarem diante das mudangas que enfrentam, além de
contribuir na criacao de estratégias assertivas. Esta abordagem torna-se ainda mais relevante ao
investigar o comprometimento organizacional de servidores publicos, em especial aqueles que
atuam em institui¢do de ensino, dada sua complexidade organizacional em que envolve diversos
fatores tanto positivos quanto negativos, que interferem nesta relagdo: estabilidade,
flexibilidade, excesso de burocracia, excesso de niveis hierdrquicos, reduzida énfase no

desempenho do servidor.
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Diversas pesquisas buscaram explorar a relagdo entre servidores publicos em

Institui¢des de Ensino Superior (IES), conforme Quadro 3.

Quadro 3 - Estudos com Comprometimento Organizacional realizados em IES

Autores

Pesquisa

Vespasiano e Mendes
(2017)

Com o objetivo de analisar como as relagdes entre bem-estar no trabalho,
comprometimento e satisfacdo dos técnicos-administrativos de um departamento da
Universidade Federal de Minas Gerais, os autores apontaram a predominancia do
comprometimento normativo, relacionado, sobretudo a obrigacdo de permanecer
advinda de pressdes tanto de normas quanto valores organizacionais.

Santos et al. (2019)

Nos resultados da pesquisa evidenciaram que o comprometimento organizacional
estd associado a obrigagdo de desempenho como ideal de bom empregado;
identificagdo com os valores ¢ filosofia da organizagdo; permanéncia por desejo e
necessidade; e sentimento de pertenga a um grupo.

La Falce ef al. (2019)

Ao realizar um estudo comparativo entre duas organizagdes de ensino e pesquisa, 0s
autores encontraram que a base afetiva prevalece na organizacéo de ensino enquanto
a base normativa fica com a maior média na organizag@o de pesquisa.

Silva et al. (2020)

Ao verificar a influéncia do comprometimento organizacional em agdes pro-
ambientais com servidores publicos de instituigdo federal de ensino, os autores
apontam que o comportamento sustentavel no trabalho ¢ influenciado pela dimensao
afetiva do comprometimento, ou seja, sua percepcdo de pertencimento age de
maneira positiva nas a¢des pro-ambientais dos servidores

Amaral, Mello e Iepsen
(2021)

Os gestores de cursos foram alvos desta investigacdo sobre comprometimento
organizacional em uma universidade federal. Contemplando uma amostra de 46
respondentes, a pesquisa apontou que a dimensdo afetiva ¢ predominante e que as
dimensdes normativas e instrumentais sdo estatisticamente equivalentes.

Sobreira, Zille e Faroni
(2021)

Ao pesquisar o comprometimento organizacional de servidores técnico-
administrativos de nivel superior da Universidade Federal de Vigosa, os achados
revelaram alto grau de predomindncia na base afetiva, seguida da normativa e
instrumental. Maiores vinculos identificados em servidores com mais de 50 anos,
maior comprometimento global para os que ja atingiram 11 anos ou mais de trabalho,
se comparados aos que nela trabalham ha menos tempo.

Silva e De Paula
(2022)

Em pesquisa realizada com servidores técnicos-administrativos em educagdo
(TAES) do ensino superior federal, de maneira geral os achados indicam que os
servidores sdo comprometidos com os objetivos e metas da institui¢do, porém sem
vinculos afetivos, buscam carreiras solidas, mas sem vinculos emocionais.

Lizote et al. (2023)

Pesquisaram a percepgdo dos professores e alunos sobre a relagdo entre o
comprometimento organizacional e os resultados da avaliag@o institucional. Os
resultados apontam que docente com as maiores notas sdo os mais comprometidos
afetivamente e normativamente. No tempo de servico, a dimenséo afetiva se mantém
estavel até os primeiros anos, aumentando depois do oitavo e nas dimensdes
instrumental e normativa, sdo mais comprometidos os que possuem até um ano.
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Procuraram delinear os perfis de comprometimento de diferentes grupos de
trabalhadores atuantes no servigo publicos de duas diferentes universidades atrelado
as caracteristicas sociodemograficas. Foram delineados 4 perfis: descomprometidos,
Montenegro, Pinho e | comprometidos de combinagdo afetivo-continuagdo, moderados e comprometidos

Tupinamba (2023) afetivamente. No geral, trabalhadores com menos tempo de servico e do género
masculino sdo a maioria entre os descomprometidos, ja em termos de categoria, os
servidores técnicos e trabalhadores terceirizados apresentam caracteristicas da
combinagdo afetivo-continuacdo, assim como os gestores.

Fonte: Elaborada pela autora.

Embora a pesquisa de Silva e De Paula (2022) apontar que os servidores daquele 6rgao
se identificaram com a instituicao, esta conexao nao refletiu o sentimento de pertencimento,
pois ndo representou um vinculo afetivo consolidado. Resultado semelhante a pesquisa de
Vespasiano e Mendes (2017), que apontou a dimensdo normativa entre técnicos-
administrativos. Em contraponto a estes resultados, percebe-se que embora as pesquisas
apresentam resultados mistos, ha uma predominancia na base afetiva entre os individuos e a
organiza¢do (La Falce et al., 2019; Amaral Mello; Iepsen, 2021; Sobreira; Zille; Faroni, 2021;
Lizote et al., 2023).

Santos et al., (2019), a partir das caracteristicas sociodemograficas, evidenciaram a
influéncia do perfil no comprometimento organizacional, de modo que mulheres se identificam
mais com a institui¢ao se comparado aos homens. Outro achado relevante, ¢ o de Montenegro,
Pinho e Tupinamba (2023), que identificou quatro perfis de comprometimento organizacional,
incluindo o perfil descompromissado entre os jovens com menos tempo de servigo.

Além dos achados mostrados anteriormente, o constructo comprometimento
organizacional ndo ¢ habitualmente estudado de forma isolada, sendo relacionado a diversos
antecedentes, consequentes e correlacionados. Para Meyer e Allen (1991), os antecedentes sao
atributos que influenciam o comprometimento de carater pessoal como personalidade, cultura
organizagdo, relagdo com os colegas e consequentes seriam consequéncias caso o individuo
esteja comprometido ou ndo como rotatividade, desempenho e absenteismo. J& os
correlacionados correspondem ao conjunto de motivagao, satisfacdo e bem-estar do individuo
com a organizagao que o fazem comprometer-se.

Constata-se pela literatura contextualizada que existe uma concentragcdo em identificar
0 comprometimento organizacional de servidores nas instituicdes de ensino, e limitada
preocupacdo em relacionar outros constructos para explicar com mais robustez esta influéncia.

A relagdo entre fatores que exercem influéncia sobre o comprometimento do individuo

¢ complexa, valendo-se de muitos estudos para melhor aprofundamento. Entretanto, esse
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vinculo entre os colaboradores da organizacdo por meio do comprometimento torna-se mais
evidente quando o individuo tem a oportunidade de participar do processo de tomada de

decisdo, sentindo-se assim integrado institucionalmente.

2.2 Justica Organizacional e Comprometimento Organizacional

A justiga organizacional demonstra-se uma varidvel significativa nas organizagdes
Filenga e Siqueira (2006), pois o resultado organizacional percorre por meio dos individuos que
nela fazem parte. Desta forma, o modo como percebem os tratamentos recebidos na organizagao
influenciam atitudes e comportamentos, de modo que melhores resultados sdo alcangados
quando percebem que hé justica na conducdo de processos, tratamentos e decisdes (Gomes;
Estivalete; Ramadam, 2020).

Autores como Assmar, Ferreira e Souto (2005), refletem sobre a relevancia de estudos
sobre justica organizacional em fun¢ao de algumas razdes: (1) a justi¢a ¢ um fenomeno presente
no cotidiano social e organizacional das pessoas; (2) a forca de trabalho ¢ o ativo relevante
dentro numa organizacdo e sua (3) percepcdo influencia na conducdo de atitudes e
consequentemente comportamentos.

Guimaraes, Porto e Borges-Andradre, (2022) acrescentam ainda duas motivagdes
interessantes para compreender a relevancia da presenca da justica organizacional: faz com que
o individuo seja percebido como valioso, levando a maior cooperacao para atingir objetivos
comuns ¢ ratifica que as decisdes tomadas pelos superiores possuem fundamento moral,
promovendo a confianga das relagdes na organizagao.

Adams (1965) apresenta que os individuos sdo estimulados a estabelecerem relagdes
equitativas, o que certamente norteou cientistas da area organizacional a pesquisarem esse
conceito aplicado as organizacdes para compreensao das relagdes no ambiente de trabalho.

Como resultado, a justi¢a organizacional pode ser compreendida como a percepgao dos
membros sobre o que € justo na organizagdo (Sembiring, et al., 2020). Os autores Assmar,
Ferreira e Souto (2005) e Klein e Colauto (2020) a conceituam como sendo justica aplicada aos
ambientes organizacionais percebida pelos trabalhadores numa relacao de trabalho.

Esse tema carrega a percepgao de troca sociais, onde o comportamento nas organizagdes
¢ resultado da aplicagdo de um conjunto de principios morais que reflete nos resultados, nos
processos € nos tratamentos (Guimaraes; Porto; Borges-Andradre, 2022). Para Oliveira ef al.

(2022) esta percepgao indica que os membros na organizacgao estdo atentos ao: equilibrio entre
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contribuigdes e recompensas, decisdes tomadas sob regras justas e tratamento aplicado de forma
respeitosa.

Numa revisao sistematica da literatura sobre a producao cientifica no Brasil, os autores
Guimaraes, Porto e Borges-Andradre (2022) evidenciaram o que a literatura ja apontava: nao
ha um consenso sobre quantas dimensdes compdem a base conceitual de justica organizacional.

Todavia, no ambiente organizacional, a justica tem sido disseminada sob a Otica de
quatro dimensoes: distributiva, processual (ou procedimental), interpessoal, informacional e
interacional (Rego et al., 2002). Contudo, a visdo tridimensional ainda ¢ bem solidificada em
pesquisas, com sua base composta pelas dimensdes distributiva, processual, interacional
(Mendonga, 2003), validado no Brasil por Mendonga et al. (2003), por meio do instrumento
denominado Escala de Percepcdo de Justiga Organizacional (EPJO). Esta ¢ a perspectiva
utilizada nesse estudo.

Para Sotomayor (2007), a justiga distributiva esta diretamente relacionada ao que ¢ justo
frente aos resultados. Foi a primeira abordagem a emergir com Adams (1965) e esta associada
com a percepcao de justica entre as contribuicdes ofertadas pelo individuo em relagao aos
resultados recebidos, ou seja, baseada na nogao de equidade. Os individuos tendem a considerar
a propor¢ao entre os esfor¢os empreendidos e os resultados, a exemplo tem-se remuneragdes,
resultados de avaliagdes de desempenho e sangdes disciplinares.

A justica processual tem seu foco na percepcdo de justica sobre os procedimentos
utilizados para conferir determinados resultados (Guimaraes; Porto; Borges-Andradre, 2022).
A percepgao de imparcialidade dos mecanismos utilizados para determinar os resultados ¢ o
que forma sua base conceitual. Seus principais autores foram Thibaut e Walker (1975), que
buscaram estudar as respostas de individuos frente as diversas formas de procedimentos, assim
como os resultados sdo relevantes, também sdao necessarios os critérios € procedimento
adotados. Um exemplo comum, tem-se o processo de avaliagdo de desempenho e
procedimentos disciplinares.

Por fim tem-se a justica interativa que se relaciona a equidade de tratamento interpessoal
na organizagdo, ou seja, aspectos sociais envolvidos entre os que tomam decisdo e os que sao
afetados por ela (Guimaraes; Porto; Borges-Andradre, 2022). Como o proprio nome remete,
tem em seu centro a interagdo entre os individuos (Bies; Moag, 1986; Rego, 2002). Menciona-
se a qualidade de feedback como uma forma de observacdo desta dimensao.

Em pesquisas académicas o constructo de justica organizacional ¢ aplicado em uma

diversidade de contexto. O Quadro 4 apresenta algumas dessas pesquisas realizadas nos tltimos
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anos. As pesquisas de Rego (2002) e Filenga e Siqueira (2006) foram inseridas também dada a

sua contribui¢do para a literatura e para este estudo.

Quadro 4 - Estudos sobre Justica Organizacional

Autores Pesquisa
Ao pesquisar 309 professores o autor investigou como a relacdo de justica
organizacional afeta o comprometimento organizacional. Os resultados apontaram
ara aqueles com maiores graus de justica procedimental e interacional foram os

Rego (2002) para aqu graus de justica p

mais afetivamente comprometidos, ou seja, ao perceberem acgdes positivas da sua
instituigdo, os docentes manifestaram uma sensagdo de obrigacdo/dever,
respondendo com reciprocidade.

Filenga e Siqueira
(20006)

Ao pesquisar 838 servidores publicos atuantes na area da educagdo municipal,
constatou que uma variancia significativa do comprometimento organizacional em
suas trés bases poderia ser explicada pela percepgdo de justi¢a dos servidores.

Prestes, Mendonga e
Ferreira (2013)

Duzentos e quarenta servidores publicos foram alvos da investigagdo dos autores
sobre a relagdo entre justica e comprometimento organizacional. Os resultados
apontaram que esta tem relagdo significativa com comprometimento afetivo e
normativo.

Jesus e Rowe (2015)

Os investigar a justica organizacional como variavel mediadora, utilizando como
amostra docentes do Instituto Federal do Espirito Santo, os autores concluiram que a
percepcao de justica observada em algumas praticas de gestdo (remuneracio e
envolvimento) aumenta a disposicao dos servidores em comprometer-se, impactando
diretamente nas dimensdes afetiva e normativa.

Beuren, Ribeiro e Silva
(2019)

Ao pesquisar a percepg¢ao de justica e intencao de turnover em empresas de auditoria,
os autores investigaram 106 auditores e os achados apontaram para uma relagao
negativa com satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional e relagdo
positiva com intensdo de turnover, indicando a influéncia da justica sobre essas
variaveis.

Miranda, Silva e
Carvalho (2021)

Ao analisar a influéncia da justi¢a organizacional no estresse, conflito de trabalho e
familia, em sua pesquisa com servidores federais e municipais, os autores concluiram
que ambos se sentem estressados em cenarios de injusticas organizacionais. Em
servidores municipais tal estresse no ambiente de trabalho acaba reverberando em
conflitos em casa e evidenciou que justica organizacional tem influéncia significativa
nas relagdes de conflito trabalho / familia.

Silva et al. (2022)

Em pesquisa realizada com cooperativas do Sul e Sudeste do Brasil para investigagao
acerca de efeitos do comprometimento e da justica em sistema de recompensa e
desempenho. Entre os achados, os autores apresentam que a percep¢do de justica
procedimental modera o efeito das recompensas intrinsecas no comprometimento
afetivo.

Oliveira et al. (2022)

Mediante uma analise estatistica descritiva e multivariada, os autores evidenciaram,
utilizando os integrantes do Ministério Piblico Federal de Minas Gerais, a relagédo
positiva entre justiga organizacional e comprometimento organizacional, de modo
que, no contexto pesquisado a dimensdo procedimental atua fortemente como
antecessora do comprometimento afetivo.

Santos et al. (2023)

Para descobrir a relag@o entre justica organizacional e desempenho de tarefas, os
autores aplicaram uma pesquisa com 474 servidores do Ministério Publico. Assim os
resultados apontaram para efeito direto e positivo das justicas interacional e
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distributiva no desempenho de tarefas. Nas atividades meio € percebida a influéncia
positiva intencional enquanto nas atividades fins prevalece a justi¢a distributiva.

Fonte: Elaborada pela autora.

Observa-se que a justica organizacional ¢ um antecedente com relevante poder
explicativo sobre o comprometimento organizacional (Rego, 2002; Rego e Souto, 2004; Filenga
e Siqueira, 2006; Jesus e Rowe, 2015; Oliveira et al., 2022). Os autores Guimaraes, Porto e
Borges-Andradre (2022) apontam que de todas as varidveis, o comprometimento
organizacional ¢ a variavel mais pesquisada como consequente da percepg¢ao de justica.

Ao explorar os estudos do Quadro 4, nota-se que Rego (2002) evidenciou que a maior
percepcao de justica procedimental e interacional, teve como consequéncia um
comprometimento afetivo forte. Reforgaram essa relagdo Filenga e Siqueira (20006),
identificando que a percepgao de justi¢a possui alto poder explicativo sobre o comprometimento
organizacional. Relagdo também observada pelos autores Prestes, Mendonca e Ferreira (2013)
e Jesus e Rowe (2015), que como mediadora, a justica aumenta o comprometimento afetivo e
normativo.

Em estudos contemporaneos, essa associacao continua a ser destacada. Beuren, Ribeiro
e Silva (2019) concluiram que a percepcdo de justica tem influéncia significativa no
comprometimento. Miranda, Silva e Carvalho (2021) discorrem que a auséncia da percepgao
de justica organizacional gera estresse e conflitos na relagao trabalho e familia. Outrossim, Silva
et al. (2022) e Oliveira et al. (2022) salientaram que a justi¢ca procedimental tem influéncia
positiva sobre o comprometimento e Santos et al. (2023) revelaram que a presenga de justigca
interacional e distributiva tem impacto positivos no desempenho, presumindo que para o
desempenho ¢ necessario comprometimento.

De modo geral, essas pesquisas apresentadas (Rego, 2002; Rego; Souto, 2004; Filenga;
Siqueira, 2006) indicam que a presenga da justi¢a organizacional atua como uma influente nas
relagdes entre individuos e organizacao, assim como uma estratégia para compreender atitudes
e comportamento no ambiente de trabalho. Isto permite presumir que em contexto
organizacional onde hé equilibrio entre esfor¢o e resultado, processos e transparéncia, interagao
e qualidade na comunicagao, os vinculos estariam mais fortemente presentes.

Em outros termos, quando percebido pelos colaboradores que as decisdes sdo tomadas
de forma justa e que ha um tratamento igualitario, ha uma disposi¢do em se comprometerem
mais com os objetivos e valores da organizagdo. Com base nesta premissa formulou-se a

primeira hipotese de pesquisa:
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Hi: A presenca de justica organizacional aumenta o nivel de comprometimento

organizacional.

2.3 Sistema de Controles Gerenciais e Comprometimento Organizacional

O alinhamento dos sistemas de controle numa organizac¢ao permite o alcance estratégico
do planejamento. Assim, controles gerenciais sao utilizados por gestores como instrumentos de
direcdo e monitoramento objetivando o alcance dos objetivos (Moreno; Walter; Damke, 2017).
Um sistema de controle permite aos seus dirigentes o monitoramento do que foi planejado, o
acompanhamento da execug¢do, além da mensura¢do de metas, garantindo assim o cumprimento
da finalidade institucional (Ritta; Lavarda, 2016).

Para Simons (1991), um sistema de controle gerencial pode ser compreendido como
mecanismo auxiliador na implementagdo de estratégias. Esses sistemas objetivam contribuir
com a organizagao por meio de informagdes Uteis e tempestivas para as a¢cdes de planejamento,
monitoramento, tomada de decisdo e mensuracdo, bem como um direcionador de
comportamento dos individuos a fim de alinhar seus objetivos com os da organizagdo
(Sallaberry et al., 2024).

Como instrumentos de gestdo, os sistemas de controles sdo utilizados como
direcionadores do comportamento dos integrantes, orientando seus propositos para congruéncia
organizacional (Cruz et al., 2022).

Na Administragao Publica, os controles gerenciais podem ser utilizados para orientar de
forma direta ou indireta o comportamento dos servidores conduzindo-os para o alcance das
politicas, regras, valores e normas sociais da entidade (Sallaberry ef al., 2024). Se por um lado
tem-se os sistemas de controle como ferramenta para atingir resultados, por outro tem-se que
os resultados necessitam da colaboragao de individuos numa organizacao para serem atingidos.

Na literatura encontra-se estudos relacionando ao uso de controles a diversos contextos
organizacionais: alinhamento estratégico (Moreno; Walter; Damke, 2017), imprevisibilidade
ambiental e resiliéncia organizacional (Frare et al., 2022); controle informais e satisfacdo no
trabalho (Cruz et al, 2021), comprometimento organizacional (Santos; Damke, 2021);
desempenho de tarefas (Santos et al., 2021).

Uma metodologia que recebe aten¢do, tanto no campo empirico quanto teérico, € o

modelo de alavancas de controle (levers of control), proposta desenvolvida por Simons (1995).
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Neste modelo, sdo apresentadas quatro alavancas, que em estagio de equilibrio corroboram com
a implementagdo estratégica pela alta gestdo (Simons, 1995; Moreno; Walter; Damke, 2017).
As alavancas de controle consistem em: (1) sistemas de crengas, relacionados as
premissas e valores centrais que sustentam a organizagao; (2) sistemas de limites, em oposicao
aos sistemas de crengas, atuam relacionado ao conjunto de regras estabelecendo limites; (3)
sistemas de controle de diagnostico, relacionado a mensuragao, controle e monitoramento de
resultados; e (4) sistemas de controle interativos, relacionado a abertura para novas ideias e
estratégias, caracterizado pelo dialogo ativo e oportunidade de aprendizagem (Simons, 1995).
As quatro alavancas propostas por Simons (1995) sdo compostas por forcas negativas
(limites e diagnostico) e positivas (crengas e interativo), para equilibrar as tensdes na
organizagdo. Destacar-se que ndo ha conotacao negativa no conceito “forcas negativas”, sendo
utilizado apenas como um direcionador formal para execugdo das estratégias organizacionais.
No Quadro 5, ¢ possivel observar tanto o objetivo quanto o uso de cada sistema de

controle.

Quadro 5 - Alavancas de Controle

Alavanca Definicao

Conjunto explicito de defini¢cdes estabelecida pela organizacdo e comunicada
formalmente aos individuos para padronizagao de valores centrais e objetivos, com
Sistemas de Crengas o intuito de estabelecer o rumo institucional, cuja finalidade de inspirar e motivar,
tendo, portanto, um carater positivo. Podem ser manifestados através de instrumentos
que transmitem a missdo, visdo, valores e outros.

Defini¢des de regras estabelecidas para limites de comportamento dos individuos
para garantir que agdes realizadas estejam conforme as estratégias organizacionais,
possuindo, portanto, carater negativo. Assim, objetiva a liberdade de a¢do, dentro de
determinados limites pré-definidos

Utilizado para monitorar resultados e corrigir desvios dos padrdes esperados de
desempenho, esse sistema relaciona-se a motivacdo dos individuos para o
alinhamento de comportamento que conduza aos objetivos estratégicos.

Sistema atrelado ao estimulo a oportunidade e aprendizado, alinhando a participagio
ao fomentar a abertura para dialogos, presentes em momentos de instabilidade e
incertezas

Fonte: Adaptado de Simons (1995) e Moreno, Walter e Damke (2017).

Sistemas de Limites

Sistemas de controles
diagnoésticos

Sistemas de controles
interativos

Em consonancia ao exposto no Quadro 5, o sistema de crencas ¢ observado pela missao,
visdo e valores que reforcam e conduzem ao comprometimento de todos na organizagao. No
sistema de limites, hé a limitagdo e restricdo de comportamentos para direcionamento de acdes,
porém dentro nos limites pré-estabelecidos institucionalmente como codigos de ética e de

conduta (Moreno; Walter; Damke, 2017).



33

O sistema de diagndstico centra-se no monitoramento e corre¢do de resultados
esperados no desempenho, a exemplo tem-se resultados de planos e sistemas de monitoramento
de metas, e por fim, o sistema interativo que atua como fomento a participagdo para
compreensdo de mudancas e novos arranjos, além de compartilhamento de informagdes, assim
reunides presenciais sdo um bom exemplo (Moreno; Walter; Damke, 2017).

Na complexidade de um ambiente organizacional, tem-se de um lado, a gestdo que usa
sistemas de controles para implantar, monitorar, inspirar seus membros para o alcance das
estratégias planejadas e do outro lado tem-se os individuos que dela fazem parte e precisam
estar comprometidos, pois evidéncias apontam que o comprometimento ¢ responsavel pelo agir
e acOes na organizacdo (Kawahara; Miranda; Damke, 2018).

Por meio dessa dimensionalidade da relacdao entre individuo e organizagdo, pesquisas
foram realizadas e obtiveram resultados significativos.

Kawahara, Miranda e Damke (2018) investigaram 180 servidores entre técnicos
administrativos e docente de uma instituicdo de ensino superior publica federal, a fim de
encontrar associacao entre sistemas de controle estratégico das alavancas de controle de Simons
(1995) e comprometimento organizacional pelas bases de Meyer e Allen (1993). Os resultados
apontam para um equilibrio entre as alavancas e conexdo com o comprometimento
organizacional, onde as maiores relacdes sdo de nivel moderado entre o sistema de controle de
crencas ¢ interativo.

Kaveski et al., (2020) pesquisaram em empresas industriais brasileiras, o uso dos
controles diagndstico e interativo do or¢gamento no desempenho gerencial intermediado pela
variavel comprometimento organizacional. Os resultados apontam que o uso desses controles
influencia o comprometimento organizacional com impacto no desempenho gerencial, ou seja,
as formas de controle influenciam o comprometimento. Ainda, revelaram que o uso de controles
diagnosticos e interativo sdo varidveis que antecedem o comprometimento organizacional.

Santos e Damke (2021), investigaram o relacionamento de sistemas de controle
estratégico das alavancas de controle de Simons (1995) e comprometimento organizacional
pelas bases de Meyer e Allen (1993). O estudo contou com a participagdo de 181 empregados
de uma diretoria administrativa em uma empresa publica do setor elétrico. O principal achado
¢ que sistemas de controle estratégico se associaram positivamente ao modelo multidimensional
proposto, estabelecendo-se uma relagao.

Boff, Savariz e Beuren (2021), utilizando os conceitos de controles formais e informais

de Goebel e Weillenberger (2017), investigaram a influéncia destes e da confianga no
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comprometimento organizacional de gestores. Os resultados mostraram que o
comprometimento ¢ influenciado pela interacdo desses controles, sendo refor¢ado pela
confianga.

Também utilizando os conceitos de Goebel ¢ Weillenberger (2017), os autores Teles,
Mendes e Lunkes (2021), investigaram os efeitos dos controles gerenciais no comprometimento
afetivo com 252 estudantes de graduacao da area de gestdo por meio de um quase-experimento.
O estudo mostrou que os respondentes percebem a influéncia de forma distinta entre os tipos
de controle: (1) os controles culturais sdo vistos de forma positivas quando comparado aos de
resultado e agdo, (2) e quando perceberam os controles positivamente, o0 comprometimento
afetivo aumenta significativamente, ja quando percebido negativamente, reduziam o impacto
sobre o comprometimento afetivo.

Bandeira et al, (2023) pesquisaram 102 profissionais da area de controladoria de
industrias com atuacdo no Brasil para descobrir quais sdo os efeitos habilitantes de controle
gerencial em trés varidveis: compartilhamento de informagdes, comprometimento
organizacional e desempenho de tarefas. Os achados sugerem que devem ser considerados
compartilhamento de informagdes € o comprometimento organizacional no modelo de sistema
de controle gerencial habilitante para o superior desempenho de tarefas. Também sugere os
efeitos habilitantes do SCG como antecedente capaz de potencializar comprometimento
organizacional.

Luiz e Beuren (2024) utilizando o modelo de alavancas de Simons (1995) investigaram
junto a gestores de empresas a influéncia que o uso diagnoéstico e interativo exerce sobre a
satisfacdo e o comprometimento organizacional. O estudo evidenciou que o comprometimento
afetivo ¢ afetado diretamente pelo uso diagndstico dos controles, e indiretamente o uso
interativo, mediado pela satisfacao.

Em sintese, diante dos estudos discutidos, as evidéncias na literatura apontam que o
sistema de controle gerencial possui conexdo com comprometimento: existéncia de uma
influéncia positiva; SCG associa-se positivamente ao modelo tridimensional proposto; SCG
atua como antecedente potencializador; possui efeito positivo sobre o comprometimento (Luiz;
Beuren, 2024; Kaveski et al., 2020; Boff; Savariz; Beuren, 2021; Teles; Mendes; Lunkes, 2021;
Santos; Damke, 2021; Bandeira et al., 2023; Kawahara; Miranda; Damke, 2018). E explicita a
lacuna de estudos no contexto publico utilizando como amostra os técnicos administrativos das

IES.
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Ao conjecturar que a presenca de um sistema de controle gerencial proporciona
seguranga e confianca aos colaboradores - permitindo-lhes compreender melhor suas
responsabilidades, metas e critérios de avaliacdo de desempenho - 0 que acarretaria impacto
positivo no comprometimento, postula-se a segunda hipdtese investigada:

H2: A presenca de um sistema de controle gerencial aumenta o nivel de

comprometimento organizacional.

As discussdes anteriores demonstraram que presenga de justiga organizacional
(distributiva, processual e interacional) ¢ um fator relevante capaz de influenciar a relacdo entre
servidores e instituicdo com impacto positivo no comprometimento (Rego, 2002; Filenga;
Siqueira, 2006; Prestes; Mendonga; Ferreira, 2013; Jesus; Rowe, 2015; Beuren; Ribeiro; Silva,
2019; Miranda; Silva; Carvalho, 2021; Silva et al., 2022; Oliveira et al., 2022; Santos et al.,
2023). Do mesmo modo, evidenciam que a presenga de um sistema de controle gerencial
(equilibrio entre crencgas, limites, diagnostico e interativo) também exerce um poder antecessor
com consequéncias diretas no comprometimento de seus membros na organizac¢ao (Kawahara;
Miranda; Damke, 2018; Kaveski ef al., 2020; Santo; Damke, 2021; Boff; Savariz; Beuren,
2021; Teles; Mendes; Lunkes, 2021; Bandeira et al., 2023).

Assim articula-se que o efeito conjunto desta relagdo seja intensificado, ou seja, a
presenca combinada de ambos pode contribuir para um ambiente confiante e motivado ao
mesmo tempo que promove o alinhamento institucional.

Presume-se que a agdo conjunta atua como uma forg¢a reforcadora do comprometimento
organizacional, constituindo uma base consistente para a intensificagdo do vinculo dos
servidores e para o fortalecimento de uma cultura organizacional. Para tanto, considera-se a
terceira hipotese de pesquisa:

H3: A presenca de justica organizacional em conjunto com sistema de controle gerencial
aumenta o nivel do comprometimento organizacional.

Esta hipotese pressupde que o efeito conjunto dessas varidveis seja mais favoravel ao

comprometimento dos servidores, quando comparado a presenga isolada de cada uma.
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3 METODOLOGIA

Neste topico sdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados para o
desenvolvimento da pesquisa. O capitulo ¢ divido em seis sec¢des, iniciando-se com o
delineamento da pesquisa e participantes do experimento, seguido da exposi¢do do constructo
e designer na pesquisa e finalizando com o instrumento de pesquisa e os procedimentos de

analise dos dados empregados.

3.1 Delineamento: classificacio metodologica

Para atingir seu propoésito, os procedimentos adotados neste estudo foram realizados por
meio de uma pesquisa experimental. Este tipo de pesquisa permite analisar as relacdes de
dependéncia entre causas, ou variaveis independentes, dependentes e efeitos (Aguiar, 2017).
Segundo o autor, a pesquisa experimental oportuniza a intervengdo pelo pesquisador, o que
possibilita a verificagdo das alteracdes comportamentais resultantes desta intervengao.

Hé pelo menos uma varidvel dependente e uma independente, na qual a presenga ou
auséncia de uma, estd associada a presenca ou auséncia de outra (Cooper; Schindler, 2016).
Para Cozby (2003) utilizando essa metodologia experimental, uma variavel ¢ manipulada e a
outra €, entdo, medida.

Sobre os objetivos, esta pesquisa ¢ caracterizada como exploratoria (Gil, 2002), uma
vez que visa a compreensdao, com profundidade, da influéncia da justica organizacional e
sistemas de controles gerenciais no comprometimento organizacional, acrescido ao fato de que
a literatura carece de pesquisas que estudam os trés construtos conjuntamente.

O recorte de tempo escolhido € o transversal. Pesquisas desse tipo sdo realizadas uma
unica vez, representando o registro de um determinado momento captado (Cooper; Schindler,
2016), revelando-se adequado para este estudo.

A natureza da pesquisa ¢ aplicada. Quanto a abordagem, trata-se de um estudo
quantitativo, pelo uso de métodos estatisticos em sua fase de coleta e tratamento dos dados
(Richardson, 2012). Esta abordagem mostra-se apropriada, pois busca investigar a influéncia
sobre ocorréncia, encaixando-se com o objetivo geral do estudo de avaliar influéncia da justica
organizacional e sistemas de controle no comprometimento organizacional.

Por fim, o ambiente de pesquisa ¢ classificado como de campo, pois para Aguiar (2017),

os experimentos desse tipo acontecem em situagdo com proximidade da realidade, permitindo
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a manipulagdo das varidveis que sdo independentes e a investigacdo da tomada de decisdo.
Segundo o autor, outra vantagem do experimento de campo € possuir maior validade externa,

quando comparado ao experimento de laboratorio.

3.2 Participantes do experimento

Esta pesquisa delimita-se a sua aplicacao aos servidores de todos os niveis, dos cargos
de técnico-administrativos em educacao (TAEs), no ambito das Institui¢cdes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educacao, representando aqui a populacio de interesse estudada.

A preferéncia por esta populacdo atende a dois critérios: (1) a necessidade em
compreender fatores que contribuem para a constru¢ao desse vinculo de area meio e (2) a
continuidade recomendada por estudos anteriores por investigar a influéncia da justica
organizacional e sistemas de controle gerenciais no comprometimento organizacional dos
TAEs (Da Silva et al., 2020; Sobreira; Zille; Faroni, 2021; Da Silva; Bohnenberger; Froehlich,
2021; Montenegro; Pinho; Tupinamba, 2023).

Entende-se que os técnicos-administrativos estao lotados em sua maioria em setores que
atuam como suporte em instituicdes de ensino, e por vezes desenvolvem seu trabalho em forma
de assisténcia para que o 6rgdo possa cumprir com seus propositos a sociedade. Realizam
atividades direta ou indiretamente alusiva ao ensino, pesquisa e extensdo, ¢ geralmente
vinculados as atividades de carater administrativo.

A pluralidade de classes (fundamental, médio e superior) e a diversidade de cargos
existentes de técnicos-administrativos numa instituicao de ensino superior (IES) demonstra que
as fungdes realizadas por estes membros necessitam ser desempenhadas por diversos papéis.
Isso reforca a relevancia em pesquisar o engajamento destes profissionais, considerando a
diversidade de responsabilidades e a integragao com distintos setores, que podem afetar a forma
sua relagdo com o 6rgao.

A amostragem desta pesquisa € por conveniéncia, pois segundo Creswell (2007), esse ¢
o tipo mais comum em pesquisas experimentais, pois o pesquisador utiliza grupos formados
naturalmente, a exemplo sala de aula ou organizagdes, o que se adequou ao estudo.

A pesquisa foi realizada de forma online em uma IES publica federal localizada no
Estado no Mato Grosso do Sul, mais especificamente no Instituto Federal de Educag¢ao, Ciéncia
e Tecnologia do Mato Grosso do Sul (IFMS). A referida instituicdo possui 16 anos de atuagdo

em 10 cidades do Estado e até o ano de 2024 contava em seu quadro funcional 1.316 servidores
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ativos, sendo 748 com cargo de docente e 585 técnicos-administrativos, distribuidos nos
seguintes niveis de classificacdo: 78 na classe C (fundamental), 276 na classe D (médio) e 231
na classe E (superior).

A configuragdo do experimento ¢ constituida por uma fatorial 2x2, com criagcdo de 4
grupos para realizacdo do tratamento experimental. Para uma amostra causar um efeito
estatisticamente significativo ¢ recomendado a obtencdo minima de 20 participantes por
condi¢do (Cozby, 2003; Aguiar, 2017), ou seja, 80 respondentes no minimo.

Para garantir a condigdo aleatoria que a pesquisa experimental exige, os participantes
receberam o link via email, para acesso ao instrumento de coleta de dados por meio da
ferramenta Qualtrics®, o que garante a auséncia de viés sistematico da designacao dos cenarios
aos participantes. Segundo Creswell (2007), a designagao aleatoria ¢ condi¢cao fundamental

para um experimento.
3.3 Constructo da pesquisa (variaveis)

Segundo Martins e Theofilo (2016), a partir do arcabougo tedrico apresentado ao longo
da pesquisa, o constructo tem como finalidade a determinagdo das varidveis utilizadas,
evidenciando-as de modo a cumprir os objetivos propostos. Desta forma, o Quadro 6 apresenta

a sintese do constructo do estudo.

Quadro 6 - Constructo da Pesquisa

Tlp?, de Variavel Mensuraciao/ Métrica Autores
Variavel
Comprometimento Nivel geral de comprometimento Meyer e Allen (1991,
Dependente Organizacional (Afetivo, Instrumental e Normativo), 1993)
(CO) a partir de uma escala de 5 pontos
Justica Presenga/auséncia
Independente Organizacional ¢ Mendonga et al. (2003)
(JO)
Independente Sistema de Cpntrole Presenga/auséncia Simons (1995)
Gerencial
(SCG)

Fonte: Elaborado pela autora.

O presente estudo contempla uma varidvel dependente, o comprometimento

organizacional, dos estudos de Meyer e Allen (1991, 1993), que apresenta 3 tipos de
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comprometimento: afetivo (membro se sente afetivamente envolvido, emocionalmente
conectado com o0s propodsito e objetivos, ocorrendo naturalmente a cooperagdo com a
organizagdo, envolto do desejo de querer permanecer); instrumental (a permanéncia esta
diretamente relacionada aos custos de seu membro em deixar a organizagdo, onde em suas
decisdes esta presente o pensamento custo x beneficios, atrelando assim sua permanéncia pela
necessidade em permanecer) e normativo (sentimento de dever moral em permanecer vinculado
a organizagdo, muitas vezes advindo de pressdes normativas internalizadas, permeando a
obrigacdo em permanecer) (Meyer; Allen, 1991; 1993; Rego, 2003).

A mensuragdo ocorre a partir de um instrumento de pesquisa contemplando escala de 5
pontos, em que foi avaliado o nivel geral de comprometimento organizacional desses
participantes do o6rgao simulado, com intervengdo da presenga e auséncia de justica
organizacional e sistemas de controle. O instrumento de pesquisa sera tratado no topico 3.5
deste capitulo.

As variaveis independentes sdo justica organizacional derivadas dos estudos de
Mendonga et al. (2003) e sistemas de controles gerenciais oriundas do modelo de Simons
(1995) que sao manipuladas em 4 grupos distintos, em que cada um contempla uma situagao
hipotética de presenga e auséncia para tomada de decisdo dos participantes.

Deste modo, seguindo as hipdteses levantadas pela literatura, pressupde-se que a
presenca da justica organizacional e de sistemas de controle gerenciais (isolada e/ou em
conjunto) agem positivamente no comprometimento organizacional.

A partir da evidenciagao das varidveis conforme exposto do Quadro 6, tem-se entdo o

desenho da pesquisa conforme Figura 1.

Figura 1 - Desenho da Pesquisa

Sistemas de Controle Justiga Organizacional

H2 l H1

— Comprometimento +—
Organizacional

Fonte: Elaborado pela autora.

3.4 Designer da pesquisa
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Dentre as razdes para qual este estudo foi realizado por meio de um experimento ¢ a
possibilidade de manipular as varidveis independentes para observagdo das influéncias nas
variaveis dependentes, a partir de um grupo de controle em relagdo a outro grupo permitindo a
comparacdo e avaliacdo dessa manipulacdo (Martins; Theofilo, 2016). Outra razdo ¢
possibilidade de o pesquisador trazer para o estudo circunstancias semelhantes as que
acontecem em seu meio natural para tomada de decisdo do participante.

A pesquisa experimental pode ser classificada como natural, de campo e de laboratdrio
(Aguiar, 2017; Cozby, 2003). A realizagdo deste estudo ¢ por meio de um experimento de
campo, pois permite a manipulacdo de varidveis independentes, estuda a tomada de decisdao em
um ambiente natural e possui maior validade externa em relagao a experimentos de laboratorio
(Aguiar, 2017).

Cooper e Schindler (2016) expressam que para o design experimental atingir melhor o
resultado € necessario que o pesquisador: escolha as varidveis relevantes; discrimine o nivel de
tratamento; controle o ambiente experimental; justifique o projeto experimental; selecione e
qualifique os participantes; realizar o teste piloto, revisar e testar; e por fim, analisar os dados.

A literatura apresenta duas formas comuns de design experimental: intrassujeitos e
intersujeitos. No design intrassujeitos cada participante ¢ apresentado a todas as condi¢des do
experimento, servindo como seu proprio controle experimental (Aguiar, 2017). Ja no design
intersujeito o proposito € entender diferengas em comportamento entre diferentes grupos com
a presenga de aleatorizacao dos participantes as condigdes experimentais (Aguiar, 2017).

Este estudo necessitou que fossem adotados cenarios distintos para cada grupo, para
comparar os fatores que caracterizam as varidveis independentes, desta forma sua
operacionalizacdo ¢ tratada por meio do design intersujeito. Esta classificacdo vai ao encontro
com Aguiar (2017), na qual observa que na literatura contabil predominam intersujeitos. Outra
razao para tal escolha, € que no design intrassujeito, os mesmos sujeitos fazem parte de todos
0s grupos, sendo expostos a todos os tratamentos experimentais cujo objetivo ¢ compreender a
diferenga de comportamento individualmente, ndo se mostrando adequado para o estudo.

Apo6s apresentagdes de todas as definigdes iniciais, 0 Quadro 7 mostra a configuracao

dos tratamentos para a aplicagdo ao grupo experimental da pesquisa.

Quadro 7 - Tratamentos aos Cendrios Experimentais
Configuraciao dos cenarios experimentais
Composicao Fatorial dos Grupos: 2x2

Cenario 1 Cenario 2
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PJO PJO
PSCG ASCG
Cenario 3 Cenario 4
AJO AJO
PSCG ASCG

Tratamento

Justi¢a Organizacional (JO) Variavel | Presenca de Justica Organizacional = PJO
Manipulada | Auséncia de Justica Organizacional = AJO

Sistemas de Controles | Variavel | Presenca de Sistemas de Controles Gerenciais = PSCG
Gerenciais (SCG) Manipulada | Auséncia de Sistemas de Controles Gerenciais = ASCG

Fonte: Elaborado pela autora.

A configuragdo da pesquisa ¢ uma fatorial dois por dois (2x2), com a manipulacdo da
justica organizacional (presente e ausente) e de sistemas de controles gerenciais (presente e
ausente) no comprometimento organizacional.

Desta forma, tem-se a formagao de quatro possiveis grupos:

Grupo/Cenério 1 — Presenca de Justica Organizacional (PJO); Presenca de Sistemas de
Controles Gerenciais (PSCG).

Grupo/Cenério 2 — Presenca de Justica Organizacional (PJO); Auséncia de Sistemas de
Controles Gerenciais (ASCQG).

Grupo/Cenério 3 — Auséncia de Justica Organizacional (AJO); Presenca de Sistemas de
Controles Gerenciais (PSCG).

Grupo/Cenério 4 — Auséncia de Justica Organizacional (AJO); Auséncia de Sistemas de

Controles Gerenciais (ASCQG).

Na pesquisa experimental ¢ necessario que o pesquisador se atente as ameagas quanto
as validades internas e externas para identificagdo e controle para o éxito do experimento
(Richardson, 2012). Tais ameagas se ndo observadas podem comprometer o estudo, pois o
controle de varidveis estranhas ¢ uma condi¢do necessaria para a validade interna. Esta, refere-
se a possibilidade de inferéncia de uma relacdo causal entre variaveis (Cozby, 2003), ou seja,
refere-se aos efeitos gerados ao manipular as varidveis independentes, sem considerar a

influéncia de outros fatores (Richardson, 2012).
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A fim de evitar que varidveis estranhas interfiram nos resultados, efetuou-se a
identificacdo e medidas de adequacdo no intuito de minimizar as ameagas a validade interna,
segundo orienta os autores Richardson (2017) e Smith (2017). Assim, o Quadro 8 traz a

descri¢ao de cada uma e as medidas adotadas.

Quadro 8 - Ameacas a Validade Interna

Ameaca Caracteristica Procedimento de controle
Refere-se as mudancas
comportamentais sofridas | O tempo médio para a conclusdo do experimento,

Maturagdo durante a passagem de considerando a leitura dos cenarios e o instrumento

tempo do experimento (ex.: | ndo ultrapassou 15 minutos.

fadiga, tédio).

Trata-se de acontecimentos | Trata-se de um estudo transversal com o

Histérico entre uma medi¢ao ¢ outra | experimento sendo realizado uma tnica vez, pelo

que podem impactar no
resultado.

periodo de 18/12/2024 a 31/01/2025.

Efeito de teste

Relaciona-se ao risco de
repeticao de testagem no
mesmo grupo de amostra.

Com a randomizagao cada participante teve
acesso a apenas um instrumento que foi
respondido apenas uma vez. A plataforma foi
configurada para que, apds respondido, ndo fosse
possivel retornar para corregcdes ou reavaliagdes.

Perda dos participantes

A aplicacdo do instrumento ocorreu uma Unica

Mortalidade devido ao tempo ou vez a cada participante, com um instrumento de
experimental complexidade antes de curta duragao.
concluir a coleta.
Refere-se a divergéncia de Durante o tratamento experimental os
N mensuragdo quando da participantes dos 4 grupos receberam as mesmas
Instrumentacao o . : ~ X :
aplicagdo de procedimentos | instrugdes e condigdes padronizadas.
diferentes.
Remete-se ao risco de O instrumento foi distribuido de forma
~ diferenca de sujeitos randomizada por meio da ferramenta online,
Selegdo : .
selecionados e/ou falta de | contemplando o mesmo tratamento experimental
aleatoriedade. aos participantes de cada grupo.
Trata-se da escolha de No estudo, os participantes foram selecionados
Regressao individuos com base nos | aleatoriamente para os cenarios experimentais.
estatistica respectivos resultados

extremos.

Imitagdo de

Diz respeito ao risco de
interagdo e comunicacao
entre os participantes com

Os instrumentos foram randomizados pela
ferramenta online de modo que as respostas sejam
individuais, sem interagdo dos participantes.

tratamento tendéncia de terem
comportamento
semelhante.
Tratamentos experimentais | Os diferentes tratamentos experimentais (justiga
distintos podem ocasionar | organizacional, sistema de controle gerencial e
Desmoralizagdo niveis distintos de comprometimento organizacional) sdo aspectos
ressentida motivacao ¢ afetar os presentes no cotidiano dos técnicos-

resultados.

administrativos, assim estando relacionado ao
contexto profissional.

Fonte: Adaptado de Cozby (2003), Richardson (2017) ¢ Smith (2017).
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Na pesquisa experimental, além das ameagas quanto a validade interna, ainda ¢
necessario se atentar as ameagas que podem comprometer a validade externa do estudo. Desse
modo, a validade externa esta relacionada no grau em que os resultados do estudo podem ser
generalizados, no tocante aos participantes, atividades aplicadas e métodos utilizados, segundo
Cozby (2003) e (Richardson, 2017). O Quadro 9 apresenta as ameagas externas, a partir de
Smith (2017) e as medidas de controle:

Quadro 9 - Ameagcas a Validade Externa

Ameaca Caracteristica Procedimento de controle
Relacionado a representatividade da | A generalizagdo dos resultados se
Validade amostra em relagdo a populagdo | estende para o contexto do presente
Populacional estudada, ou seja, as caracteristicas dos | estudo na qual a amostra foram os
participantes da amostra ndo podem | técnicos-administrativos de uma
diferir da populagao. IES.

Relacionado a aplicacao do | Os cenarios foram desenvolvidos
experimento nao retratar a realidade e a | considerando o contexto de trabalho
Valifia.de generalizagdo dos resultados a outras | dos técnicos-administrativos,
Ecologica configuragdes experimentais. contemplando uma configuragdo
experimental, com instrumentos
padronizados o mais proximo

possivel da realidade.
Validade Relacionado a generalizagdo dos O.s. resultados do . estudo sdo
resultados ao longo do tempo. limitados a um tUnico momento

Temporal .
temporal, dada seu tipo transversal.

Fonte: Adaptado de Smith (2017).

Para Cozby (2003), a validade ¢ grau em que um instrumento de medida mede aquilo
que se pretende, por esta razdo € tao relevante a atencao as ameacgas relacionadas a pesquisa

experimental para minimizar essas influéncias e tornar os resultados mais validos.

3.5 Instrumento de coleta de dados

Com autorizagdo da IES (Apéndice D) e aprovacio do Comité de Etica em Pesquisa —
CEP conforme Parecer Consubstanciado n.° 7.298.466 (Apéndice E), a coleta de dados da
pesquisa ocorreu entre 18 dezembro de 2024 e 31 de janeiro de 2025, por meio de
convite/divulgacao enviado aos e-mails institucionais dos servidores e contatos realizados por
WhatsApp, o que resultou no alcance de todas as classes de servidores do 6rgao.

Para responder a questao de pesquisa do estudo, foram elaborados quatro cendrios, cada
um correspondendo a um grupo de observacao, conforme o Apéndice B. Por se tratar de uma

pesquisa realizada de forma online, foi necessaria a utilizagao de uma plataforma que permitisse
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o envio do /ink de forma randomizada, para que cada respondente recebesse apenas um dos 4
instrumentos de coleta (cendrios). Assim optou-se por utilizar a ferramenta a plataforma
Qualtrics®.

O total de participantes que sinalizaram participar do experimento foram 180. No
entanto, 53 instrumentos de pesquisa foram excluidos, pois os participantes apenas aceitaram
os termos do TCLE, ndo respondendo a nenhuma questao e 1 instrumento foi retirado por conter
respostas incompletas. Portanto, na amostragem final foi alcangcado um total de 126
participantes, distribuidos nos quatro grupos/cenarios da seguinte forma: o Cenario 1 contou
com 32 participantes, o Cenario 2 obteve 32 participantes, o Cenario 3 somou 31 participantes
e 0 Cendrio 4 obteve 31.

Os participantes foram divididos aleatoriamente entre os 4 cenarios propostos, €
indagados sobre sua disposi¢cdo em relacao ao seu comprometimento organizacional diante da
situacdo simulada disponivel. Por meio de um breve contexto e considerando o aporte teérico
de Meyer e Allen (1991; 2004), Mendonga et al. (2003) e Simons (1995) foram elaborados os
cenarios para esta pesquisa.

A estrutura do instrumento de coleta de dados foi composta por 4 blocos assim
distribuidos: Bloco A - contextualiza¢do padrao dos cenarios; Bloco B e C - manipulagdo das
variaveis independentes entre presente e ausente e por fim, Bloco D - avaliagdo quanto ao
comprometimento organizacional.

A IES pesquisada possui diversos cargos de TAEs com variadas atribuicdes, razao pela
qual tanto a contextualizagdo quanto os cendrios foram desenvolvidos de forma que as
nomenclaturas, os artefatos presentes e as situacdes fossem de conhecimento a todos os cargos,
para que nao havessem restrigoes.

No Bloco A, a contextualizagdo do experimento apresenta uma situacao de um servidor
técnico-administrativo, estavel que trabalha em uma Institui¢do de Ensino, com nome ficticio
de IFCO, e que por estar hd 5 anos na institui¢do, ja passou por diversas lotacdes e situagdes
funcionais, pressupondo um conhecimento consistente do funcionamento dos setores da IES.

ApoOs este contexto geral, os respondentes foram aleatoriamente distribuidos para um
dos quatro cenarios disponiveis (Bloco B e C), no qual as simula¢des envolvem a apresentagcdo
da justi¢a organizacional (primeira varidvel independente) e sistema de controle gerenciais
(segunda variavel independente) pelas alavancas de controle.

Para a manipulacdo da variavel JO, optou-se por utilizar o artefato avaliagdao de

desempenho. Essa escolha se justifica pelo fato de esse mecanismo do controle gerencial ser



45

amplamente conhecido dos participantes da pesquisa ja que sdo submetidos ao longo de sua
carreira, facilitando assim identificacdo com a pesquisa. Desta forma, foi apresentado um
processo avaliativo para julgamento e tomada de decisdo no qual as trés dimensoes (distributiva,
processual e interacional) estavam de conjuntamente presentes e/ou ausentes reforcando sua
percepcao no processo, no resultado e no tratamento, possibilitando avaliar a influéncia ou ndo
no comprometimento.

Nesse contexto, pressupde-se que, quando esta dimensao esta presente, a JO influencie
positivamente os participantes quanto aos niveis de comprometimento, quando percebem que:
os resultados como justos em relacdo ao seu desempenho, a garantia de transparéncia e
imparcialidade nos processos, incluso no processo de tomada de decisdo. Em contrapartida, na
auséncia desta dimensdo, infere-se que as decisdes tomadas reverberem uma sensagdo de
desigualdade, desconfianga nos procedimentos e desvalorizag¢ao, impactando negativamente o
comprometimento desses profissionais. Isto posto, a manipulagdo da variavel JO evidencia seu
peso, negativo ou positivo, no comprometimento dos técnicos administrativos.

Do mesmo modo, nas manipulagdes da variavel SCG também foi utilizado artefatos e
elementos do controle gerencial comuns e presentes no cotidiano dos técnicos-administrativos
e a natureza da instituicao que a pesquisa foi realizada (missao, visao e valor por meio do Plano
de Desenvolvimento Institucional — PDI, codigo de ética e instrugdes normativas,
monitoramento de metas, comunicac¢do, reunides). Foi apresentado aos participantes para
julgamento e tomada de decisao, situagdes cotidianas que representassem como esses sistemas
(crengas, limites, diagndstico e interativo) operam na rotina de trabalho, de forma que
conjuntamente estdo presentes e/ou ausentes influenciando, ou nao no comprometimento.

E esperado que a presenca desses controles promova um impacto positivo no
comprometimento com a presenga de: direcao e alinhamento institucional, compreensao dos
limites técnicos, operacionais e éticos, feedback continuo para ajustes e melhora do
desempenho e participacdo ativa dos técnicos administrativos na tomada de decisdo. Ja quando
ausentes, presume-se que as decisdes tomadas reflitam falta de dire¢@o, pois ndo ha clareza dos
valores, comportamentos inadequados advindo da falta de limites, incerteza no desempenho por
falta de monitoramento e geragao de um ambiente de trabalho isolado e inerte pela falta de
interagdo. Como resultado desta auséncia, tem-se uma influéncia negativa sobre o
comprometimento.

ApOs exposto ao cenario hipotético, o participante ¢ direcionado ao Bloco D para avaliar

o comprometimento frente a situacdo apresentada. Essa se¢ao ¢ composta por 18 questdes



46

distribuidas da seguinte forma: de 1 a 6 mensuram o comprometimento afetivo (desejo de
permanecer), de 7 a 12 o comprometimento instrumental (baseado nos custos em deixar a
organizagao) e por fim, de 13 a 18 o comprometimento normativo (dever de permanecer). Toda
a configuragao do instrumento pode ser observada na integra no Apéndice B.

O comprometimento organizacional ¢ estudado como varidvel dependente sendo aferido
numa escala de 5 pontos variando de 1 - discordo totalmente a 5 - concordo totalmente,
permitindo a identificacdo do comprometimento organizacional (afetivo, normativo e
instrumental) nas atividades do 6rgdo simulado de forma hipotética, diante da manipulagdo das
varidveis independentes (justica organizacional e sistema de controles gerenciais).
Originalmente nos estudos de Meyer e Allen (2004) a mensuragao ¢ realizada por uma escala
com 7 pontos, contudo, segundo os autores, adaptacdes tanto na escala, desde que nao inferior
a 5 pontos, quanto nas afirmativas podem ser realizadas sem prejuizos significantes quanto a
confiabilidade do instrumento. Algumas questdes possuem escala pontuada reversamente, o
que foi mantido para evitar o enviesamento nas respostas dos participantes.

Para avaliar o instrumento de pesquisa, foi realizado um pré-teste, conforme recomenda
Creswell (2007), para identificacdo de possiveis erros € ajustes necessarios. O pré-teste ocorreu
no més de agosto de 2024 e contou com 25 participantes, dentre eles estdo académicos do
Programa de Poés-Graduagdo Ciéncias Contabeis (PPGCC/UFMS), docentes do mesmo
programa e técnicos-administrativos a area da educacao de institui¢cdo publica de ensino distinta
a que foi realizada esta pesquisa.

As contribuigdes dos estudantes permitiram averiguar se o instrumento de pesquisa
estava logico e compreensivel e se a forma como foi cadastrado na plataforma Qualtrics®,
permitia uma navegacgdo fluida e constante. O retorno deste grupo resultou em corregdes
textuais nos cenarios € melhoria do instrumento disponibilizado. Aos docentes as contribuigdes
foram observadas no quesito viabilidade, com avaliagdo da coeréncia das questdes e percepgao
das varidaveis. Como resultado foram acatadas as sugestdes para destacar no texto (negrito),
trechos que estavam associados as variaveis manipuladas, bem como corregdes textuais.

Com técnicos-administrativos, a aplicacdo do pré-teste visava a compreensdao dos
artefatos utilizados nos cendrios e o cunho realistico do que estava sendo pesquisado, dada as
especificidades e caracteristicas do contexto. Esses participantes validaram entendimento dos
elementos que estavam no cenarios, de forma que neste quesito ndo foram necessarios ajuste

algum.
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Do pré-teste foi possivel observar que a plataforma efetuou a distribui¢do randomizada
do instrumento de pesquisa, condicdo essencial da pesquisa experimental. Os resultados
estatisticos foram de acordo com o esperando, ou seja, apontaram que as médias dos grupos em
que estavam presentes a JO e SCG foram maiores quando comparadas aos grupos em que
estavam ausentes, logo, preliminarmente, as hipoteses nao foram rejeitadas.

De forma geral, o pré-teste resultou em ajustes e melhoria do instrumento, tanto em
aspecto qualitativo quanto na configuracao da plataforma utilizada. O instrumento de pesquisa
pos-experimento também foi aplicado, conforme Apéndice C, para levantamento de dados

demografico como idade, nivel de classificagdo do cargo, entre outros.

3.6 Procedimento de analise dos dados

Ap0s a etapa de coleta dos dados, foi realizado o tratamento, analise e interpretagao.
Conforme dispde Martins e Teophilo (2016), em métodos quantitativos € necessaria a utilizacao
de técnicas estatisticas objetivando o tratamento dos dados. Para atingir os objetivos propostos
neste estudo, foram empregados os seguintes métodos: andlise estatistica descritiva, Teste ¢-
student, e o Teste ANOVA (andlise de variancia) com Teste Post-Hoc de Tukey.

O Teste t-student ou apenas teste “t” ¢ um teste estatistico utilizado para rejei¢do ou ndo
de hipoteses classificada como nula, ocorre quando se compara uma amostra com a populacao,
ao comparar duas amostras pareadas (individuos iguais, porém em circunstancias diferentes) e
na comparacao de duas amostras independentes (Maroco, 2018). Assim foi adequado para o
teste de duas hipoteses preceituadas nesse estudo: Hi - a presencga de justica organizacional
aumenta o nivel de comprometimento organizacional e H2 - a presenga de um sistema de
controle gerencial aumenta o nivel de comprometimento organizacional.

A presenca de justica organizacional em conjunto com sistema de controle gerencial
aumenta o nivel de comprometimento organizacional, premissa da hipdtese H3, foi testada pela
técnica estatistica ANOV A com Testes Post-Hoc Tukey.

A ANOVA ¢ um teste utilizado para quando se deseja comparar a média de duas ou
mais populacdo amostral, o que possibilita identificar se essas médias diferem
significativamente entre elas. Compara a variagdo dentro de cada tratamento e entre cada

tratamento permitindo analisar a importancia de um ou mais fatores (Mar6co, 2018).
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O Teste Post-hoc de Tukey ¢ utilizado para testar qualquer diferenca entre duas médias
de tratamento, ou seja, um teste para comparacdo de médias, permitindo determinar onde as
diferencas reais estdo localizadas (Maroco, 2018).

A tabulagdo dos dados foi realizada utilizando o Microsoft Excel. Ja a computagdo dos
calculos estatisticos foi realizada com a utilizagdo do software estatistico SPSS - Statistical

Package for the Social Science, versao 27.0.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo ¢ apresentada a analise dos dados efetuada a partir do instrumento de
coleta, em que sao discutidas as carateristicas dos respondentes, o efeito da Justica
Organizacional e Sistema de Controle Gerencial, isolados € em conjunto no Comprometimento

Organizacional e as implica¢des dos resultados pesquisados.

4.1 Caracteristicas e perfil dos respondentes

Conforme mencionado na metodologia, os participantes receberam o convite para a
pesquisa por emails institucionais, disponibilizado pelo IFMS, e por meio de contatos via
WhatsApp. A pesquisa foi realizada somente com os técnicos-administrativos do 6rgdo e a

Tabela 1 demonstra a composicao da amostra.

Tabela 1 — Composi¢ao final da amostra

Composiciao Frequéncia
N° de técnicos-administrativos que foram convidados a participar da pesquisa 585
N° de técnicos-administrativos que aceitaram participar 180
N° de técnicos-administrativos que somente assinaram o aceite do TCLE (53)
Instrumento de pesquisa com respostas incompletas @))]
Amostra final validada 126

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

De acordo com a Tabela 1, dos 180 participantes que aceitaram participar da pesquisa,
54 respostas tiveram que ser excluidas da composi¢ao final, representando 30% do total. Aguiar
(2017) observa que a pesquisa experimental com o uso da internet permite o alcance maior e
diverso de participantes, contudo também ¢ maior o nimero de desisténcia ou preenchimentos
incompletos de dados, impactando no aumento da mortalidade. Neste estudo foi utilizada a
plataforma Qualtrics®, que por meio de seus mecanismos de operagdo, distribuiu de forma
aleatoria os cenarios, condigdo essencial para o experimento.

A Tabela 1 também demonstra um obstaculo da pesquisa em relagdao a sua aplicagao.
Dos 585 que receberam o convite para o estudo, 126 completaram o instrumento de pesquisa
com aproveitamento, o que caracteriza 21,53% em relagdo ao total. Tal retorno pode ser uma
evidéncia da particularidade encontrada em pesquisas online, conforme Aguiar (2017). Vale

relembrar que a coleta de dados ocorreu entre 18 dezembro de 2024 ¢ 31 de janeiro de 2025.



50

Apesar da adversidade, a amostra minima de 20 respondentes exigidas por
cenario/grupo foi obtida. Os 126 participantes foram distribuidos equilibradamente, sendo: 32
no cenario 1, 32 no cenario 2, 31 no cenario 3 ¢ 31 no cendrio 4. O design intersujeito
empregado ao estudo, permitiu que os participantes fossem distribuidos em grupos diferentes,
onde cada participante recebia apenas um tratamento experimental, possibilitando a
compreensdo do comportamento de cada grupo (Aguiar, 2017).

A Tabela 2 resume a distribui¢ao dos grupos, evidenciando a randomizagdo equitativa

na atribui¢do dos cenarios.

Tabela 2 — Distribuicdo dos participantes nos cenarios

Porcentagem
Descricio Frequéncia | Porcentagem

acumulativa
Cenario 1 32 25,4 25,4
Cenario 2 32 25,4 50,8
Cenario 3 31 24,6 75,4
Cenario 4 31 24,6 100,00
Total 126 100,0

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Ao final do instrumento de pesquisa, os respondentes foram indagados sobre algumas
de suas caracteristicas, a fim de projetar o perfil dos participantes. A demonstracao sintetizada

deste resultado, encontra-se na Tabela 3.

Tabela 3 — Caracterizagdo dos respondentes

Caracteristica Descriciao Frequéncia %
Aquidauana 4 3,2

Campo Grande 12 9,5

Corumba 5 4,0
Coxim 31 24,6

Dourados 7 5,6

Campus de atuagao Jardim 5 4,0
Navirai 8 6,3

Nova Andradina 7 5,6

Ponta Pora 9 7,1
Reitoria 33 26,2

Trés Lagoas 5 4,0
Nivel de classificagdo no cargo C - Fundamental 18 14,3
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D - Médio 56 44,4
E - Superior 52 41,3
Entre 1 € 5 anos 18 14,3
Entre 6 € 10 anos 73 57,9
Tempo de atuagdo na instituicao
Entre 11 e 15 anos 34 27,0
Acima de 15 anos 1 0,8
Até 25 anos 2 1,6
De 26 a 35 anos 21 16,7
Idade De 36 a 45 anos 77 61,1
De 46 a 55 anos 23 18,2
Acima de 55 anos 3 2,4
Feminino 68 54,0
Sexo Masculino 54 42.9
Prefiro ndo responder 4 3,2

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A primeira pergunta do instrumento de pesquisa pos-experimento esta relacionada ao
“campus de atuagdo”. Dos 126 respondentes, predominaram a participagdo dos técnicos-
administrativos da lotados na Reitoria, correspondendo a 26,2% (33), seguido do Campus
Coxim com 24,4% (31) e o0 Campus Campo Grande com 9,5% (12). As menores representagdes
na pesquisa foram os técnicos-administrativo lotados no Campus Corumba, Jardim, Trés
Lagoas e Aquidauana, respectivamente com apenas 4% (5) e 3,2% (4).

O objeto da segunda questao era a identifica¢do do “nivel de classifica¢do no cargo” dos
participantes da pesquisa. Na instituicdo em que a pesquisa foi realizada, ha a presenca dos trés
niveis de escolaridade no cargo. Houve predominancia dos cargos de nivel médio,
representando 44,4% (56) da amostra, seguido dos cargos de nivel superior, com 41,3% (52) e
nivel fundamental com 14,3% (18). Esse resultado era esperado, ja que na instituicdo hd um
maior nimero de cargos de nivel médio em seu quadro efetivo, conforme detalhado no tépico
3.2 do Capitulo 3.

O “tempo de atuagao” foi uma questdo relevante para a pesquisa, ja que o contexto
presente no instrumento de coleta de dados trazia na situagao hipotética, um servidor com um
tempo razoavel de tempo de servigo. Os resultados revelaram que a maioria dos servidores da
amostra possuem entre 6 e 10 anos de tempo na institui¢do 57,9% (73), e entre 11 e 15 anos

27,0% (34). Os dados revelam que, considerando o tempo de servigo, a amostra possui uma
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experiéncia significativa na institui¢do, o que contribui para uma boa compreensdo de seu
funcionamento e das atividades desenvolvidas pelo 6rgao.

A caracteristica “idade” foi a penultima questdo apresentada. Os participantes
responderam em questdo aberta a sua idade e os dados foram compilados em faixas etarias para
otimizar a demonstra¢do da informacdo. A idade da amostra teve variagdo em 18 e 55 anos. As
maiores frequéncias ocorreram de 36 a 45 anos 61,1% (77) e de 46 a 55 anos 18,2% (23) e as
menos com até 25 anos 1,6% (2) e acima de 55 anos, com 2,24% (3). Esses dados sugerem que
a maioria da composi¢do € representada por profissionais consolidados em suas carreiras,
enquanto o baixo nimero de participantes de até 25 anos e acima de 55 anos pode indicar que
ha poucos técnicos ingressantes e no final da carreira, respectivamente.

A tltima questdo estava relacionada a identificagdo do sexo dos respondentes. Observa-
se um destaque para a participagdo feminina, que caracterizou 54% (68), enquanto 42,9% (54)
assinalaram ser do sexo masculino. Ademais, dos 126 participantes, 3,2% (4) se reservaram no
direito de ndo responder a questao.

Em anélise aos resultados obtidos, pode-se concluir que o perfil da amostra da pesquisa
trata-se de técnicos-administrativos que lotados na Reitoria, efetivos em cargos de nivel médio,
com atuag¢do na instituicao entre 6 e 10 anos, em idade entre 36 e 45 anos e do sexo feminino.

Ap6s o delineamento do perfil da amostra do estudo, procedeu-se com a andlise dos
resultados das médias em cada cendrio experimental, contemplando os trés tipos de

comprometimento. Esta apuragdo ¢ observada na Tabela 4.

Tabela 4 — Anélise das varidveis dependentes
Cenario 1 -C1 Cenario 2 — C2 | Cenario 3 — C3 | Cenario 4 — C4

. PJO/PSGC PJO/ASGC PJO/ASGC AJO/ASGC
Tipo Desvio Desvio Desvio Desvio
Média | _ou0 | Média 20 | Média 2% | Média .

padrdo padrdo padrdo padrdo

Comprometimento Afetivo - CA | 3,17 0,53 3,26 0,65 3,22 0,55 3,16 0,54

Comprometimento Instrumental 336 0.90 341 0.82 324 0.99 3,16 0.81

-CI
g;mpmme“memo Normativo -\ 5 ¢8| 074 | 228 | 062 | 258 | 055 | 242 | 067
Comprometimento 3,07 0,50 298 | 049 | 3,01 | 046 | 291 | 051
Organizacional

Legenda: PJO = Presenga de Justica Organizacional; PSCG = Presenca de Sistema de Controle Gerencial; AJO =
Auséncia de Justica Organizacional, ASCG = Auséncia de Sistema de Controle Gerencial
Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em analise aos dados, percebe-se que hé pouca variacdo de média entre os cenarios. O

comprometimento instrumental se destaca com as maiores médias entre os cenarios, com
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excegdo do cendrio 4, em que as médias foram idénticas (3,16) ao comprometimento afetivo.
Ademais, nota-se que o desvio-padrdo nesta base também foi o maior, intercalando entre 0,82
e 0,99, o caracteriza uma alta variagao de respostas em relagdo a média. O comprometimento
afetivo segue com médias moderadas e por ultimo destaca-se o comprometimento normativo,
com as menores médias entre 0s cenarios.

Em relacdo aos cenarios, as médias gerais do comprometimento organizacional
apresentaram a seguinte sequéncia: 3,07 (cendario 1), 2,98 (cenario 2), 3,01 (cenario 3) e 2,91
(cenario 4). As maiores e menores médias permaneceram nos grupos completamente opostos
entre si: o cenario 1 e 4 foram caracterizados pela manipulagdo em presenca (C1) e auséncia
(C4) de justica organizacional e sistemas de controles gerenciais.

Os indicadores sugerem que a combinagdo da justica organizacional e sistemas de
controles gerenciais pode, de maneira geral, elevar os niveis de comprometimento
organizacional dos técnicos-administrativos, assim como, sua auséncia também tendencia
negativamente, reduzindo esses niveis.

As analises estatisticas para identificacdo de diferengas significativas entre os grupos,

bem como as relagdes entre eles, sdo exploradas com mais profundidade no topico seguinte.
4.2 Analise da influéncia da justica organizacional no comprometimento

Antes de iniciar a verificacao dos testes estatisticos de hipdteses, € necessario conferir
se a variavel dependente atende o pressuposto da normalidade dos dados. Neste estudo, o teste
Kolmogorov—Smirnov (KS) foi aplicado pela sua adequagdo as amostras com niimero superior

a 50 observagoes (Mardco, 2018). O resultado do teste encontra-se na Tabela 5.

Tabela 5 — Teste de Normalidade

Descricio Estatistica Frequéncia | Significincia
Comprometimento Afetivo - CA 0,097 126 0,006
Comprometimento Instrumental - CI 0,100 126 0,004
Comprometimento Normativo - CN 0,108 126 0,001
Comprometimento Organizacional 0,067 126 0,200

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Por meio da Tabela 5, € possivel apontar a ndo normalidade dos dados, j& que os indices
para todas as varidveis foram apurados em significancia inferior a 0,05, exceto no

Comprometimento Organizacional de forma geral, que obteve significancia de 0,20. Para que
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uma distribui¢do dos dados seja considerada normal, € necessario que o teste KS revele um p-
value (significancia) superior a 0,05.

Entretanto, valores delimitados na faixa -1 e +1 podem indicar a normalidade da
distribuicao dos dados, ou seja, podem ser considerados simétricos (Hair et al., 2009). Mesmo
que a distribuicdo ndo tenha seguido a normalidade, como a amostra ¢ maior que 30, ¢ possivel
a utilizagdo dos testes paramétricos (Pestana e Gageiro, 2014).

Ratifica-se que a assimetria das variaveis foi respectivamente: 0,163 (CA), -0,409 (CI)
e 0,398 (CN), estando assim dentro os parametros de Hair et al. (2009), o que indica
normalidade dos dados. Finalizado os testes de normalidade, prosseguiu-se com as demais
analises investigadas.

Em continuidade, procedeu-se com a verificacao do teste de diferencas de média, com
o intuito de avaliar a hipotese H1 onde pressupde que presenca de justica organizacional
aumenta o nivel de comprometimento organizacional. O resultado do Teste T realizado, ¢

observado pela Tabela 6.

Tabela 6 — Teste ¢ entre os grupos para analise da justica organizacional no comprometimento

Painel A — Estatistica de Grupo

N Média Desvio Erro
Variavel Tratamento
Padrido | Padrio

Comprometimento Auséncia de Justiga Organizacional 62 3,185 0,544 0,691
Afetivo - CA Presencga de Justiga Organizacional 64 3,213 0,586 0,733
Comprometimento Auséncia de Justiga Organizacional 62 3,196 0,894 0,113
Instrumental - CI Presencga de Justiga Organizacional 64 3,385 0,855 0,106
Comprometimento Auséncia de Justiga Organizacional 62 2,497 0,613 0,077
Normativo - CN Presencga de Justiga Organizacional 64 2,476 0,703 0,087
Comprometimento Auséncia de Justiga Organizacional 62 2,959 0,485 0,061
Organizacional - CO Presencga de Justiga Organizacional 64 3,025 0,494 0,618

Painel B - Analise de Diferenca entre os Grupos

Teste de

Levene para

_ = Teste t para igualdade de médias
£ g igualdade de
g £
= 8 variancias
> £
= Diferenga Erro 95% de intervalo de
4 Sig. t df Sig.

de Média Padrio confianca
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Inferior | Superior

VIA 0,723 | 0,397 | -0,278 124 | 0,781 -0,280 0,100 -0,227 0,171

A VINA - - -0,278 | 123,76 | 0,781 -0,280 0,100 -0,227 0,171
VIA 0,063 | 0,803 | -1,213 124 | 0,227 | -0,189 0,155 -0,497 0,119

“ VINA - - -1,213 | 123,27 | 0,228 -0,189 0,156 -0,497 0,119
VIA | 2,671 | 0,105 | 0,176 124 | 0,860 0,020 0,117 -0,212 0,253

N VINA - - 0,177 | 122,68 | 0,860 0,020 0,117 -0,211 0,253
VIA 0,019 | 0,891 | -0,750 124 | 0,455 | -0,065 0,087 -0,238 0,107

0 VINA - - -0,750 | 123,98 | 0,454 | -0,065 0,087 -0,238 0,107

Legenda: CA = Comprometimento Afetivo; CI = Comprometimento Instrumental; CN = Comprometimento
Normativo; CO = Comprometimento Organizacional; VIA = Variancias iguais assumidas; VINA =Varidncias
iguais ndo assumidas;

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em analise ao Painel A da Tabela 6 em que sdo apresentadas as estatisticas de grupo, ¢
possivel observar que nos grupos em que a justi¢a organizacional estava presente, houve uma
ampliacdo nos niveis do comprometimento organizacional, em todas as suas dimensdes, com
excegdo apenas do CN que apresentou média levemente inferior. Enquanto nos grupos em que
estava ausente, as médias foram reduzidas nas dimensdes CA e CI, com pouca diferenca no
CN. A anélise global do comprometimento organizacional evidencia que a média geral
apresentou diferenca positiva quando percebivel a presenca de justica (3,025) se comparado a
sua auséncia (2,959).

Para amparar esses resultados, foi realizada a analise da diferenca estatistica entre os
grupos, apresentados no Painel B da Tabela 6. O Teste de Levene foi utilizado para testar
igualdade de variancias entre as variaveis. Como foram apurados p-values maiores que 0,05 em
todas as varidveis, infere-se que as variancias sdo homogéneas, e assim, a estatistica de teste a
utilizar para o teste t-Student € a que assume variancias iguais.

No teste t, como os p-values sao maiores do que 0,05 (0,781; 0,227; 0,860; 0,455) nao
se rejeita a HO, o que ndo permite afirmar que o comprometimento organizacional dos dois
grupos (Presenca de Justica Organizacional e Auséncia de Justica Organizacional),
apresentados na Tabela 6, sdo significativamente diferentes. Diante dessa constatacdo, rejeita-
se a hipotese H1 desta pesquisa.

Esses achados indicam que, no contexto deste estudo, a justica organizacional ndo
exerceu uma influéncia estatisticamente significativa sobre o comprometimento organizacional,
j& que todas as dimensdes analisadas apresentaram valores de significancia superiores a 0,05.

Esse resultado diverge dos estudos de Filenga e Siqueira (2006), Prestes, Mendonga e Ferreira
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(2013) e Oliveira et al. (2022), que identificaram uma relagdo estatisticamente significativa
entre essas variaveis.

Uma possivel explicagdo ¢ que as praticas organizacionais aliados a cultura
organizacional (regras e estabilidade) podem ter interferido na captacao da percepc¢ao de justica
pelos participantes, fazendo com que a variacdo entre o que € justo e o que nao ¢ justo nao fosse
sentida. Nos cendrios simulados foi utilizada a avaliagdo de desempenho como artefato de
manipulagdo da JO. A aplicagdo periodica desta avaliagdo ¢ uma obrigacdo prevista em
legislacdo para o servidor publico. No IFMS ela ocorre uma vez ao ano, em que os servidores
se autoavaliam, avaliam suas chefias ¢ sdo avaliados. A maneira como a institui¢ao a conduz
pode estar sendo vista pelos servidores como uma obrigacao burocratica, sem refletir praticas
concretas. Ainda, podem estar ocorrendo uma uniformizagao de notas atribuidas, o que pode
gerar certo ceticismo quanto ao processo, diluindo a percep¢ao de justica. Tais caracteristicas
observadas no contexto do [IFMS podem estar limitando a efetividade influéncia da JO no CO
dos técnicos-administrativos.

A hipotese proposta no estudo conjecturava uma influéncia positiva da justica sobre o
comprometimento organizacional, quando presente, o que nao pode ser comprovada de forma
estatistica. No entanto, ao analisar o resultado de médias do Painel A da Tabela 6, é notavel
que, pela diferenca de médias, as dimensdes afetivas e instrumental, apresentaram resultados
de comprometimento organizacional maiores nas condi¢des de presenca de justica
organizacional, com o resultado global de 3,025, demonstrando que h4 uma disposi¢cao maior
em manter o comprometimento organizacional em cenarios onde hd presenca do que na
auséncia da justi¢a organizacional.

Este achado de que a justiga organizacional atua como uma antecedente reforcadora do
comprometimento organizacional ¢ condizente com os pesquisas anteriores, como por exemplo
Filenga e Siqueira (2006), constataram que a percep¢ao de justica tem impacto consideravel
nas dimensodes do comprometimento. Em contexto distinto ao deste estudo, Beuren, Ribeiro e
Silva (2019) concluiram em sua pesquisa com auditores que a percep¢ao de justica tem
influéncia significativa sobre o comprometimento.

Considerando a diferenca de médias, uma interpretagao possivel € que a percepgao da
justica organizacional aumenta os niveis de comprometimento dos técnicos administrativos.
Quando percebem uma relagdo equilibrada entre a sua contribuicdo e os resultados,
imparcialidade nos processos € um tratamento justos, a tendéncia € tornar-se mais propenso a

desenvolver um sentimento de pertencimento e identificagdo a organizagao.
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4.3 Analise da influéncia dos sistemas de controles gerenciais no comprometimento

Para andlise da influéncia de sistemas de controles gerenciais no comprometimento
organizacional, foi considerado o efeito conjunto do modelo de alavancas de Simons (1995),
consistindo nos sistemas de crengas, limites, controle de diagnostico e controle interativo. Para
o autor, quando equilibrado, o sistema ¢ capaz de corroborar com a implementagdo estratégica
pela alta gestdo. Assim, os cenarios foram desenvolvidos considerando as alavancas de forma
concomitante, com alternancia entre presenga e auséncia.

Considerando o exposto, a segunda hipotese (H2) pressupds que a presenga de um
sistema de controle gerencial ¢ capaz de aumentar o nivel de comprometimento organizacional.
Para sua verificacao foi realizado o teste de diferencas de média. A compilagao do resultado ¢

tratada na Tabela 7.

Tabela 7 — Teste ¢ entre os grupos para analise de sistema de controle gerencial no

comprometimento
Painel A — Estatistica de Grupo

N Média Desvio Erro
Variavel Tratamento
Padrido | Padrio

Comprometimento Auséncia de Sistema de Controle Gerencial | 63 3,206 0,595 0,750
Afetivo - CA Presenca de Sistema de Controle Gerencial | 63 3,193 0,535 0,674
Comprometimento Auséncia de Sistema de Controle Gerencial | 63 3,285 0,817 0,103
Instrumental - CI Presenca de Sistema de Controle Gerencial | 63 3,298 0,938 0,118
Comprometimento Auséncia de Sistema de Controle Gerencial | 63 2,346 0,640 0,080
Normativo - CN Presenca de Sistema de Controle Gerencial | 63 2,626 0,650 0,081
Comprometimento Auséncia de Sistema de Controle Gerencial | 63 2,946 0,498 0,062
Organizacional - CO Presenca de Sistema de Controle Gerencial | 63 3,039 0,479 0,060

Painel B - Analise de Diferenca entre os Grupos

Teste de
Levene para
Teste t para igualdade de médias
— 8 igualdade de
s g
= = variincias
= s
> E Diferenga Erro 95% de intervalo de
Z Sig. t df Sig. | de Média Padrio confianca
Inferior | Superior
CA VIA 1,604 | 0,208 | 0,131 124 | 0,896 0,132 0,100 -0,186 0,212
VINA - - 0,131 | 122,63 | 0,896 0,132 0,100 -0,186 0,212
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VIA 0,930 | 0,337 | -0,084 124 | 0,933 -0,013 0,156 -0,323 0,297
“ VINA - - -0,084 | 121,73 | 0,933 -0,013 0,156 -0,323 0,297
VIA 0,019 | 0,890 | -2,438 124 | 0,016 | -0,280 0,115 -0,508 -0,052
N VINA - - -2,438 | 123,97 | 0,016 | -0,280 0,115 -0,508 -0,052
VIA 0,332 | 0,571 | -1,073 124 | 0,285 -0,093 0,087 -0,265 0,078
0 VINA - - -1,073 | 123,81 | 0,285 -0,093 0,087 -0,265 0,078

Legenda: CA = Comprometimento Afetivo; CI = Comprometimento Instrumental; CN = Comprometimento
Normativo; CO = Comprometimento Organizacional; VIA = Variancias iguais assumidas; VINA =Varidncias
iguais ndo assumidas

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em andlise ao Painel A da Tabela 7, por meio das estatisticas de grupos, nota-se que nas
situagdes simuladas em que os sistemas de controles gerenciais estavam presentes, houve uma
influéncia positiva no comprometimento organizacional. A dimensao instrumental (3,298) e
normativa (2,626) apresentaram maiores meédias quando presentes, em contraponto a dimensao
afetiva (3,206), cuja média se destacou quando ausente os controles gerenciais. Todavia, ainda
que com pouca diferenga na média, a analise global demonstra que, a presenga de um sistema
de controle gerencial ¢ capaz de impactar de forma positiva no comprometimento
organizacional (3,039), comparado a auséncia (2,946).

A maior diferenca entre os grupos (presente e ausente) encontrada foi na dimensao
normativa. Niveis elevadores nesta base, implica no sentimento de dever em permanecer na
organizagao (Meyer e Allen, 1991).

Para sustentar a constatacdo, foi realizada a anélise da diferenga estatistica entre os
grupos, apresentados no Painel B da Tabela 7. Nota-se que as variancias foram homogéneas, ja
que, semelhante a tabela anterior, o Teste de Levene revelou os p-values maiores que 0,05,
logo, pressupde variancias iguais quando em analise ao Teste t-Student.

O Teste t para igualdade de médias, encontrou significancia estatistica na dimensao CN
(0,016), portanto, a segunda hipotese do estudo (H2) ndo pode ser rejeitada nesta condigdo. Este
resultado indica que estatisticamente a presenca de um sistema de controle gerencial tem a
capacidade de aumenta os niveis de comprometimento organizacional, promovendo um
sentimento de obriga¢do para com a organizacdo, ou seja, a presenca de SCG influencia
positivamente o comprometimento organizacional.

Este achado esta em consonancia com a pesquisa de Kawahara, Miranda e Damke
(2018), que apesar de sua pesquisa ser focada em encontrar associa¢do entre sistemas de

controle estratégico das alavancas de controle de Simons (1995) e comprometimento
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organizacional pelas bases de Meyer e Allen (1993), foi evidenciado sua conexdo no
desenvolvimento do comprometimento.

No entanto, ao destacar a base normativa, contraria os estudos dos autores Teles,
Mendes e Lunkes (2021) que encontraram uma relacdo positiva ao pesquisar os efeitos
interativos dos controles gerenciais no comprometimento afetivo e dos pesquisadores Luiz e
Beuren (2024), que em contexto diverso, apontam uma influéncia direta e positiva entre o uso
diagnostico e o comprometimento organizacional afetivo.

O fato de ndo encontrar significancia estatistica nas dimensdes CA e CI sugere que no
contexto institucional ao qual a pesquisa se realizou, a presenga de um sistema de controle
gerencial ndo foi capaz de despertar nos participantes vinculo afetivo e uma associa¢do aos
custos e recompensas relacionados a sua permanéncia na instituicdo. O Quadro 10 explicita a
relagdo encontrada entre sistema de controle gerencial pela oOtica de Simons (1995) e

comprometimento normativo no contexto em que a pesquisa se realizou.

Quadro 10 — Relagdo entre SCG (alavancas de controle) e Comprometimento Normativo

Alavancas
de controle

Caracteristica Normativas do
Comprometimento com base em
Simons (1995)

Caracteristicas esperadas no
contexto experimental

A internalizagdo da missdo, visao e
valores institucionais desperta o dever

A identificacdo dos TAES com valores
institucionais gera congruéncia nos

responsabilidade moral em continuar

Sistema de o _
Crencas moral em permanecer e Sontr1bu1r objetivos, resultando em deV’er moral com
com a organizacgio a educacdo e servico publico e
permanéncia por lealdade
A promocao de limites e condutas que Limites estabelecidos pela gestao sdao
Sistema de delimita o comportamento ¢ percebidos de forma coe~re1'1te pel.os TAES,
Limites fortalecem o senso de fomentando a percepgao integridade do

que € proposto institucionalmente para a
sociedade

Sistemas de
controles
diagnosticos

A articulacgdo entre o controle de
metas estabelecidas e o
monitoramento promove
responsabilidade pelos resultados

A medida que visualizam seu desempenho
com clareza ao que foi planejado, os TAES
percebem o monitoramento e desenvolve
um compromisso muatuo

Sistemas de
controles
interativos

O envolvimento continuo entre gestdo
e servidores favorece o clima de
aprendizagem e integracao,
fortalecendo o vinculo moral

A abertura de dialogos e reunides promove
a identificagdo e a percepcao de que as
contribui¢des dos TAES sao validas,
resultando num vinculo moral de
permanéncia.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Evidenciar que a presenca de um sistema de controle gerencial pode atuar como um
modulador de comportamento numa organizagao em prol dos objetivos institucionais, estd em

consonancia com o que ja foi revelado pela literatura anterior (Simons, 1995; Ritta; Lavarda,
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2016; Cruz et al., 2022; Sallaberry et al., 2024). Assim, no contexto em que pesquisa
experimental ocorreu, a presenca de um SCG pode atuar como um antecedente do

comprometimento organizacional, com impacto na dimensao normativa.

4.4 Efeito conjunto da justica organizacional e sistema de controle gerencial no

comprometimento organizacional

Por ultimo, foi analisado se a presenca de justica organizacional em conjunto com
sistema de controle gerencial aumenta o nivel de comprometimento organizacional (H3). A
terceira e ultima hipotese da pesquisa postulava se havia maior disposicdo em manter o
comprometimento quando na presenca, se comparado quando ausentes essas variaveis juntas.

A verificacao foi efetuada utilizando a Andlise de Variancia (ANOVA) com teste Post-
Hoc Tukey. Esta andlise permite o exame da variabilidade “entre grupos” e “nos grupos”, sendo
esta variabilidade entre grupos observada pela maior diferenca de média, ademais o estudo ¢
composto por mais de dois grupos, sendo adequada sua utilizagdo. O teste Post-Hoc, identifica
em qual grupo as médias sdo distintas (Maroco, 2018). O resultado estatistico do teste ANOVA

estd apresentado pela Tabela 8.

Tabela 8 — Anélise de variancia (ANOVA)
Variavel Dependente: Comprometimento Organizacional

Soma dos Quadrado
Quadrados pf Médio F Sig.

Entre Grupos 0,190 3 0,063 0,195 0,899
CA Nos Grupos 39,589 122 0,324 - -
Total 39,779 125 - - -

Entre Grupos 1,271 3 0,424 0,546 0,652
CI Nos Grupos 94,767 122 0,777 - -
Total 96,038 125 - - -

Entre Grupos 2,964 3 0,988 2,355 0,075
CN Nos Grupos 51,181 122 0,420 - -
Total 54,145 125 - - -

Entre Grupos 0,411 3 0,137 0,567 0,638
CO Nos Grupos 29,496 122 0,242 - -
Total 29,907 125 - - -

Legenda: CA = Comprometimento Afetivo; CI = Comprometimento Instrumental; CN = Comprometimento
Normativo; CO = Comprometimento Organizacional
Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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A Tabela 8 revelou que ndo ha diferenca estatisticamente significante no nivel de
comprometimento organizacional em nenhuma dimensao, ja que todos os p-values retornados
(0,899; 0,652; 0,075; 0,638) sdao maiores que 0,05 (Sig.). Este resultado nao rejeita a HO. E
cabivel mencionar que ao considerar o nivel de 10%, ¢ encontrada significancia estatistica na
dimensdo Comprometimento Normativo, no entanto para este estudo optou-se por manter
intervalo de confianca em 95%.

Mesmo considerando o resultado da ANOVA, procedeu-se com o teste de comparagdes
multipla, por meio do Testes Post-hoc, a fim de saber em qual grupo ou médias sao diferentes.
O Teste Post-hoc Tukey, ¢ utilizado quando o objetivo ¢ analisar desvios da normalidade e
homogeneidade das variancias por ser poderoso e robusto (Maroco, 2018). A compilagdo dos

dados ¢ apresentada na Tabela 9.

Tabela 9 — Teste Post-hoc Tukey: Multiplas Comparagdes

Diferenca
Variavel Cefllz'zrio (J) Cenario de Média PE;:‘;O Sig. Inter\‘/alo de Confial.lg:a
(1)) Inferior Superior

(C1) (C2) PJO/ASCG -0,083 0,142 0,936 -0,454 0,287

PJO/ (C3) AJO/PSCG -0,043 0,143 0,991 -0,417 0,330

- PSCG (C4) AJO/ASCG 0,015 0,143 1,000 -0,357 0,389
% (C2) (C1) PJO/ PSCG 0,083 0,142 0,936 -0,287 0,454
g o PJO/ (C3) AJO/PSCG 0,040 0,143 0,992 -0,333 0,414
g % ASCG (C4) AJO/ASCG 0,099 0,143 0,900 -0,274 0,473
% :E (C3) (C1) PJO/ PSCG 0,043 0,143 0,991 -0,330 0,417
g AJO/ (C2) PJO/ASCG -0,040 0,143 0,992 -0,414 0,333
S PSCG (C4) AJO/ASCG 0,059 0,144 0,977 -0,317 0,436
(C4) (C1) PJO/ PSCG -0,015 0,143 1,000 -0,389 0,357

AJO/ (C2) PJO/ASCG -0,099 0,143 0,900 -0,473 0,274

ASCG (C3) AJO/PSCG -0,059 0,144 0,977 -0,436 0,317

(C1) (C2) PJO/ASCG -0,052 0,220 0,995 -0,626 0,521

PJO/ (C3) AJO/PSCG 0,122 0,222 0,946 -0,455 0,701

PSCG (C4) AJO/ASCG 0,203 0,222 0,796 -0,375 0,782

g (C2) (C1) PJO/ PSCG 0,052 0,220 0,995 -0,521 0,626
é :2 PJO/ (C3) AJO/PSCG 0,174 0,222 0,860 -0,403 0,753
‘q"é g ASCG (C4) AJO/ASCG 0,255 0,222 0,659 -0,322 0,834
% § (C3) (C1) PJO/ PSCG -0,122 0,222 0,946 -0,701 0,455
g = AJO/ (C2) PJO/ASCG -0,174 0,222 0,860 -0,753 0,403
o PSCG (C4) AJO/ASCG 0,080 0,223 0,984 -0,502 0,663
(C4) (C1) PJO/ PSCG -0,203 0,222 0,796 -0,782 0,375

AJO/ (C2) PJO/ASCG -0,255 0,222 0,659 -0,834 0,322

ASCG (C3) AJO/PSCG -0,080 0,223 0,984 -0,663 0,502

«g (C1 (C2) PJO/ASCG 0,401 0,161 0,069 -0,020 0,822
g o PJO/ (C3) AJO/PSCG 0,101 0,163 0,924 -0,323 0,526
R PSCG (C4) AJO/ASCG 0,257 0,163 0,394 -0,167 0,682
g g (C2) (C1) PJO/ PSCG -0,401 0,161 0,069 -0,822 0,020
8. ‘ZD PJO/ (C3) AJO/PSCG -0,299 0,163 0,263 -0,724 0,125
g ASCG (C4) AJO/ASCG -0,143 0,163 0,816 -0,568 0,281
© (C3) (C1) PJO/ PSCG -0,101 0,163 0,924 -0,526 0,323




62

AJO/ (C2) PIO/ASCG 0,299 0,163 0,263 -0,125 0,724

PSCG (C4) AJO/ASCG 0,155 0,164 0,779 -0,272 0,584

(C4) (C1) PJO/ PSCG -0,257 0,163 0,394 -0,682 0,167

AJO/ (C2) PIO/ASCG 0,143 0,163 0,816 -0,281 0,568

ASCG (C3) AJO/PSCG -0,155 0,164 0,779 -0,584 0,272

(C1) (C2) PJO/ASCG 0,088 0,122 0,889 -0,231 0,408

PJO/ (C3) AJO/PSCG 0,060 0,123 0,962 -0,262 0,383

° PSCG (C4) AJO/ASCG 0,159 0,123 0,575 -0,163 0,481
= E (C2) (C1) PJO/ PSCG -0,088 0,122 0,889 -0,408 0,231
g =1 PJO/ (C3) AJO/PSCG -0,028 0,123 0,996 -0,350 0,294
= § ASCG (C4) AJO/ASCG 0,070 0,123 0,941 -0,252 0,393
% g (C3) (C1) PJO/ PSCG -0,060 0,123 0,962 -0,383 0,262
g C%D AJO/ (C2) PJO/ASCG 0,028 0,123 0,996 -0,294 0,350
S PSCG (C4) AJO/ASCG 0,098 0,124 0,859 -0,226 0,423
(C4) (C1) PJO/ PSCG -0,159 0,123 0,575 -0,481 0,163

AJO/ (C2) PJO/ASCG -0,070 0,123 0,941 -0,393 0,252

ASCG (C3) AJO/PSCG -0,098 0,124 0,859 -0,423 0,226

Legenda: PJO = Presenca de Justica Organizacional; PSCG = Presenca de Sistema de Controle Gerencial; AJO =
Auséncia de Justiga Organizacional; ASCG = Auséncia de Sistema de Controle Gerencial
Fonte: Dados da pesquisa (2024).

De acordo com a Tabela 9, as maiores diferencas de médias em grupo sdo observadas
na dimensao Comprometimento Normativo por meio do confronto dos cendrios 1 (PJO/PSCG)
e 2 (PJO/ASCQG) das colunas I e J. Sendo assim, o foco da discussdo ¢ concentrado nesta base
comparativa.

O cendrio 1 imergiu o participante numa condi¢ao de presenca de justica organizacional
(caraterizada pelas trés dimensdes) somado ao sistema de controle gerencial (caraterizada pelas
alavancas de controle) e apresentou uma diferenga de média maior, evidenciando uma maior
influéncia deste no comprometimento. Cumpre destacar que o SCG desempenhou um impacto
consideravel para obter a diferenca estatistica de médias, destacando sua influéncia no
comprometimento.

De acordo com os dados do Teste Post-hoc Tukey, em nenhuma das dimensdes do
comprometimento analisadas no estudo foi possivel comprovar com significancia estatistica do
efeito conjunto positivo na disposicdo em ter um maior comprometimento organizacional
quando presentes a percep¢ao de justica e sistema de controle gerencial, simultaneamente
(valores de sig. >0,05). Esta constatagao, rejeita a hipotese H3 desta pesquisa.

No entanto, ao considerar o nivel de 10%, a significancia de 0,069 na dimensdo
Comprometimento Normativo, que mais se aproxima da significancia padrao, indica que ha
uma tendéncia nos servidores em aumentar os niveis de comprometimento quando se sentem
direcionados a desempenhar suas atividades. Esta tendéncia ¢ revelada em forma de obrigacao

com a instituicdo. Esta interpretagdo ¢ possivel, pois o cenario que se destacou foi o Cenario 1
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com C2, no qual em ambos contavam com a presenca de JO, porém somente no C2 havia
auséncia de SCG.

Os resultados do estudo se distinguem das pesquisas de La Falce et al. (2019), Silva et
al. (2020) e Amaral, Mello e Iepsen (2021) que realizaram suas pesquisas em instituicdes
publicas de ensino apontaram a base afetiva como predominincia do comprometimento
organizacional. Mesmo resultado evidenciado por Sobreira, Zille e Faroni (2021), que também
apontou predominancia da dimensao afetiva, logo depois a dimensao normativa e instrumental
entre técnico-administrativos da categoria de nivel superior.

No entanto, estdo préoximos aos resultados dos autores Rego e Souto (2004), que
evidenciaram a dimensao normativa do comprometimento tende a ser explicada pela percepgao
de justica distributiva, processual e informacional, relacdo também identificada na pesquisa de
Prestes, Mendonga e Ferreira (2013). J& os pesquisadores Vespasiano ¢ Mendes (2017),
pontaram a predomindncia da dimensdo Normativa em seus estudos com técnicos-
administrativo, onde esses servidores sentem a obrigacdo de permanecer na organizagao
originada pelas pressdes de normas e valores organizacionais.

Silva e De Paula (2022), revelaram que os técnicos-administrativos de determinada
Institui¢do de Ensino Superior (IES), s@o comprometidos com a institui¢do, porém, sem
vinculos afetivos, buscam carreiras sélidas, mas sem vinculos emocionais. Os achados deste
estudo se assemelham aos resultados dos autores, ja que tanto as dimensdes afetiva quanto
instrumental ndo foram impactadas diretamente. O que permite interpretar que praticas
desenvolvidas que englobam a percep¢ao positiva da justica e de sistemas de controles

gerenciais, sdo percebidas pelos servidores com uma inclinagdo para a dimensao normativa.

4.5 Discussao dos resultados

Esta se¢do apresenta a discussdo dos principais achados da pesquisa. O Quadro 11 traz
a sintetizagdo entre os objetivos do estudo e as hipdteses levantadas. Posteriormente sdo

discutidos os resultados obtidos e suas implicacdes.

Quadro 11 - Relacdo entre objetivos especificos e hipdteses de pesquisa

Objetivos Especificos Hipoteses de Pesquisa Resultado
Analisar a influéncia da Justica A presenga de justica
Organizacional no organizacional aumenta o nivel de

a) | Comprometimento Organizacional H1 | comprometimento organizacional | Rejeitada
dos técnicos-administrativos em
educacio (TAEs)




64

Analisar a influéncia dos Sistemas de A presenca de um sistema de
Controle Gerenciais no controle gerencial aumenta o nivel Nio
b) | Comprometimento Organizacional H2 | de comprometimento .
. .. . L Rejeitada
dos técnicos-administrativos em organizacional
educacdo (TAEs)
Analisar o efeito conjunto da Justica A presenga de justica
Organizacional e Sistemas de organizacional em conjunto com
Controle Gerenciais no sistema de controle gerencial ..
c) . . H3 , Rejeitada
Comprometimento Organizacional aumenta o nivel de
dos técnicos-administrativos em comprometimento organizacional
educacdo (TAEs)

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

A relagdo proposta entre o primeiro objetivo (a) da pesquisa e Hi era de que a presenca
de justica organizacional exercia uma influéncia positiva no aumento dos niveis de
comprometimento. O experimento aplicado rejeitou a hipotese, ou seja, ndo foi possivel afirmar
estatisticamente que esta varidvel possui o poder de reforcar nos servidores técnicos-
administrativos o vinculo que o uni & organizagao. Esse achado também demonstra que, quando
se trata de avaliagdo de desempenho (artefato trabalhado nos cenarios experimentais para esta
variavel), a forma com a instituicdo a conduz, ndo influencia o comportamento engajado dos
servidores, visto que, os tratamentos efetuados entre justo e injusto (presenga e auséncia) nao
foram perceptiveis suficientes para impactar no comprometimento de forma significativa.

No entanto, as diferencas de médias encontradas, revelou uma maior predisposi¢ao em
manter um comportamento comprometido quando a percepcao da justica estava presente na
avalia¢do, do que na auséncia, o que evidencia seu papel como uma integrante antecessora com
potencial capaz de exercer um desejo em permanecer na institui¢do, o que esta condizente com
a literatura (Rego, 2002; Rego; Souto, 2004; Filenga; Siqueira, 2006; Jesus; Rowe, 2015;
Oliveira et al., 2022).

Este achado reitera que, os servidores ao compreenderem que em seu ambiente de
trabalho a condug¢do dos processos ¢ feita de forma justa (justica processual), ha equilibrio entre
seus esfor¢cos e resultados (justica distributiva) e as decisdes tomadas por superiores sao
transparentes € com tratamento respeitoso (justi¢a interacional) o reflexo desse conjunto ¢ o
impacto no comprometimento, refletindo positivamente nos resultados organizacionais.

Ha uma tendéncia em desenvolver o sentimento de pertencimento, orgulho e interesse a
organizagdo, quando fica perceptivel a presenca de justica organizacional pelos servidores
(Filenga e Siqueira, 2006) de modo que esta percepgao se revela importante para a permanéncia
dos integrantes, diminuindo até mesmo a probabilidade em deixar instituicdo (Beuren, Ribeiro

e Silva, 2019). Neste sentido, para o alcangar seus objetivos por meio do envolvimento dos
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integrantes, ¢ recomendavel o estabelecimento de politicas que promovam a percep¢do de
justica no ambiente de trabalho (Rego, 2002; Rego; Souto, 2004; Filenga; Siqueira, 2006;
Beuren, Ribeiro e Silva, 2019), considerando sua capacidade influenciar a relacdo entre
individuos e organizagao.

A pesquisa de Prestes, Mendonga e Ferreira (2013) e Oliveira ef al. (2022) exploram o
contexto do servico publico como alvo e verificaram que a percepgao de justica esta relacionada
significativamente ao comprometimento afetivo. Jesus e Rowe (2015) também evidenciou a
percepcao positiva na base afetiva de docentes de uma institui¢ao federal de ensino. Esta
inclinagdo para a base afetiva ndo foi encontrada nesta pesquisa (considerando a diferencga de
médias), o que sugere que, no contexto investigado, ¢ determinante que a instituicdo estimule
praticas e acdes que estabelecam e fortalecem o vinculo emocional dos servidores técnicos-
administrativos. Meyer e Allen (2004) destacam este tipo de dimensdo ¢ a desejada pela
organizagdo, por conter uma base de vinculo mais solida.

Para a relacdo do segundo objetivo (b) com a segunda hipotese de pesquisa foi
sustentado que a presenca de um sistema de controle gerencial exerceria um potencial positivo
no comprometimento organizacional. Os resultados do experimento evidenciaram essa
influéncia positiva para o comportamento mais engajado, e ainda destacou o Comprometimento
Normativo como a dimensdo que exerceu maior influéncia entre as demais.

Isto implica afirmar que, a presen¢a de um sistema de controle gerencial, utilizado para
influenciar comportamentos e alinhar objetivos organizacionais, pela 6tica das alavancas de
Simons (1995), por meio de mecanismos de controle, teve como efeito despertar nos servidores
um vinculo de obrigagdo moral de permanecer na instituicdo. O que equivale a dizer que, na
situagdes apresentadas, a forma que sdo conduzidos os valores centrais refletidos na missao,
visao e valores (sistema de crencgas), conducao de agdes e comportamentos (sistema de limites),
monitoramento e corre¢ao (sistema de diagnostico) e interagdes nos tratamentos (sistema de
interativo), refletiu mais no desejo de ter que permanecer do que querer permanecer. Para Meyer
e Allen (2004), o sentimento afetivo de identificagdo faz com que o integrante permaneca da
organizacao ¢ se dedique além do esperado em sua atividade.

Os resultados da pesquisa se aproximam dos achados de Kawahara, Miranda e Damke
(2018) que evidenciaram, em uma instituicdo publica de ensino superior, a conexdo entre a
associacdo das alavancas de controle no desenvolvimento do comprometimento. No entanto o
impacto significante de SCG no CO na base normativa, se distingue os achados de Teles,

Mendes e Lunkes (2021) que encontraram uma relacdo positiva ao pesquisar os efeitos
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interativos dos controles gerenciais no comprometimento afetivo por meio de um quase-
experimento com estudantes de graduacao e Luiz e Beuren (2024), que apontam uma influéncia
direta e positiva entre o uso diagnostico € o comprometimento organizacional afetivo.

O presente estudo evidenciou o impacto que um conjunto de SCG exerce sobre o
comprometimento e suas implicacdes para a gestdo organizacional ao mostrar que quando
presentes elementos de: dire¢ao e alinhamento institucional, compreensdo dos limites técnicos,
operacionais e éticos, feedback continuo para ajustes e melhora do desempenho e participagado
ativa dos técnicos-administrativos na tomada de decisdo, o impacto no comprometimento €
maior do que quando ausentes esses elementos.

Desta forma, a institui¢do deve considerar que um SCG ¢ tao relevante ao ponto de
impactar organizacionalmente o comportamento dos integrantes e consequentemente as tarefas
desempenhadas (Teles, Mendes e Lunkes, 2021).

Por fim, a terceira e ultima relacdo investigada foi o efeito positivo resultante da
combinag¢do simultinea entre justi¢a organizacional e de um sistema de controle gerencial no
comprometimento organizacional se comparado quando ausente. Os testes estatisticos do
experimento evidenciaram indices ndo significativos para afirmar o efeito potencializador da
acdo conjunta. No entanto, pela diferenca de médias, novamente a dimensdo Normativa do
comprometimento ¢ a que se destaca entre as demais bases.

Os autores Silva e De Paula (2022), identificaram que os técnicos-administrativos de
uma IES sdo comprometidos com a institui¢ao, porém sem vinculo afetivo. Este estudo tem
achados semelhante visto que ndao houve consequéncias diretas nas dimensdes afetiva e
instrumental. Outras pesquisas como as de La Falce ef al. (2019), Silva et al. (2020) e Amaral,
Mello e Iepsen (2021) evidenciaram a base afetiva do comprometimento como preponderante
em instituicdes publicas de ensino. Assim como Sobreira, Zille e Faroni (2021), que também
identificaram a dimensdo afetiva como destaque entre os técnicos administrativos de nivel
superior.

Montenegro, Pinho e Tupinamba (2023) argumentam que a dimensdo normativa ¢
carregada de uma forte nogao de responsabilidade com relacao a entidade organizagao, pressdes
normativas e da influéncia da cultura organizacional. Os valores e objetivos organizacionais
direcionam fortemente esses individuos, representando uma forma de controle sobre as agdes
destes (Wiener, 1982). Ainda segundo o autor, estd dimensdo ¢ centralizada em controles
normativos por parte das organizagdes, tais como normas e regulamentos ou, ainda, uma missao

forte e disseminada dentro dela. La Falce et al. (2019), sugere que o comprometimento em
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organizagdes publicas pode indicar certo cuidado em relagdo a normas. Este raciocinio ¢
coerente com a realidade do IFMS, ja que por natureza publica, toda a sua operacionalidade ¢
alicercada de legislacdes de regem seu funcionamento que norteiam o servigo publico.

Quando os técnicos-administrativos percebem a instituicdo como justa a0 mesmo tempo
que se sentem direcionados, isto tem impacto direto na sua forma de se relacionar,
permanecendo nela ndo por forte identificacdo (afetivo) ou por considerar os custos e
recompensas (instrumental), mas internalizam que ¢ o correto a ser feito baseado na obrigagao
moral (normativo).

E valido recapitular que o constructo comprometimento organizacional é unico,
integrado por trés bases (afetivo, normativo e instrumental), que por sua vez sao formados por

niveis/graus diferentes que se sobressaem dos demais (Amaral, Mello e Iespen, 2021).
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Neste capitulo, dividido em duas se¢des, sdo apresentados os resultados obtidos na

pesquisa bem como as implica¢des contributivas para as investigagoes futuras.

5.1 Consideracgoes finais

Nas organizagdes, 0 comprometimento organizacional pode ser moldado por meio de
antecedentes que interferem na forma com que seus integrantes se relacionam. Suas percepgdes
sobre o que € justo e como se sentem direcionados no ambiente de trabalho foram pautas desta
investigacdo. Na literatura existente sobre comprometimento, foi identificado que justica
organizacional e sistemas de controles gerenciais podem atuar como antecessores potenciais no
comportamento de funcionarios.

No entanto, algumas lacunas sdo identificadas: (1) grande parte desses estudos
anteriores objetivam o levantamento e identificagdo do CO nas organizagdes; (2)
consequentemente possuem o mesmo resultado, a saber a prevaléncia do comprometimento
organizacional no setor publico; (3) estudos reduzidos que se propdem a investigacdo das
relacdes de dependéncia entre causas; (4) pesquisas que investigam as variaveis justiga
organizacional e sistemas de controles gerenciais no setor publico conjuntamente e (5)
utilizacao do método pesquisa experimental. Assim, englobando essas necessidades, o presente
estudo buscou preencher tais lacunas.

O objetivo geral da investigacdo foi avaliar a influéncia da justica organizacional e
sistemas de controle gerenciais no comprometimento organizacional dos técnicos-
administrativos em educagdo. Para o alcance do proposto, foi conduzida uma pesquisa
experimental com técnicos-administrativos em educagao lotados no Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Mato Grosso do Sul, por meio de instrumento de pesquisa,
composto de cenarios elaborados especificamente para esta investigagdo e enviado via e-mail
para os servidores. Ao todo, o instrumento foi constituido por quatro cenarios ficticios € um
questionario em escala Likert de cinco pontos sobre a avaliagio do comprometimento
organizacional frente ao cendrio ao qual o respondente foi exposto.

O embasamento teodrico utilizado se apoia em Simons (1995), que conceitua o SCG
como direcionador do comportamento ¢ em Mendonga et al. (2003), que argumenta que o

ambiente com percepgdes positivas de justica organizacional tende a fortalecer o
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comprometimento. Ambos relacionados a um estado psicologico que liga o funcionério a
empresa em que trabalha (Meyer, Allen e Smith, 1993).

O primeiro objetivo especifico se propds a analisar a influéncia da Justica
Organizacional no comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos em educagao
(TAEs). Aliado a literatura anterior, a primeira hipotese sustentou uma influéncia positiva a
partir da presenca da justica organizacional no comprometimento. No cenario simulado, a
justica organizacional recebeu tratamento entre presenga e auséncia de forma simultanea nas
trés dimensoes (distributiva, processual e interacional). Por meio do teste tz-student nao foi
possivel comprovar com significancia estatistica este impacto positivo para o aumento dos
niveis de comprometimento, resultando na rejei¢do da Hi. No entanto, a diferenca de média
encontrada, sugere uma tendéncia positiva desta influéncia, em niveis maiores na presenga do
que na auséncia, ou seja, a percepgao da presenga de um ambiente justo tem efeito positivo no
comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos, com impacto na forma que se
desenvolvem o senso de pertencimento com a institui¢ao.

Analisar a influéncia dos Sistemas de Controle Gerenciais no comprometimento
organizacional dos técnicos-administrativos em educagado foi alvo da investigacao do segundo
objetivo. Os tratamentos manipulados desta variavel foram presenca e auséncia de SCG
mantendo de forma conjunta as alavancas de controle (crengas, limites, diagnostico e
interativo). Considerando a significancia estatistica, com aplicac¢do do teste ¢-student, a H2 nao
foi rejeitada, e evidenciou o impacto direto na dimensao normativa deste comprometimento. A
presenca de um SCG implica num efeito positivo no comprometimento dos técnicos-
administrativos. Assim, a presenca de um sistema de controle gerencial, utilizado para
influenciar comportamentos e alinhar objetivos organizacionais, tem como efeito despertar nos
servidores um vinculo de obrigagdo moral, maior na presenca do que na auséncia, de
permanecer na institui¢ao.

O terceiro e ultimo objetivo buscou analisar o efeito conjunto da justiga organizacional
e sistemas de controle gerenciais no comprometimento organizacional dos técnicos-
administrativos em educacao. Era esperado um efeito potencializador da agdo conjunta no CO.
O teste ANOVA com analise Post Hoc Tukey ndo permitiu sustentar de forma estatistica que
ha diferenca quando presente ou ausente essas duas variaveis juntas. No entanto, a diferenca
de médias mostrou a dimensdo Normativa como destaque deste impacto. Assim, a percep¢ao
de justica na instituicao, aliada a um direcionamento claro, influencia a relacao dos técnicos-

administrativos com o ambiente de trabalho, onde sua permanéncia nao se da por uma forte
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identificacdo emocional (afetivo) ou pela avaliagdo de custos e beneficios (instrumental), mas
pela convicgdo de que permanecer € a atitude correta, norteada em um senso de dever moral
(normativo).

De forma geral, ao abordar a atuagdo da justica organizacional e sistema de controle
gerencial no comprometimento organizacional, os resultados apresentados corroboram sua
influéncia positiva a0 mesmo tempo em que registra sua relevancia. Assim, os resultados deste
estudo experimental contribuem para compreender que os servidores publicos estdo atentos ao
senso de controle e essa perspectiva ¢ reverberada em seu comportamento engajado.

No campo pratico para o setor publico, a contribuicdo desse trabalho evidencia que
politicas internas podem agir como refor¢ador e/ou retificador do comprometimento
organizacional por meio da transparéncia nos processos, nos resultados e no tratamento. Além
disso, a percepcao de dire¢do e alinhamento institucional, compreensao dos limites técnicos,
operacionais e éticos, feedback continuo para ajustes e melhora do desempenho e participacao
ativa na tomada de decisdo também se revelou importante na composi¢do do comprometimento
dos técnicos-administrativos. A gestdo pode se valer dessa compreensao para considerar acdes
orientadas para o desenvolvimento de praticas que potencializam o comprometimento dos
técnicos-administrativos. E apontado pela literatura que funcionarios comprometidos tendem a
entregar algo além do que foi contratado, logo, a pesquisa contribui com o desenvolvimento
institucional e tomada de decisdo pela gestao.

Ja para o campo teorico, este estudo contribui para incrementar a pesquisa experimental
dentro das Ciéncias Contabeis. A manipulagdo das variaveis avanca na area contabil ao
propiciar possibilidades de testes, controles e a observagdo da variacdo do comportamento,
proporcionando a geragdo de novos resultados aos estudos, em especial, no que diz respeito ao
comprometimento organizacional de técnicos-administrativos. Para a linha Controle Gerencial,
o estudo permitiu ampliar o entendimento dos efeitos que um sistema de controles gerenciais
pode determinar o comportamento dos integrantes na organizacdo. Ainda no campo teorico, o
estudo reforca a compreensdo sobre os componentes do comprometimento organizacional de
Meyer e Allen (1991) na perspectiva dos servidores publicos, ao contextualizar sua
manifestagdo em instituigdes publicas de ensino.

Socialmente, a contribui¢do da pesquisa se destaca por fornecer entendimento de
variaveis que podem determinar o comportamento de técnicos-administrativos, de forma que a

gestdao pode trabalhar acdes para molda-los para o alcance dos objetivos institucionais. Desta
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forma, tornando-os mais compromissados a desempenhar suas atividades com motivagao,
satisfacdo e permanéncia, trazendo beneficios diretos para a sociedade.

Uma limitacdo para se considerar no estudo ¢ que a pesquisa foi aplicada apenas a uma
categoria. Pesquisas futuras podem ampliar as categorias que compdem a institui¢ao, para se

ter uma perspectiva comportamental como um todo.

5.2 Recomendacoes

Ao pesquisar sobre o comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos em
educagdo, este estudo considerou duas varidveis antecessoras apontadas pela literatura capaz de
influenciar positivamente o comportamento: justi¢ca organizacional e sistemas de controles
gerenciais. Pesquisas futuras podem ponderar a influéncia de outras variaveis como cultura
organizacional, carga de trabalho e estresse, ja que sdo varidveis presentes no cotidiano dos
servidores e podem impactar na forma como se relacionam com a instituigdo. E a recomendavel
a realizacdo de estudos que se concentrem nao apenas nos antecedentes do comprometimento,
mas nos consequentes de um comportamento comprometido no servigo publico.

Este estudo levantou os dados demograficos no intuito de caracterizar o perfil de
respondentes da pesquisa, no entanto, essas informacdes ndo foram alvos de tratamentos
experimentais. Sendo assim, sugere-se para as pesquisas futuras, a ampliacdo do niimero de
amostras, o0 que permitiria a investigacao de variaveis voltadas para caracteristicas pessoais com
tratamento experimental, como como idade, tempo de servico, género, escolaridade ou outros
fatores pessoais, se podem afetar a relacdo de compromisso entre servidores e instituigao.

Por fim, esta pesquisa considerou os constructos justi¢a organizacional e sistemas de
controles gerenciais como constructos tnicos formados pelo conjunto de suas dimensdes, pela
impossibilidade de estuda-las separadamente na formagao fatorial para a construcao dos
cendrios no estudo experimental. Cabe as pesquisas futuras investigar com aprofundamento
quais dimensdes especificas (distributiva, processual e interacional) ou quais alavancas de
controles (crencas, limites, diagnosticos e interacional) tem maior impacto sobre as bases
comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos em educagdo. Do ponto de vista
social, esses achados evidenciariam o peso de cada dimensdo ou alavanca do desenvolvimento
do comprometimento, o que pode ser relevante para atenuar ou acentuar praticas estratégicas

em prol do comportamento comprometidos dos integrantes.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Convidamos o(a) Sr.(a) a participar da pesquisa intitulada “Influéncia da Justi¢a Organizacional
e Sistemas de Controle Gerenciais no Comprometimento Organizacional dos TAEs”. Este
estudo estd sendo conduzido por pesquisadores do Programa de P6s-Graduagao em Ciéncias
Contabeis (PPGCC) da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS), sob a
responsabilidade da pesquisadora Rosangela Rosa da Silva Jahn, com orientagdo do Professor
Dr. Cleston Alexandre dos Santos.

O objetivo da pesquisa ¢ avaliar o efeito da influéncia da justica organizacional e sistemas de
controle gerenciais no comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos atuantes
na area da educagdo, razdo pela qual devido ao cargo que ocupa vocé esta sendo convidado(a)
a participar. Trata-se de um estudo académico realizado de forma online por meio da
disponibiliza¢do de um link eletronico. Para a realizagdo da pesquisa, sera apresentado o cenario
hipotético que representa seu cotidiano, de modo que a proposta ¢ que vocé se coloque no lugar
do personagem descrito e, a partir disso, sera solicitado que vocé responda algumas questoes.

Sua participac@o ¢ voluntaria, isto €, ela ndo ¢ obrigatdria, e vocé tem plena autonomia para
decidir se quer ou ndo participar, bem como retirar sua participacao a qualquer momento. Vocé
ndo tera prejuizo algum caso decida ndo consentir sua participacdo, ou desistir da mesma.
Contudo, ela ¢ muito importante para a execu¢do da pesquisa.

O instrumento ¢ breve e preenché-lo tomard poucos minutos. O tempo de duragdo para
responder a pesquisa ¢ de aproximadamente 15 minutos.

A qualquer momento vocé pode desistir ou interromper a colaboragdo nesta pesquisa, sem
necessidade de qualquer explicagdo e qualquer informagao que tenha prestado sera retirada do
conjunto dos dados que serdo utilizados na avaliagdo dos resultados. Em caso de interrupgao
do estudo, os dados coletados serdo excluidos e a pesquisa descontinuada, sendo garantidas a
confidencialidade e a privacidade das informagdes prestadas. Vocé nao receberd e ndo pagara
nenhum valor para participar deste estudo.

Os riscos da pesquisa sdo minimos por envolver um questionario de forma online. Os
participantes podem apresentar sentimento de ansiedade, visto que a participagdo exige
concentracdo para tomada de decisdo. Todos os participantes tém o direito a indenizacao por
eventuais danos, decorrentes da participacdo na presente pesquisa. Em caso de eventuais
despesas decorrentes de sua participagdo na pesquisa, vocé sera ressarcido. E direito dos
participantes o acompanhamento e assisténcia durante o desenvolvimento da pesquisa, por meio
de psicologo e médico. Caso necessite de algum acompanhamento e assisténcia, esses direitos
serdo garantidos pelo pesquisador responsavel.

Os beneficios e vantagens em participar sdo indiretos, pois os resultados poderdo fornecer
subsidios para novos entendimentos acerca da observacao do comprometimento organizacional
dos técnicos-administrativos com inferéncia dos aspectos justica organizacional e sistemas de
controles gerenciais.

Rubrica do Participante Rubrica do Pesquisador
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As respostas serdo tratadas de forma agregada e sdo garantidas a confidencialidade, sigilo e a
privacidade das informagdes prestadas por vocé em todas as etapas da pesquisa e de futura
publicagdo dos resultados. Para garantir a sua confidencialidade e privacidade, seus dados de
identificacdo nao serdo solicitados. Todo material sera mantido em arquivo, sob guarda e
responsabilidade do pesquisador responsavel, por pelo menos 5 anos. Os resultados desta
pesquisa serao divulgados em relatérios para os participantes, artigos cientificos € no formato
de dissertacdo, publicado na pagina oficial do Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncias
Contabeis (https://posgraduacao.ufms.br/portal/trabalhos/index/263). A qualquer momento,
durante o desenvolvimento da pesquisa e apds a sua realizagdo, vocé podera contactar o
pesquisador para quaisquer informagdes necessarias.

Em caso de diivida quanto a condugao ética do estudo, entre em contato com o Comité de Etica
em Pesquisa da UFMS (CEP/UFMS), localizado no Campus da Universidade Federal de Mato
Grosso do Sul, prédio das Pro-Reitorias ‘Hércules Maymone’ — 1° andar, CEP: 79.070-900.
Campo Grande — MS; e-mail: cepconep.propp@ufms.br; telefone: (67) 3345-7187;
atendimento ao publico: 07:30 as11:30 no periodo matutino e das 13:30 as 17:30 no periodo
vespertino.

O Comité de Etica ¢ a instancia que tem por objetivo defender os interesses dos participantes
da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa
dentro de padrdes éticos. Dessa forma, tem o papel de avaliar e monitorar o andamento do
projeto de modo que a pesquisa respeite os principios éticos de protecao aos direitos humanos,
da dignidade, da autonomia, da nao maleficéncia, da confidencialidade e da privacidade.

Contato do pesquisador principal para duvidas:

Rosangela Rosa da Silva Jahn

Telefone: (67) 98444-0580

E-mail: rosangela.jahn@ufms.br

Endereco — PPGCC/UFMS: Avenida Senador Filinto Miiller, n° 1555, Bairro Vila Ipiranga,
Campo Grande, Mato Grosso do Sul, CEP 79.074-460

Assinale uma alternativa abaixo:
( ) Declaro estar ciente e suficientemente esclarecido sobre os fatos informados neste
documento e aceito participar da pesquisa.

() Nao aceito participar da pesquisa.

Nome do Participante Rosangela Rosa da Silva Jahn
Pesquisadora Principal

Agradego sua atengdo e colaboracdo em minha pesquisa e coloco-me a disposi¢do para
quaisquer esclarecimentos.

Faca o download e guarde uma copia deste termo assinado pelo pesquisador e disponivel no
link abaixo:
https://drive.google.com/drive/folders/1 UKRHbiG-6MyqVLvvw 1 XvG-muTxHo8AYY ?usp=drive link
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APENDICE B — INSTRUMENTO DE PESQUISA

Esta ¢ uma pesquisa experimental, em que o contexto e os cenarios foram elaborados para
simular uma situacio hipotética. Por isso, as respostas devem considerar exclusivamente
o contexto apresentado, em vez das percepcoes pessoais dos respondentes.

Grupo/Cenario 1 — Presenga de Justica Organizacional (PJO); Presenga de Sistemas de
Controles Gerenciais (PSCG).

Por favor, leia atentamente o contexto abaixo:

Bloco A - Contextualizacao

Considere que vocé ¢ servidor(a) técnico(a)-administrativo(a) em um Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia conhecido como IFCO e trabalha para esta instituicdo ha 5
anos. Sua trajetoria permitiu que atuasse em diferentes setores sob o comando de diversas
coordenacdes e diregdes, o que proporcionou um aprendizado sistémico com uma visdo ampla
sobre o  funcionamento da  instituicdlo a  qual pertence, o  IFCO.
Sua progressdo salarial cresceu, fruto das capacitagdes que lhe foram ofertadas e pelo seu
desempenho refletido em notas nas avaliacoes de desempenho.
Ao longo desses anos vocé assistiu esta instituicdo crescer, se estruturar internamente e se
destacar no meio em que atua.

Na sequéncia sera apresentado um cenario hipotético para sua analise.

Bloco B — Justica Organizacional (presente)

Considerando a sua ultima avalia¢do de desempenho para sua progressdo por merito, vocé
percebe que todos os pontos elencados aos quais foi submetido demonstram que o sistema de
avalia¢do utilizado contempla uma estratégia coerente. De forma justa, vocé observa que,
equilibradamente  seus esfor¢cos empregados foram equiparados aos resultados
alcancados por meio de sua nota. [justica distributival.

O processo avaliativo deste documento foi construido de forma colaborativa, com a
participagdo dos técnicos e Reitoria, de forma que reflita simultaneamente as necessidades dos
servidores e da gestdo do IFCO [justi¢a processuall.

Para finalizar a avaliagcdo, vocé foi chamado para uma reunido com sua chefia imediata para
realiza¢do de um feedback, no qual teve a oportunidade de ouvir e ser ouvido. Foram
pontuados, de maneira clara, seus pontos fortes e os pontos que necessitam de aprimoramento.
Ao finalizar a reunido, vocé se sente parte integrante do processo [justi¢a interacionall.

Bloco C — Sistemas de Controle Gerenciais (presente)

Como integrante do IFCO, vocé observa ao longo do tempo que ha uma congruéncia entre
seus valores pessoais e os valores institucionais, refletidos na missdo, visdo e
valores elencados no Plano de Desenvolvimento Institucional [sistema de crencas].

No cotidiano, vocé percebe que as regras contidas no Cédigo de Etica e nas demais Instrucées
Normativas que regem o IFCO contribuem para uma condugdo adequada de acoes e
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comportamentos dos servidores em prol do que é proposto institucionalmente para a sociedade
[sistema de limites].

No dia a dia, sua chefia imediata efetua, sempre que necessdario, o monitoramento das
demandas atribuidas a vocé e a sua equipe, para que seja possivel realizar ajustes no que foi
planejado e/ou redefinir metas [sistema de diagnosticol.

A cada alteragdo procedimental ou relacionado as politicas de gestdao, o IFCO assegura, por
meio de uma comunicac¢do tempestiva e treinamento (quando necessario), o fomento a
abertura de didalogos e reunioes, algo que vocé sente fazer toda a diferenca para a execu¢do
do seu trabalho da melhor forma possivel [sistema de interativo].

Bloco D — Avaliacdo do Comprometimento Organizacional
Com base no cendrio simulado anterior, indique seu grau de concordancia diante de cada
assertiva:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

1. Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na IFCO. 1123145
% 2. Sinto realmente como se os problemas da IFCO fossem meus. 112345
E o
‘g E) 3. Néo sinto um forte sentimento de “pertencimento” a organizagdo IFCO. (*) 1123145
‘% < | 4. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a organizagio IFCO. (*) 1123145
3 5. Nao me sinto “parte da familia” na minha organizaggo IFCO. (*) 1123145
6. A IFCO tem um grande significado pessoal para mim. 1123145
7. Neste momento, permanecer na IFCO ¢ tanto uma questdo de necessidadequanto | 1 |2 | 3|4 |5
de desejo.
8. Seria muito dificil eu deixar a IFCO neste momento, mesmo que quisesse. 112 3]4]5

9. Grande parte da minha vida seria transtornada se eu decidisse deixar a IFCO | 1 |2 |3 |4 |5
agora.

10. Sinto que tenho poucas opg¢des para considerar deixar a IFCO. 112]3]4]5

Comprometimento
Instrumental

11. Se eu ainda ndo tivesse investido tanto na IFCO, poderia considerar trabalhar | 1 [ 2 | 3 |4 |5
em outro lugar

12. Uma das poucas consequéncias negativas de abandonar a IFCO seriaaescassez | 1 |2 |3 |4 |5
de alternativas disponiveis

13. Nao sinto qualquer obrigac¢do de permanecer na IFCO. (*) 112 3]4]|5
g 14. Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo sinto que seria certo deixara[FCO | 1 |2 |3 [ 4| 5
é o | agora.
g é 15. Eu me sentiria culpado se deixasse a [IFCO agora. 112 3]4]|5
g‘ Z 16. A IFCO merece minha lealdade. 112345
© 17. Eu ndo deixaria a IFCO agora porque tenho um senso de obrigacdo com ela. 112 3]4]|5
18. Sinto que devo muito a IFCO. 112 ]3]4]5

(*) questdo com analise reserva de pontuagao.
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Grupo/Cenario 2 — Presenga de Justica Organizacional (PJO); Auséncia de Sistemas de
Controles Gerenciais (ASCQG).

Por favor, leia atentamente o contexto abaixo:

Bloco A - Contextualizacao

Considere que vocé ¢ servidor(a) técnico(a)-administrativo(a) em um Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia conhecido como IFCO e trabalha para esta instituigao ha 5
anos. Sua trajetoria permitiu que atuasse em diferentes setores sob o comando de diversas
coordenagdes e diregdes, o que proporcionou um aprendizado sistémico com uma visao ampla

sobre o  funcionamento da  instituicdo a qual pertence, o  IFCO.
Sua progressdo salarial cresceu, fruto das capacitacdes que lhe foram ofertadas e pelo seu
desempenho refletido em notas nas avaliagdes de desempenho.

Ao longo desses anos vocé assistiu esta institui¢do crescer, se estruturar internamente e se
destacar no meio em que atua.

Na sequéncia sera apresentado um cenario hipotético para sua analise.

Bloco B — Justica Organizacional (presente)

Considerando a sua ultima avaliacdo de desempenho para sua progressdao por mérito, vocé
percebe que todos os pontos elencados aos quais foi submetido demonstram que o sistema de
avaliagcao utilizado contempla uma estratégia coerente. De forma justa, vocé observa que,
equilibradamente  seus esforcos empregados foram equiparados aos resultados
alcangados por meio de sua nota. [justi¢a distributival.

O processo avaliativo deste documento foi construido de forma colaborativa, com a
participagdo dos técnicos e Reitoria, de forma que reflita simultaneamente as necessidades dos
servidores e da gestdo do IFCO [justi¢a processual].

Para finalizar a avaliagado, vocé foi chamado para uma reunido com sua chefia imediata para
realizagdo de um feedback, no qual teve a oportunidade de ouvir e ser ouvido. Foram
pontuados, de maneira clara, seus pontos fortes e os pontos que necessitam de aprimoramento.
Ao finalizar a reunido, vocé se sente parte integrante do processo [justica interacionall.

Bloco C - Sistemas de Controle Gerenciais (ausente)

Como integrante do IFCO, vocé observa ao longo do tempo que ndo hda uma congruéncia
entre seus valores pessoais e os valores institucionais, refletidos na missdo, visdo e valores
elencados no Plano de Desenvolvimento Institucional [sistema de crengas].

No cotidiano, vocé percebe que as regras contidas no Cédigo de Etica e nas demais Instrugées
Normativas que regem o IFCO ndo sdo suficientes para uma condugdo adequada de acoes e
comportamentos dos servidores em prol do que ¢ proposto institucionalmente para a sociedade
[sistema de limites].

No dia a dia, sua chefia imediata nem sempre efetua o monitoramento das demandas
atribuidas a vocé e a sua equipe, para que seja possivel realizar ajustes no planejado e/ou
redefinir metas [sistema de diagnosticol.

A cada alteragdo procedimental ou relacionado as politicas de gestdo, o IFCO ndo assegura
por meio de uma comunicagdo tempestiva e treinamento (quando necessdrio), o fomento a
abertura de didlogos e reunioes, algo que vocé sente fazer toda a diferenca para a execu¢do
do seu trabalho da melhor forma possivel [sistema de interativo].
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Com base no cenario simulado anterior, indique seu grau de concordancia diante de cada
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assertiva:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

~ Grau de
Ti A .
PO Afirmagdes Concordéancia
1. Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na IFCO. 112 3]4]|5
Q
E 2. Sinto realmente como se os problemas da IFCO fossem meus. 112 3]4]5
‘é .g 3. Nao sinto um forte sentimento de “pertencimento” a organizagdo IFCO. (*) 112345
&
é. < | 4. N&o me sinto “emocionalmente ligado” a organizacdo IFCO. (*) 112 3]4]5
3 5. Na2o me sinto “parte da familia” na minha organizacdo IFCO. (*) 112 3]4]5
6. A TFCO tem um grande significado pessoal para mim. 112 ]3]4]5
7. Neste momento, permanecer na IFCO ¢ tanto uma questdo de necessidadequanto | 1 |2 |3 [ 4| 5
de desejo.
° 8. Seria muito dificil eu deixar a IFCO neste momento, mesmo que quisesse. 11213145
S:: —
E £ | 9. Grande parte da minha vida seria transtornada se eu decidisse deixar a IFCO | 1 |2 |3 4|5
k5t “E’ agora.
£ S . . .
‘g. 2 | 10. Sinto que tenho poucas opg¢des para considerar deixar a [FCO. 112 13]4]5
3 11. Se eu ainda nao tivesse investido tanto na IFCO, poderia considerar trabalhar | 1 |2 | 3 [ 4| 5
em outro lugar
12. Uma das poucas consequéncias negativas de abandonar a IFCO seriaaescassez | 1 |2 |3 |4 |5
de alternativas disponiveis
13. Nao sinto qualquer obrigac¢ao de permanecer na IFCO. (*) 112 3]4]|5
«g 14. Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo sinto que seria certo deixara[FCO | 1 |2 |3 [ 4| 5
% o [agora.
% g 15. Eu me sentiria culpado se deixasse a IFCO agora. 112131415
= O
£ 7 | 16. A IFCO merece minha lealdade. 112(3]14]|5
o
“ 17. Eu ndo deixaria a [IFCO agora porque tenho um senso de obrigag@o com ela. 112(3]14]|5
18. Sinto que devo muito a IFCO. 11213145

(*) questdo com analise reserva de pontuagao.
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Grupo/Cenario 3 — Auséncia de Justica Organizacional (AJO); Presenga de Sistemas de
Controles Gerenciais (PSCG).

Por favor, leia atentamente o contexto abaixo:

Bloco A - Contextualizacao

Considere que vocé ¢ servidor(a) técnico(a)-administrativo(a) em um Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia conhecido como IFCO e trabalha para esta instituigao ha 5
anos. Sua trajetoria permitiu que atuasse em diferentes setores sob o comando de diversas
coordenagdes e diregdes, o que proporcionou um aprendizado sistémico com uma visao ampla
sobre o  funcionamento da  instituicdo a qual pertence, o  IFCO.
Sua progressdo salarial cresceu, fruto das capacitacdes que lhe foram ofertadas e pelo seu
desempenho refletido em notas nas avaliagdes de desempenho.
Ao longo desses anos vocé assistiu esta institui¢do crescer, se estruturar internamente e se
destacar no meio em que atua.

Na sequéncia sera apresentado um cenario hipotético para sua analise.

Bloco B — Justica Organizacional (ausente)

Considerando a sua ultima avaliacdo de desempenho para sua progressdao por mérito, vocé
percebe que nem todos os pontos elencados aos quais foi submetido demonstram que o sistema
de avaliag¢do utilizado contempla uma estratégia coerente. De forma ndo muito justa, vocé
observa um desequilibrio entre seus esfor¢os empregados e os resultados alcangados por
meio de sua nota [justi¢a distributival.

O processo avaliativo deste documento ndo foi construido de forma colaborativa, com a
participagdo dos técnicos e Reitoria, de forma que reflita simultaneamente as necessidades dos
servidores e da gestdo do IFCO [justi¢a processual].

Para finalizar a avaliagado, vocé foi chamado para uma reunido com sua chefia imediata para
realiza¢do de um feedback, onde ndo teve a oportunidade de ouvir e ser ouvido. Ndo foram
pontuados, de maneira clara, seus pontos fortes e os pontos que necessitam de aprimoramento.
Ao finalizar a reunido, vocé ndo se sente parte integrante do processo [justi¢a interacionall.

Bloco C - Sistemas de Controle Gerenciais (presente)

Como integrante do IFCO, vocé observa ao longo do tempo que hd uma congruéncia entre
seus valores pessoais e os valores institucionais, refletidos na missdo, visdo e
valores elencados no Plano de Desenvolvimento Institucional [sistema de crengas].

No cotidiano, vocé percebe que as regras contidas no Cédigo de Etica e nas demais Instrugées
Normativas que regem o IFCO contribuem para uma condug¢do adequada de acées e
comportamentos dos servidores em prol do que ¢ proposto institucionalmente para a sociedade
[sistema de limites].

No dia a dia, sua chefia imediata efetua, sempre que necessdrio, o monitoramento das
demandas atribuidas a vocé e a sua equipe, para que seja possivel realizar ajustes no que foi
planejado e/ou redefinir metas [sistema de diagnosticol.

A cada alteragdo procedimental ou relacionado as politicas de gestdo, o IFCO assegura, por
meio de uma comunicag¢do tempestiva e treinamento (quando necessario), o fomento a
abertura de didlogos e reunioes, algo que vocé sente fazer toda a diferenca para a execu¢do
do seu trabalho da melhor forma possivel [sistema de interativo].



Bloco D — Avalia¢do do Comprometimento Organizacional
Com base no cenario simulado anterior, indique seu grau de concordancia diante de cada
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assertiva:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

~ Grau de
Ti A .
PO Afirmagdes Concordéancia
1. Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na IFCO. 112 3]4]|5
Q
E 2. Sinto realmente como se os problemas da IFCO fossem meus. 112 3]4]5
‘é .g 3. Nao sinto um forte sentimento de “pertencimento” a organizagdo IFCO. (*) 112345
&
é. < | 4. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a organizacdo IFCO. (*) 112 3]4]5
3 5. Na2o me sinto “parte da familia” na minha organizacdo IFCO. (*) 112 3]4]5
6. A TFCO tem um grande significado pessoal para mim. 112 ]3]4]5
7. Neste momento, permanecer na IFCO ¢ tanto uma questdo de necessidadequanto | 1 |2 |3 [ 4| 5
de desejo.
° 8. Seria muito dificil eu deixar a IFCO neste momento, mesmo que quisesse. 11213145
S:: —
E £ | 9. Grande parte da minha vida seria transtornada se eu decidisse deixar a IFCO | 1 |2 |3 4|5
k5t “E’ agora.
£ S . . .
‘g. 2 | 10. Sinto que tenho poucas op¢des para considerar deixar a [FCO. 112 13]4]5
3 11. Se eu ainda nao tivesse investido tanto na IFCO, poderia considerar trabalhar | 1 |2 | 3 [ 4| 5
em outro lugar
12. Uma das poucas consequéncias negativas de abandonar a IFCO seriaaescassez | 1 |2 |3 |4 |5
de alternativas disponiveis
13. Nao sinto qualquer obrigac¢ao de permanecer na IFCO. (*) 112 3]4]|5
«g 14. Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo sinto que seria certo deixara[FCO | 1 |2 |3 [ 4| 5
% o [agora.
% g 15. Eu me sentiria culpado se deixasse a IFCO agora. 112131415
= O
£ 7 | 16. A IFCO merece minha lealdade. 112(3]14]|5
o
“ 17. Eu ndo deixaria a IFCO agora porque tenho um senso de obrigag@o com ela. 112(3]14]|5
18. Sinto que devo muito a IFCO. 11213145

(*) questdo com analise reserva de pontuagao.
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Grupo/Cenario 4 — Auséncia de Justica Organizacional (AJO); Auséncia de Sistemas de
Controles Gerenciais (ASCQG).

Por favor, leia atentamente o contexto abaixo:

Bloco A - Contextualizacao

Considere que vocé ¢ servidor(a) técnico(a)-administrativo(a) em um Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia conhecido como IFCO e trabalha para esta instituigao ha 5
anos. Sua trajetoria permitiu que atuasse em diferentes setores sob o comando de diversas
coordenagdes e diregdes, o que proporcionou um aprendizado sistémico com uma visao ampla
sobre o  funcionamento da  instituicdo a qual pertence, o  IFCO.
Sua progressdo salarial cresceu, fruto das capacitacdes que lhe foram ofertadas e pelo seu
desempenho refletido em notas nas avaliagdes de desempenho.
Ao longo desses anos vocé assistiu esta institui¢do crescer, se estruturar internamente e se
destacar no meio em que atua.

Na sequéncia sera apresentado um cenario hipotético para sua analise.

Bloco B — Justica Organizacional (ausente)

Considerando a sua ultima avaliacdo de desempenho para sua progressdao por mérito, vocé
percebe que nem todos os pontos elencados aos quais foi submetido demonstram que o sistema
de avaliag¢do utilizado contempla uma estratégia coerente. De forma ndo muito justa, vocé
observa um desequilibrio entre seus esfor¢os empregados e os resultados alcangados por
meio de sua nota [justi¢a distributival.

O processo avaliativo deste documento ndo foi construido de forma colaborativa, com a
participagdo dos técnicos e Reitoria, de forma que reflita simultaneamente as necessidades dos
servidores e da gestdo do IFCO [justi¢a processual].

Para finalizar a avaliagado, vocé foi chamado para uma reunido com sua chefia imediata para
realiza¢do de um feedback, onde ndo teve a oportunidade de ouvir e ser ouvido. Ndo foram
pontuados, de maneira clara, seus pontos fortes e os pontos que necessitam de aprimoramento.
Ao finalizar a reunido, vocé ndo se sente parte integrante do processo [justi¢a interacionall.

Bloco C - Sistemas de Controle Gerenciais (ausente)

Como integrante do IFCO, vocé observa ao longo do tempo que ndo hda uma congruéncia
entre seus valores pessoais e os valores institucionais, refletidos na missdo, visdo e valores
elencados no Plano de Desenvolvimento Institucional [sistema de crengas].

No cotidiano, vocé percebe que as regras contidas no Cédigo de Etica e nas demais Instrugées
Normativas que regem o IFCO ndo sdo suficientes para uma condugdo adequada de acoes e
comportamentos dos servidores em prol do que ¢ proposto institucionalmente para a sociedade
[sistema de limites].

No dia a dia, sua chefia imediata nem sempre efetua o monitoramento das demandas
atribuidas a vocé e a sua equipe, para que seja possivel realizar ajustes no planejado e/ou
redefinir metas [sistema de diagnosticol.

A cada alteragdo procedimental ou relacionado as politicas de gestdo, o IFCO ndo assegura
por meio de uma comunicagdo tempestiva e treinamento (quando necessdrio), o fomento a
abertura de didlogos e reunioes, algo que vocé sente fazer toda a diferenca para a execu¢do
do seu trabalho da melhor forma possivel [sistema de interativo].
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Bloco D — Avalia¢do do Comprometimento Organizacional
Com base no cenario simulado anterior, indique seu grau de concordancia diante de cada
assertiva:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
Tipo Afirmagoes Cofcl;)arlilgﬁcia

1. Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na IFCO. 112 3]4]|5
% 2. Sinto realmente como se os problemas da IFCO fossem meus. 112 3]4]5
é é 3. Nao sinto um forte sentimento de “pertencimento” a organizagdo IFCO. (*) 112 3]4]5
‘g. < | 4. N&o me sinto “emocionalmente ligado” a organizacdo IFCO. (*) 112 3]4]5
3 5. Na2o me sinto “parte da familia” na minha organizacdo IFCO. (*) 112 3]4]5

6. A TFCO tem um grande significado pessoal para mim. 112 ]3]4]5

7. Neste momento, permanecer na IFCO ¢ tanto uma questdo de necessidadequanto | 1 |2 |3 [ 4| 5

de desejo.

8. Seria muito dificil eu deixar a IFCO neste momento, mesmo que quisesse. 11213145

9. Grande parte da minha vida seria transtornada se eu decidisse deixar a IFCO | 1 |2 |3 4| 5
agora.

10. Sinto que tenho poucas opg¢des para considerar deixar a [IFCO. 112 13]4]5

Comprometimento
Instrumental

11. Se eu ainda nao tivesse investido tanto na IFCO, poderia considerar trabalhar | 1 |2 | 3 [ 4| 5
em outro lugar

12. Uma das poucas consequéncias negativas de abandonar a IFCO seriaaescassez | 1 |2 |3 |4 |5
de alternativas disponiveis

13. Nao sinto qualquer obrigac¢ao de permanecer na IFCO. (*) 112 3]4]|5
% 14. Mesmo que fosse vantajoso para mim, ndo sinto que seria certo deixara[FCO | 1 |2 |3 [ 4| 5
£ g | agora.
g é 15. Eu me sentiria culpado se deixasse a IFCO agora. 112(3]14]|5
g z 16. A IFCO merece minha lealdade. 112(3]14]|5
“ 17. Eu ndo deixaria a [IFCO agora porque tenho um senso de obrigag@o com ela. 112(3]14]|5
18. Sinto que devo muito a IFCO. 11213145

(*) questdo com analise reserva de pontuagao.
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APENDICE C - INSTRUMENTO DE PESQUISA POS-EXPERIMENTO

Por favor, preencha os dados conforme solicitado:

1. Campus de atuacio:
() Aquidauana

() Campo Grande (campus)
() Corumba

() Coxim

() Dourados

() Jardim

() Navirai

() Nova Andradina
() Ponta Pora

() Reitoria

() Trés Lagoas

. Nivel de Classifica¢io no cargo
) C — Nivel Fundamental
) D — Nivel Médio
) E — Nivel Superior

A~ NN

3. Ha quanto tempo vocé é servidor(a) no IFMS? (em anos):

4. Qual a sua idade?

5. Sexo:

() Feminino

() Masculino

() Prefiro ndo responder
() Outros:

Obrigada por sua participa¢ao!
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APENDICE D — AUTORIZACAO DA INSTITUICAO PARA REALIZAR A PESQUISA

(11 MINISTERIO DA EDUCAGAO
==- INSTITUTO FEDERAL Secretaria de Educagdo Profissional e Tecnoldgica
BB Mato Grosso do Sul Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso do Sul

Deciséo 10/2024 - COPEF/DIPPG/DIREP/PROPI/RT/IFMS

Processo n°: 23347.009125.2024-65

Campo Grande, 26 de setembro de 2024
Referéncia: Autorizacdo de pesquisa

Pesquisadora: Rosangela Rosa da Silva Jahn

Vistos,

1. O Pré-Reitor de Pesquisa, Inovacéo e Pés-Graduacéo, do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Mato
Grosso do Sul - IFMS, no uso de suas atribui¢6es legais e tendo em vista os documentos que instruem o presente processo:

a) considerando a E-mail de solicitacdo para emissao de autorizacdo de pesquisa no ambito do IFMS;

b) considerando a apresentacdo do Projeto de Pesquisa, na qual se expde os motivos da pesquisa, a metodologia,
entre outras informagdes pertinentes;

c) considerando a autorizagao da Diretoria de Governanca de Pessoal

d) A Pr6-Reitoria de Pesquisa, Inovagdo e P6s-Graduacdo orienta, caso a pesquisa envolva acesso ao patriménio
genético, sobre a protecdo e o0 acesso ao conhecimento tradicional associado e sobre a reparticdo de beneficios para
conservacao e uso sustentavel da biodiversidade, deve-se atender ao disposto na Lei 13.123, de 20 de maio de 2015,
cadastrando esta no Sistema Nacional de Gestao do Patriménio Genético e do Conhecimento Tradicional Associado -
Sisgen - por meio do endereco https://sisgen.gov.br/paginas/login.aspx;

2. RESOLVE: AUTORIZAR a aplicacdo da pesquisa intitulada “Influéncia da Justica Organizacional e Sistemas de
Controle Gerenciais no Comprometimento Organizacional”, solicitada pela pesquisadora Rosangela Rosa da Silva
Jahn, desde que previamente apreciada e aprovada pela Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa, via Plataforma Brasil.

3. SOLICITA-SE que apds a conclusdo da pesquisa, os resultados obtidos sejam encaminhados a Pré-Reitoria de Pesquisa,
Inovacao e P6s-Graduacao, a Diretoria de Governanga de Pessoal (Dipes), como forma de devolutiva.

Atenciosamente,
EDVANIO CHAGAS
Pré-Reitor de Pesquisa, Inovagéo e Pés-Graduagao
Portaria - Reitoria 816/2024 - PORTA/RT-GABIN/RT/IFMS
D assinado i por:

= Edvanio Chagas, PRO-REITOR(A) - CD2 - PROPI, em 26/09/2024 08:10:46.

Este documento foi emitido pelo SUAP em 25/09/2024. Para comprovar sua autenticidade, faca a leitura do QRCode ao lado ou acesse
https://suap.ifms.edu.br/autenticar-documento/ e fornega os dados abaixo:

Codigo Verificador: 477342
Cédigo de Autenticagdo: 8f1f754cd2
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APENDICE E — PARECER DE ETICA NA PESQUISA EM SERES HUMANOS

AN UNIVERSIDADE FEDERAL DO
AT MATO GROSSO DO SUL - %‘WM oy
L UFMS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Influéncia da Justica Organizacional e Sistemas de Controles Gerenciais no
Comprometimento Organizacional

Pesquisador: ROSANGELA ROSA DA SILVA JAHN

Area Tematica:

Versao: 3

CAAE: 83784924.6.0000.0021

Instituicao Proponente: Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - UFMS
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 7.298.466

Apresentacao do Projeto:

¢ O comprometimento organizacional € um aspecto relevante a ser considerado para o alcance das
estratégias em organizacdes, sejam elas privadas ou publicas, pois reflete a integracdo entre valores
pessoais e objetivos organizacionais. Assim, centrando-se na linha de controle gerencial, o objetivo deste
estudo é avaliar a influéncia da justica organizacional e sistemas de controle gerenciais no
comprometimento organizacional. Utilizando o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) que divide o
comprometimento em afetivo, normativo e instrumental, busca-se investigar como o comprometimento pode
sofrer influéncia a partir das variaveis independentes justica organizacional (JO) e sistemas de controle
gerenciais (SCG). A literatura precedente observa que tanto a justica organizacional, que inclui aspectos de
equidade e tratamento interpessoal, quanto os sistemas de controle gerenciais, destacada pelas alavancas
de Simons (1995) que é responsavel pela implementacao e monitoramento de estratégias, impactam
diretamente no engajamento e a produtividade dos colaboradores. A amostra deste estudo delimita-se aos
servidores técnico administrativos em uma instituicao publica de ensino, especificamente no Instituto Federal
de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Mato Grosso do Sul (IFMS). Para tanto, adota-se uma abordagem
experimental e quantitativa, com coleta de dados por meio de questionarios online através da plataforma
Qualtrics®, que garantira a distribuicdo randomizada certificando-se assim a validade interna, e analise
estatistica Test t Student e o teste ANOVA com analise Post Hoc Tukey. Ademais, esta pesquisa tem como
configuragdo uma
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fatorial 2x2, com criacao de 4 grupos para realizacao do tratamento experimental, mensurado através da
combinacao de presenca/auséncia das variaveis independentes JO e SCG. Os resultados esperados
incluem, a identificacdao de uma relacao positiva significativa entre a justica organizacional e o
comprometimento dos servidores, evidenciando que a percepcao de justica pode fortalecer o vinculo entre
os colaboradores e a organizacao e que a presenca de sistemas de controle gerenciais influencie
positivamente o comprometimento, orientando os servidores para alcancar as expectativas organizacionais,
em outras palavras, conjectura-se a confirmacao de que a presenca desses antecedentes sao reforcadores
do comprometimento organizacional¢, (TEXTO DO PESQUISADOR).

Objetivo da Pesquisa:

¢ Objetivo Primario: Avaliar a influéncia da justica organizacional e sistemas de controle gerenciais no
comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos em educagdo. Objetivo Secundario: a)
Analisar a influéncia da Justica Organizacional no Comprometimento Organizacional dos técnicos-
administrativos em educacgdo (TAEs); b) Analisar a influéncia dos Sistemas de Controle Gerenciais no
Comprometimento Organizacional dos técnicos-administrativos em educacao (TAEs); ¢) Analisar o efeito
conjunto da Justica Organizacional e Sistemas de Controle Gerenciais no Comprometimento Organizacional
dos técnicosadministrativos em educacdo (TAEs);. (TEXTO DO PESQUISADOR).

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

¢Riscos: Os riscos da pesquisa sao minimos por envolver um questionario de forma online cujo tempo para
resposta é de aproximadamente 15 minutos. Os participantes podem apresentar sentimento de ansiedade,
visto que a participacao exige concentracao para tomada de decisdo. Beneficios: Os beneficios e vantagens
em participar sao indiretos, pois os resultados poderao fornecer subsidios para novos entendimentos acerca
da observacao do comprometimento organizacional dos técnicos-administrativos com inferéncia dos
aspectos justica organizacional e sistemas de controles gerenciais¢, (TEXTO DO PESQUISADOR).

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Trata-se de projeto de pesquisa intitulado ¢ Influéncia da Justica Organizacional e Sistemas de Controles
Gerenciais no Comprometimento Organizacional;,, tendo como Pesquisador(a) Responsavel Rosangela
Rosa da Silva Jahn e com membro da equipe Cleston Alexandre dos Santos. De acordo com o cronograma,
a pesquisa tem inicio em margo de 2024 e término em abril de 2025, com ‘coleta apods
aprovacao/construcdo dos dados¢ prevista para janeiro de 2025. Serao abordados 592 técnicos
administrativos em educagao do Instituto Federal de Mato
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Grosso do Sul de forma online, sem deixar claro o critério de inclusdo e exclusao.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

Conforme se observa do tramite na Plataforma Brasil, foram juntados os seguintes documentos a versao 02:
i) folha de rosto; ii) TCLE; iii) carta resposta; iv) instrumento de pesquisa; v) autorizacao institucional; vi)
projeto de pesquisa modificado.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:

Observa-se que houve o cumprimento integral das pendéncias apontadas no parecer anterior, de sorte que
a proposta contempla todas as exigéncias éticas em vigor. Dessa forma o parecer pela aprovacgao.

¢ Cabe ao pesquisador responsavel encaminhar as respostas ao parecer de pendéncias por meio da
Plataforma Brasil em até 30 dias a contar a partir da data de emissao deste Parecer Consubstanciado.
Solicitamos ao pesquisador especial atencao para observar este prazo de 30 dias, evitando assim a nao
aprovacao do projeto por decurso de prazo.

As respostas as pendéncias devem ser apresentadas e descritas em documento a parte, denominado
CARTA RESPOSTA, além de o pesquisador fazer as alteracdes necessarias nos documentos e informacoes
solicitadas. Ressalta-se que deve haver resposta para cada uma das pendéncias apontadas no parecer,
obedecendo a ordenacgado deste. Para apresentar a Carta Resposta o pesquisador deve usar 0s recursos

;copiarg, e ¢colar¢, quando for transcrever as pendéncias solicitadas e as respostas apresentadas na Carta,
como também no texto ou parte do texto que sera alterado nos demais documentos. Ou seja, deve manter a
fidedignidade entre a pendéncia solicitada e o texto apresentado na Carta Resposta e nos documentos
alterados.

Para que os protocolos de pesquisa sejam apreciados nas reunides definidas no Calendario, o pesquisador
responsavel devera realizar a submissao com, no minimo, 15 dias de antecedéncia. Observamos que 0s
protocolos submetidos com antecedéncia inferior a 15 dias serdo apreciados na reuniao posterior. Verifique
o calendario de reunides para 2024 informado no site do CEP (https://cep.ufms.br);,.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

CONFIRA AS ATUALIZAGOES DISPONIVEIS NA PAGINA DO CEP/UFMS
1) Regimento Interno do CEP/UFMS

Disponivel em: https://cep.ufms.br/novo-regimento-interno-do-cep-ufms/
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2) Calendario de reunides
Disponivel em: https://cep.ufms.br/calendario-de-reunioes-do-cep-2025/

3) Etapas do tramite de protocolos no CEP via Plataforma Brasil
Disponivel em: https://cep.ufms.br/fluxograma-submissao-de-pesquisas-com-seres-humanos/

4) Legislacao e outros documentos:

Resolucoes do CNS.

Norma Operacional n°001/2013.

Portaria n°2.201 do Ministério da Salde.

Cartas Circulares da Conep.

Resolucao COPP/UFMS n°240/2017.

Outros documentos como o manual do pesquisador, manual para download de pareceres, pendéncias
frequentes em protocolos de pesquisa clinica v 1.0, etc.

Disponiveis em:https://cep.ufms.br/documentos/

5) Informacdes essenciais do projeto detalhado
Disponiveis em: https://cep.ufms.br/informacoes-essenciais-projeto-detalhado/

6) Informacdes essenciais ¢ TCLE e TALE

Disponiveis em: https://cep.ufms.br/informacoes-essenciais-tcle-e-tale/

- OrientacGes quanto aos Termos de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e aos Termos de
Assentimento Livre e Esclarecido (TALE) que serdo submetidos por meio do Sistema Plataforma Brasil
versao 2.0.

- Modelo de TCLE para os participantes da pesquisa versao 2.0.

- Modelo de TCLE para os responsaveis pelos participantes da pesquisa menores de idade e/ou legalmente
incapazes versao 2.0.

7) Biobancos e Biorrepositorios para armazenamento de material biolégico humano
Disponivel em: https://cep.ufms.br/biobancos-e-biorrepositorios-para-material-biologico-humano/
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8) Relato de caso ou projeto de relato de caso?
Disponivel em: https://cep.ufms.br/662-2/

9) Cartilha dos direitos dos participantes de pesquisa
Disponivel em: https://cep.ufms.br/cartilha-dos-direitos-dos-participantes-de-pesquisa/

10) Tramitagcdo de eventos adversos
Disponivel em: https://cep.ufms.br/tramitacao-de-eventos-adversos-no-sistema-cep-conep/

11) Declaracao de uso de material biologico e dados coletados
Disponivel em: https://cep.ufms.br/declaracao-de-uso-material-biologico/

12) Termo de compromisso para utilizacao de informacdes de prontuarios em projeto de pesquisa
Disponivel em: https://cep.ufms.br/termo-de-compromisso-prontuarios/

13) Termo de compromisso para utilizacao de informacoes de banco de dados
Disponivel em: https://cep.ufms.br/termo-de-compromisso-banco-de-dados/

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informacoes Basicas PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 11/12/2024 Aceito
do Projeto ROJETO 2419044 pdf 08:47:18
Projeto Detalhado / |Projeto_de_Pesquisa_modificado_TCLE| 11/12/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
Brochura pdf 08:46:44 |DA SILVA JAHN

| Investigador
Outros Carta_Resposta_assinado.pdf 11/12/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
08:43:22 |DA SILVA JAHN
TCLE / Termos de | TCLE_Modificado.pdf 11/12/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
Assentimento / 08:42:02 |DA SILVA JAHN
Justificativa de
|Auséncia
Outros Carta_Resposta.pdf 22/11/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
15:02:12 | DA SILVA JAHN
Projeto Detalhado | Projeto_de_pesquisa_modificado. 22/11/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
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/ Brochura pdf 15:00:54 |DA SILVA JAHN Aceito
|Investigador
Outros Instrumento_de_pesquisa.pdf 22/11/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
15:00:05 | DA SILVA JAHN
Cronograma Cronograma_modificado.pdf 22/11/12024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
14:59:00 | DA SILVA JAHN
TCLE / Termos de | TCLE_assinado_modificado.pdf 22/11/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
Assentimento / 14:58:34 |DA SILVA JAHN
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhado / |Projeto_de_pesquisa.pdf 30/09/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
Brochura 15:39:08 |DA SILVA JAHN
|Investigador
TCLE / Termos de | TCLE_assinado.pdf 30/09/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
Assentimento / 15:38:17 |DA SILVA JAHN
Justificativa de
|Auséncia
Declaracao de Autorizacao_instituicao_pesquisada.pdf | 30/09/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
Instituicao e 11:06:32 |DA SILVA JAHN
Infraestrutura
Cronograma Cronograma.pdf 30/09/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
10:57:24 | DA SILVA JAHN
Folha de Rosto Folha_de_rosto.pdf 30/09/2024 |ROSANGELA ROSA| Aceito
10:26:00 | DA SILVA JAHN

Situacao do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:

Nao

CAMPO GRANDE, 16 de Dezembro de 2024

Assinado por:

Fernando César de Carvalho Moraes

(Coordenador(a))

Enderego: Av. Costa e Silva, s/n° - Pioneiros ; Prédio das Pro-Reitorias ; Hércules Maymone; ; 1° andar

Bairro: Pioneiros
UF: MS
Telefone:

CEP: 70.070-000

Municipio: CAMPO GRANDE
(67)3345-7187

Fax: (67)3345-7187 E-mail:

cepconep.propp@ufms.br
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