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RESUMO

O comprometimento de servidores publicos com suas instituicbes é vital para assegurar
resultados consistentes ao longo de suas carreiras. No setor de Tecnologia da Informacéo e
Comunicacdo (TIC), cuja infraestrutura sustenta processos cruciais, esse vinculo torna-se ainda
mais estratégico. Nesse contexto, o papel dos gestores é fundamental pois cabe a eles adotar
estilos de lideranca que fomentem o engajamento da equipe: estudos demonstram que a forma
como o lider se relaciona com seu time influencia diretamente o comprometimento dos
servidores, resultando em alinhamento de atitudes e comportamentos a visdo, a missao, aos
valores e as estratégias institucionais. Partindo dessa premissa, esta pesquisa analisou a
influéncia dos estilos de lideranca dos gestores sobre 0 comprometimento organizacional de
servidores publicos da area de Tecnologia da Informagdo e Comunicacdo (TIC). A revisdo da
literatura revelou uma escassez de estudos voltados especificamente para esse grupo
profissional, apesar do valor estratégico das atividades desempenhadas por essas equipes nas
organizagfes. Diante da lacuna identificada bem como da importancia desse setor para o
funcionamento institucional, esta pesquisa concentra-se nos servidores de TIC do Tribunal de
Justica de Pernambuco, I6cus de um estudo de caso por meio de uma abordagem quantitativa,
mediante a aplicacdo de um questionario estruturado. Para mensurar 0 comprometimento
organizacional, foi aplicada a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO),
proposta por Medeiros (2003), enquanto o estilo de lideranga foi identificado por meio da
Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (EAEG), elaborada por Melo (2004). Para obtencéo
dos resultados, 0 método de analise estatistica empregado no estudo envolveu uma combinacao
de medidas descritivas, além de uma abordagem mais avancada de Modelagem de Equacdes
Estruturais via Minimos Quadrados Parciais (SEM-PLS). A analise estatistica envolveu
técnicas avancadas, como a Modelagem de Equacdes Estruturais via Minimos Quadrados
Parciais (SEM-PLS). Os achados revelam nuances importantes sobre como diferentes estilos
de lideranca podem impactar dimensdes especificas do comprometimento organizacional,
oferecendo subsidios para reflexdes sobre praticas de gestdo mais eficazes no setor publico.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Estilo de Lideranca. Tecnologia da
Informacdo e Comunicacéo (TIC). Setor Publico.



ABSTRACT

The commitment of public servants to their institutions is crucial for ensuring consistent career
outcomes. In the Information and Communication Technology (ICT) sector, which underpins
essential processes, this bond is particularly strategic. Managers play a pivotal role in fostering
team engagement through their leadership styles. Research indicates that a leader's relationship
with their team directly influences employee commitment, leading to alignment with
institutional vision, mission, values, and strategies.This study investigates the influence of
managerial leadership styles on the organizational commitment of public servants in the ICT
sector. A literature review highlighted a scarcity of studies focusing on this professional group,
despite the strategic importance of their work. Addressing this gap and the sector's significance,
this research concentrates on ICT servants at the Court of Justice of Pernambuco. Through a
quantitative case study approach, a structured questionnaire was administered. Organizational
commitment was measured using the Organizational Commitment Bases Scale (EBACO) by
Medeiros (2003), and leadership style was assessed using the Management Style Evaluation
Scale (EAEG) by Melo (2004). Statistical analysis combined descriptive measures with
advanced Structural Equation Modeling via Partial Least Squares (SEM-PLS). The findings
reveal important nuances regarding how different leadership styles can impact specific
dimensions of organizational commitment, providing insights for more effective public sector
management practices.

Keywords: Organizational commitment. Leadership style. Information and Communication
Technology (ICT). Public sector.
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1 INTRODUCAO

A manutencdo do comprometimento de servidores publicos com suas organizacdes €
um desafio constante na gestdo publica, tornando importante entender quais os fatores que
levam o individuo a manter-se conectado a institui¢cdo ao longo dos anos e a entregar resultados
de qualidade. Segundo Silva, Nunes e Andrade (2019), um ambiente de trabalho que ofereca
apoio e funcdes bem definidas € essencial para garantir o comprometimento dos servidores,
sendo a atuacao dos gestores fundamental nesse processo.

Por outro lado, as mudangas na administracdo publica, marcadas por diversas reformas
e novas demandas por eficiéncia, tém exigido adaptacbes nas organizacGes, e como
consequéncia, se tornado um desafio para os gestores. Tais mudancas, por sua vez, impactam
diretamente nos vinculos psicol6gicos dos servidores com suas instituicbes, como ja apontavam
Lemos e Pinto (2010). Madureira (2015) destaca que os gestores vém desempenhando um papel
central nesse contexto, uma vez que sao 0s responsaveis por implementar novos modelos de
gestdo, e ao mesmo tempo, proporcionar um ambiente de trabalho que leve ao
comprometimento de seus subordinados, visdo corroborada por Silva (2021), quando afirma
que a implementacdo das condi¢bes necessarias para essa transformacdo organizacional é uma
tarefa que cabe aos gestores ou lideres.

Neste contexto, a area de estudo Comportamento Organizacional investiga os conceitos
e a dinamica das interacdes geradas pela relacdo entre lideres e liderados, a estrutura
organizacional e os grupos formados nesse cenario. O conhecimento obtido é utilizado para
incremento da eficacia organizacional (Robbins, 2010), por meio de adocdo de praticas
organizacionais que conduzam a uma melhor adequacdo do comportamento humano ao
contexto do trabalho (Balsan et al., 2016). Dentre os temas que compdem o0 escopo do
comportamento organizacional serdo evidenciados, nesta pesquisa, 0 comprometimento
organizacional e a lideranga, construtos que tém despertado cada vez mais o interesse de
pesquisadores no Brasil e em varios paises (Berni Jr., 2023; Montenegro et al., 2023).

O comprometimento organizacional (CO), consubstanciado como um estado
psicologico que reforca a relagdo e o vinculo entre os individuos e a organizacdo, vem sendo
investigado no &mbito da psicologia social, da sociologia e das teorias organizacionais (Balsan
et al., 2016), buscando a compreensdo de como se articulam comportamentos dos individuos
com seus trabalhos e empresas empregadoras (Costa; Bastos, 2009). Ao longo dos anos,
pesquisas como as de Mowday, Porter e Steers (1982), permitiram a identificagéo de duas bases

distintas de comprometimento: a afetiva ou atitudinal, que se apoia nas teorias da psicologia e
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investiga os sentimentos positivos e negativos que os trabalhadores nutrem pela organizacgéo; e
a cognitiva, que indaga o comprometimento a partir de indicadores comportamentais vistos
como vantagens percebidas pelos individuos (numa relacdo de troca econdémica e social) por
permanecerem na organizacgdo (Venancio et al., 2015). A partir dessas duas bases psicologicas
trés componentes de comprometimento organizacional ganharam destaque: o0
comprometimento afetivo (base afetiva), 0 comprometimento instrumental ou calculativo e o
comprometimento normativo, sendo os dois Ultimos fundamentados em uma perspectiva
cognitivista. Para integrar as concepcdes tedricas, os autores Meyer e Allen (1991) propuseram
0 modelo Tridimensional do Comprometimento. Um quarto comprometimento seria o afiliativo
identificado por Kelman (1958), fundamentado numa base psicologica na qual o individuo
busca pertencimento e reconhecimento como membro do grupo. A partir destas quatro
dimensdes o pesquisador Medeiros (2005) elaborou a escala de bases do comprometimento
organizacional EBACO, que se encontra detalhada na fundamentacao tedrica.

No que tange a lideranga, Bergue (2019) a delineia como um conceito dindmico e
abrangente, que demanda do gestor a habilidade de influenciar pessoas de maneira legitima para
alcancar metas organizacionais e atender ao interesse publico, sempre levando em conta a
complexidade das interacdes e do ambiente organizacional. Para tal, € premente que o gestor
obtenha essa legitimag&o, a qual pode derivar de diversas fontes de autoridade, como expertise,
cargo oficial, experiéncia acumulada ou a maneira como conduz iniciativas e toma decisoes.
Melo (2004) ressalta que o conceito de lideranca abrange a atividade gerencial e destaca a
influéncia e a confianca como atributos essenciais e amplamente reconhecidos nessa dindmica.
Defendendo esse conceito, o autor construiu e validou a Escala de Avaliagdo do Estilo
Gerencial (EAEG) focada em trés estilos gerenciais: Tarefa, Relacionamento e Situacional, a
qual tem como objetivo avaliar o comportamento do lider no dia a dia de trabalho com os seus
subordinados.

Vale salientar que neste estudo, ndo sera feito distincdo entre os termos lider e gestor.
De acordo com Bergue (2019), a lideranga como uma capacidade do gestor ou dirigente publico
torna desnecessaria a distingdo entre os termos. O detalhamento e defini¢cbes dos construtos
mencionados acima serdo explicitados ao longo deste estudo.

A relacdo causal abordada nessa pesquisa pode ser observada pela ligacéo intrinseca
existente entre o comprometimento organizacional e a lideranca, haja vista que o nivel de
comprometimento dos empregados tende a ser afetado pela maneira de interacdo que o0s
gestores utilizam, de acordo com seu estilo de lideranga como destacam Silva et al. (2019). O

comprometimento leva o trabalhador a ter atitudes que se manifestam em comportamentos
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futuros que o conduzem, paulatinamente, a formacao de vinculos com a organizacdo (Meyer et
al., 1997), enquanto a lideranca representa o processo de conexao que oportuniza a criagao e
manutencdo de tais vinculos, atuando como agente de mudancas organizacionais (Morais,
2023). Conforme Silva et al. (2019), como acgéo objetiva, os lideres devem buscar abordagens
que estimulem o comprometimento, criando institucionalmente funcdes otimizadas e ambiente
de apoio adequado aos liderados. Desse modo, atingir bons niveis de comprometimento entre
os funcionarios pode proporcionar um efeito positivo nos resultados da instituicdo como um
todo, resultando em mudancas positivas de comportamento como a redu¢do nos atrasos, no
absenteismo e na rotatividade, além de melhora no desempenho (Bastos,1993; Cole et al., 2012;
Meyer; Allen, 1991, 1997).

No contexto da administracdo publica, Moraes et al. (2023) afirmam que desde 0s anos
1990 as demandas por uma lideranca mais focada em resultados, com uso eficiente de recursos
e criacdo de valor para o servico publico, tornam de grande importancia os estudos que
investiguem a relacdo entre os mencionados construtos, de modo que estudar o
comprometimento organizacional e sua relagdo com os estilos de lideranca dos gestores, em
uma organizacao publica, torna-se relevante.

Neste cenario, a incorporacdo das solucdes das Tecnologias da Informacdo e
Comunicacdo (TICs) tém sido uma forte aliada para o alcance de organizagdes publicas mais
eficientes (Conselho Nacional de Justica, 2024). A tecnologia tem possibilitado realizar com
mais rapidez, precisdo e seguranca os servicos, de tal modo que os 6rgaos publicos se tornaram
altamente dependentes das TICs para cumprir suas fungdes essenciais e oferecer servigcos de
exceléncia a sociedade. Devido a esse papel estratégico da TIC, o Conselho Nacional de Justica
(CNJ), desenvolveu o indice de Governanca, Gestdo e Infraestrutura de Tecnologia da
Informacdo e Comunicacdo do Poder Judiciario (iGovTIC-JUD), para avaliar a maturidade e a
competéncia em TIC dos diversos 6rgaos do Judiciario, conforme estabelecido pelo Artigo 11
da Resolucdo CNJ n. 370/2021. Para a efetiva consecucdo de resultados, torna-se
imprescindivel a presenga de uma estrutura tecnoldgica eficiente, aliada a equipes bem
capacitadas e comprometidas, além de uma lideranca habilitada a conduzir os processos com
responsabilidade e visdo estratégica (Conselho Nacional de Justica, 2024).

Diante do exposto, e considerando que a TIC se consolidou como um vetor estratégico
essencial a capacidade estatal de gerar valor publico e cumprir sua misséo institucional
(iIGovTIC-JUD 2024), optou-se por investigar, no &mbito do Tribunal de Justi¢a de Pernambuco
(TJPE), especificamente junto aos servidores da Secretaria de Tecnologia da Informagéo e

Comunicacédo - SETIC, os construtos comprometimento organizacional e estilos de lideranca.
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A escolha para investigar um 6rgédo do Poder Judiciario brasileiro ocorreu devido a capilaridade
das comarcas e a relevancia dos servicos jurisdicionais prestados a populac¢do. De acordo com
dados do Conselho Nacional de Justica - CNJ, na edi¢do de 2024 do Relatério Justica em
Numeros, o0 1° grau do Poder Judiciario brasileiro conta com 16.894 unidades judiciarias, sendo
amaior parte pertencente a justica estadual, que possui 10.970 varas e juizados especiais e 2.645
comarcas. De acordo com o relatério, para a conducdo dessa expressiva estrutura é necessaria
a atuacdo de liderancas capazes de alinhar visdo estratégica e valores publicos, por meio de uma
orientacdo gerencial voltada a efetividade, responsividade e aproximacdo com o cidadé&o,
amparados por uma infraestrutura robusta de TIC. Ainda com base no referido relatério, a
analise comparativa entre os tribunais estaduais da regido Nordeste evidencia o desempenho
expressivo do Tribunal de Justica de Pernambuco (TJPE), que figura em 4° lugar no ranking
nacional geral e em 3° entre os tribunais de médio porte, considerando a produtividade de
magistrados e servidores, se destacando especialmente nos indicadores velocidade de
tramitacdo, capacidade de resposta a demanda e desempenho em execucoes fiscais.

O TJPE, no ambito da SETIC, atingiu o nivel “Aprimorado” no indicador de maturidade
digital, conforme avaliacdo do relatorio iGovTIC-JUD 2024. Esse resultado sinaliza desafios
estruturais ainda existentes para atingir o nivel maximo de exceléncia, mas que podem ser
mitigados ao alcancar os objetivos estratégicos da secretaria, dentre 0s quais destacamos 0
investimento no desenvolvimento de competéncias técnicas entre os servidores da SETIC,
voltadas ao aprimoramento da atuacdo profissional, em consonancia com a presente pesquisa.

Para este estudo, como ja enfatizado, foram utilizadas duas escalas validadas na
literatura cientifica: a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO),
proposta por Medeiros (2003), e a Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (EAEG) de Melo
(2004), as quais foram detalhadas na fundamentagdo tedrica. Embora ndo tenham sido
concebidas exclusivamente para o setor publico, ambas permitem identificar padrbes
comportamentais e relacionais relevantes, cuja aplicabilidade pode ser ajustada as

especificidades da administracdo publica.
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1.1 Problema de Pesquisa

Os estudos sobre comprometimento organizacional tém em comum a premissa de que
elevados niveis de CO contribuem para que as organizagcBes atinjam seus objetivos e
apresentem melhor desempenho (Medeiros, 2003). Autores como Leite, Leite e Albuquerque
(2012), defendem que funcionarios que sdo comprometidos tendem a contribuir mais no
ambiente de trabalho, sendo por sua vez, mais produtivos e responsaveis, o que pode afetar
diretamente os resultados organizacionais. Nesse sentido, o papel da lideranga torna-se
fundamental, uma vez que gestores que fomentam ambientes organizacionais C0es0s e
orientados por valores podem fortalecer a identidade institucional e promover o engajamento
dos individuos.

Neste contexto, cresce o interesse em entender como o comprometimento dos
profissionais é influenciado pela lideranca. Autores como Silva, Nunes e Andrade (2019)
destacam que os estilos de lideranca exercem influéncia direta sobre os tipos de
comprometimento desenvolvidos pelos liderados, o que reforca a necessidade de
aprofundamento tedrico e empirico acerca dessa relacdo. Nesse escopo, estudos recentes como
os de Bergue (2019), Lizote et al. (2022) e Pereira (2023), enfatizam que diferentes estilos de
lideranca impactam de maneira distinta 0 comprometimento organizacional, e que o
desenvolvimento de competéncias de lideranga alinhadas as particularidades dos contextos
institucionais pode favorecer a constituicdo de equipes mais engajadas e orientadas ao
desempenho.

Entretanto, apesar da relevancia crescente do tema, verifica-se uma lacuna significativa
no campo empirico no que se refere & interagdo entre CO e lideranga em contextos
organizacionais especificos como o das equipes de Tecnologia da Informacdo e Comunicacao
(TIC) no setor publico. Estudos mais préximos ao recorte desta pesquisa, como 0s de Muniz
Filho (2013) e Toledo et al. (2021), abordam o impacto do CO e da lideranca no contexto da
TIC, mas ainda sdo escassos, especialmente no Poder Judiciario.

A caréncia de dados estruturados sobre a relacdo entre os construtos em equipes de TIC
de 6rgdos publicos é particularmente preocupante, visto que a TIC se tornou essencial para a
continuidade e inovagdo dos servigos. Segundo Foina (2016), é fundamental manter
profissionais de TIC qualificados e engajados. No entanto, o setor enfrenta alta rotatividade e
dificuldades de retencao (Silva, 2020), com impactos evidentes no desempenho institucional,
como observado no caso do Tribunal de Justica do Estado do Acre (TJAC), apresentado no
relatorio iGovTIC-JUD (2024).
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No Poder Judiciario, problemas como sobrecarga, baixo reconhecimento e déficit de
pessoal tornam ainda mais critica a atuacéo de lideres capazes de inspirar, engajar e reter suas
equipes (CNJ, 2024). Conforme Toledo et al., (2021), a lideranga eficaz contribui para a
qualidade de vida no trabalho, promovendo valorizagdo, integracdo e desenvolvimento das
potencialidades dos colaboradores. Em se tratando da TIC, essa lideranca é estratégica para
garantir inovacao, alinhamento institucional e qualidade nos servigos prestados (CNJ, 2024).

Adicionalmente, dados do iGovTIC-JUD (2024), mostram uma evolucéo significativa
da maturidade digital no judiciario brasileiro. Isso implica novas exigéncias para 0s 0rgaos
publicos, como o TJPE, que precisa investir em estratégias de gestdo voltadas a exceléncia e
inovacdo tecnoldgica, além de reconhecer e desenvolver as competéncias dos servidores.

Diante deste cenario este estudo encontra respaldo e foi conduzido buscando-se
identificar: Qual a influéncia dos estilos de lideranca dos gestores nos componentes do
comprometimento organizacional dos servidores publicos da Secretaria de Tecnologia da

Informacdo e Comunicacgéo (SETIC) do TJPE?

1.2 Objetivos
A seguir serdo apresentados os objetivos geral e especificos que norteardo a conducao

desta pesquisa.

1.2.1 Objetivo Geral
A presente pesquisa tem como objetivo geral analisar a influéncia dos estilos de
lideranca dos gestores nos componentes do comprometimento organizacional dos servidores

publicos da Secretaria de Tecnologia da Informacgdo e Comunicacéo (SETIC) do TJPE.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Identificar os tipos de comprometimento dos servidores da SETIC do TJPE;
2. Identificar os estilos de lideranga dos gestores da SETIC do TJPE;
3. Analisar a influéncia do estilo de lideranca orientado ao relacionamento e 0s

componentes do comprometimento dos servidores da SETIC do TJPE;

4. Analisar a influéncia do estilo de lideranca orientado a tarefa e os componentes do
comprometimento dos servidores da SETIC do TJPE;

5. Analisar a influéncia do estilo de lideranca orientado a situacdo e os componentes do

comprometimento dos servidores da SETIC do TJPE;
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6. Elaborar um relatério situacional com direcionamentos e sugestdes de acdes que
permitam a instituicdo desenvolver os estilos de lideranca que influenciam o comprometimento
dos servidores (Produto Técnico Tecnoldgico - PTT) da SETIC do TJPE.

1.3 Justificativa

A seguir sdo apresentadas as justificativas teorica e pratica deste estudo.

1.3.1 Justificativa tedrica

Embora os construtos comprometimento organizacional e estilo de lideranga tenham
sido extensivamente discutidos na literatura, ainda ha lacunas importantes quanto a sua inter-
relacdo em contextos publicos e, mais especificamente, nas equipes de TIC. Assim, este estudo
buscou contribuir para esse campo, ao investigar tais vinculos em um ambiente estratégico e
operacionalmente critico. Nesta pesquisa, 0 estudo do comprometimento organizacional
atrelado ao estilo de lideranca exercido pelos gestores se justifica, pois, estes temas tém sido
objeto de proficua investigacdo, dada a importdncia dos mesmos para 0 sucesso das
organizac6es, impulsionando a evolugdo do conhecimento sobre as dinamicas organizacionais
(Morais, 2023). Apesar do crescente numero de estudos na area: (Harb; Hachem; Hamdan,
2020; Lizote et al., 2022; Nogueira; Costa; Claro, 2015; Pereira, 2023; Silva; Amorim, 2019;
Silva; Nunes; Andrade, 2019) relacionando lideranga e comprometimento organizacional,
Morais (2023), Berni Jr. (2023) e Piffer (2023) enfatizam a necessidade de mais pesquisas
abordando os temas.

Seguindo essa linha de pensamento, Berni Junior (2023) destaca que as pesquisas
desenvolvidas para analisar os estilos de lideranca apontam que fatores ligados a subjetividade
e particularidades humanas tornam o tema inconclusivo requerendo novos estudos,
principalmente os que investiguem a citada relacdo entre lideranca e comprometimento. A
referida escassez de estudos se acentua quando 0s construtos sdo relacionados aos profissionais
de TIC. Poucos estudos foram identificados envolvendo os construtos comprometimento,
lideranca e TIC. Costa Lima (2019), em sua dissertacdo abordou apenas o tema
comprometimento organizacional, buscando esclarecer o grau de comprometimento
organizacional dos trabalhadores de TIC do Cear, enquanto a dissertacdo de Silva (2020), em
Portugal, procurou perceber a importancia e o impacto de varios indicadores no
comprometimento organizacional na empresa IT People. Tanto Costa Lima (2019) como Silva
(2020) apontam para a falta de estudos sobre a relagdo entre empresas de TIC e seus

trabalhadores. Os autores consideram que as pesquisas especificas nessa area sdo escassas, de
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tal maneira que registraram em seus trabalhos a sugestao para realizacao de estudos futuros que
possam explorar a lacuna existente de pesquisas na area de TIC, especificamente em drgdos
publicos.

O resultado das buscas realizadas por esta pesquisadora, por trabalhos que
contemplassem os dois temas: comprometimento organizacional e lideranca, com foco em
equipes de TIC, trouxe as pesquisas de Muniz Filho (2013) com enfoque nos efeitos do estilo
de lideranca no comprometimento organizacional dos profissionais de TIC nacionais, da
iniciativa privada e publica; e de Toledo et al., (2021) que realizaram uma revisao de literatura
sobre o comprometimento organizacional, lideranca e valores como fator de influéncia na
qualidade de vida em uma empresa de TIC. Diante da escassez de estudos entendeu-se que esta
pesquisa poderia trazer contribuicGes tedricas para a area.

1.3.2 Justificativa prética

Defende-se que este estudo pode trazer contribui¢des praticas para o setor publico e para
os profissionais da area de TIC. Oliveira e Costa (2015) afirmam que as pesquisas realizadas
nos setores publico e privado destacam a importancia do estudo do comprometimento como
ferramenta para o desenvolvimento de acles gerenciais mais eficientes, e enfatizam a
necessidade de pesquisas que possibilitem um conhecimento cada vez mais aprofundado e
preciso do cenario de atuacao das organizacOes brasileiras, de acordo com suas especificidades.

O profissional de TIC, nos dias atuais, é de fundamental importancia para as
organiza¢cfes, como mantenedores de todo arcabouco técnico de sistemas, equipamentos e
servicos de manutencdo, que sustentam a execucdo das atividades nos érgdos publicos. Desta
forma, um estudo que identifique o tipo de comprometimento dos servidores, os estilos de
lideranca existentes na instituicdo, assim como a relacdo entre os dois construtos, podem
contribuir para subsidiar o planejamento e as acdes dos gestores do 6rgdo estudado, no caso a
SETIC do TJPE. Acredita-se que um relatorio situacional com direcionamentos e sugestdes de
acOes que permitam a instituicdo desenvolver os estilos de lideranga que possam influenciar o
comprometimento dos servidores (PTT), pode orientar quanto as melhores préaticas a serem
implantadas dentro da realidade do 6rgdo, visando a retencdo de talentos, melhorias nos
vinculos com a organizacdo e os beneficios decorrentes como produtividade, qualidade e
eficiéncia.

Os resultados deste estudo poderdo subsidiar os gestores da SETIC com um diagndstico
mais alinhado a realidade institucional, contribuindo para o alcance do nivel de maturidade

‘exceléncia’, conforme os critérios definidos pelo CNJ, servindo como referéncia para gestores
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e servidores em outras esferas do setor publico, inclusive de areas de TIC. Ao fomentar as
pesquisas que levam em consideracao as caracteristicas singulares da administracdo publica, a
troca de experiéncias é estimulada, bem como a adocéo de préticas inovadoras, contribuindo

para a melhoria continua dos servicos e o fortalecimento da gestéo publica.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Nesta secdo sdo apresentados estudos relacionados aos temas Comprometimento
Organizacional e Lideranca que foram utilizados na analise dos resultados encontrados na
pesquisa. Na figura 1 apresentamos um resumo, em forma de linha do tempo, de autores

relevantes abordados no estudo e suas contribuigcdes sobre os construtos.

Figura 1.- Linha do tempo de autores e contribui¢cdes: Comprometimento organizacional e Lideranga

DECADAS DE DECADA
50/60/70 DE 2000

» Meyer e Allen1991
Modelo Tridimensional

+ Revisdoeredugaoescala
(1993)

= Medeiros e Enders (1998)
valida¢dono Brasil

Estabelecimento das
bases conceituais do CO e
mudanga de foco nos
estudos de lideranga

« Medeiros (2003) EBACO

» 0'Reilly e Chatman - Melo (2004) EAEG
(1986) + Bergue (2019) destaque
» Hersey e Blanchard COelideranga

(1986)

Fonte: Elaborada pela autora (2025).

2.1 Comprometimento Organizacional (CO)

Motivados pela importancia do comprometimento organizacional nas organizacoes,
como instrumento capaz de predizer comportamentos requeridos e adequados para 0 ambiente
de trabalho, os pesquisadores seminais (e.g., Becker, 1960; Kelman, 1958; Mathieu e Zajac,
1990; Meyer e Allen, 1984; Mowday, Porter e Steers, 1979; O'Reilly e Chatman, 1986)
comecaram a estudar sobre o tema, ainda nos anos 1960, buscando definigdes e modelos que
pudessem explicar e quantificar o comprometimento organizacional.

A partir dos anos 1990, as pesquisas sobre comprometimento organizacional passaram
por uma transformacéo relevante, com a adocéo de abordagens mais complexas e abrangentes.
A critica a visdo unidimensional do comprometimento, defendida por alguns autores como
Morrow e Reichers (1983, 1985) a época, abriu caminho para a investigacdo dos multiplos
focos e bases do comprometimento, conforme Becker (1992). Essa nova perspectiva permitiu
que os pesquisadores explorassem a diversidade de formas através das quais os trabalhadores
se relacionam com suas organizacOes, analisando a estrutura e os padrfes de seus

comprometimentos (Bastos; Costa, 2001). Todavia, ndo obstante ser um dos temas mais
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investigados, como enfatiza Menezes (2009), o comprometimento organizacional evidenciou-
se um construto polissémico dificultando o consenso e a unicidade na conceituagao.

Bastos et al., (1997) buscaram em seu trabalho elencar algumas palavras chaves
costumeiramente incluidas nos conceitos de CO apresentados pelos diversos pesquisadores do
tema, entre elas: “o desejo de permanecer, de continuar; o sentimento de orgulho por pertencer;
a identificacdo, o apego, o envolvimento com objetivos e valores; engajamento, exercer esforco,
empenho em favor de” (p. 101). No artigo elaborado por Medeiros e Enders (1998) foi utilizada
a definicdo do comprometimento como sendo o0 conjunto de sentimentos e acdes do individuo
em relacdo a sua organizacdo. Percebe-se que esse conjunto de palavras mencionadas por
Bastos et al., (1997) e por Medeiros e Enders (1998) coadunam com comportamentos de
trabalho dos funcionérios que afetam o desempenho das organizagdes e pode-se dizer que 0
ponto em comum entre tantas definicdes consiste em identificar o CO como um estado
psicoldgico determinante que caracteriza a relacdo do individuo com a organizacao (Bandeira
et al., 2000).

Como discorreram Bandeira et al., (2000), os teéricos buscaram delimitar e identificar
tais estados de modo a desenvolver instrumentos e apontar os esforcos da gestdo que permitam
o0 envolvimento do ser humano integralmente com a organizacdo, para atingir maiores niveis de
produtividade. Estudos mais recentes, como 0 de Giacomassa (2013), enfatizam que o CO é
uma predisposic¢do para a a¢do, para um determinado comportamento do individuo, de estar
disposto a agir. J& Puente-Palacios e Peixoto (2015), evidenciam que o comprometimento
organizacional se caracteriza como um estado psicoldgico positivo baseado no relacionamento
entre o individuo e a organizacdo, que causam reflexos no desempenho de suas atividades
laborais. Diante do exposto, entende-se que é importante se posicionar quanto ao conceito
utilizado neste estudo. Desse modo, para fins desta pesquisa, sera utilizado a definicdo de
Menezes (2009, p. 17), por entender que a mesma é capaz de apresentar de forma mais completa
0 conceito:

O comprometimento organizacional é um tipo de vinculo social estabelecido entre
trabalhador e organizacdo, composto de um componente afetivo e de identificacdo

que predispde um conjunto de intencBes comportamentais de proatividade,
participacdo, empenho extra e defesa da organizacéo.

Oportuno salientar que, na década de 1980, os autores Meyer e Allen, se destacaram
como pesquisadores do tema quando decidiram revisar criticamente os diversos estudos sobre
0 comprometimento que estavam sendo feitos. Os autores identificaram alguns problemas

metodoldgicos nas pesquisas, como no experimento para identificar o comprometimento
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instrumental, o qual ndo foi capaz de revelar o referido vinculo, que é pautado pelo elevado
custo percebido pelo empregado em deixar a organizagdo. Bastos e Costa (2001) referendam
que os questionamentos de Meyer e Allen ganharam maior relevo e serviram de base para os
estudos de diversos pesquisadores desde entdo. Conforme Vasconcelos (2017), essa
investigacao mais detalhada viabilizou uma interpretacéo alternativa dos resultados, com vistas
a estudos futuros, e contribuiu significativamente para o avan¢o do conhecimento na é&rea,
propondo novas perspectivas para futuras investigagoes.

Desse modo, devido a relevancia dos autores, a proxima secao visa apresentar o Modelo

Tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991) e Meyer, Allen e Smith (1993).

2.1.1 Modelo Tridimensional de Meyer e Allen (1991) e Meyer, Allen e Smith (1993)

Meyer e Allen (1991), em seu artigo que se tornou uma referéncia nos estudos de
comprometimento, intitulado “A conceituagdo em trés componentes do comprometimento
organizacional”, buscaram sintetizar conceitos e esclarecer as diversas defini¢des e abordagens
propostas sobre o construto, sugerindo um modelo e uma escala que pudesse auxiliar o
entendimento bem como servir de base para pesquisas futuras sobre o assunto.

Inicialmente eles foram além da distincdo entre a vertente atitudinal do
comprometimento, que se apoiava nas teorias da psicologia e investigava 0s sentimentos
positivos e negativos que os trabalhadores nutriam pela organizacdo; e a vertente
comportamental ou cognitiva, que indagava o comprometimento a partir de indicadores
comportamentais vistos como vantagens percebidas pelos individuos por permanecerem na
organizacdo. Para 0s autores essas vertentes seriam complementares e ndo mutuamente
excludentes.

Nesta visdo, agruparam o comprometimento em trés dimensdes gerais que relacionam
o individuo com a empresa: uma ligacéo ou vinculo afetivo, 0s custos associados a saida e uma
obrigacdo ou responsabilidade moral para permanecer nela, nominando-as de componentes
afetivo, normativo e instrumental do modelo tridimensional proposto. O componente afetivo se
apresenta por meio de sentimentos como afeto, apego e desejo de dispensar esfor¢os em favor
da organizacéo, o individuo se identifica com os valores e objetivos, e prevalece nele o desejo
de manutencdo do vinculo empregaticio (Lima e Rowe, 2019). J& no componente normativo,
encontram-se enraizados sentimentos de dividas do funcionario para com a organizagao que lhe
concedeu beneficios (Lizote; Verdinelli; Nascimento, 2017). No componente instrumental
(calculativa ou continuacdo), observa-se que o individuo permanece na organizagdo somente

porque acredita que isso seja necessario. Para Weymer et al., (2018) isso acontece pela auséncia
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de outras possibilidades de emprego ou pelos eventuais énus que poderdo decorrer da sua saida.
Meyer e Allen (1991) ampliaram o conceito de CO ao afirmar que a mentalidade ou estado
psicoldgico dos individuos néo precisaria ficar restrito ao alinhamento e congruéncia de valores
e objetivos do empregado com a organizagéo, podendo, de modo mais abrangente, retratar um
desejo, uma necessidade e/ou uma obrigacdo. Ou seja, a relacdo do empregado com a
organizacdo ndo se limitaria a um Unico estado psicolégico, podendo um mesmo individuo
apresentar multiplos tipos de vinculos com a empresa, ou até mesmo os trés simultaneamente,
em diferentes intensidades. Dessa forma, o desejo, a necessidade ou a obrigacao de permanecer
na organizacdo ndo seriam sentimentos excludentes, porém coexistentes no universo
psicologico de um mesmo trabalhador, e assim, interagiriam e influenciariam o seu
comportamento. Os autores concluem que o comprometimento organizacional é resultado da
interacdo dos trés componentes: afetivo, normativo e instrumental e da influéncia do resultado
de tal interacdo no comportamento do empregado.

Para Meyer, Allen e Smith (1993), apoiados nos estudos de Mathieu e Zajac (1990),
cada um dos componentes do comprometimento seriam influenciados por diferentes fatores
antecedentes, consequentes e correlatos. Os antecedentes, de acordo com Mathieu e Zajac
(1990), séo fatores que influenciam a ocorréncia do comprometimento como: as caracteristicas
pessoais, caracteristicas do trabalho, a relacdo existente entre o lider e o grupo, caracteristicas
organizacionais e a personalidade humana. Por sua vez, os consequentes correspondem a fatores
gue ocorrerdo caso o0 empregado esteja ou ndo comprometido, a intencao de sair, 0 desempenho,
a rotatividade, pontualidade, o absenteismo. Por fim, os correlatos englobam atitudes ou
processos motivacionais perante o trabalho, como a motivacdo, a satisfagdo e o bem-estar no
trabalho.

Dando sequéncia a suas investigacoes, Meyer, Allen e Smith (1993) publicaram o artigo
“Commitment to Organizations and Occupations: extension and test of a three component

iz

Conceptualization”, com fulcro na generalizacdo do construto. Para tanto, verificaram se a
escala elaborada em 1991, cujo alvo era analisar o comprometimento com foco na organizacéo,
seria apropriada para mensurar também o comprometimento ocupacional, uma vez que 0s
termos organizacional, ocupacional e profissional estavam sendo usados de modo equivalente
pelos pesquisadores. Concluiram que a escala poderia ser facilmente adaptada através de
descritores apropriados para uso com outras ocupacdes ou profissdes; que a capacidade de
prever 0s comportamentos como intencdo de saida ou insatisfacdo poderia ser melhorada

levando-se em consideracdo os tipos de comprometimento e, por fim, realizaram a supresséo
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de variaveis redundantes da escala original de 08 (oito) para 06 (seis) itens em cada componente
do comprometimento.

De acordo com os estudos de Vasconcelos (2017), para estimar e comparar a forca da
correlacdo entre os componentes do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991, 1993), os
autores Meyer et al., (2002) correlacionaram 0s componentes com as variaveis antecedentes,

consequentes e correlatos, como pode ser observado na figura 2.

Figura 2 - Visdo consolidada das relacGes dos trés componentes do comprometimento com as variaveis
antecedentes, consequentes e correlatas

Correlatos do comprometimento
organizacional:
Satisfagiio no trabalho;
Envolvimento no trabalho;
Comprometimento ocupacional,

I

Antecedentes do comprometimento -

afetivo: ~ . .
P . Comprometimento afetivo
Caracteristicas pessoais e +

experiéncias de trabalho

Consequentes

Intencfio de turnover
e
turnover

\4

Antecedentes do comprometimento 0 - Comportamentos no trabalho:
de continuagio: Comprometimento de ou Assiduidade;
Caracteristicas pessoais, alternativas e continuagio 0 Comportamento de cidadania organizacional;
investimentos OU = Desempenho

A4

Antecedentes do comprometimento
normativo:
Caracteristicas pessoais, experiéncias de Comprometimento normativo
socializacfo, +
investimentos organizacionais

Saide e bem estar do colaborador

Fonte: Adaptado de Meyer et al. (2002).

No lado esquerdo da figura 2 estdo identificadas as categorias gerais de variaveis
teoricamente associadas ao desenvolvimento do comprometimento afetivo, instrumental e
normativo. No lado direito estdo as variaveis consideradas como consequentes do
comprometimento. A justificativa para o desenvolvimento desse modelo foi o entendimento de
que, embora todas as trés formas de comprometimento se relacionem negativamente com o
turnover (rotatividade), se relacionam diferentemente quando considerados 0s outros
comportamentos relevantes no trabalho tais como assiduidade, desempenho da funcéo e
comportamento de cidadania organizacional. De modo mais especifico, é esperado que o
comprometimento afetivo esteja positivamente relacionado com os comportamentos de bom

desempenho no trabalho, citados na figura 2, seguido pelo comprometimento normativo,
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embora esse ultimo em menor extensdo. No caso do comprometimento instrumental ndo ha
relacdo ou esta relacionado negativamente a esse desempenho (Meyer et al., 2002).

Para realizar a mensuracdo desses componentes, os autores Meyer e Allen (1991)
desenvolveram duas escalas: na primeira, apresentaram 08 (oito) itens para cada um dos
componentes (afetivo, instrumental e normativo), totalizando 24 itens. Posteriormente Meyer,
Allen e Smith (1993) divulgaram outra escala revisada e reduzida com 18 itens, na qual cada
componente do comprometimento é avaliado através de 06 (seis) itens. Basicamente a diferencga
entre as escalas ocorre no comprometimento normativo, que na versdo original incluia
informacdes sobre a base da obrigacdo, ao passo que na versdo revisada o foco ocorre mais
especificamente no sentimento de obrigacdo sem especificar a base desse sentimento. As
escalas sdo compostas por questdes fechadas e sdo aplicadas no formato Likert.

Com o destaque e popularidade do modelo tridimensional, este também comecou a ser
estudado no Brasil, onde os estudos sobre 0 comprometimento organizacional iniciaram a partir
da década de 1990 com Borges-Andrade e Bastos. A validacdo do modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1991) foi feita por Medeiros e Enders (1998), através de um estudo realizado
em pequenas empresas no Estado do Rio Grande do Norte, nas areas da industria, do comércio
e de servicos, obtendo resultados que confirmaram ser possivel instrumentalizar a medicéo
nacionalmente (Candrinho, 2021). Para o processo de validacdo, os autores utilizaram o
instrumento de 18 itens reduzido e modificado por Meyer, Allen e Smith (1993) confirmando
a estrutura tridimensional do comprometimento. De acordo com Medeiros e Enders (1998), a
importancia da pesquisa se deu pelo estabelecimento de padrdes de comprometimento
organizacional nas equipes que possibilitaram o esclarecimento da relacdo do CO com o
desempenho no trabalho, a partir da opinido dos gestores estudados. No ambito do setor publico,
a validacdo ocorreu através do trabalho pioneiro de Bandeira et al., (2000) que estudou a
Empresa de Correios e Telégrafos — ECT em Minas Gerais. Foi feita uma analise de
particularidades do 6rgdo publico e aplicado aos integrantes da empresa um questionario
elaborado com base nos trabalhos de Moraes e Marques (1996), Meyer e Allen (1997) e
Medeiros (1997). O objetivo foi avaliar o grau de comprometimento afetivo, instrumental e
normativo, porém foram abordadas outras questes especificas sobre as politicas salariais,
plano de carreira, praticas de treinamento e desenvolvimento, processo de admissdo e forma de

organizacéo do trabalho da instituicéo.

Em 2003, o pesquisador Carlos Medeiros desenvolveu, em sua tese de doutorado na

Universidade de Sao Paulo, a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional - EBACO.
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Uma das principais motivacdes para a construcdo da escala foi para validar a relacdo do
comprometimento com o desempenho organizacional, buscando cumprir “uma grande
demanda na literatura de comprovar empiricamente que o comprometimento organizacional
leva as empresas a possuirem melhor desempenho” (Medeiros, 2003, p. 126). Para cria-la, o
autor se baseou nos trés componentes do comprometimento (afetivo, instrumental e normativo),
associados ao modelo de Meyer, Allen e Smith (1993), e na dimensao afiliativa identificada no
modelo de O’Reilly e Chatman (1986). Como ja mencionado, na introdug@o deste projeto, essa
escala foi 0 modelo escolhido para a realizacdo desta pesquisa. Desse modo, entende-se a

importancia de explicar a dimenséo afiliativa para complementar o entendimento.

2.1.2 Dimensao Afiliativa O Reilly e Chatman (1986)

Os pesquisadores O'Reilly e Chatman, em 1986, desenvolveram um instrumento de
mensuracao para operacionalizar o modelo elaborado por Kelman em 1958. Esse modelo foi o
primeiro a apresentar o conceito de comprometimento com mais de um componente e definiu
que as mudancas de atitudes e a¢Oes causadas pelas influéncias das interacGes sociais ocorriam
em niveis diferentes que, por sua vez, implicam em diferencas no processo pelo qual o individuo
aceita as referidas influéncias. O modo que cada pessoa processa e internaliza 0 comportamento
induzido pelas interagdes pode ser diferente, todavia 0 comportamento resultante pode parecer
0 mesmo (Kelman, 1958).

Os autores O'Reilly e Chatman (1986) destacaram trés processos de influéncia: a)
Compliance ou exchange (submissdo): ocorre quando um individuo aceita a influéncia por que
ele acredita que vai obter uma reacdo favoravel das outras pessoas ou dos grupos e age dessa
forma pois espera conseguir aprovagao ou recompensas; por isso, a satisfacdo derivada da
compliance € devida ao efeito social atingido ao se submeter a influéncia. Desse modo, é
motivado por recompensas extrinsecas. b) Identification ou affiliation (identificacdo): ocorre
qguando um individuo aceita a influéncia por desejar manter ou estabelecer uma relacdo
satisfatoria de identificacdo com uma pessoa ou um grupo, assumindo o papel ou funcdo do
outro ou estabelecendo uma relacgdo reciproca nas funcdes. Ele filia-se a esse comportamento
induzido, pois entende que assim conseguira o tipo de relacdo que anseia, sendo a satisfacdo
devida ao alcance dessa identificagéo; c) Internalization ou value congruence (internalizagéo):
ocorre quando o individuo aceita a influéncia, pois as ideias e agdes do comportamento induzido
na relacdo organizacional sdo congruentes com seu sistema de valores, por isso a satisfacéo

derivada da internalization é devida ao conteudo agradavel associado ao novo comportamento.
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Baseando-se nessas premissas, O’Reilly e Chatman (1986) desenvolveram um
instrumento de mensuracdo através dos resultados obtidos em dois estudos realizados com
estudantes e empregados de uma universidade. Foi criada uma tabela de 12 itens com 0s trés
processos de influéncia inerentes ao comprometimento de um individuo com a organizacao,
distribuidos da seguinte forma: 5 sdo indicadores de internalizacao (internalization) dos valores
organizacionais; 3 de identificacéo (identification) que séo baseados no desejo de afiliagdo com
a organizacéo e 4 de submisséo (compliance) que sdo baseados na submissao e em recompensas
extrinsecas.

Tendo apresentado as referéncias tedricas que serviram de base para a criacdo da escala

EBACO, escolhida para embasar esta pesquisa, passaremos a sua apresentacgao.

2.1.3 Escala de Bases do CO - EBACO (Medeiros, 2003)

Medeiros (2003) enxergou uma lacuna quanto a necessidade de um instrumento que
mensurasse 0 comprometimento organizacional, considerando as especificidades da cultura
brasileira, e que atendesse uma demanda latente sobre a existéncia de comprovacao cientifica
para a relacdo entre comprometimento e desempenho organizacional. Para isso, o autor prop6s
uma escala, como ja mencionado na se¢do 2.1.1, a partir dos trabalhos de Meyer, Allen e Smith
(1993) que exploraram os componentes afetivo, instrumental e normativo e a de O’Reilly e
Chatman (1986) com o componente afiliativo, que trata do vinculo emocional entre o individuo
e a organizacdo. O resultado foi uma escala composta por 28 variaveis observaveis, divididas
igualmente em sete dimensoes latentes. Uma dimenséo representando o componente afetivo,

trés o instrumental, duas o normativo e uma o afiliativo, conforme descrito no quadro 1.

Quadro 1- Componentes e indicadores da EBACO
(continua

Componente Indicador

- Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e os dela tém
se tornado mais similares.

- Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo.

- Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacdo.

- A razdo de eu preferir esta organizagdo em relagdo a outras é por causa do

Afetivo: . .
que ela simboliza, de seus valores.

Internalizac&o de valores e
objetivos organizacionais
Instrumental:
Poucas alternativas

- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacéo.

- Se eu decidisse deixar minha organizacéo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

- Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a
escassez de alternativas imediatas de trabalho.

- N&o deixaria este emprego agora em razdo da falta de oportunidades de
trabalho.
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Quadro 1- Componentes e indicadores da EBACO

(concluséo)

Sentimento de falta de
recompensas e oportunidades

Componente Indicador
- Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu
emprego.
Instrumental: Preg ~ . . o .
. - - Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma
Linhas consistentes de - :
atividades necessidade tanto quanto um desejo.
- Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa.
- Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.
- Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacéo, poderia considerar
trabalhar em outro lugar.
. - A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, ndo vejo razbes para
Instrumental:

despender esforcos extras em beneficio desta organizacao.

- Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo é diferente daquela que eu
expresso publicamente.

- Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta
empresa.

Normativo:
Sentimento de obrigacdo em
permanecer na organizagdo

- Mesmo se fosse vantajoso para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar
minha organizag&o agora.

- Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque tenho uma obrigagdo moral
com as pessoas daqui.

- Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora.

- Acredito que ndo seria certo deixar minha organiza¢do porque tenho uma
obrigacdo moral em permanecer aqui.

- Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

Sentimento de fazer parte

Normativo:
. N - O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores
Sentimento de obrigacdo pelo ltad o

desempenho resultados pos§|ve|§. _ i
- Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa.
- O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas.
- Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

Afiliativo: - Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

- Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.
- Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

Fonte: Adaptado de Medeiros (2003)

No modelo desenvolvido por Medeiros (2003), verifica-se que o componente afetivo

visa caracterizar a crenca e identificacio com a filosofia, os valores e 0s objetivos

organizacionais dos empregados. No que tange ao componente instrumental, houve uma

separacdo em trés itens: no que se refere a poucas alternativas, observa-se a crenca de que

existem poucas alternativas de trabalho fora da organizacdo; No que analisa as linhas

consistentes de atividade, identifica-se a crenga de que se devem observar certas condutas e

regras da organizagao tendo em vista o objetivo de nela permanecer e por fim o sentimento de

falta de recompensas e oportunidades esta associado a crencga de que o esfor¢o realizado em

beneficio da organizacdo deve ser mais bem recompensado e de que a organizacao deve lhe dar
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mais oportunidade. O componente normativo versa sobre o sentimento de obrigacdo em
permanecer na organizagao carregando a crenga de que se tem a obrigacdo de permanecer e de
que ndo seria certo deixa-la, acarretando uma obrigagdo moral com as pessoas da organizagéo.
O sentimento de obrigacdo pelo desempenho implica na crenca de que se devem realizar
esforcos em beneficio da organizacédo e que se deve buscar atingir os objetivos organizacionais.
Por fim, no componente afiliativo identifica-se a crenca de que se € reconhecido pelos colegas
como membro do grupo e da organizacao.

Diante do exposto, entende-se que a escala de Medeiros (2003) ajudara a atingir o
primeiro objetivo especifico deste estudo que é identificar os tipos de comprometimento
organizacional dos servidores.

Tendo apresentado as definicbes mais relevantes sobre o CO e as varidveis que serao
utilizadas na pesquisa, as proximas secOes tratam do conceito de lideranca, do modelo de

mensuracao a ser utilizado no presente estudo bem como a relacdo entre os temas.

2.2 Lideranga e comprometimento

A lideranca também €é um tema alvo de atencdo dos pesquisadores da area de
Comportamento Organizacional, sendo uma das areas mais estudadas e que apresenta conceitos
diversos conforme citado por Hampton (1990), Melo (2004) e Bass (2008). Todavia, mesmo
com a diversidade de conceituac6es, Northouse (2013) afirma que ha componentes centrais que
a caracterizam, os quais seriam: lideranca é um processo, envolve influéncia, acontece em
grupos e implica em objetivos comuns. Desse modo, ainda segundo o autor, pode ser definida
como um processo através do qual um individuo influencia um grupo de individuos para
alcangar um objetivo comum, sendo essa a definig&o a ser utilizada neste estudo.

Definido isto, entende-se que a lideranga, como defende Silva, Nunes e Andrade (2019),
pode afetar os niveis de comprometimento organizacional. Neste sentido, alguns pesquisadores
buscaram analisar e estabelecer uma relacéo entre o estilo de lideranca e 0 comprometimento
organizacional.

O trabalho desenvolvido por Muniz Filho (2013), na Fundacdo Getulio Vargas no Rio
de Janeiro, por exemplo, teve como objetivo identificar os estilos de lideranca que afetam
positivamente 0 comprometimento organizacional dos profissionais de tecnologia da
informagdo (TI). Os resultados encontrados apontam que a lideranga transformacional esta
relacionada de forma positiva e significativa, aumentando o comprometimento afetivo e
instrumental, favorecendo a criatividade e a inovagéo, e reduzindo o turnover. A lideranga

transacional, por excecdo ativa, afeta positivamente o comprometimento instrumental dos
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profissionais de TI ndo apresentando relacéo significativa com o comprometimento afetivo. O
estilo Laissez-Faire ndo apresentou uma relagcdo negativa significante com o comprometimento
afetivo e instrumental, possivelmente devido a experiéncia e especializacdo dos profissionais
de TI da amostra analisada.

Silva, Nunes e Andrade (2019) analisam em seu estudo a correlacao entre os diferentes
estilos de lideranga e os componentes do comprometimento (afetivo, instrumental, normativo e
afiliativo). Os resultados encontrados na pesquisa mostraram que existe uma relacdo positiva
entre 0 estilo de liderangca com foco no relacionamento e o componente afiliativo do
comprometimento dos liderados; que ha uma relacdo positiva entre o estilo com foco na tarefa
e 0 componente normativo; bem como existe uma relacdo positiva entre o estilo com foco na
situagdo e o comprometimento afetivo, e entre esse estilo e o comprometimento geral.
Constatou-se que o estilo de lideranca com foco na situacdo tem um efeito positivo no
comprometimento, gerando identificacdo do liderado com a filosofia da organizacao.

Toledo et al.,(2021), por meio de uma revisdo de literatura publicada na Brazilian
Applied Science Review, analisaram a influéncia do comprometimento dos funcionérios, da
lideranca exercida pelos gestores e dos valores organizacionais na qualidade de vida no trabalho
em empresas de tecnologia da informacdo, como componentes do campo do comportamento
organizacional, discutindo proposi¢des teoricas e apresentando cinco préaticas para melhorar a
qualidade de vida, focando na relacdo entre esses fatores e a satisfacdo e produtividade dos
funcionarios. O estudo concluiu que existe uma relacdo entre 0s componentes do
comportamento organizacional analisados e a qualidade de vida nas empresas de TI. Um maior
comprometimento foi demonstrado por funcionarios que se sentem bem no trabalho, o que se
traduziu em resultados positivos, como a execucdo mais agil das tarefas. Nesse contexto, 0 bom
lider atuou incentivando o crescimento e preservando a harmonia e o bem-estar do grupo, para
a consecucdo de bons resultados, por meio do desempenho da sua equipe. No que diz respeito
aos valores organizacionais, sdo eles que definem a identidade da empresa, orientando o
comportamento dos funcionarios na busca de metas e resultados positivos. Para 0s autores ndo
resta divida de que € importante uma boa lideranca por parte dos gestores, um
comprometimento profissional dos funcionarios perante a empresa e a definicdo de valores
organizacionais na organizagdo, pois estes trés tipos de comportamentos organizacionais
aliados com a qualidade de vida no trabalho sdo primordiais para a eficiéncia e obtencéo de
resultados satisfatorios na organizagéo.

Morais (2023) analisou a relacdo entre estilos de lideranga (transformacional,

transacional e laissez-faire), bem-estar no trabalho e comprometimento organizacional em
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funcionarios de empresas contabeis. Os resultados do estudo revelaram que o comprometimento
exerce influéncia direta sobre o bem-estar dos funcionarios. Por sua vez, a lideranga influencia
tanto o comprometimento organizacional quanto o bem-estar. Outro achado importante foi que
0 comprometimento organizacional intermedeia parcialmente a relacéo entre lideranca e bem-
estar, observando-se o efeito direto e indireto entre os construtos. Por fim, confirmou-se que 0s
estilos de lideranga transformacional e transacional e o comprometimento afetivo dos
vendedores tém uma relacdo positiva e que a lideranca transformacional possui correlagéo
positiva com todas as dimensoes.

Piffer (2023), em sua dissertacdo de mestrado, investiga a relacdo entre estilos de
lideranca, engajamento e comprometimento organizacional na Procuradoria-Geral Federal. O
autor identificou a predominancia do estilo de lideranca transformacional na amostra coletada,
seguido do estilo transacional. Foi possivel observar uma relacdo positiva entre o estilo de
lideranca transformacional com as variaveis de engajamento em suas trés dimensdes e também
com o comprometimento afetivo. As liderangas transformacionais e transacionais tém ténue
correlacdo significativa com engajamento e comprometimento normativo. Ja a lideranca
Laissez-faire ndo teve relacdo significativa com nenhuma das variaveis de engajamento ou
comprometimento. A pesquisa também apontou um nivel superior de comprometimento
instrumental em relacéo ao nivel de comprometimento afetivo.

Diante do exposto, acredita-se que os estilos de lideranca orientado ao relacionamento,
a tarefa e a situacdo podem interferir no comprometimento dos servidores de TIC investigados
neste estudo. Dito isto, optou-se por utilizar a escala de avaliacdo dos estilos gerenciais
(EAEGQG), elaborada por Melo (2004), para verificar a relacdo entre os estilos de lideranca dos
gestores e 0 comprometimento organizacional.

Desse modo, a secdo seguinte ird discorrer sobre a escala e as varidveis que serdo
utilizadas nesta investigacdo, portanto € relevante apresentar, mesmo que de forma sucinta,

alguns estudos de lideranca que serviram de apoio a constru¢do do modelo EAEG.

2.2.1 Escala de avaliacéo dos estilos gerenciais (EAEG) e sua construgéo

Ao desenvolver a escala de avaliacdo dos estilos gerenciais (EAEG), Melo (2004) se
baseou em diferentes estudos sobre lideranca. De acordo com a literatura da area, ao longo dos
anos, varias teorias foram desenvolvidas, buscando elucidar como pode ocorrer a lideranca

dentro das organizacbes. As referidas teorias serdo apresentadas a seguir, objetivando a
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compreensdo dos estilos de lideranca evidenciados pelo autor na elaboracdo da EAEG, que foi
utilizada no desenvolvimento da pesquisa.

Tendo em vista a necessidade de compreender o que define um lider, os primeiros
estudos se concentraram na identificacdo de caracteristicas pessoais e comportamentais comuns
a individuos reconhecidos como grandes lideres, sendo esta a tendéncia que conduzia os estudos
até o final dos anos 1940, denominada como teoria dos tragos. Todavia, mesmo que alguns
tracos e caracteristicas pudessem aumentar a probabilidade de sucesso como lider, isso ndo
garantiria a efetividade da lideranca realizada (Melo, 2004). Desse modo, segundo o autor, as
pesquisas subsequentes apontaram para a importancia de fatores comportamentais, analisados
pela teoria comportamental e fatores situacionais estudados na teoria contingencial, descritas
na sequéncia.

A teoria comportamental se baseou na analise do comportamento exibido por
determinados lideres e na procura para descobrir se havia alguma coisa especifica na maneira
como eles se comportavam que conduziria a equipe a uma maior produtividade, motivacao e
qualidade no desempenho dos seguidores (Melo, 2004; Robbins, 2009). Nessa abordagem
comportamental, estudos relevantes que contribuiram significativamente para a compreensao
da lideranca nas organizacGes ocorreram nas Universidades de Ohio e Michigan. Os estudos na
Universidade Estadual de Ohio comecaram apds a Segunda Guerra Mundial buscando
identificar dimensdes independentes do comportamento do lider. Os pesquisadores chegaram a
dois fatores: a estrutura de iniciacdo que se refere a extensao em que um lider é capaz de definir
e estruturar o seu préprio papel e o dos colaboradores, o que inclui as a¢fes para organizar o
trabalho, as relacGes nesse trabalho e as metas definidas para o alcance dos objetivos; e a
consideracdo, que se refere a extensdo em que o lider é capaz de manter relacionamentos de
trabalho caracterizados por confianca mutua, respeito as ideias, empatia, preocupa¢do com o
bem-estar, conforto, status e satisfacdo de seus liderados (Melo, 2004).

Melo (2004) afirma que os estudos comecgaram na mesma época na Universidade de
Michigan e tinham objetivos semelhantes, quais seriam relacionar o comportamento do lider a
eficacia, chegando igualmente a duas dimens@es de analise a respeito do comportamento de
lideranca: na orientacdo para o funcionario, os lideres enfatizam as rela¢fes interpessoais,
demonstram interesse pessoal nas necessidades de seus funcionarios e aceitam as diferencas
entre 0s membros do grupo; e na orientacéo para a producao, os lideres enfatizam os aspectos
técnicos e praticos do trabalho, ttm foco na execucdo das tarefas delegadas sendo os

funcionarios apenas 0 meio para se atingir um fim.



37

Outra contribuicdo relevante na abordagem comportamental foi dada pelos autores
Blake e Mouton (1964), que desenvolveram uma representacdo grafica bidimensional dos
estilos de lideranca que foi chamado de grid da lideranga ou grade gerencial. Baseados nas
dimens6es encontradas em Ohio e em Michigan, o cruzamento dessas dimensdes indicaria 0s
estilos gerenciais e os fatores dominantes na forma de pensar do lider em relacdo a obtencéo de
resultados. Todavia, revisdes realizadas nos modelos referenciados indicaram que essas duas
dimens6es ndo abordavam o contexto no qual a lideranca era exercida, de modo que uma nova
abordagem, mais adequada as realidades do século XXI, foi delineada através da Teoria
Contingencial, que sera explicada a seguir.

Evidencia-se nessa teoria que a eficicia da lideranca depende da situacdo e da
capacidade do lider se adaptar a ela. Nesse direcionamento, algumas abordagens obtiveram
mais destaque e reconhecimento, séo elas: o Modelo de Fiedler, a Teoria situacional de Hersey
e Blanchard, a Teoria da troca entre lider e liderados e os modelos de caminho e meta e de
participacdo e lideranca (Yukl, 2011). O Modelo Contingencial de Fiedler propGe que a eficacia
do desempenho do grupo depende da adequacéo entre o estilo do lider e o grau de controle que
a situacdo lhe permite. Nesse modelo, Fred Fiedler associou duas dimensdes do comportamento
do lider que seriam: orientado para a tarefa; e orientado para o relacionamento, com trés
critérios situacionais: relagGes lider-membro (RLM), estrutura da tarefa (ET) e poder da posicao
(PP). Ele defendia que o estilo de lideranga do individuo era fixo e por isso o lider deveria ser
conduzido a uma situacdo na qual seu estilo fosse mais eficaz.

Na abordagem da troca lider-liderados de George Graen (1973), o autor afirma que as
pessoas ndo recebem tratamento equalitario por parte do lider, pois h& a formacdo de relacdo
diferenciada com alguns colaboradores, criando o0 que veio a se chamar de grupo de dentro que
possivelmente teria melhor desempenho que o do chamado grupo de fora. A proxima € a
abordagem caminho-meta, de Robert House (1971), que alude que os subordinados tém seu
desempenho e satisfacdo no trabalho influenciados pelo comportamento motivacional do lider
quando este proporciona direcao, treinamento, recompensas e apoio.

J& os pesquisadores Vroom e Yetton (1973) apresentaram o Modelo participagdo-
lideranca, no qual afirmam que o lider pode ajustar seu estilo a diferentes situacdes e elencam
cinco comportamentos possiveis que podem ocorrer: 1) Autocratico | - quando toma a decisdo
sozinho; 2) Autocratico Il - quando toma decisdo baseado em informacgdes obtidas com os
colaboradores; 3) Consultador I - quando colhe as sugestfes de solugdo com a equipe, um a um,

porém toma a decisdo final sozinho; 4) Consultador Il - quando partilha o problema com os
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subordinados em grupo e toma a decisdo sozinho; 5) Grupo - quando divide o problema com
os colaboradores como um grupo e a deciséo ocorre em conjunto.

Por fim, a Lideranga Situacional, de Hersey e Blanchard (1974), se preocupa com a
adequacao ou eficacia dos estilos de lideranca a maturidade dos colaboradores no que se refere
as tarefas delegadas. Em 1986, esses pesquisadores criaram um modelo onde resumiram as
abordagens sobre lideranga, baseados nas proposicfes das pesquisas anteriores sobre o
construto.

Outras abordagens tedricas consideraram que os resultados positivos ou negativos da
organizacdo decorriam das atribui¢fes das liderancas, sendo elas as abordagens da Lideranca
Carismética e a da Lideranca Transacional e Transformacional. No enfoque da Lideranga
Carismatica, os colaboradores atribuem capacidades extraordinarias aos lideres pois, estes
apresentam forte compromisso pessoal no atingimento das metas, demonstrando assertividade
e autoconfianca e conduzindo mudancas radicais nas organizacdes. Por sua vez, na Lideranca
Transacional, o comportamento do lider é evidenciado como educador e motivador dos
colaboradores, enquanto que na transformacional, o lider estimula a mudancga a partir da adogéo
da sua visdo de futuro, estimulando a equipe a enxergar as coisas do mesmo modo que ele. Tais
abordagens ainda examinam as caracteristicas pessoais dos lideres e a efetividade da sua
lideranca, sendo complementares as que abordam enfoques comportamentais.

Com base nesses estudos, o autor defende que a atuacdo da geréncia se volta para um
dos seguintes focos: tarefa, relacionamento e situacional.

Com relacgdo ao foco na tarefa nos estudos de Ohio, foi denominado "estrutura inicial™,
nos de Michigan "orientacdo para a producdo”, na grade gerencial de Blake e Mouton
"preocupacao do gerente com a producdo”, no modelo de Fiedler "orientacdo para a tarefa” e o
critério situacional de "estrutura da tarefa"”, na teoria caminho-objetivo pelos comportamentos
da lideranca que caracterizam o "lider diretivo e o lider orientado para realizaces", no modelo
participacao-lider de Vroom e Yetton pelos comportamentos denominados "autocraticos”, e,
finalmente, na teoria da lideranca carismatica pelo forte compromisso pessoal do lider com a
meta.

J& o foco em relacionamento, nos estudos de Ohio denominado “consideracdo”, nos
estudos de Michigan "orientacdo para o empregado”, na grade gerencial de Blake e Mouton
"preocupacdo com as pessoas”, no modelo de Fiedler "orientacdo para o relacionamento” e o
critério situacional "relacbes lider membro (RLM)", na teoria caminho-objetivo pelo

comportamento da lideranga que caracterizam o "lider apoiador e o lider participativo”, e
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finalmente, no modelo participacdo-lider de Vroom e Yetton pelos comportamentos
denominados "consultadores".

Por fim, as teorias contingenciais destacam o foco Situacional em cada uma delas,
porém a analise do mesmo se apoiara na abordagem da lideranca situacional de Hersey e
Blanchard.

A partir da realizacdo dos estudos sobre cada um dos focos, Melo (2004, p. 51) definiu
0 campo conceitual de cada fator, objetivando a construgéo da EAEG:

Fator Tarefa

Refere-se a probabilidade que o lider tem de definir e estruturar o seu papel e aquele
dos subordinados na busca da realizagdo de metas. O lider enfatiza o trabalho, os
aspectos técnicos da funcgdo, a observancia aos padrfes, os canais de comunicagdo, a
hierarquia, os procedimentos e 0s métodos bem como a realizacéo das tarefas.

Fator Relacionamento

Refere-se a extensdo em que o lider terd relagGes de trabalho que sejam caracterizadas
por confianga matua, amizade, calor humano nas relagdes, respeito pelas ideias dos
subordinados e interesses pelos seus sentimentos. O lider valoriza a individualidade e
enfatiza as relagGes interpessoais, tais como apoio, orientacéo e facilitagdo.

Fator Situacdo
Refere-se a habilidade do gerente em identificar a realidade do seu ambiente de
trabalho e de adaptar o seu estilo as exigéncias desse ambiente. O lider ¢ flexivel para
variar 0 seu comportamento de acordo com as necessidades e motivos dos seus
subordinados.

Para tanto, Melo (2004, p. 51) defende que a “lideranca situacional se baseia numa inter-
relacdo entre (1) o comportamento do lider voltado para a tarefa, (2) o comportamento do lider
voltado para o relacionamento e (3) a capacidade e disposicao dos subordinados para realizarem
as tarefas (maturidade) .

Apresentados os conceitos fundamentais para a construcdo da escala de avaliacdo dos
estilos gerenciais (EAEG) utilizados neste estudo, a secdo seguinte apresenta a escala e suas

variaveis.

2.2.2 Lideranca - Escala de avaliacéo dos estilos gerenciais - EAEG

A escala de avaliacdo dos estilos gerenciais (EAEG) é aplicada no estudo da atuacéo
dos gerentes e de como essa atuagdo afeta os resultados organizacionais, bem como as atitudes
dos colaboradores no ambiente de trabalho (Judge, Piccolo; llies, 2004).

Para a elaboragdo da escala, o autor Melo (2004) dividiu a pesquisa em varias etapas,
desde a andlise tedrica sobre lideranca até a validacdo estatistica da escala. Na analise da
literatura ele identificou pontos de convergéncia no campo teorico, refinou os focos principais
de lideranga, de modo que foram reconhecidos trés estilos gerenciais principais, representados

através das dimensdes relacionamento, tarefa e situacional (Silva, Nunes e Andrade, 2019).
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Baseado nas definicdes dos trés estilos gerenciais, foram elencados 19 itens para
descrever os comportamentos observaveis de lideranca, buscando retrata-los no dia a dia de
trabalho, os quais foram classificados da seguinte forma: 09 itens para o fator relacionamento;
06 itens para o fator tarefa e 04 itens para o fator situacional, conforme demonstrado no quadro
2.

Quadro 2 - Dimensdes e indicadores do estilo de lideranga

Dimensao Indicador

- Encontra tempo para ouvir os membros do grupo.

- E atencioso (a) no relacionamento com os subordinados.

- Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados.

- Mostra-se acessivel aos subordinados.

- Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados.

- Estimula a apresentacéo de novas ideias no trabalho.

- Demonstra confianga nos subordinados.

-E compreensivo (a) com as falhas e os erros dos subordinados.
-Estimula os subordinados a darem opinides sobre o trabalho.

Relacionamento

- Valoriza a disciplina e a subordinagdo (hierarquia).

- Valoriza o respeito a autoridade.

Tarefa - E rigido (a) no cumprimento dos prazos estabelecidos.

- Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas.
- P6e o trabalho em primeiro lugar.

- Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um.

- D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante da tarefa
a ser executada.

- D& maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo de sua
Situacional competéncia para realizar a tarefa.

- Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados para executar
a tarefa.

- D& maior ou menor liberdade de trabalho aos subordinados dependendo de sua
disposicao para realizar a tarefa.

Fonte: Adaptado de Melo (2004).

A atuacdo dos gerentes esta direcionada para cada foco definido no modelo, conforme
consolidado no quadro 2.

A dimensdo Relacionamento contempla o conceito de consideracgdo, que diz respeito a
extensdo em que uma pessoa tem relacGes de trabalho que sejam caracterizadas por confianca
mUtua, respeito pelas ideias dos subordinados e interesses por seus sentimentos; o conceito de
orientacdo para o empregado, que enfatiza as relagfes interpessoais, tais como apoio,
orientacdo, facilitacdo, o trabalho e a realizacéo das tarefas, a preocupagdo com as pessoas, a
orientacdo para o relacionamento, as relagdes lider membro, comportamentos da lideranga que
caracterizam o lider apoiador e o lider participativo e 0s comportamentos denominados
consultadores, que ocorrem quando o lider ou colhe as sugestdes de solu¢do com a equipe, ou

partilha o problema com os subordinados.
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Na dimensdo Tarefa, o foco foi denominado estrutura inicial, orientagdo para a
producdo, preocupacao do gerente com a producao, orientacao para a tarefa e estrutura da tarefa,
comportamentos da lideranga que caracterizam o lider diretivo e o lider orientado para
realizacGes, comportamentos denominados autocraticos, forte compromisso pessoal do lider
com a meta.

Por fim, na dimenséo Situacional, o foco foi na inter-relagéo entre o comportamento do
lider voltado para a tarefa, o comportamento do lider voltado para o relacionamento e a

capacidade e disposicdo dos subordinados para realizarem as tarefas (maturidade).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos utilizados para responder a questdo de pesquisa e
atingir os objetivos propostos neste estudo serdo descritos nesta se¢do, que esta organizado da
seguinte forma: estratégia da pesquisa; caracterizacdo da pesquisa; definicdo da amostra; coleta

de dados; anélise dos dados e aspectos éticos.

3.1 Estratégia de pesquisa

O presente estudo caracteriza-se como um estudo de caso Unico. Este tipo de estudo de
caso possibilita a compreensao de um fenémeno a partir da perspectiva dos proprios membros
da organizacéo, conforme Gil (2019). Ainda de acordo com o autor, se refere ao levantamento
com mais profundidade de determinado caso ou grupo humano.

Neste estudo o que se busca é identificar a influéncia dos estilos de lideranca dos
gestores nos componentes do comprometimento organizacional dos servidores publicos da
Secretaria de Tecnologia da Informagdo e Comunicacgao. A importancia da delimitagdo do caso
é ressaltada por Godoy (1995), quando afirma que este pode ser definido como um individuo,
um grupo, ou em contexto mais amplo como um evento ou uma organizacao. Nesse estudo,
como unidade de andlise, para responder a pergunta de pesquisa, foi escolhida a SETIC do
TJPE.

O Tribunal de Justica é um 6rgdo do Poder Judiciario Brasileiro, tem sede no Recife e
jurisdicdo em todo o Estado de Pernambuco. Suas competéncias estdo elencadas no artigo 61
da Constituicdo Estadual e no artigo 125 da Constituicdo Federal que aborda a forma como os
Estados irdo organizar sua Justica. E um 0rgdo de relevancia no Poder Judiciario tendo
competéncia para julgar os crimes comuns e de responsabilidade, para processar e julgar
originariamente o vice-governador, secretarios de Estado, juizes e membros do Ministério
Pablico, e, apenas, nos crimes comuns, tem competéncia para processar e julgar os deputados
estaduais. Em ambos 0s casos, fica ressalvada a competéncia da Justica da Unido.

Vale salientar que a SETIC tem a misséo de prover servigos e solucdes de TIC que
contribuam para o cumprimento da misséo institucional do TIPE. A Secretaria foi estruturada
seguindo as diretrizes definidas pelos principais modelos de governanga de TIC, de forma a
propiciar maior agilidade e robustez no atendimento das demandas jurisdicionais e
administrativas, tornando-se, diante disso, relevante para um bom desenvolvimento do TJPE
(TJPE, 2025)

O presente estudo foi realizado nas unidades que concentram as equipes de TIC quais

sejam: Complexo do Porto Digital, Forum Desembargador Rodolfo Aureliano, Centro de
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Processamento de dados de Camaragibe, e nos Polos de Informatica distribuidos no Estado nas

cidades sede de Goiana, Caruaru, Garanhuns, Serra Talhada e Petrolina.

3.2 Caracterizacao da pesquisa

Este estudo se caracteriza como descritivo, com abordagem quantitativa e de natureza
aplicada. Descritivo, uma vez que tem por objetivo levantar as opinides, atitudes e crencas de
uma populacdo, bem como visa descobrir a existéncia de associacfes entre variaveis (Gil,
2002), como a relacdo entre o comprometimento organizacional e o estilo de lideranca,
explorada neste trabalho.

Com relacdo ao tipo de dados coletados e pela analise que se fard desses dados,
identificou-se a abordagem quantitativa, que segundo Chizzotti (2003) possibilitam a
mensuracdo de varidveis preestabelecidas, relacionando e explicando a sua influéncia sobre
outras variaveis através da analise da frequéncia de incidéncias dos fatos analisados e suas
correlages estatisticas.

A natureza aplicada da pesquisa se confirma pela possibilidade de operacionalizar o0s
resultados encontrados (Marconi; Lakatos, 2017) através da elaboracdo de Produto Técnico-
Tecnoldgico (PTT), gerado a partir dos achados da investigacdo. Buscou-se, desse modo,
elaborar um relatério situacional com direcionamentos e sugestfes de acfes que permitam a
instituicdo desenvolver os estilos de lideranga que influenciam o comprometimento dos
servidores da SETIC do TJPE.

3.3 Definicdo da amostra

Mar6co (2010) afirma que o universo é o conjunto de todos os elementos que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. J& a amostra € um subconjunto
representativo desse universo, selecionado por meio de técnicas de amostragem (Gil, 2019). A
escolha da técnica de amostragem é fundamental para garantir a representatividade da amostra
em relacdo ao universo. Para esta investigacao, a populacdo ou universo corresponde a todos
os servidores de TIC da SETIC do TJPE, totalizando 188 servidores. Com relagdo ao tipo,
optou-se por uma amostra nao probabilistica, que conforme Gil (2008), caracteriza-se por ser
uma amostragem sem fundamentacdo estatistica, cabendo ao pesquisador decidir os critérios de
selecdo. Dito isto, foram selecionados os critérios de acessibilidade e tipicidade. No primeiro
ndo existe rigor estatistico, a amostra é escolhida pela facilidade de acesso, levando em conta
que pode representar 0 universo da pesquisa. J& a tipicidade, caracteriza-se pela selecdo de

elementos os quais o pesquisador achou importante e representativo da populacdo escolhida,
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tendo por base as informacdes disponiveis (Gil, 2008; Vergara, 2006). Desse modo, a amostra
foi composta de profissionais que atendiam aos seguintes critérios: estar trabalhando durante o
periodo da coleta de dados e possuir relagdo de subordinagdo com um gestor por pelo menos
um ano. Acredita-se que esses critérios sao importantes para obter as informacdes necessarias
para este estudo.

A opgéo por fazer a pesquisa com os servidores de TIC da SETIC do TJPE se deu pois,
em consonancia com Muniz Filho (2013), as organizages e seus lideres devem se preocupar
em manter seus profissionais de TIC, evitando a saida dos mesmos para outras organizacdes.
Assim, ainda segundo o autor, a tarefa dos lideres de TIC em manter seus profissionais
comprometidos é uma importante missdo, uma vez que as equipes sdo altamente especializadas
e mantenedoras da infraestrutura que mantém os sistemas em funcionamento. Portanto, estudos
que aprofundem a compreensdo dos vinculos entre servidores e organizacdo podem orientar a
atuacdo gerencial de forma mais eficaz.

No que concerne ao tamanho da amostra, seréo utilizadas as recomendagdes de Hair et
al., (2009), que afirmam que para contemplar 0s requisitos necessarios a uma pesquisa
guantitativa, torna-se necessario que a relacdo entre o nimero de respondentes e a quantidade
de variaveis analisadas seja de, no minimo, cinco para um. Considerando que serdo utilizadas
duas escalas independentes para a coleta de dados, a EBACO com 28 variaveis e a EAEG com
19 variaveis, utilizou-se a escala que tem mais varidveis para fazer o calculo da amostra
necessaria. Desse modo, 0 estudo deveria contar com no minimo 140 respondentes, o que foi

atingido com um retorno de 144 questionarios validos.

3.4 Coleta dos Dados

Os dados foram coletados por meio do questionario constante no Apéndice B, que
contém os modelos validados para mensuracdo das escalas EBACO e EAEG, as quais
encontram-se detalhadas nas secdes anteriores. Foram disponibilizados na modalidade online
na plataforma Google Forms, e para sua aplicacdo, o link dos questionérios foi enviado ao e-
mail institucional dos servidores da SETIC bem como no aplicativo de mensagens Teams. Antes
da aplicacdo definitiva do questionario, foi realizado um pré-teste com uma amostra de dois
servidores objetivando validar a consisténcia do instrumento de coleta de dados. Neste
momento foi solicitado aos respondentes que destacassem suas impressdes acerca da clareza
das questbes. Depois de realizado o pré-teste foi aplicado o questionario. O link para as

respostas ficou disponivel para ser respondido no periodo de 21/03/2025 a 30/04/2025.
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O questionario, disponibilizado no Apéndice B, foi organizado em 3 partes. A primeira
parte envolveu o perfil do respondente (idade, género, escolaridade, cargo, funcéo, lotacdo e
tempo na instituigdo). A segunda parte buscou analisar o comprometimento dos liderados, onde
foi utilizada a escala EBACO, ver quadro 3, respondida por meio de uma escala progressiva,
do tipo Likert, de 6 pontos, sendo: 1. Discordo totalmente; 2. Discordo muito; 3. Discordo
pouco; 4. Concordo pouco; 5. Concordo muito; 6. Concordo totalmente. Nessa escala, a
percepcdo do respondente sobre o item € mais positiva quanto maior for a média do item em
questdo, e naturalmente, quanto maior for a média obtida, maior € o grau de concordancia dos

avaliados sobre o item.

Quadro 3 - EBACO Varidveis analisadas no comprometimento organizacional

(continua)
Componente Indicador Cadigo
Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e
os dela t&m se tornado mais similares EBACO_AFET_1
Afetivo: Eu me identifico com a filosofia desta organizacdo
Internalizacédo g ¢ EBACO_AFET_2
de valores e
objetivos Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacéo EBACO AFET 3
organizacionais _ _
A razdo de eu preferir esta organizacéo em relacéo a outras é por
causa do que ela simboliza, de seus valores EBACO_AFET_4

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo EBACO_INST1 1

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida EBACO_INST1 2

Instrumental: ficaria bastante desestruturada
Poucas
alternativas Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

organizacgdo seria a escassez de alternativas imediatas de trabalho EBACO_INSTL_3

Né&o deixaria este emprego agora em razéo da falta de

oportunidades de trabalho EBACO_INSTL_ 4

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei

meu emprego EBACO_INST2_1

Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo € na realidade uma

Instrgmental: necessidade tanto quanto um desejo EBACO_INST2_2
Linhas
consistentes de Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a
atividades EBACO_INST2 3

atitude certa

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste

emprego EBACO_INST2_4
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(conclusdo)

recompensas e
oportunidades

Componente Indicador Codigo
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, poderia
considerar trabalhar em outro lugar EBACO_INST3_1
_ A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, ndo vejo
Instrumental: razdes para despender esforcos extras em beneficio desta EBACO_INST3_2
Sentimento de organizacio
falta de

Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para
mim nesta empresa

EBACO_INST3_3

Minha visédo pessoal sobre esta organizacéo é diferente daquela
que eu expresso publicamente

EBACO_INST3_4

Normativo:
Sentimento de
obrigacdo em
permanecer na

organizagdo

Mesmo se fosse vantajoso para mim, eu sinto que nao seria certo
deixar minha organizacéo agora.

EBACO_NORM1_1

Eu ndo deixaria minha organizacao agora porque tenho uma
obrigagdo moral com as pessoas daqui

EBACO_NORM1_2

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora

EBACO_NORML_3

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque
tenho uma obrigacéo moral em permanecer aqui

EBACO_NORM1_4

Normativo:
Sentimento de
obrigacdo pelo

Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa

EBACO_NORM2_1

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os
melhores resultados possiveis

EBACO_NORM2_2

Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na

Sentimento de
fazer parte

desempenho empresa EBACO_NORM2_3
O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas EBACO NORM?2 4
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe EBACO AFLT1
de trabalho —
Afiliativo: Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo

EBACO_AFLT2

Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do
grupo

EBACO_AFLT3

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa

EBACO_AFLT4

Fonte: Elaborado pela autora, com base na EBACO (2024)

A terceira parte buscou identificar o estilo de lideranga dos gestores por meio da escala

EAEG (ver quadro 4). A EAEG é composta de 5 pontos, sendo: 1 - nunca age assim; 2 -
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raramente age assim; 3 - ocasionalmente age assim; 4 - frequentemente age assim e 5 - sempre

age assim.

Quadro 4 - EAEG Variaveis analisadas no estilo de lideranga

Dimenséo Indicador Cédigo
Encontra tempo para ouvir os membros do grupo EAEG _RELAC1
E atencioso (@) no relacionamento com os subordinados EAEG_RELAC2
Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados EAEG_RELAC3
Mostra-se acessivel aos subordinados EAEG_RELAC4
Relacionamento Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados EAEG_RELACS
Estimula a apresentacéo de novas ideias no trabalho EAEG_RELAC6
Demonstra confianca nos subordinados EAEG_RELAC7

E compreensivo (a) com as falhas e os erros dos subordinados EAEG_RELACS

Estimula os subordinados a darem opinides sobre o trabalho EAEG_RELAC9
Valoriza a disciplina e a subordinacgéo (hierarquia) EAEG_TRF1
Valoriza o respeito a autoridade EAEG_TRF2
E rigido (a) no cumprimento dos prazos estabelecidos EAEG_TRF3
Tarefa

Pede que os membros do grupo sigam normas e regras EAEG TRE4

estabelecidas -
Pde o trabalho em primeiro lugar EAEG_TRF5
Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um EAEG_TRF6
D4 liberdade de trapalho aos subordinados que se mostram EAEG_STC1

seguros diante da tarefa a ser executada
. D e s | eaza stz
Situacional

DA liberdade de t_rabalho aos subordinados que se mostram EAEG STC3

motivados para executar a tarefa -
D4 maior ou menor liberdade de trabalho aos subordinados EAEG_STC4

dependendo de sua disposicdo para realizar a tarefa

Fonte: Elaborado pela autora, com base na EAEG (2024)

3.5 Analise dos Dados
A analise estatistica realizada neste estudo foi baseada em uma variedade de métodos

estatisticos, incluindo medidas descritivas, e uma abordagem mais avangada de Modelagem de
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Equacdes Estruturais via Minimos Quadrados Parciais (SEM-PLS). O SEM-PLS ¢ eficaz para
modelos complexos com multiplas relagcdes e amostras moderadas. Sua estimacéo baseia-se em
regressbes parciais aplicadas em blocos sucessivos. A estabilidade e significancia dos
parametros foram avaliadas por técnicas de reamostragem, como o bootstrapping. As medidas
descritivas tal como media, mediana, desvio padrao, intervalo interquartil, frequéncia absoluta
e percentuais, foram utilizadas para descrever as caracteristicas das variaveis e fornecer
informacgdes resumidas sobre os dados coletados. O teste de Shapiro-Wilk é um teste estatistico
utilizado para verificar se os dados seguem uma distribuicdo normal. Ele desempenha um papel
importante na analise estatistica ao permitir a escolha apropriada dos métodos estatisticos
paramétricos ou ndo parameétricos, levando em consideracdo a normalidade dos dados (Souza
et al., 2023). Quando os pressupostos de normalidade ou homocedasticidade foram violados,
foram aplicados testes ndo paramétricos. O teste de Wilcoxon-Mann-Whitney foi utilizado para
comparar duas amostras independentes (Oti; Olusola; Esemokumo, 2021). Além disso, o teste
de Kruskal-Wallis foi aplicado para comparar trés ou mais grupos independentes. Para variaveis
analisadas com Kruskal-Wallis e que apresentaram diferencas significativas, foram realizados
testes de comparagdes mdaltiplas. Utilizou-se o pos-teste de Dunn para grupos independentes
com correcdo do erro tipo | (Barnett et al., 2022; Johnson, 2022).

Esta abordagem foi escolhida por enfatizar a predicéo e ser flexivel quanto a distribuicdo
dos dados, sendo atil em contextos onde a normalidade multivariada é violada. A estrutura do

modelo SEM-PLS compreendeu dois componentes centrais:

1. O modelo de mensuracdo: De natureza reflexiva, onde os indicadores observaveis sao
vistos como manifestacdes dos construtos latentes. Sua avaliacdo baseou-se em critérios de
confiabilidade e validade psicométrica.

° As cargas fatoriais padronizadas (CF) dos indicadores foram exigidas em niveis iguais
ou superiores a 0,70 para garantir que cada item compartilhasse elevada variancia com seu
construto;

° A confiabilidade composta (CR) foi considerada adequada para valores superiores a
0,70, refletindo a consisténcia interna dos conjuntos de indicadores;

° A validade convergente foi examinada pela Variancia Extraida Média (AVE), com
valores aceitaveis iguais ou maiores que 0,50;

° A validade discriminante foi testada usando o indice HTMT (Heterotrait-Monotrait
Ratio), considerado mais rigoroso, com o limiar adotado de HTMT < 0,85 para indicar

discriminacdo satisfatoria entre construtos;
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° A significancia estatistica das cargas fatoriais e dos indices HTMT foi estimada via
bootstrapping com 5.000 reamostragens. O processo de refino dos modelos de mensuragao
envolveu a excluséo de itens com cargas fatoriais inferiores a 0,70 ou com outros problemas
psicométricos, resultando em ganhos de consisténcia interna e validade convergente.
2. O modelo estrutural: Descreve as relacdes entre 0s proprios construtos latentes, organizando-
os em uma rede de dependéncia causal. Sua avalia¢do envolveu a analise:

° Dos coeficientes padronizados () e seus respectivos valores-p, obtidos via
bootstrapping;

° Do coeficiente de determinacéo (R?), utilizado para mensurar a variancia explicada dos
construtos endogenos. Valores superiores a 0,25 foram interpretados como indicativos de
explicacdo moderada;

° Da estatistica 2, que avalia a magnitude do efeito local de cada variavel preditora sobre
0 R2 de um construto endogeno. Segundo Cohen, 2> 0,02 indica efeitos pequenos, 2> 0,15
efeitos medios, e f2> 0,35 efeitos grandes. Esta medida ajuda a avaliar a relevancia pratica de

cada relacdo.

Todas as analises estatisticas foram realizadas utilizando o ambiente de programacéao R

(versédo 4.3.2). O nivel de significancia adotado foi de 5% (p < 0,05).

3.6 Aspectos Eticos

Por se tratar de uma pesquisa desenvolvida no programa de Mestrado Profissional em
Administracdo Publica - PROFIAP no ambito da Universidade Federal Rural de Pernambuco -
UFRPE, o projeto foi submetido & apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos desta Instituicdo (CEP/UFRPE), por meio da Plataforma Brasil, subordinado as
diretrizes do Conselho Nacional de Satde do Ministério da Saude (CNS/MS) e da Comisséao
Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP). Por forga do Parecer Consubstanciado n° 7.454.913
do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade Federal Rural de Pernambuco, com
Certificado de Apresentacio de Apreciacdo Etica (CAAE) n° 86812525.0.0000.9547, expedido
em 20 de marco de 2025, o projeto de pesquisa deste estudo foi aprovado. Dessa maneira, a
pesquisa foi realizada em conformidade com as Resolucdes do Conselho Nacional de Saude
(CNS) n° 466/2012 e a de n°® 510/ 2016. Os participantes da pesquisa foram esclarecidos sobre
0s objetivos e procedimentos da mesma, concordando participar voluntariamente por meio do
aceite do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Virtual - TCLEV, que se encontra no
Apéndice A.



50

3.6.1 Riscos e Beneficios

Busca-se aqui esclarecer sobre os possiveis riscos e beneficios para os participantes
desta pesquisa. Considera-se, como risco de uma pesquisa, a possibilidade de danos a dimenséo
fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural ou espiritual do ser humano, em qualquer
pesquisa e dela decorrente. Nesse estudo, consideram-se, como eventuais riscos, a possivel
identificacdo do respondente e o cansago durante o preenchimento do questionario.

Contudo, para minimizar eventuais efeitos negativos, no tocante a identificacdo do
respondente, serdo garantidos o anonimato e o sigilo das informagdes em todas as fases da
pesquisa, em atencéo as disposicoes elencadas na Lei n° 13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei
Geral de Protecdo de Dados Pessoais). Embora exista no questionario uma secdo que busca
caracterizar o perfil, as questdes contidas sdo abrangentes, o que minimiza o risco de uma
eventual identificacdo. Além disso, o instrumento apresenta um campo introdutério indicando
que as informagOes obtidas na pesquisa serdo utilizadas exclusivamente para o
desenvolvimento do estudo.

Quanto ao cansaco durante o preenchimento do questionario, este tem um tempo
estimado de 10 minutos para o preenchimento. Além disso, as questdes e alternativas de escolha
apresentam estrutura similar ao longo do questionario, variando apenas em relacdo ao objeto de
analise, o que proporcionara celeridade ao longo das respostas, mitigando o risco relacionado
a0 cansago.

Pode-se ainda mencionar 0s riscos caracteristicos ao ambiente virtual e meios
eletronicos, em funcdo das limitacBes das tecnologias utilizadas. Cabe informar que ha
limitacBes, no que tange ao pesquisador, em assegurar a total confidencialidade, de forma que
se consideram, como eventuais riscos, a sua violacdo e o compartilhamento de informacdes
com parceiros comerciais para oferta de produtos e servicos.

Entretanto, busca-se minimizar esses riscos, na medida em que o0 convite e 0 contato
com os respondentes sera realizado de forma a ndo permitir a identificacdo dos respondentes,
nem a visualizacdo de seus dados, visto que serdo enviados por e-mails individuais e, se
necessario for, o questionario também serd enviado via grupos de Whatsapp. No entanto, o
respondente necessitara acessar o link online do questionario na Plataforma Google Forms, de
modo a ndo permitir sua identificacdo. Pode-se ainda dizer que as informacg6es ndo fornecidas
pelo participante (por exemplo, IP) ndo seréo acessadas pelo pesquisador, os enderecos de e-
mail dos participantes serdo salvos em arquivo separado das respostas do questionario e as
informacdes coletadas serdo armazenadas em computador préprio do pesquisador, que possui

ferramentas de protecdo como antivirus e firewall.
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Como beneficios aos participantes da pesquisa, esta pesquisa busca contribuir para
melhorar a compreensdo da SETIC quanto ao estilo de lideranca dos seus gestores e o efeito
deste no comprometimento dos servidores. Diante disso, diferentes acbes podem ser

desenvolvidas buscando melhorias e adequacgdes nas equipes de TIC.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta a analise dos dados e a discussdo dos resultados obtidos a partir
das 144 respostas coletadas por meio do questionario aplicado. A etapa analitica foi estruturada
em trés fases complementares essenciais a compreensdo dos dados.

A primeira corresponde a estatistica descritiva, cujo objetivo foi caracterizar o perfil da
amostra e verificar a distribuicdo das variaveis, fornecendo subsidios para as fases posteriores
da modelagem de equagdes estruturais.

Em seguida, realizou-se o exame do modelo de mensuracao, que teve como propdsito
verificar a adequacdo dos indicadores na representacao dos construtos tedricos propostos. Apos
a avaliacdo e purificagdo desse modelo, processo que envolveu a excluséo de indicadores com
desempenho insatisfatdrio e a consolidacdo das propriedades métricas, procedeu-se a analise
do modelo estrutural.

Nessa Ultima fase, foram examinadas as relagbes entre os construtos, permitindo
inferéncias sobre os efeitos causais estimados, tanto diretos quanto indiretos, entre as variaveis
envolvidas.

Com vistas a melhor organizacdo metodoldgica, a secao foi subdividida em subsecdes
correspondentes as etapas supracitadas. Ressalta-se, entretanto, que antes da exposicdo da
avaliacdo estrutural, serdo apresentadas as estatisticas descritivas referentes aos componentes
do comprometimento e as dimens@es da lideranca, de modo a favorecer o encadeamento 16gico
dos resultados. Assim, optou-se por apresentar os resultados obtidos em conformidade com a
ordem dos objetivos especificos previamente descritos na se¢do 1.2.2, visando preservar a
I6gica sequencial da investigacéo e facilitar a compreenséo dos achados.

Por fim, com base nestas informacdes, foi desenvolvido o produto técnico/tecnolégico
(PTT), estruturado sob a forma de relatério situacional com direcionamentos e sugestfes de

acOes institucionais, o qual esta disponibilizado no Apéndice C.

4.1 Andlise estatistica descritiva dos dados: Perfil dos participantes da pesquisa

Para melhor apresentacdo do perfil dos participantes da pesquisa, as caracteristicas
sociodemograficas foram separadas em duas tabelas: idade, género e escolaridade na tabela 1
(parte 1) e o cargo, funcéo, lotagdo e tempo de servico na tabela 2 (parte 2). As caracteristicas

com maior pontuacéo, estdo destacadas em negrito.
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Tabela 1- Caracteristicas sociodemograficas dos participantes da pesquisa (parte 1)

Caracteristicas Frequéncia absoluta Porcentagem
Menos de 30 anos 0 0%
Entre 30 e 39 anos 19 13%
Idade Entre 40 e 49 anos 78 54%
Entre 50 e 59 anos 34 24%
60 anos ou mais 13 9%
| Masculino 118 82%
Geénero Feminino 25 17%
Outro 0 0
Prefiro ndo responder 1 0,7%
I Ensino médio 11 7,7%
Graduagéo 16 11,2%
Escolaridade Pés-Graduacéo / MBA 81 56,6%
Mestrado 32 22,4%
Doutorado 4 2,1%

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025).

Analisando inicialmente informacdes sobre a idade, é possivel observar que 53,8% dos
participantes se encontram na faixa etaria entre 40 e 49 anos, representando pouco mais da
metade da amostra. Os que tém entre 50 e 59 anos apresentam um percentual de 24,5%, seguido
dos que possuem idade entre 30 e 39 anos com 13,3%. O menor percentual encontrado, de
9,1%, se refere aqueles de 60 anos ou mais, valor esperado apds o TJPE ter implementado o
Plano de Aposentadoria Voluntaria (PAl), onde alguns servidores em final de carreira foram
contemplados. N&o houve registro de participantes da pesquisa com idade inferior a 30 anos,
caracterizando um grupo mais maduro.

Continuando na tabela 1, no que se refere ao género, ha a predominancia do masculino,
totalizando um percentual de 81,8%, enquanto o género feminino é de 17,5%. Registrou-se
0,7% dos respondentes como nao binario e 0,7% preferiram ndo informar com qual género se
identificavam. N&o houve registro de respostas relativas a op¢ao outro género. A predominancia
masculina ja era um resultado esperado na area de TIC. Na pesquisa de Muniz Filho (2013),

por exemplo, dos 153 respondentes, 126 eram do género masculino, enquanto 27 eram do
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género feminino. O autor afirmou que essa maior propor¢éo de profissionais do sexo masculino
nédo surpreendeu, e corroborou a afirmacgdo apresentando os resultados obtidos pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), atraves da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD) de 2009. Nessa pesquisa foi mensurado que apenas 19% dos trabalhadores
do mercado de T1 eram mulheres. Dados mais recentes, obtidos no relatorio da Associacao das
Empresas de Tecnologia da Informagdo e Comunicacéo e de Tecnologias Digitais (Brasscom,
2024), demonstram que as mulheres alcangaram o percentual de 20% em 2023. O que configura
um crescimento ténue da participacdo feminina no setor.

Quanto a escolaridade, como ainda pode ser observado na tabela 1, pode-se notar um
perfil profissional com elevada qualificacdo académica, sendo denotado pelos percentuais
significativos de 56,6% composto por respondentes com Pds-graduacdo/MBA e 22,4% com
mestrado, representando 79% da amostra. Os servidores que fizeram até a graduacédo
representam 11,2%, e 0s que possuem Ensino Médio/Técnico por 7,7%, enquanto 2,1% dos
participantes possuem Doutorado. O resultado mostra a alta qualificagdo dos respondentes, o
que se revela ser uma necessidade intrinseca devido ao carater técnico e especializado das
atividades desempenhadas no setor. Um dos possiveis motivos desse nimero expressivo de
respondentes qualificados pode ser em virtude do plano de cargos e carreiras (Lei Ordinaria
13332/ 2007 do Estado de Pernambuco), em vigor no TJPE, demandar a qualificacdo para
ascensao em niveis de progresséo funcional, o que pode estimular a equipe a realizar cursos de

poOs-graduacdo Lato Sensu e Stricto Sensu.

Tabela 2 - Caracteristicas sociodemogréaficas dos participantes da pesquisa (parte 2) (continua)
Caracteristicas Frequéncia absoluta Porcentagem

Capital 120 83%

RMR 9 6,3% '

Pdlo Zona da Mata 3 2,1% I

Lotacdo Poélo Caruaru 3 2,1% I

Pdlo Garanhuns 3 2,1% I

Pdlo Serra Talhada 2 1,4% I

Pdlo Petrolina 4 2,8% I

Entre 1 e 5 anos 8 5,6% I

S Entre 6 e 10 anos 4 2,8% I

Tempo na instituicdo s
Entre 11 e 20 anos 105 73%

Acima de 20 anos 27 19% I
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Tabela 2 - Caracteristicas sociodemogréaficas dos participantes da pesquisa (parte 2)

(conclusdo)

Caracteristicas Frequéncia absoluta Porcentagem

Auxiliar 2 1,4 %

Cargo Técnico 109 76%
Analista 33 23% I

Secretaria 2 1,4%
Diretor 3 2,1% I
Assessor 3 2,1% I
Gerente 11 7,6% I
Fungéo Chefe de unidade 24 17% I
Chefe de ndcleo 6 4,2% I
Lider de equipe 14 9,7% I
N&o exerco funcéo I

gratificada 81 26%

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025).

Observa-se na tabela 2, que a maioria dos participantes da pesquisa, 75,5%, ocupam 0s
cargos de nivel técnico, seguidos de 23,1% ocupantes de cargo de analista e apenas 1,4% de
auxiliares.

No quesito funcdo, o percentual 56,6% dos respondentes ndo exercem funcbes
gratificadas, 16,8% sdo chefes de unidade, 9,8% sao lideres de equipe, 7% sdo gerentes. Os
chefes de nlcleo representam 4,2% da amostra. Assessores e diretores representam 2,1% cada,
enquanto secretaria 1,4%. Pode-se concluir que, aproximadamente 44% dos servidores da
SETIC exercem algum tipo de lideranca, o que se configura um numero importante de gestores
a serem incluidos em acBes de capacitacdo especifica para a fungdo. Para um melhor
entendimento da estrutura organizacional da SETIC, o organograma encontra-se
disponibilizado no Apéndice C.

No que se refere & lotagdo geogréafica, a maioria, 83,2%, exerce suas atividades na
capital Recife e 6,3% estdo lotados na Regido Metropolitana de Recife (RMR). Com relagdo a
distribuicdo nos poélos do interior do Estado, o Polo Petrolina tem 2,8%, Pélos Caruaru,
Garanhuns e Zona da Mata em seguida com 2,1% cada e Pélo Serra Talhada com 1,4% da

amostra. Os pdlos foram idealizados como forma de descentralizar os atendimentos técnicos da
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Capital, aproximando a SETIC, visando melhor atendimento aos usuarios das diversas
comarcas de todo o Estado, diminuindo o tempo de resposta para a solugéo dos incidentes e
requisicdes diversas, referentes aos servicos ofertados.

Quanto ao tempo de vinculo com a SETIC, a maior parte dos servidores possui entre 11
e 20 anos, perfazendo um percentual de 72,7%. Em seguida, na ordem decrescente, 0s que
possuem tempo de trabalho acima de 20 anos representam 18,9% da amostra. Os servidores
considerados novatos séo os que tém entre 1 e 5 anos de SETIC e representam 5,6%. Por fim,
0s que trabalham entre 6 e 10 anos com o percentual de 2,8%. Essa € uma informacéo que
demonstra uma equipe majoritariamente em metade de tempo de carreira, caracterizando um
alto nivel de experiéncia no funcionamento da infraestrutura de TIC que fornece o suporte
necessario para o funcionamento dos servicos do TJPE.

Apbs o delineamento do perfil dos participantes, a secdo seguinte apresentard a

avaliacdo do modelo de mensuracédo dos indicadores.

4.2 Avaliacdo do modelo de mensuragdo: Adequacao dos instrumentos de medida

A tabela 3 apresenta a avaliagdo do modelo de mensuracdo dos construtos nas etapas
inicial e final da modelagem por minimos quadrados parciais (SEM-PLS), com destaque para
as cargas fatoriais padronizadas (CF), confiabilidade composta (CR) e variancia média extraida
(AVE). A etapa inicial incluiu todos os itens propostos para cada construto do CO e da
Lideranga, sendo posteriormente refinada pela exclusdo de indicadores com cargas fatoriais

inferiores a 0,70, conforme sugerido por Hair et al., (2017).



Tabela 3- Avaliacdo dos Modelos de Mensuragdo (SEM-PLS): Estimativas Iniciais e Finais de Carga Fatorial
(CF), Confiabilidade Composta (CR) e Variancia Média Extraida (AVE)

S7

Inicial Final
CEm(ZoE 3 Nesi CF__CR_AVE | CF_CR _AVE
Cco
Internalizacdo de valores e — - ! '
objetivos grganizacionais EBACO AFET 3 0,898 0,908
EBACO AFET 4 0,890 0,869
EBACO INST1 1 0,128 0,626 0,360 | 0,843 0,903 0,756
Instrumental: EBACO INST1 2 0,416 0,864
Poucas alternativas EBACO INST1 3 0,561 0,899
EBACO INST1 4 0,966
EBACO INST2 1 0,819 0,838 0,572 | 0,836 0,864 0,680
Instrumental: — — ! ' ' ! ! '
Linhas consistentes de EBACO_INST2 2 0,798 0,794
atividade EBACO INST2 3 0,529
EBACO INST2 4 0,837 0,842
Instrumental: EBACO INST3 1 -0,070 0,612 0,379 0,829 0,712
Sentimento de falta de EBACO INST3 2 0,419 0,704
recompensas e EBACO_INST3 3 0,739 0,964
oportunidades EBACO INST3 4 0,889
Normativo: EBACO NORM1 1 0,597 0,900 0,697 0,927 0,809
Sentimento de EBACO NORM1 2 0,890 0,870
obrigacdo em permanecer EBACO_NORML1 3 0,876 0,874
na organizacao EBACO NORM1 4 0,934 0,952
Normativo:  colC NoeMe 2 osos o ogs
Se”gg?grggsgﬁ]gg;'ﬁggao EBACO NORM2 3 0,843 0,839
EBACO NORM2 4 0,804 0,798
Afiliativo: EBACO_AFLT1 0,802 0,891 0,673 | 0,842 0,907 0,765
Sentimento de EBACO AFLT2 0,935 0,931
fazer parte EBACO AFLT3 0,846 0,848
EBACO AFLT4 0,678
Lideranca
EAEG RELAC1 0,713 0,898 0,495 | 0,747 0,876 0,585
EAEG RELAC2 0,761
EAEG RELAC3 0,717 0,756
EAEG RELACA4 0,731 0,808
Relacionamento EAEG_RELACS 0,755 0,773
EAEG RELACS6 0,605
EAEG RELAC7 0,740 0,738
EAEG_RELACS 0,622
EAEG RELAC9 0,671
EAEG TRF1 0,836 0,862 0,514 | 0,857 0,865 0,683
EAEG TRF2 0,846 0,884
Tarefa EAEG_TRF3 0,676
EAEG_TRF4 0,680
EAEG TRF5 0,643 0,729
EAEG TRF6 0,579
EAEG STC1 0,771 0,864 0,616 | 0,805 0,877 0,704
. EAEG STC2 0,843 0,825
Situacional EAEG STC3 0,872 0,885
EAEG STC4 0,633

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025).

Legenda: CF — Carga Fatorial. CR — Composite Reliability. AVE — Average Variance Extracted

Ao analisar os dados da tabela 3 observa-se que o componente Afetivo, que representa

a internalizacdo de valores e objetivos organizacionais, manteve todos 0s quatro itens e
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apresentou melhora substancial em seus indices: CR aumentou de 0,891 para 0,940 e AVE de
0,673 para 0,797 com todas as cargas fatoriais acima de 0,86 no modelo final.

J& o componente Instrumental: poucas alternativas, passou por ajuste mais significativo,
com a exclusao do item EBACO INSTI1 4 que se refere a “Nao deixaria este emprego agora
em razdo da falta de oportunidades de trabalho”, cuja carga inicial era elevada 0,966, mas
possivelmente indicava problemas de redundancia. No modelo final, as cargas dos itens
restantes superaram 0,84, com CR = 0,903 e AVE = 0,756, demonstrando excelente
consisténcia interna.

No componente Instrumental: linhas consistentes de atividade, o item
EBACO INST2 3 que enfatiza ‘“Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar
a atitude certa”, com CF = 0,529 foi removido, o que levou a elevacdo da AVE de 0,572 para
0,680, com manutencdo da CR em patamar aceitavel 0,864, refletindo melhoria na validade
convergente.

Com relagdo ao componente Instrumental: sentimento de falta de recompensas e
oportunidades, o item EBACO_INST3_1 que se refere ao “Sentimento de falta de recompensas
e oportunidades” foi excluido devido a uma carga negativa e proxima de zero CF =-0,070. Com
os itens remanescentes, 0 modelo final apresentou CR = 0,829 e AVE = 0,712, superando 0s
limiares recomendados e indicando um construto valido e confiavel.

No que tange ao componente Normativo: sentimento de obrigagdo em permanecer na
organizacdo, foram mantidos trés dos quatro itens, com melhorias nos indicadores
psicométricos: CR foi ajustada de 0,900 para 0,927 e AVE de 0,697 para 0,809. Todas as cargas
finais excederam 0,87.

Ja no Normativo: sentimento de obrigacdo pelo desempenho, os quatro itens foram
mantidos, e os indicadores permaneceram praticamente inalterados, com CR = 0,887 e AVE =
0,663, demonstrando estabilidade e robustez.

Por fim, o componente Afiliativo, representando o sentimento de pertencimento, foi
excluido o item EBACO_AFLT4 que fala do “Sentimento de fazer parte”, com CF = 0,678. Os
demais itens mantiveram cargas elevadas > 0,842, e os indices finais revelaram um construto
bem definido CR = 0,907 e AVE = 0,765.

Quanto a andlise das varidveis relacionadas a lideranca, a dimensdo Relacionamento
sofreu remocao de trés itens com cargas inferiores a 0,70: EAEG_RELAC2 - E atencioso (a)
no relacionamento com os subordinados; EAEG_RELACSG - Estimula a apresentacao de novas

ideias no trabalho e EAEG_RELACS - E compreensivo (a) com as falhas e os erros dos
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subordinados. No modelo final, as cargas restantes variaram de 0,738 a 0,808, com melhora dos
indicadores globais CR = 0,876 e AVE = 0,585, indicando maior coesao entre o0s itens.

Na dimensdo Tarefa, foram excluidos os itens: EAEG_TRF3 - E rigido (a) no
cumprimento dos prazos estabelecidos; EAEG_TRF4 - Pede que 0s membros do grupo sigam
normas e regras estabelecidas e EAEG_TRF6 - Indica aos membros do grupo as tarefas
especificas de cada um, por apresentarem cargas insatisfatorias. Os trés itens restantes
EAEG_TRF1- Valoriza a disciplina e a subordinacdo (hierarquia), EAEG_TRF2 - Valoriza o
respeito a autoridade e EAEG_TRF5 - Pde o trabalho em primeiro lugar, atingiram cargas
superiores a 0,72, com aumento da AVE de 0,514 para 0,683, o que reforca a validade
convergente do construto.

Por fim, na dimensdo Situacional, o item EAEG_STC4 - Da maior ou menor liberdade
de trabalho aos subordinados dependendo de sua disposicao para realizar a tarefa foi removido
com CF = 0,633, elevando os indices de qualidade: CR passou de 0,864 para 0,877 e AVE de
0,616 para 0,704, com cargas fatoriais acima de 0,80.

De modo geral, o processo de refino dos modelos de mensuragéo resultou em ganhos
significativos de consisténcia interna (CR) e validade convergente (AVE) em todos o0s
construtos avaliados, com a exclusdo criteriosa de itens com desempenho psicométrico
insatisfatorio. Esses ajustes conferem maior validade ao modelo estrutural subsequente. Na
sequéncia o quadro 5 apresenta o resumo dos indicadores mantidos apés o refino.

Quadro 5 — Resumo de indicadores mantidos ap6s o refino (continua)

Componente CO Indicador CF>0,70

e Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0S

Afetivo: dela tém se tornado mais similares
Internalizacio de o Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo
valores e o Euacredito nos valores e objetivos desta organizacgéo 4/4
objetivos e Avrazdo de eu preferir esta organizacdo em relagéo a outras € por
organizacionais causa do que ela simboliza, de seus valores

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao

Instrumental: o Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria
Poucas bastante desestruturada a4
alternativas o Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

organizacdo seria a escassez de alternativas imediatas de trabalho

e Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei

Instrumental: meu emprego
Linhas e Nasituacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma 3/4
consistentes de necessidade tanto quanto um desejo
atividades e Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste

emprego




Quadro 2- Resumo de indicadores mantidos apds o refino

60

(conclusdo)

Componente CO Indicador CF>0,70
Instrumental: e A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, ndo vejo
Sentimento de razdes para despender esforcos extras em beneficio desta
falta de organizacédo 2/4
recompensas e e Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para
oportunidades mim nesta empresa
Normativo: e Eundo deixaria minha organizagdo agora porque tenho uma
Sentimento de obrigacdo moral com as pessoas daqui
obrigacdo em Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo agora 3/4
permanecer na Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque
organizacdo tenho uma obrigacdo moral em permanecer aqui
e Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa
Normativo: ¢ O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha
Sentimento de 0s melhores resultados possiveis
ok o : x 4/4
obrigacéo pelo ¢ Eutenho obrigagéo em desempenhar bem minha fungéo na
desempenho empresa
o O empregado tem a obrigacao de sempre cumprir suas tarefas
Afiliativo: e Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de
Sentimento de trabalho _
fazer parte Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo 3/4
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo
Dimensdo Indicador CF>0,70
Lideranca
e Encontra tempo para ouvir os membros do grupo
e Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados
Relacionamento e Mostra-se acessivel aos subordinados
. S . 5/8
o Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados
e Demonstra confianca nos subordinados
Valoriza a disciplina e a subordinagdo (hierarquia)
Tarefa Valoriza o respeito & autoridade 3/6
Pde o trabalho em primeiro lugar
e Daliberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros
diante da tarefa a ser executada
Situacional e D& maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, 3/4
dependendo de sua competéncia para realizar a tarefa
o Daliberdade de trabalho aos subordinados que se mostram
motivados para executar a tarefa

Para garantir que os conceitos mensurados sdo realmente distintos entre si, foi usada a
avaliacdo através do indice Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) entre os pares de construtos

do modelo, nas etapas inicial e final da modelagem. O HTMT ¢é considerado um critério mais
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sensivel para avaliar a validade discriminante entre fatores, sendo recomendado que seus
valores permanegam abaixo de 0,85 (Henseler; Ringle; Sarstedt, 2015). Valores acima desse
limiar indicam possivel sobreposicdo entre construtos teoricos distintos, comprometendo a

validade discriminante do modelo. Os resultados obtidos estao dispostos na tabela 4.

Tabela 4 - Avaliacio da Validade Discriminante entre construtos com indice HTMT

RELAC TRF STC AFET INST1 INST2 INST3 NORM1 NORM2

Estimativa Inicial

TRF 0,180

STC 0,618 0,393

AFET 0,134 0135 0,101

WNSTL 0123 0137 0070 0376

WNSTZ 0206 0255 0248 0711 0611
INST3 0327 0243 0278 0698 0283 0,580

NORM1 0,174 0,132 0,097 0,567 0476 0612 0,417

NORM?2 0,247 0,410 0,244 0,342 0,100 0,290 0,381 0,198
0,374 0,284 0,285 0636 0260 0527 0,798 0,298 0,515

AFLT
Estimativa Final
TRF 0,100
STC 0,599 0,360
AFET 0,123 0,167 0,104
INST1 0,093 0,135 0,077 0,377
INST2 0,159 0,270 0,278 0,627 0,591
INST3 0,210 0,129 0,065 0,646 0,154 0,346

NORM1 0162 0,118 0,098 0478 0384 0464 0273
NORMz2 025170456 0,263 0,342 0,090 0,316 0,369 0,169

AFLT 0,372 0,295 0,279 0550 0,173 0,398 0,719 0,149 0,513
Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025)

Legenda:

RELAC - Relacionamento TRF - Tarefa STC - Situacional AFET - Afetivo AFLT - Afiliativo
INST1 - Instrumental: Poucas alternativas

INST2 - Instrumental: Linhas consistentes de atividade

INST3 - Instrumental: Sentimento de falta de recompensas e oportunidades

NORML1 - Normativo: Sentimento de obrigagdo em permanecer na organizacéo

NORM?2 - Normativo: Sentimento de obrigacdo pelo desempenho

Como pode ser observado na tabela 4, na estimativa inicial, a maioria das relagdes
apresentou valores abaixo do limiar critico, sugerindo discriminacao adequada entre os fatores.
Na estimativa final, apds ajustes nos modelos de mensuracao, com excluséo de itens com baixa
carga ou redundantes, observou-se uma reducdo sistematica nos valores do HTMT. O indice

entre Afiliativo e Sentimento de falta de recompensas e oportunidades, por exemplo, foi
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reduzido de 0,798 para 0,719, o que representa uma melhora consideravel na discriminacéo
entre esses construtos. Houve também diminuicdo em outras associagdes relevantes: entre
Afiliativo e Instrumental: Linhas consistentes de atividade, o HTMT caiu de 0,527 para 0,398,
~~~~~~~~~~ e-entre Afiliativo e Normativo: obrigacdo pelo desempenho, de 0,515 para 0,513, mantendo-se
estdvel. Além disso, os pares que anteriormente apresentavam HTMT moderadamente
elevados, como Afetivo e Linhas consistentes de atividade 0,711, também apresentaram valores
reduzidos no modelo final 0,627, refletindo o impacto positivo da purificacdo dos itens sobre a
validade discriminante. Nenhuma relacao entre construtos ultrapassou o ponto de corte de 0,85
em qualquer uma das etapas. Portanto, os resultados do indice HTMT corroboram a adequacao
do modelo final quanto a validade discriminante. A melhoria global dos indices apds os ajustes
no modelo de mensuracéo reforca a consisténcia tedrica entre os construtos latentes e sustenta
a robustez da estrutura fatorial proposta.
Tendo sido confirmadas a adequacéo e validade do modelo, as estatisticas descritivas
referentes aos componentes do comprometimento e as dimensdes da lideranca serdo

apresentadas nas secOes subsequentes.

4.3 Comprometimento Organizacional dos servidores da SETIC

Esta secdo apresenta a analise da visdo dos servidores da SETIC quanto ao
comprometimento organizacional, por meio das avaliagdes dos componentes estudados. Para
tal, seré apresentado qual componente do CO se mostrou predominante, com base na analise
dos questionarios aplicados.

Na tabela 5 estdo as médias, desvios-padrao (DP), bem como as medianas e intervalos
interquartis (AIQ) dos componentes que integram 0 construto comprometimento
organizacional, na visao dos respondentes da SETIC. Tais valores foram calculados com base
nos escores médios dos itens de cada fator, j& validados, por modelagem SEM-PLS.

Tabela 3 - Estatisticas descritivas dos componentes do comprometimento organizacional

(continua)
Componentes do Comprometimento N =144
Afetivo: Internalizacéo de valores e objetivos organizacionais
Média (DP) 4,42 (0,99)
Mediana [AIQ] 4,50 [3,75, 5,00]
Instrumental: Poucas alternativas
Média (DP) 3,59 (1,39)
Mediana [AIQ] 3,67 2,50, 4,67]
Instrumental: Linhas consistentes de atividade
Média (DP) 4,38 (1,03)

Mediana [AlIQ] 4,67 [3,67, 5,00]
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Tabela 5 - Estatisticas descritivas dos componentes do comprometimento organizacional
(conclusdo)

Instrumental: Sentimento de falta de recompensas e oportunidades

Meédia (DP) 2,92 (1,22)
Mediana [AIQ] 3,00 [2,00, 3,50]
Normativo: Sentimento de obrigagdo em permanecer na organizagéo

Meédia (DP) 2,65(1,32)
Mediana [AIQ] 2,67 [1,50, 3,33]
Normativo: Sentimento de obrigacéo pelo desempenho

Média (DP) 5,55 (0,53)
Mediana [AIQ] 5,75 [5,25, 6,00]
Afiliativo: Sentimento de fazer parte

Média (DP) 5,06 (0,90)
Mediana [AIQ] 5,00 [4,67, 6,00]

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025)
Legenda: N — Dados validos. DP — Desvio Padrdo. AlQ - Amplitude Interquartil.

Esses resultados obtidos na SETIC/TJPE revelam que o componente Normativo:
obrigacao pelo desempenho apresentou a maior média (5,55) e mediana (5,75), indicando que
os servidores demonstram elevado senso de responsabilidade moral quanto a entrega de
resultados. Esse achado corrobora os estudos de Silva, Nunes e Andrade (2019), nos quais esse
mesmo componente também foi 0 mais expressivo (média de 6,5), reforcando a ideia de que o
comprometimento normativo voltado a performance institucional é predominante entre
profissionais de TIC. A convergéncia entre os dados da SETIC e os achados desses autores
sugere que o0 senso de dever institucional é um fator estruturante do vinculo organizacional
nesse segmento.

Na sequéncia, o componente Afiliativo obteve média de 5,06 e mediana de 5,00,
evidenciando a percepg¢do de pertencimento a organizagdo. Essa dimensdo, conforme O’Reilly
e Chatman (1986), estd associada ao desejo de afiliacdo e identificacdo com o grupo. O
resultado da SETIC esta alinhado com os achados de Morais (2023) e também com Silva, Nunes
e Andrade (2019), que identificaram médias elevadas para esse componente (5,7), indicando
que vinculos baseados em pertencimento e identificacdo com a missdo institucional sdo
recorrentes entre servidores publicos e profissionais de TIC.

O componente Afetivo, que expressa a internalizacdo dos valores organizacionais,
apresentou média de 4,42 e mediana de 4,50. Embora inferior aos componentes anteriores, esse
resultado ainda indica envolvimento emocional significativo. Ele diverge parcialmente dos
achados de Morais (2023), que identificou o comprometimento afetivo como o componente
mais elevado (média de 5,57), e também de Silva, Nunes e Andrade (2019), que registraram
média de 5,0 para esse componente. Essa diferenca pode indicar que, na SETIC, o vinculo
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emocional é relevante, mas ndo tdo predominante quanto o senso de dever e o sentimento de
pertencimento.

J& 0 componente Instrumental: linhas consistentes de atividade obteve média de 4,38

e mediana de 4,67, indicando que os servidores reconhecem a qualidade das atividades
operacionais como fator de comprometimento. No entanto, os subcomponentes Instrumental:
poucas alternativas (média de 3,59), Instrumental: falta de recompensas e oportunidades
(média de 2,92) e Normativo: obrigacdo em permanecer (média de 2,65) apresentaram 0s
menores indices. Esses resultados estdo em consonancia com os estudos de Costa Lima (2019),
Morais (2023) e Silva, Nunes e Andrade (2019), que também identificaram a dimensao
instrumental como a menos expressiva. No caso de Silva, Nunes e Andrade, 0s componentes
Instrumental: poucas alternativas e falta de recompensas também apresentaram 0s menores
valores, reforcando que o comprometimento baseado em recompensas ou auséncia de
alternativas externas ndo € predominante entre servidores publicos ou profissionais de TIC.
De modo geral, os estudos analisados convergem ao apontar que 0s componentes Afetivo,
Afiliativo e Normativo: obrigacdo pelo desempenho tendem a apresentar 0os maiores niveis
de comprometimento, enquanto a dimensdo Instrumental permanece com os menores valores.
Essa tendéncia € reforcada por Silva, Nunes e Andrade (2019), que alertam que vinculos
predominantemente instrumentais configuram relacdes mais frdgeis com a organizacéo e
podem gerar atitudes menos favoraveis a instituicdo, uma vez que os servidores associam sua
permanéncia a expectativa de recompensas e oportunidades.

Conclui-se, portanto, que os servidores da SETIC demonstram um perfil de
comprometimento organizacional pautado na responsabilidade institucional e no
pertencimento, com menor influéncia de fatores instrumentais. Tais achados, a luz das
definicBes tedricas dos respectivos componentes e em consonancia com os estudos de Silva,
Nunes e Andrade (2019), sugerem que o desempenho dos servidores esta pautado na busca por
exceléncia, senso de pertencimento e responsabilidade com os servigos essenciais prestados ao

Judiciéario.

4.4 Estilos de Lideranga dos gestores da SETIC

Esta secdo apresenta a analise da visdo dos servidores da SETIC quanto ao estilo de
lideranca dos gestores, por meio das avaliacbes dos componentes estudados. Para tal, serd
apresentado qual dimensdo da lideranca se mostrou predominante, com base na analise dos

questionarios aplicados.
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Na tabela 6 estdo as médias, desvios-padrao (DP), bem como as medianas e intervalos
interquartis (AlIQ) das componentes que integram o construto lideranca, na visdo dos
respondentes da SETIC. Tais valores foram calculados com base nos escores medios dos itens

de cada fator, ja validado, por modelagem SEM-PLS.

Tabela 6 - Estatisticas descritivas dos estilos de lideranca

Caracteristicas de Lideranca N = 144
Relacionamento

Média (DP) 4,56 (0,45)
Mediana [AIQ] 4,70 [4,20, 5,00]
Tarefa

Média (DP) 4,05 (0,75)
Mediana [AIQ] 4,00 [3,67, 4,67]
Situacional

Média (DP) 4,39 (0,52)
Mediana [AIQ] 4,33 [4,00, 5,00]

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025).

Legenda: N — Dados validos. DP — Desvio Padrdo. AlQ - Amplitude Interquartil.

A anélise dos dados apresentados na Tabela 6 evidencia que, entre os estilos de lideranca
avaliados, o estilo com foco no relacionamento se destacou com a maior media 4,56, desvio
padrdo de 0,45 e mediana de 4,70, refletindo uma percepcao fortemente positiva por parte dos
participantes quanto ao vinculo interpessoal com suas liderancas. Esses resultados indicam que
os gestores da SETIC s&o percebidos como lideres que valorizam as caracteristicas individuais
dos servidores, cultivam relagdes interpessoais saudaveis e demonstram apoio, respeito e
confianga no ambiente organizacional.

Em seguida, observa-se o estilo situacional, associado a capacidade da lideranca de
adaptar-se as demandas contextuais e as particularidades dos liderados, o qual apresentou média
de 4,39, desvio padrdo de 0,52 e mediana de 4,33. Esses indicadores revelam uma percepcao
favoravel quanto a flexibilidade e a habilidade dos gestores em ajustar sua abordagem conforme
0 grau de seguranca, competéncia, motivacdo e disposicéo dos servidores.

Por sua vez, o estilo voltado a tarefa obteve média 4,05, a menor entre os trés estilos,
com desvio padrdo de 0,75 e mediana de 4,00, sugerindo que, sob a ética dos participantes, 0s
lideres apresentam uma presenca moderada na estruturagdo de metas, priorizacao de atividades
e cumprimento de prazos. Em comparagao, os resultados obtidos por Silva, Nunes e Andrade
(2019) indicam médias similares entre os trés estilos: Relacionamento 3,8, Tarefa e Situacional
ambos com 3,9, revelando um cenario de homogeneidade entre as dimensdes analisadas.

Contudo, o predominio dos estilos situacional e voltado a tarefa, identificado naquele
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estudo, diverge dos achados da presente pesquisa, na qual o estilo com foco no relacionamento
se apresentou como 0 mais expressivo entre os servidores da SETIC.

Assim, os dados aqui analisados delineiam um perfil de lideranga no setor de Tecnologia
da Informacéo caracterizado pela valorizacdo das relacbes humanas. Os gestores demonstram
empatia, respeito pelas ideias da equipe e confianca nos subordinados, atributos que fortalecem
0 ambiente organizacional. Esse estilo de lideranca contribui diretamente para o
comprometimento dos colaboradores, estimula a inovagédo e favorece o estabelecimento de
vinculos afetivos com a organizacdo, funcionando como elemento propulsor de desempenho

sustentavel e clima institucional positivo.

4.5 Influéncia dos Estilos de Lideranca dos gestores sobre o CO dos servidores da SETIC

Inicialmente foi realizada, na secéo 4.2, a avaliacdo dos modelos de mensuracéo e em
seguida a avaliacdo da validade discriminante entre os construtos obtendo um modelo ajustado
das relacGes. A partir dele serdo respondidos, nesta se¢do, 0s objetivos especificos trés, quatro
e cinco.

Foram analisados os coeficientes padronizados (B), os intervalos de confianga de 95%,
as estatisticas t obtidas via bootstrapping, os valores-p e os tamanhos de efeito local (f2), com
interpretacdo baseada nos critérios de Cohen. A qualidade preditiva do modelo foi avaliada
pelos coeficientes de determinacdo (R2) dos construtos endogenos, que variaram entre 0,013 e
0,185. Os resultados mostraram a intensidade e a importancia da influéncia dos lideres sobre o
comprometimento dos servidores, com base em ndmeros que indicam se os efeitos sdo
significativos ou ndo. Estes resultados estdo presentes na figura 3 e na tabela 7.

A figura 3, visa apresentar, de modo gréafico, as relagdes mantidas no modelo ap6s a
purificacdo, as validagdes e 0s ajustes necessarios, contendo os valores do CF (1), (R?) e de ().

Como pode ser observado, a espessura das linhas curvas esta representando o
coeficiente padronizado () o qual indica a forca e a direcao da relagdo entre os construtos
latentes: linhas continuas mais espessas indicam maior coeficiente, as mais finas coeficiente

menor. A linha pontilhada representa o () negativo e a linha sélida o (B) positivo.



Figura 3 - Esquema grafico de relacionamento das variaveis mantidas no modelo
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A demonstracdo dos resultados do modelo estrutural ajustado por minimos quadrados

parciais (SEM-PLS), que avaliou a influéncia dos diferentes estilos de lideranca sobre 0s

componentes do comprometimento organizacional dos servidores da SETIC encontra-se na

tabela 7.



Tabela 7 - Avaliacdo do Modelo Estrutural: Influéncia dos Estilos de Lideranca sobre 0 Comprometimento

Organizacional

68

IC IC )
Independente Dependente B 25% 97.5% T Valorp f
Afetivo: Internalizacdo de
valores e objetivos organizacionais 0,047 -0,201 0,282 0,382 0,702 0,002
(R2=0,025)
Instrumental: Poucas alternativas 0035 -0.255 0205 -0287 0774 0.001
(R2=0,013) ' ' ' ' ' '
Instrumental: Linhas consistentes de
. ,042 -0,1 27 374 0,7 ,001
atividade (R?=0,074) 0,0 0,153 0,270 0,3 0,708 0,00
Relacionamento InstrumentaI:Sentlme_nto de falta de 0,199 -0374 0089 -1.825 0068 0,006
recompensas e oportunidades (R2=0,032)
Normatlvo:Sentlmeptocjeobrlgagaoem 0099 -0163 0316 0813 0416 0004
permanecer na organizacgdo (R2=0,02)
Normativo: Sentimento de obrigacéo
pelo desempenho (R?=0,185) 0,178 0,006 0,370 1,923 0,055 0,026
Afiliativo: Sentimento de fazer parte
(R?=0.148) 0,292 0,081 0,501 2,660 0,008 0,072
Afetivo: Internalizago de valores & 0137 -0052 0,339 1,320 0,187 0,008
objetivos organizacionais
Instrumental: Poucas alternativas 0,105 -0,148 0,296 0,904 0,366 0,008
In_st_rumental: Linhas consistentes de 0170 0,005 0357 1813 0070 0028
atividade
Tarefa Instrumental: Sentimento defaltade g 009 076 0,17 -0,072 0,942 <0001
recompensas e oportunidades
Normatlvo:Sentlme.ntocNieobrlgagaoem 0097 -0091 0250 1089 0276 0,009
permanecer na organizacgao
Normativo: Sentimento de obrigacéo
0,370 0,200 0,531 4,320 <0,001 0,151
pelo desempenho
Afiliativo: Sentimento de fazer parte 0,211 0,026 0,403 2,150 0,032 0,047
Afetivo: Internalizago de valores & 0024 -0217 0,259 0,190 0850 0,001
objetivos organizacionais
Instrumental: Poucas alternativas 0,020 -0,220 0,248 0,163 0,870 <0,001
In.st.rumental: Linhas consistentes de 0149 -0067 0357 1358 0175 0,016
atividade
Situacional Instrumental:Sentlme_ntodefaltade 0050 -0176 0282 0422 0673 <0,001
recompensas e oportunidades
Normativo: Sentlme_nto (je obrigacdo em 0,001 0238 0228 0,006 0995 <0001
permanecer na organizagéo
Normativo: Sentimento de obrigacéo
0,023 -0,160 0,224 0,240 0,810 <0,001
pelo desempenho
Afiliativo: Sentimento de fazer parte 0,028 -0,193 0,272 0,232 0,816 0,001

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025)

Legenda: (3) — Coeficiente padronizado. IC — Intervalo de Confianga. T — Estatistica T. 2- Tamanho de efeito.

Ao analisar os dados da tabela 7 e da figura 3, foi possivel observar que o estilo de

lideranca orientado ao “Relacionamento” demonstrou impacto significativo sobre o
componente “Afiliativo” (= 0,292; 1C95%: 0,081-0,501; p = 0,008; f2=0,072), cuja variancia
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explicada foi moderada (R2=0,148). O resultado sugere que os lideres da SETIC que valorizam
vinculos interpessoais, influenciam os subordinados a um maior sentimento de pertencimento
a organizacdo. Estes resultados corroboram os estudos de Silva, Nunes e Andrade (2019) que
identificaram uma correlagdo positiva e significativa (B = 0,461, p=0,000) da lideranca de
relacionamento sobre o componente afiliativo.

Observou-se ainda uma associagdo limitrofe do tipo de lideranca “Relacionamento”
com o componente “Normativo” relacionado ao sentimento de obrigagcdo pelo desempenho (§
=0,178; p = 0,055; f2=0,026), cuja explicacdo foi a mais elevada do modelo (Rz=0,185). Este
resultado indica que o estilo de lideranca relacional pode contribuir para um senso de
responsabilidade moral na entrega de resultados para a organizagdo. No estudo de Silva, Nunes
e Andrade (2019), esses resultados apresentaram correlac6es positivas e moderadas ((f = 0,200
p = 0,000).

Ainda que ndo tenham atingido significancia estatistica, os demais efeitos do estilo
“Relacionamento” mostraram coeréncia tedrica, como por exemplo, a tendéncia negativa
sobre 0 componente “Instrumental” que estd relacionado ao sentimento de falta de
recompensas e oportunidades (B = -0,199; p = 0,068), associado a um R2 modesto (0,032). Isto
indica que uma lideranca baseada em “Relacionamento” pode atenuar percepgdes de auséncia
de incentivos. Esses achados estdo em consonancia com os encontrados por Silva, Nunes e
Andrade (2019), cujos resultados apresentaram correlacdes que se mostraram fracas ou
inexistentes com valores igualmente negativos.

Ao observar a tabela 7, ainda é possivel considerar que o estilo de lideranca voltado a
“Tarefa” foi 0 preditor mais consistente do modelo. Além da influéncia sobre o componente
“Normativo” que esta relacionado ao sentimento de obrigagdo pelo desempenho (= 0,370; p
< 0,001; f2 = 0,151), também apresentou efeito significativo sobre o comprometimento
“Afiliativo” (B =0,211; p=0,032; = 0,047), indicando que a estruturagdo e a orientacao para
resultados contribuem para o fortalecimento do vinculo com a organizacdo. Nos achados de
Silva, Nunes e Andrade (2019) para o estilo foco na tarefa e normativo sentimento de obrigacéo
pelo desempenho, identificou-se os valores de B = 0,223, p = 0,000, indicando também uma
correlacdo positiva quando aumenta a avaliacdo do estilo com foco na tarefa, aumenta a
magnitude do componente normativo. Para o componente afiliativo os valores de B = 0,310, p
=0,000.

Também foi observada uma tendéncia de associacdo do estilo de lideranca voltado a
“Tarefa” com o componente “Instrumental” que estd vinculado as linhas consistentes de
atividade (B = 0,170; p = 0,070; 2 = 0,028), que apresentou R? de 0,074. Isto sugere que as
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liderancas com clareza operacional favorecem o comprometimento de natureza préatica. Esses
resultados divergem dos encontrados na pesquisa de Silva, Nunes e Andrade (2019) onde o
estilo com foco na tarefa e 0 componente instrumental: linhas consistentes de atividade, néo
mostraram correlacgéo significativa, com valores = 0,255 e p = 0,000.

Por fim, ao analisar a relagdo entre o estilo de lideranca orientado & ”Situa¢io” e 0
comprometimento dos servidores da SETIC, constatou-se que 0 mesmo, ndo apresentou efeitos
estatisticamente  significativos sobre nenhum componente do comprometimento
organizacional. Todos os valores-p excederam 0,17, os tamanhos de efeito foram despreziveis
(f2 < 0,02), e os Rz foram consistentemente baixos (variando de 0,001 a 0,032), o que indica
que a adaptabilidade do lider a diferentes situacbes, embora teoricamente relevante, ndo se
traduziu em influéncia significativa no contexto empirico analisado.

Na sequéncia estdo as analises das associacGes das caracteristicas sociodemograficas e
profissionais com o0s componentes do comprometimento e as dimensdes da lideranca,
distribuidos nas tabelas de 8 a 11, com detalhamento dos padrfes observados, permitindo
aprofundar a compreensao da amostra. Os valores encontrados nas referidas tabelas foram
baseados na mediana e amplitude interquartil (AlQ) dos escores, testados por meio dos testes
ndo paramétricos de Kruskal-Wallis e soma de postos de Wilcoxon e o nivel de significancia
adotado de 5% (p < 0,05).

4.6 Associacdo entre caracteristicas sociodemograficas e profissionais com o0s
componentes do comprometimento

As caracteristicas idade, género, escolaridade, cargo e tempo de instituicdo néo
apresentaram associac0es estatisticamente significativas com nenhum dos componentes
analisados nas tabelas de 8 a 10, apresentando o p > 0,22 em todos 0s casos.

A tabela 8 apresenta a associacdo entre caracteristicas sociodemogréficas e profissionais
dos servidores da SETIC participantes da pesquisa, com 0s componentes do comprometimento
organizacional “Afetivo”: internalizacdo de valores e objetivos organizacionais e “Afiliativo”:

sentimento de fazer parte.
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Tabela 8 - Associacdo entre caracteristicas sociodemograficas e profissionais com os componentes Afetivo e
Afiliativo

Afetivo:
Internalizacéo de valores e

Afiliativo:
Sentimento de fazer parte

objetivos organizacionais

Caracteristicas N = 1441 Valor-p? N = 1443 Valor-p?
1) Qual é a sua idade? 0,221 0,725
60 anos ou mais 4,50 (3,75, 5,00) 5,33 (5,00, 5,67)

Entre 30 a 39 anos 4,25 (4,00, 4,50) 5,00 (4,67, 6,00)

Entre 40 a 49 anos 4,75 (4,00, 5,00) 5,00 (4,67, 6,00)

Entre 50 a 59 anos 4,50 (3,75, 5,00) 5,00 (4,33, 6,00)

2) Com qual género vocé se identifica? 0,649 0,761
Feminino 4,50 (3,75, 5,00) 5,00 (4,33, 5,67)
Masculino 4,75 (3,75, 5,00) 5,00 (4,67, 6,00)

3) Qual sua escolaridade? 0,386 0,599
Doutorado/Mestrado 4,50 (3,75, 5,00) 5,00 (4,33, 5,83)

Ensino médio / Técnico / Graduagdo 4,50 (3,50, 5,00) 5,00 (4,33, 5,67)
Pés-Graduagdo / MBA 4,75 (4,00, 5,00) 5,00 (4,67, 6,00)

4) Qual é o seu cargo? 0,618 0,708
Analista 4,50 (3,50, 5,00) 5,00 (4,33, 5,67)

Técnico 4,75 (4,00, 5,00) 5,00 (4,67, 6,00)

5) Gestor 0,016 0,075
Néo 4,25 (3,75, 5,00) 5,00 (4,33, 6,00)

Sim 4,75 (4,25, 5,00) 5,33 (5,00, 6,00)

6) Qual é a sua lotacao? 0,060 0,049
Capital 4,50 (3,75, 5,00) 5,00 (4,67, 5,67)

Demais cidades 5,00 (4,75, 5,25) 6,00 (5,00, 6,00)

7) Tempo na instituigdo 0,234 0,242

Até 10 anos
Entre 11 e 20 anos
Acima de 20 anos

4,38 (4,00, 5,00)
4,75 (4,00, 5,00)
4,50 (3,75, 5,00)

5,00 (4,17, 5,83)
5,00 (4,67, 6,00)
5,00 (4,00, 5,67)

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025)

Nota:
!Afetivo: Mediana (AIQ)

2Teste de Kruskal-Wallis; Teste de soma de postos de Wilcoxon

SAfiliativo: Mediana (AIQ)

Legenda: AlQ - Amplitude Interquartil.

Para o componente “Afetivo”, apenas a variavel: gestor, das varidveis analisadas,
apresentou diferenca estatisticamente significativa ao nivel de 5%. Esta demonstrou associacao
significativa com esse dominio p = 0,016. Isto indica que 0s respondentes que exercem cargos
de lideranca apresentaram maior comprometimento “Afetivo” com a organizacdo, mediana
4,75 em comparacdo aos que nao exercem funcao gratificada, mediana 4,25. De um modo geral,
acredita-se que as pessoas que exercem cargos de lideranga apresentam tais caracteristicas por
estarem frequentemente atendendo os requisitos de projetos institucionais e participando com
mais frequéncia de reunibes que alinham as informacdes. A varidvel lotacdo geografica

apresentou uma tendéncia de significancia p = 0,060, sugerindo que servidores lotados fora da
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capital tendem a apresentar escores afetivos ligeiramente superiores com mediana 5,00 em
relacdo aos da capital mediana 4,50. Um dos possiveis motivos de tal indice se mostrar superior
pode ser pela responsabilidade que cada gestor, dos pdlos, assume em relacdo a
descentralizacdo. O alinhamento com o0s projetos estruturadores que precisam ser
implementados ao longo do Estado, com 0os mesmos valores da capital.

No que se refere ao comprometimento “Afiliativo”, observaram-se diferengas
estatisticamente significativas para a variavel lotacdo p = 0,049, com participantes das demais
cidades apresentando maior percepcao de pertencimento a organizacdo com mediana 6,00 em
relacdo aqueles alocados na capital com mediana 5,00. Uma possivel explicacdo para tal
resultado, seria o esforco realizado pelos coordenadores para suprir a distancia da capital
mediante constante envolvimento dessas equipes em reunifes de alinhamento associado a
visitas presenciais periddicas de gerentes e chefes de unidade, dando atencdo as necessidades
especificas de cada polo de acordo com suas especificidades. A varidvel: gestor também
apresentou tendéncia de significancia p = 0,075, sugerindo que liderancas tendem a apresentar
maior comprometimento “Afiliativo” com mediana 5,33 em comparacdo aos demais com
mediana 5,00, ainda que sem atingir significancia estatistica estrita. O corpo de gestores é de
fato composto por aqueles que vestem a camisa e lutam para a obtencéo dos melhores resultados
da SETIC para seu publico.

Os resultados desta pesquisa também estdo em consonancia com os de Silva, Nunes e
Andrade (2019), os quais encontraram que estar em cargo de gestor se associa a maior

comprometimento “Afetivo” e “Afiliativo”.

A tabela 9 apresenta a associacdo entre caracteristicas sociodemogréficas e profissionais
dos servidores da SETIC participantes da pesquisa, com 0s componentes do comprometimento
organizacional “Instrumental”: poucas alternativas, linhas consistentes de atividade e

sentimento de falta de recompensas e oportunidades.

Tabela 9 - Associacao entre caracteristicas sociodemograficas e profissionais com os componentes Instrumentais

(continua)
rErLTEE Instrumental: Instrumental:
Soueas allEraifives Linhas consistentes Recompt_ensas e
de atividade oportunidades
Caracteristicas N =144 Valor-p> N=1443 Valor-p? N = 144* Valor-p?
1) Qual é a sua idade? 0,852 0,518 0,881
60 anos ou mais 4,00 (3,00, 5,33) 4,00 (3,67, 4,67) 5,75 (5,50, 6,00)
Entre 30 a 39 anos 3,33 (2,67, 5,00) 4,33 (3,67, 5,33) 5,75 (5,25, 6,00)
Entre 40 a 49 anos 3,67 (2,33, 4,67) 4,67 (4,00, 5,33) 5,75 (5,00, 6,00)

Entre 50 a 59 anos 3,50 (3,00, 4,67) 4,67 (3,67, 5,00) 5,75 (5,50, 6,00)
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Tabela 9 - Associacdo entre caracteristicas sociodemograficas e profissionais com 0os componentes Instrumentais
(concluséo)

Instrumental: Instrumental: Instrumental:
Policas aliernativas Linhas consistentes Recompensas e
de atividade oportunidades
Caracteristicas N =144 Valor-p? N=144% Valor-p? N = 144* Valor-p?
2) Com qual género 0,013 0,408 0,907

voceé se identifica?

Feminino 3,00 (2,00, 4,00) 4,33 (3,67, 5,00) 5,75 (5,50, 6,00)
Masculino 4,00 (3,00, 4,67) 4,67 (3,67, 5,00) 5,75 (5,00, 6,00)

3) Qual sua escolaridade? 0,113 0,435 0,759
Doutorado/Mestrado 3,33(1,67, 4,33) 4,50 (3,33, 5,00) 5,50 (5,13, 6,00)

Ensino  médio/Técnico /4,33 (2,67, 5,00) 5,00 (3,67, 5,33) 5,50 (5,25, 6,00)
Graduagéo

Pés-Graduacdo / MBA 3,67 (3,00, 4,67) 4,67 (4,00, 5,00) 5,75 (5,25, 6,00)

4) Qual é o seu cargo? 0,132 0,493 0,009
Analista 3,33 (2,00, 4,00) 4,33 (3,67, 5,00) 5,25 (5,00, 6,00)

Técnico 4,00 (3,00, 4,67) 4,67 (4,00, 5,00) 5,75 (5,50, 6,00)

5) Gestor 0,020 0,576 0,943
Néo 4,00 (3,00, 5,00) 4,67 (4,00, 5,00) 5,75 (5,25, 6,00)

Sim 3,33(2,00, 4,33) 4,33 (3,67, 5,00) 5,75 (5,25, 6,00)

6) Qual é a sua lotagdo? 0,034 0,012 <0,001
Capital 3,33(2,33, 4,67) 4,33 (3,67, 5,00) 5,50 (5,00, 6,00)

Demais cidades 4,00 (3,00, 5,67) 5,33 (4,67, 5,33) 6,00 (6,00, 6,00)

7) Tempo na institui¢do 0,359 0,055 0,153

Acima de 20 anos
Até 10 anos
Entre 11 e 20 anos

3,00 (1,67, 4,67)
3,50 (2,50, 4,50)
4,00 (2,67, 4,67)

4,00 (3,33, 5,00)
4,33 (3,00, 4,83)
4,67 (4,00, 5,33)

5,75 (5,50, 6,00)
5,13 (5,00, 5,75)
5,75 (5,25, 6,00)

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025).

Nota:

1Inst_Pouc_Alter: Mediana (AlQ)
2Teste de Kruskal-Wallis; Teste de soma de postos de Wilcoxon
3inst_Lin_Cons_Ativ: Mediana (AIQ)

4Norm_Sent_Obrig_Desemp: Mediana (AlQ)
Legenda: N — Dados validos. AlQ - Amplitude Interquartil

Para 0o componente “Instrumental”:. Poucas alternativas, observou-se associagdo

estatisticamente significativa com o género p = 0,013, funcdo gestor p = 0,020 e lotacdo
geografica p = 0,034. Participantes do sexo masculino com mediana 4,00 apresentaram escores
mais elevados do que os do sexo feminino com mediana 3,00, sugerindo maior percepgéo de
restricdo de oportunidades externas entre homens. Deve-se levar em consideracao nessa analise,
que o percentual masculino é bem maior que feminino o que pode ter influenciado nesse
resultado, pois 0 mercado ainda continua com predominancia masculina nos cargos de TIC,
também na iniciativa privada. Da mesma forma, participantes que ndo sdo gestores

demonstraram maior percep¢do de poucas alternativas de trabalho e que a permanéncia na
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organizacdo € uma necessidade, com mediana 4,00 em comparacdo com aqueles em cargos de
lideranca com mediana 3,33. A experiéncia em lideranca se mostrou um diferencial positivo na
busca de alternativas na iniciativa privada. Além disso, individuos lotados fora da capital
apresentaram valores mais elevados com mediana 4,00 do que os lotados na capital com
mediana 3,33, indicando que o vinculo com a organizacdo pode estar mais relacionado a
percepcao de limitacdo de opgdes no interior do estado.

O componente “Instrumental”: Linhas consistentes de atividade também foi associado
significativamente a lotacdo p = 0,012, apresentando maiores medianas entre os participantes
de outras cidades com mediana 5,33, do que entre aqueles da capital com mediana 4,33, 0 que
pode indicar uma percepcdo mais clara da coeréncia nas rotinas organizacionais fora dos
grandes centros. Houve ainda uma tendéncia de significancia com o tempo de instituicdo p =
0,055, sugerindo que profissionais com até 10 anos de vinculo apresentam escores ligeiramente
inferiores.

No que se refere ao componente “Instrumental”: Sentimento de falta de recompensas
e oportunidades, a variavel lotacdo foi fortemente associada p < 0,001, com escores maximos
entre os participantes lotados fora da capital com mediana 6,00, contrastando com aqueles da
capital com mediana 5,50. Esse resultado indica que a percepcao de auséncia de incentivos ou
reconhecimento pode ser menor no interior, onde os servidores relatam maior satisfagdo com
oportunidades e beneficios percebidos. O cargo também foi significativo p = 0,009, com
analistas apresentando menor mediana 5,25 em comparacdo com técnicos 5,75, 0 que pode
indicar maior frustracdo ou percepcao critica entre profissionais de maior nivel hierarquico.

A tabela 10 apresenta a associacdo entre caracteristicas sociodemogréficas e
profissionais dos servidores da SETIC participantes da pesquisa, com 0s componentes do
comprometimento organizacional “Normativo”: sentimento de obrigacdo em permanecer na

organizacdo e o sentimento de obrigacdo pelo desempenho.

Tabela 10 - Associagdo entre caracteristicas sociodemogréficas e profissionais com os componentes Normativos

(continua)
Normativo: Normativo:
Obrigacao em permanecer Obrigacao desempenho
Caracteristicas N = 144! Valor-p? N = 1443 Valor-p?
1) Qual é a sua idade? 0,477 0,881
60 anos ou mais 2,00 (1,67, 2,67) 5,75 (5,50, 6,00)
Entre 30 a 39 anos 2,33 (1,67, 3,00) 5,75 (5,25, 6,00)
Entre 40 a 49 anos 2,67 (2,00, 3,67) 5,75 (5,00, 6,00)
Entre 50 a 59 anos 2,50 (1,00, 4,00) 5,75 (5,50, 6,00)

2) Com qual género vocé se identifica? 0,093 0,907
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Tabela 10 - Associacdo entre caracteristicas sociodemogréaficas e profissionais com os componentes Normativos
(conclusdo)

Normativo: Normativo:

Obrigacao em permanecer Obrigacao desempenho
Caracteristicas N = 144! Valor-p? N = 1443 Valor-p?
Feminino 2,33 (1,33, 2,67) 5,75 (5,50, 6,00)
Masculino 2,67 (1,67, 3,67) 5,75 (5,00, 6,00)
3) Qual sua escolaridade? 0,715 0,759
Doutorado/Mestrado 2,33 (1,50, 3,17) 5,50 (5,13, 6,00)
Ensino médio / Técnico / Graduagdo 2,33 (1,00, 3,67) 5,50 (5,25, 6,00)
Pés-Graduacdo / MBA 2,67 (1,67, 3,33) 5,75 (5,25, 6,00)
4) Qual é o seu cargo? 0,468 0,009
Analista 2,67 (1,33, 3,00) 5,25 (5,00, 6,00)
Técnico 2,67 (1,67, 3,67) 5,75 (5,50, 6,00)
5) Gestor 0,228 0,943
Néo 2,33 (1,00, 3,33) 5,75 (5,25, 6,00)
Sim 2,67 (2,00, 3,67) 5,75 (5,25, 6,00)
6) Qual é a sua lotagdo? 0,976 <0,001
Capital 2,67 (1,67, 3,33) 5,50 (5,00, 6,00)
Demais cidades 2,33 (1,00, 3,67) 6,00 (6,00, 6,00)
7) Tempo na institui¢do 0,012 0,153

Acima de 20 anos
Até 10 anos
Entre 11 e 20 anos

2,00 (1,00, 2,67)
2,00 (1,00, 2,67)
2,67 (2,00, 3,67)

5,75 (5,50, 6,00)
5,13 (5,00, 5,75)
5,75 (5,25, 6,00)

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025)

Nota:

INorm_Sent_Obrig_Perm_Orgn: Mediana (AIQ)

2Teste de Kruskal-Wallis; Teste de soma de postos de Wilcoxon
$Norm_Sent_Obrig_Desemp: Mediana (AIQ)

Legenda: N — Dados validos. AlQ - Amplitude Interquartil

Para o componente “Normativo”: Sentimento de obrigacdo em permanecer, observou-
se associacao estatisticamente significativa com o tempo na instituicdo, p = 0,012. Participantes
com até 10 anos de vinculo apresentaram menores escores com mediana 2,00 em comparacao
com aqueles com 11 a 20 anos mediana 2,67, sugerindo que a permanéncia prolongada pode
reforcar o senso de dever em continuar na organizacdo. Os participantes com mais de 20 anos
também apresentaram mediana de 2,00, mas com menor dispersdo, o que pode indicar
estabilizacdo desse tipo de vinculo “Normativo” ap6s longos periodos. A variavel género
apresentou uma tendéncia de significancia p = 0,093, com os homens relatando maior nivel de
obrigacdo em permanecer com mediana 2,67, do que as mulheres com mediana 2,33, embora

sem diferenca estatistica ao nivel de 5%.
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No que se refere ao componente “Normativo”: sentimento de obrigagdo pelo
desempenho, foi observada associagéo significativa com o cargo ocupado p = 0,009 e com a
lotacdo geografica onde p < 0,001. Participantes no cargo de técnico apresentaram maior
comprometimento “Normativo” com o desempenho, mediana 5,75, do que os analistas que
apresentaram mediana 5,25, sugerindo que niveis mais operacionais podem estar mais
alinhados com padr6es de entrega e produtividade esperada. Quanto a lotacéo, individuos que
atuavam fora da capital apresentaram escores maximos nesse componente mediana 6,00,
significativamente superiores aos dos participantes da capital com mediana 5,50, 0 que pode
refletir maior senso de responsabilidade individual em contextos regionais com menor suporte
institucional.

Os autores Meyer et al., (2002) entendem que as correlagdes entre comprometimento e
caracteristicas pessoais tém tendéncia a se mostrarem fracas ou pouco consistentes. Por sua vez,
Honorio e Ribeiro (2014) argumentam que se pode associar um maior comprometimento
aqueles individuos com mais idade, maior tempo na organizacéo, maior nivel ocupacional e/ou
melhor remuneragéo (cargo de gestor), o que vai de encontro aos resultados deste estudo, cujos
achados ndo se mostraram relevantes para a maioria desses critérios, restando a congruéncia,

apenas, para o item cargo de gestor.

4.7 Associacdo entre caracteristicas sociodemogréaficas e profissionais com os estilos de
lideranca

A tabela 11 apresenta a associacdo entre caracteristicas sociodemograficas e
profissionais dos servidores da SETIC, participantes da pesquisa, com as trés dimensdes que
compdem os estilos de lideranca: Relacionamento, Tarefa e Situacional. N&o houve associagdes
estatisticamente significativas entre as caracteristicas sociodemograficas e profissionais (idade,
género, escolaridade, cargo, funcdo de gestor, lotacdo ou tempo na instituicdo) e os estilos de
liderancga percebidos, com todos os valores “p” permanecendo acima de 0,20.

Nenhuma das variaveis analisadas apresentou associacdo estatisticamente significativa
com os estilos de lideranga ao nivel de 5%, indicando que as percepces de lideranca, conforme

avaliadas, mostraram-se homogéneas entre os diferentes subgrupos da amostra da SETIC.
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Tabela 11 - Associacao entre caracteristicas sociodemogréaficas e profissionais com os estilos de lideranga

Relacionamento Tarefa Situacional

- o 2 A AA3 Valor- —aaaa 2
Caracteristicas N =144 Valor-p N =144 2 N =144 Valor-p
1) Qual é a sua idade? 0,200 0,155 0,995
60 anos ou mais 4,80 (4,80, 4,80) 4,00 (3,67, 5,00) 4,33 (4,00, 5,00)
Entre 30 a 39 anos 4,80 (4,40, 5,00) 3,67 (3,33, 4,33) 4,33 (4,00, 5,00)
Entre 40 a 49 anos 4,60 (4,20, 5,00) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
Entre 50 a 59 anos 4,60 (4,20, 5,00) 4,33 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
2) Com qual género 0,746 0,576 0,935
vocé se identifica?
Feminino 4,60 (4,20, 5,00) 4,00 (4,00, 4,67) 4,33 (4,00, 4,67)
Masculino 4,80 (4,20, 5,00) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
3) Qual sua escolaridade? 0,814 0,687 0,565
Doutorado/Mestrado 4,80 (4,30, 5,00) 4,00 (3,50, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
Ensino médio / Técnico / 4,80 (4,20, 5,00) 4,33 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 4,67)
Pés-Graduacdo / MBA 4,60 (4,20, 5,00) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
4) Qual é o seu cargo? 0,535 0,564 0,500
Analista 4,60 (4,20, 4,80) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
Técnico 4,80 (4,20, 5,00) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
5) Gestor 0,452 0,379 0,205
Né&o 4,80 (4,20, 5,00) 4,17 (3,67, 4,67) 4,50 (4,00, 5,00)
Sim 4,60 (4,20, 5,00) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 4,67)
6) Qual é a sua lotagdo? 0,725 0,151 0,293
Capital 4,80 (4,20, 5,00) 4,00 (3,67, 4,67) 4,33 (4,00, 5,00)
Demais cidades 4,60 (4,20, 5,00) 4,33 (4,00, 4,67) 4,67 (4,33, 5,00)
7) Tempo na instituicdo 0,445 0,299 0,341

Acima de 20 anos
Até 10 anos

Entre 11 e 20 anos

4,80 (4,20, 4,80)
4,90 (4,30, 5,00)
4,60 (4,20, 5,00)

4,33 (3,67, 5,00)
4,00 (3,67, 4,50)
4,00 (3,67, 4,67)

4,33 (4,00, 4,67)
4,17 (3,83, 4,67)
4,33 (4,00, 5,00)

Fonte: Elaborada com base nos dados da pesquisa (2025).

Nota:

!Relacionamento: Mediana (AIQ)
2Teste de Kruskal-Wallis; Teste de soma de postos de Wilcoxon

3Tarefa: Mediana (AIQ)
“Situacional: Mediana (AIQ)

Legenda: N — Dados validos. AlQ - Amplitude Interquartil.

Para a dimenséo componente “Relacionamento”, 0s escores foram altos e consistentes

entre todos os grupos, com medianas oscilando entre 4,60 e 4,80. Embora sem significancia

estatistica, notou-se ligeiramente maiores escores entre participantes mais jovens (até 39 anos)

e aqueles com maior escolaridade (doutorado/mestrado). Participantes que ndo exerciam fungéo

gratificada relataram percep¢des um pouco mais elevadas de lideranca “Relacionamento”,

mediana 4,80, em compara¢do aos que ocupavam cargos de gestdo com mediana 4,60, embora

sem diferenca significativa com p = 0,452.
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No componente “Tarefa”, os valores se mantiveram proximos, com medianas entre
4,00 e 4,33. Os maiores escores foram observados entre participantes de 50 a 59 anos e entre
aqueles lotados fora da capital, mediana 4,33, sugerindo uma percepc¢éo ligeiramente mais forte
de estrutura e direcionamento em contextos menos centrais. Ainda assim, essas diferencas nao
atingiram significancia estatistica com p = 0,151 para lotacéo e p = 0,155 para idade.

Em relagdo a lideranca Situacional, os resultados mostraram consisténcia total entre os
grupos, com a mesma mediana geral de 4,33 para praticamente todas as categorias.

Embora na andlise dos dados ndo tenha sido encontrada associacdo entre os estilos de
lideranca e as caracteristicas sociodemograficas, Silva, Nunes e Andrade (2019) encontraram,
em seu trabalho, que as percepgdes dos estilos de lideranga variaram significativamente com
base em caracteristicas demogréaficas como género (homens percebiam mais forte lideranca
focada em Tarefa e Situacdo), idade (mais velhos percebiam mais forte lideranca focada em

Relacionamento e Tarefa).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a influéncia dos estilos de lideranga dos
gestores nos componentes do comprometimento organizacional dos servidores publicos.

Para tal, foi realizado um estudo de caso na Secretaria de Tecnologia da Informacao e
Comunicacdo - SETIC do Tribunal de Justica de Pernambuco - TJPE. Os resultados foram
obtidos por meio da analise dos dados coletados com a aplicacdo de questionarios, baseados
nas escalas EBACO e EAEG, junto aos funcionarios da SETIC.

O estudo mostrou que o0s respondentes, em sua maioria, sdo pessoas do género
masculino, com idade entre 40 e 49 anos, ocupantes do cargo de técnico (nivel médio), com
Pds-Graduagdo/MBA como maior escolaridade, possuem tempo de servigo entre 10 e 20 anos,
ndo ocupantes de funcdo gratificada de gestdo e lotados na Capital.

Os resultados evidenciam que o comprometimento organizacional dos servidores da
SETIC do TJPE é fortemente influenciado por préticas de lideranca pautadas no relacionamento
interpessoal e na definicdo clara de metas. O componente mais expressivo do comprometimento
foi o Normativo voltado a entrega de resultados, o que demonstra o senso de dever presente na
cultura da equipe. Além disso, vinculos Afetivos e Afiliativos também se mostraram relevantes,
confirmando a importancia de um ambiente organizacional pautado pela confianca e pelo
reconhecimento.

Os estilos de lideranca percebidos refor¢cam essa perspectiva: o estilo Relacionamento
contribui diretamente para o fortalecimento do sentimento de pertencimento, enquanto o estilo
Tarefa reforca a responsabilizacdo dos servidores em relacdo a performance. Ja a lideranca
Situacional, apesar de relevancia teorica, por focar na adaptabilidade situacional do lider, ndo
demonstrou impacto significativo no contexto analisado, sugerindo possiveis lacunas na
aplicacdo ou percepc¢do do modelo aplicado.

Pode-se assim dizer que a pesquisa confirma a relacdo entre estilo de lideranca
Relacionamento e comprometimento organizacional Normativo, destacando que lideres que
priorizam o relacionamento e a clareza nas tarefas conseguem fomentar o senso de
pertencimento e a responsabilidade por resultados entre os servidores de TIC do TJPE. Esse
resultado corrobora a percepcao da pesquisadora, embasada pela vivéncia de 23 anos na SETIC
do TJPE, tendo exercido a funcdo em diversos setores, sobre as relagdes interpessoais e 0
desempenho das equipes. A maior parte dos colaboradores manifesta elevado compromisso
com a entrega de resultados, atuando com dedicacgéo e eficiéncia e o que se reflete nos bons

indices de desempenho registrados pelo CNJ. No contexto do servi¢o publico, marcado por
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vinculos empregaticios duradouros, as equipes mantém consisténcia ao longo do tempo, na
qualidade técnica e na capacidade de restaurar servigos apds incidentes, seja internamente ou
no atendimento & populacdo. As liderancas da SETIC, por sua vez, adotam um estilo que
estimula um clima organizacional positivo e aplicam processos estruturados, o que facilita a
definicdo e a distribuicdo de tarefas. Embora o sentimento de recompensas extras devido a
criticidade das atividades ndo seja satisfatorio, tal condicdo ndo interfere negativamente nas
entregas dos servicos da Secretaria.

Finalmente, este estudo traz contribuicdes académicas a medida que explora a influéncia
dos estilos de lideranca dos gestores publicos com o comprometimento organizacional dos
servidores, colaborando com o preenchimento da lacuna de pesquisas com foco nas equipes de
TIC, detectada nas buscas bibliogréficas realizadas. Os achados deste trabalho, também pode
contribuir para o alcance do desejado nivel maximo de exceléncia no iGovTIC-JUD, ao
fornecer aos gestores da SETIC, informacdes relevantes para superacdo dos desafios estruturais
ainda existentes no que se refere ao comprometimento das equipes. Neste ponto, ressalta-se a
importancia de implementar acOes de governanga voltadas ao registro adequado das
movimentacOes de pessoal, a oferta de capacitacfes e a geracdo de indicadores que favorecam
a maturidade da gestdo de pessoal de TIC. Esses registros, embora essenciais, ainda ndo
estavam completos, o que reforca a necessidade de aprimorar as praticas de gestdo das pessoas
de TIC, na area.

Espera-se que as contribuicdes possam ser estendidas para outros érgdos publicos e suas
equipes de tecnologia servindo de parametro para o delineamento de estratégias diagndsticas,
ampliando o entendimento sobre os fatores que fortalecem estes vinculos organizacionais no
setor publico.

N&o obstante as limitacfes desta pesquisa, como as inerentes a0 método do estudo de
caso, que impede a generalizacdo, bem como as subjetividades envolvidas nas percepcbes dos
respondentes, a mesma fomenta investigacdes futuras no ambito da gestdo publica,
principalmente no que se refere a escolha de lideres de TIC que possam conduzir suas equipes
para a obtencao de melhores resultados para as instituigdes.

Como proposicdo de pesquisas futuras, sugere-se que sejam aprofundadas as
investigacOes das relagdes entre os estilos de lideranga e os componentes do comprometimento
organizacional ajustando as escalas para atender as especificidades do setor publico, em outros
contextos complexos como o da TIC. Estudos qualitativos, particularmente, poderao contribuir
significativamente para a compreensdo dos fatores subjetivos que influenciam o vinculo dos

servidores com a organizacdo, como experiéncias previas, sentido de proposito, clima
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organizacional e eventos criticos que ndo sdo capturados por instrumentos exclusivamente
quantitativos. Seria recomendavel a aplicacdo de metodologias mistas em investigagdes futuras,
que permitissem a triangulacdo entre dados objetivos e percepgdes individuais, ampliando a
eficicia das intervencgdes propostas. A analise da evolucdo do comprometimento organizacional
em funcdo de mudancas na lideranca e nos processos de valorizacdo profissional também
representa uma oportunidade relevante de investigacdo, especialmente diante dos riscos de
rotatividade e evaséo evidenciados. Estas sugestdes indicam um campo promissor de estudos,
com potencial para subsidiar estratégias de retencéo de talentos e fortalecimento institucional

dos 6rgéos publicos.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
PARA PESQUISAS ON-LINE COM MAIORES DE 18 ANOS
Link para o documento virtual: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Virtual-
TCLEV.docx

Convidamos vocé para colaborar como participante da pesquisa COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL E ESTILO DE LIDERANCA NO SERVICO PUBLICO:
ESTUDO DE CASO NO SETOR DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO E
COMUNICACAO EM UM ORGAO DO JUDICIARIO, que esta sob a responsabilidade do
(@) pesquisador (a) Anna Claudia Aradjo, Telefone (81) 9.8137-7948 e e-mail:
anna.claudia@ufrpe.br e orientacdo da Prof.2 Dra. lonete Cavalcanti de Moraes, telefone (81)
9.9903-0533 e e-mail ionetemoraes@gmail.com. Também participa desta pesquisa a
colaboradora/coorientadora Prof.2 Dra. Angela Cristina Rocha de Souza, telefone (81) 9.9186-
9197 e e-mail angela.souza@ufrpe.br.

Todas as suas davidas podem ser esclarecidas com o responsavel por esta pesquisa. Apenas
quando todos os esclarecimentos forem dados e vocé concorde em participar do estudo, guarde
uma cépia deste termo eletrénico em seus arquivos para consultar quando necessario. Vocé
também pode solicitar aos pesquisadores uma versao deste documento a qualquer momento por

um dos e-mails registrados acima.

Vocé esta livre para decidir participar ou recusar-se. Caso ndo aceite participar, ndo havera
nenhum problema, desistir € um direito seu, bem como sera possivel retirar 0 consentimento
em qualquer fase da pesquisa, também sem nenhuma penalidade. Caso deseje participar do
estudo, a sua aceitacdo sera registrada por formulario eletrénico antes de iniciar o questionario

para coleta dos dados.
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° Descricdo da pesquisa

Analisar, constituida pelo corpo de servidores lotados na Secretaria de Tecnologia de
Informacdo e Comunicacdo da instituicdo publica. Os dados serdo coletados por meio da
aplicacao de questionarios, a fim de relacionar aspectos derivados das variaveis encontradas na

literatura.

° Procedimentos para coleta de dados através de questionario

A pesquisa serd realizada por meio de dois questionarios on-line, um com 28 perguntas e 0
outro com 19 perguntas. Estima-se que vocé precisard de aproximadamente 10 minutos para
responder os questionarios que serdo enviados a vocé por e-mails individuais. A precisdo de

suas respostas é determinante para a qualidade da pesquisa.

° Possiveis desconfortos causados pela pesquisa, medidas adotadas para

minimizacao e providéncias em caso de dano.

Considera-se, como risco da pesquisa, a possibilidade de danos a dimensdo fisica, psiquica,
moral, intelectual, social, cultural ou espiritual do ser humano, em qualquer pesquisa e dela
decorrente. Nesse sentido, consideram-se, como eventuais riscos, a identificacdo do
respondente e o cansaco durante o preenchimento do questionario, ambos com graduacdo em
nivel baixo. A fim de minimizar eventuais efeitos negativos, no tocante a identificacdo do
respondente, o instrumento de coleta de dados apresenta um campo introdutdrio indicando que
as informacdes obtidas na pesquisa serdo utilizadas exclusivamente para o desenvolvimento do
estudo, garantidos o anonimato e o sigilo das informagdes em todas as fases da pesquisa, em
atencdo as disposicdes elencadas na Lei n° 13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral de
Protecdo de Dados Pessoais). Embora exista no formulario uma secdo de caracterizacdo do
perfil do respondente, as questBes contidas sdo abrangentes, minimizando o risco de uma
eventual identificacdo pessoal dos respondentes. Quanto ao cansa¢o durante o preenchimento
do questionario, tem-se que todas as questdes apresentadas (28 e 19) sdo numeradas, indicando
0 progresso do respondente ao longo dos questionarios, que possuem tempo de preenchimento
estimado em 10 minutos. Ademais, as questdes e alternativas de escolha apresentam estrutura
similar ao longo do questionario, variando apenas em relacdo ao objeto de analise, 0 que
proporcionara celeridade ao longo das respostas, mitigando o risco relacionado ao cansaco.
Além desses, existem 0s riscos caracteristicos ao ambiente virtual e meios eletronicos, em

funcdo das limitagdes das tecnologias utilizadas. Cabe informar que ha limitagGes do
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pesquisador em assegurar a total confidencialidade, de forma que se consideram, como
eventuais riscos, a sua violagao e o compartilhamento de informagdes com parceiros comerciais
para oferta de produtos e servicos. Para minimiza-los, o convite e o contato com os respondentes
serdo realizados de forma a ndo permitir a identificacdo dos convidados, nem a visualizacéo de
seus dados, visto que serdo enviados e-mails individuais e, se necessario for, o questionario
também sera enviado via grupos de WhatsApp e/ou redes sociais. No entanto, o respondente
necessitara acessar o link online do questionario na Plataforma Google Forms, de modo a néo
permitir sua identificacdo. Além disso, as informacdes ndo fornecidas pelo participante (por
exemplo, IP) ndo serdo acessadas pela pesquisadora, os enderecos de e-mail dos participantes
serdo salvos em arquivo separado das respostas do questionario e as informacdes coletadas
serdo armazenadas em computador proprio da pesquisadora, que possui ferramentas de protecao
como antivirus e firewall. VVocé podera escolher o momento mais conveniente para responder
0 questionario. Vocé tem o direito de desistir da pesquisa e ndo responder o questionario a
qualquer momento sem precisar explicar a sua decisdo. Durante a pesquisa, as informacoes
coletadas serdo armazenadas em computador protegido com senha, firewall e antivirus.
Periodicamente, serdo realizadas copias de seguranca dos dados em dispositivo USB e disco
rigido externo. Esses cuidados serdo tomados para contornar 0s riscos inerentes a0 mundo
virtual e as limitagdes dos equipamentos eletronicos utilizados. Todas as informagdes desta
pesquisa serdo confidenciais e divulgadas apenas em eventos ou publica¢des cientificas, ndo
havendo identificacdo dos participantes, a ndo ser entre 0s responsaveis pelo estudo. Concluido
0 estudo, o pesquisador armazenara as informacdes coletadas em dispositivo eletrdnico local,
HD externo e computador pessoal, apagando todo e qualquer registro de qualquer plataforma
virtual, ambiente compartilhado ou “nuvem”. Os dados coletados ficardo guardados sob a
responsabilidade da pesquisadora Anna Claudia Araujo, pelo periodo minimo de 5 anos.

Nada lhe sera pago e nem sera cobrado para participar desta pesquisa, pois a aceitacdo é
optativa, mas fica também garantida a indenizacdo em casos de danos, comprovadamente
decorrentes da participacdo na pesquisa, conforme deciséao judicial ou extrajudicial. Se houver
necessidade, as despesas para a sua participacdo serdo assumidas pelos pesquisadores, assim
como sera oferecida assisténcia integral, imediata e gratuita, pelo tempo que for necessario em

caso de danos decorrentes desta pesquisa.

° Os participantes serdo beneficiados
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Indiretamente ao contribuir para a literatura emergente no campo da comprometimento
organizacional e lideranca no &mbito do servico publico, complementando as pesquisas
realizadas no cenario brasileiro sobre esse tema e colaborando para os estudos de administracéo
de pessoas na area de TIC; e diretamente ao contribuir para melhorar a compreensédo do TJPE
em relacdo ao comprometimento organizacional e o estilo de lideranca predominantes nas
equipes de TIC, obtida através da viséo dos seus servidores; Disponibilizacdo de um diagnostico

situacional da relagéo existente entre o0 comprometimento e o estilo de lideranga predominante.

° Resultados da pesquisa

Convém informar também que 0 acesso aos resultados da pesquisa sera garantido aos

participantes através da solicitacdo atraves dos e-mails registrados no inicio deste documento.

Ressaltamos a importancia que manter uma copia deste documento é fundamental para
assegurar que o participante tenha um registro claro e acessivel de sua concordancia e dos
termos da pesquisa. Isso proporciona maior transparéncia, seguranca e confianga no processo,
além de servir como referéncia futura caso haja necessidade de esclarecer quaisquer duvidas ou

revisar as condi¢des acordadas.

Em caso de davidas relacionadas aos aspectos éeticos deste estudo, vocé podera consultar o
Comité de Etica em Pesquisa — CEP/UFRPE no endereco: Rua Manoel de Medeiros, S/N Dois
Irméos — CEP: 52171-900 Telefone: (81) 3320.6638 / e-mail: cep@ufrpe.br (1° andar do Prédio
Central da Reitoria da UFRPE, ao lado da Secretaria Geral dos Conselhos Superiores). Site:

www.cep.ufrpe.br.

O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFRPE, com Parecer

Consubstanciado n° e CAAE (somente preencher

este campo apds a aprovacao).
Ao clicar no botdo SIM do questionario da pesquisa, o0 (a) senhor (a) concorda em participar da
pesquisa nos termos deste TCLE. Caso ndo concorde em participar, apenas feche a pagina no

seu navegador.

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida, manifesto meu

consentimento para participar da pesquisa.
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() Aceito participar da pesquisa
() Nao aceito participar da pesquisa
Declaragdo do pesquisador

Declaro que obtive de forma apropriada e voluntaria, o0 Consentimento Livre e Esclarecido deste
participante (ou representante legal) para a participacdo neste estudo. Declaro ainda que me

comprometo a cumprir todos os termos aqui descritos.

Nome da Pesquisadora: Anna Claudia Aradjo

Assinatura:
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APENDICE B - QUESTIONARIOS

Prezado (a) servidor da SETIC do TJPE, convidamos o (a) Sr. (a) para colaborar como
participante da pesquisa Comprometimento organizacional e estilo de lideranca no servico
publico: estudo de caso no setor de tecnologia da informagéo e comunicagdo em um 6rgdo do
judiciério, que esté sob a responsabilidade da pesquisadora Anna Claudia Araujo, telefone (81)
9.8137-7948 e e-mail anna.claudia@ufrpe.br, sob a orientacdo da Prof.2 Dra. lonete Cavalcanti
de Moraes, telefone (81) 9.9903-0533 e e-mail ionetemoraes@gmail.com e sob a coorientacéo
da Prof2 Dra. Angela Cristina Rocha de Souza, telefone (81) 9.9186-9197 e e-mail
angela.souza@ufrpe.br.

Todas as suas davidas podem ser esclarecidas com a responsavel por esta pesquisa. Apenas
quando todos os esclarecimentos forem dados e vocé concorde em participar do estudo, guarde
uma copia deste termo eletrébnico em seus arquivos para consultar quando necessario. Vocé
também pode solicitar aos pesquisadores uma versao deste documento a qualquer momento por

um dos e-mails registrados acima.

Vocé esta livre para decidir participar ou recusar-se. Caso ndo aceite participar, ndo havera
nenhum problema, desistir € um direito seu, bem como sera possivel retirar o consentimento
em qualquer fase da pesquisa, também sem nenhuma penalidade. Caso deseje participar do
estudo, a sua aceitacao sera registrada por formulario eletrénico antes de iniciar o questionario

para coleta de dados através de questionario.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

> Descrigdo da pesquisa

Analisar a relacdo entre os estilos de lideranca dos gestores e o comprometimento
organizacional de servidores publicos da area de Tecnologia da Informagdo e Comunicacéo,
identificando o nivel de comprometimento dos servidores, os estilos de lideranca dos gestores
e verificando a relacdo existente nos construtos. Como estratégia de investigacdo elegeu-se o
estudo de caso Unico, de carater quantitativo descritivo, por meio de aplicagdo de questionario,
a ser realizado no Tribunal de Justica de Pernambuco. A amostra sera do tipo ndo probabilistica,
selecionada pelos critérios de acessibilidade e tipicidade, constituida pelo corpo de servidores

lotados na Secretaria de Tecnologia de Informagdo e Comunicagdo da instituicdo publica. Os
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dados serdo coletados por meio da aplicacdo de questionarios, a fim de relacionar aspectos

derivados das variaveis encontradas na literatura.

> Esclarecimento do periodo de colaboracéo do participante da pesquisa, inicio,

término e numero de visitas para a pesquisa.

A pesquisa sera realizada por meio de dois questionarios on-line, um com 28 perguntas e 0
outro com 19 perguntas. Estima-se que vocé precisara de aproximadamente 10 minutos para
responder 0s questionarios que serdo enviados a vocé por e-mails individuais. A precisdo de

suas respostas é determinante para a qualidade da pesquisa.

> Riscos diretos para o participante da pesquisa.

Considera-se, como risco da pesquisa, a possibilidade de danos a dimensao fisica, psiquica,
moral, intelectual, social, cultural ou espiritual do ser humano, em qualquer pesquisa e dela
decorrente. Nesse sentido, consideram-se, como eventuais riscos, a identificacdo do
respondente e o cansaco durante o preenchimento do questionario, ambos com graduacdo em
nivel baixo. A fim de minimizar eventuais efeitos negativos, no tocante a identificacdo do
respondente, o instrumento de coleta de dados apresenta um campo introdutdrio indicando que
as informacdes obtidas na pesquisa serdo utilizadas exclusivamente para o desenvolvimento do
estudo, garantidos o anonimato e o sigilo das informacgdes em todas as fases da pesquisa, em
atencdo as disposicOes elencadas na Lei n® 13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral de
Protecdo de Dados Pessoais). Embora exista no formulario uma secdo de caracterizacdo do
perfil do respondente, as questBes contidas sé&o abrangentes, minimizando o risco de uma
eventual identificacdo pessoal dos respondentes. Quanto ao cansago durante o preenchimento
do questionario, tem-se que todas as questdes apresentadas (28 e 19) sdo numeradas, indicando
0 progresso do respondente ao longo dos questionarios, que possuem tempo de preenchimento
estimado em 10 minutos. Ademais, as questdes e alternativas de escolha apresentam estrutura
similar ao longo do questionario, variando apenas em relacdo ao objeto de analise, 0 que
proporcionard celeridade ao longo das respostas, mitigando o risco relacionado ao cansaco.
Além desses, existem 0s riscos caracteristicos ao ambiente virtual e meios eletrdnicos, em
funcdo das limitacOes das tecnologias utilizadas. Cabe informar que ha limitagcbes do
pesquisador em assegurar a total confidencialidade, de forma que se consideram, como
eventuais riscos, a sua violagéo e o compartilhamento de informagdes com parceiros comerciais

para oferta de produtos e servicos. Para minimiza-los, o convite e o contato com os respondentes
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serdo realizados de forma a ndo permitir a identificacdo dos convidados, nem a visualizacéo de
seus dados, visto que serdo enviados e-mails individuais e, se necessario for, o questionario
também sera enviado via grupos de WhatsApp e/ou redes sociais. No entanto, o respondente
necessitara acessar o link online do questionario na Plataforma Google Forms, de modo a ndo
permitir sua identificacdo. Além disso, as informacdes ndo fornecidas pelo participante (por
exemplo, IP) néo serdo acessadas pela pesquisadora, os enderecos de e-mail dos participantes
serdo salvos em arquivo separado das respostas do questionario e as informacdes coletadas
serdo armazenadas em computador proprio da pesquisadora, que possui ferramentas de protecédo
como antivirus e firewall. VVocé podera escolher o momento mais conveniente para responder
0 questionario. Vocé tem o direito de desistir da pesquisa e ndo responder o questionario a
qualquer momento sem precisar explicar a sua decisdo. Durante a pesquisa, as informacoes
coletadas serdo armazenadas em computador protegido com senha, firewall e antivirus.
Periodicamente, serdo realizadas copias de seguranca dos dados em dispositivo USB e disco
rigido externo. Esses cuidados serdo tomados para contornar 0s riscos inerentes ao mundo
virtual e as limitagdes dos equipamentos eletronicos utilizados. Todas as informagdes desta
pesquisa serdo confidenciais e divulgadas apenas em eventos ou publicacdes cientificas, ndo
havendo identificacdo dos participantes da pesquisa, a ndo ser entre os responsaveis pelo estudo.
Concluido o estudo, o pesquisador armazenard as informacGes coletadas em dispositivo
eletronico local, HD externo e computador pessoal, apagando todo e qualquer registro de
qualquer plataforma virtual, ambiente compartilhado ou “nuvem”. Os dados coletados ficardo
guardados sob a responsabilidade da pesquisadora Anna Claudia Aradjo, pelo periodo minimo
de 5 anos. Nada Ihe serd pago e nem sera cobrado para participar desta pesquisa, pois a aceitacao
é optativa, mas fica também garantida a indenizacdo em casos de danos, comprovadamente
decorrentes da participagdo na pesquisa, conforme deciséao judicial ou extrajudicial. Se houver
necessidade, as despesas para a sua participacdo serdo assumidas pelos pesquisadores, assim
como sera oferecida assisténcia integral, imediata e gratuita, pelo tempo que for necessario em

caso de danos decorrentes desta pesquisa.

> Beneficios diretos para o participante da pesquisa

Contribuir para a literatura emergente no campo da comprometimento organizacional e
lideranca no ambito do servigo publico, complementando as pesquisas realizadas no cenario
brasileiro sobre esse tema e colaborando para os estudos de administragdo de pessoas na area
de TIC; Contribuir para melhorar a compreensédo do TJPE em relagcdo ao comprometimento
organizacional e o estilo de lideranga predominantes nas equipes de TIC, obtida atraves da viséo



99

dos seus servidores; Disponibilizacdo de um diagndstico situacional da relacdo existente entre
0 comprometimento e o estilo de lideranca predominante.

Ressaltamos a importancia que manter uma copia deste documento é fundamental para
assegurar que o participante tenha um registro claro e acessivel de sua concordancia e dos
termos da pesquisa. Isso proporciona maior transparéncia, seguranca e confianca no processo,
além de servir como referéncia futura caso haja necessidade de esclarecer quaisquer ddvidas ou

revisar as condic¢des acordadas.

>CONSENTIMENTO

Comprometimento Organizacional e Estilo de Lideranca no Servico Pablico: estudo de caso
no setor de tecnologia da informacao e comunicacdo em um o6rgao do judiciario
TCLEV-Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Virtual Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido Virtual-TCLEV.pdf

* Indica uma pergunta obrigatdria

Tendo em vista os itens apresentados, nos termos do TCLEV disponibilizado no link acima,

eu, de forma livre e esclarecida, manifesto meu consentimento para participar da pesquisa.

Ao clicar no botdo abaixo, o (a) senhor (a) concorda em participar da pesquisa. Caso ndo
concorde em participar, cliqgue em "N&o aceito participar da pesquisa” e feche a pagina do seu
navegador.

() Li e aceito participar da pesquisa.

() Né&o aceito participar da pesquisa

Parte | - Perfil do participante da pesquisa

1) Qual é a sua idade? () Menos de 30 anos () Entre 30 a 39 anos
() Entre 40 a 49 anos

() Entre 50 a 59 anos () 60 anos ou mais

2) Com qual género vocé se | () Masculino () Feminino
identifica? () Né&o binario () Prefiro ndo
responder

Outro:



https://drive.google.com/file/d/1Rfm5cZZu_qr3oqs2MI4wqi_7l8AxenuF/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Rfm5cZZu_qr3oqs2MI4wqi_7l8AxenuF/view?usp=sharing
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3) Qual sua escolaridade?

() Ensino médio / Técnico () Graduacao
() Pbs-Graduacao / MBA () Mestrado
() Doutorado (') Outro

4) Qual é o seu cargo?

() Auxiliar () Técnico () Analista ()
Outro:

5) Qual ¢ a sua funcéo?

() Lider de equipe () Chefe de Unidade () Chefe de nucleo
() Gerente () Diretor () Assessor () Secretaria
() Né&o exerco funcéo gratificada

6) Qual ¢ a sua lotagdo?

() Capital () RMR () P6lo Zona da Mata
() Polo Caruaru () P6lo Garanhuns
() Pdlo Serra Talhada (') Pélo Petrolina

7) Tempo na instituigdo

() Entre 1 e 5anos (') Entre 6 e 10 anos
() Entre 11 e 20 anos () Acima de 20 anos

Parte 11 - Avalie, nas sentencas a seguir, quais fatores representam seu sentimento com a

SETIC, considerando a escala Likert de 1 a 6 pontos, onde:

1. Discordo totalmente; 2. Discordo muito; 3. Discordo pouco;
4. Concordo pouco; 5. Concordo muito 6. Concordo totalmente

Perguntas 112 |3|4]5]|6

Desde que me juntei ao TJPE, meus valores pessoais e 0s
dela tém se tornado mais similares

Eu me identifico com a filosofia da SETIC

Eu acredito nos valores e objetivos da SETIC

A raz&o de eu preferir a SETIC em relag&o a outros setores é
por causa do gue ela simboliza, de seus valores

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a SETIC

Se eu decidisse deixar a SETIC agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar a SETIC
seria a escassez de alternativas imediatas de trabalho
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N&o deixaria este emprego na SETIC agora em razdo da
falta de oportunidades de trabalho

Procuro néo transgredir as regras aqui na SETIC, pois assim
sempre manterei meu emprego

Na situacdo atual, ficar na SETIC € na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo

Para conseguir ser recompensado aqui na SETIC é
necessario expressar a atitude certa

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter na
SETIC

Se eu ja& ndo tivesse dado tanto de mim na SETIC, poderia
considerar trabalhar em outro lugar

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, ndo
vejo razdes para despender esforcos extras em beneficio da
SETIC

Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades
para mim na SETIC

Minha visdo pessoal sobre a SETIC é diferente daquela que
eu expresso publicamente

Mesmo se fosse vantajoso para mim, eu sinto que néo seria
certo deixar a SETIC agora.

Eu ndo deixaria a SETIC agora porque tenho uma obrigacéo
moral com as pessoas daqui

Eu me sentiria culpado se deixasse a SETIC agora

Acredito que ndo seria certo deixar a SETIC porque tenho
uma obrigagdo moral em permanecer aqui

Todo servidor da SETIC deve buscar atingir os objetivos
estabelecidos

O bom servidor deve se esforcar para que a SETIC tenha os
melhores resultados possiveis

Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungéo na
SETIC

O servidor tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas
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Sinto que meus colegas me consideram como membro da
equipe de trabalho na SETIC

Na SETIC, eu sinto que faco parte do grupo

Sou reconhecido por todos na SETIC como um membro do
grupo

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar pela SETIC

Parte 11l - Avalie, nas sentencas a seguir, quais fatores representam as atitudes do seu
lider imediato(direto), considerando a escala Likert de 1 a 5 pontos, onde:

1. Nunca age assim; 2. Raramente age assim; 3. Ocasionalmente age assim;
4. Frequentemente age assim; 5. Sempre age assim.

Perguntas 112(3]|4

Encontra tempo para ouvir 0s membros do grupo

E atencioso(a) no relacionamento com os subordinados

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados

Mostra-se acessivel aos subordinados

Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados

Estimula a apresentacdo de novas ideias no trabalho

Demonstra confianca nos subordinados

E compreensivo(a) com as falhas e os erros dos subordinados
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Estimula os subordinados a darem opinifes sobre o trabalho

Valoriza a disciplina e a subordinagéo (hierarquia)

Valoriza o respeito a autoridade

E rigido(a) no cumprimento dos prazos estabelecidos

Pede que os membros do grupo sigam normas e regras
estabelecidas

P&e o trabalho em primeiro lugar

Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros
diante da tarefa a ser executada

D& maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado,
dependendo de sua competéncia para realizar a tarefa

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram
motivados para executar a tarefa

D& maior ou menor liberdade de trabalho aos subordinados
dependendo de sua disposicéo para realizar a tarefa

Fim

Obrigada pela sua participagéo!!



APENDICE C - ORGANOGRAMA DA SETIC

SETIC

Nicleo de
Planejamento de
Inovagda

em Gestdo de
Segurangada
Informagso

INUdleo de Gestio de)
Segurangada
Informagdo

Assessoria
Administrativa

Nicleo de Gestdo de
Aquisigges

Niideo de
Competéndias

Assessoria Técnica
em Ciénciade Dados|

Diretoria de
Operagiies

Diretoriade
Sistemas

Gerénciade Geréncia Técnica de
Producdo Infraestrutura

Unidadede Unidade de
Gerendiamento do Infrastruturade
Datacenter Aplicactes

Unidadede Unidade de Sistemas|
Monitoramento Operacionals

Unidadede Banco
de Dados

Unidadede Redes,

Voze Automagio

Gerénclade
Arquiteturade
Infraestrutura

Gerénclade Geréndade
Arquiteturade Desenvolvimento di
Negdcio Software

Unidade de Negécio Unidade de Fébrica
Judiclal de Software|

Unidade deNegécio il Unidade de Fabrica
Judicial - PIE de Softwarell

Unidade deNegécio
Administrativoe
Comunicagio
Institucional

Unidade de Fabrica
de Software |

Unidadede
Engenhariade
Software

Unidade de Gestdo
de Configuracdo de
Software

Fonte: https://portal.tjpe.jus.br/web/setic/organograma (2025).

Arquiteturade
Sisternas de
Informacio

Unidadede
Arquitetura de
Dados

Unidadede
Arquitetura de
Software

Unidadede
Informagies
Estratégicas

Diretoria de Suporte

Téenico

Geréncia de Suportef

a0 Usudrio

Unidadede
Relacionamento
com o Usudrio

Unidadede Gestdo

Suporte

Unidadede Gestio
daCentralde
Servigos

Unidadede Suporte
a0s Sistemas
Judiclals

Geréndade
Atendimento

Atendimento
Técnico - Recife &

Unidade de
Atendimento
Técnico - Interior

Unidadede
Atendimento
Técnico - Telecom

Unidadede Gestio
de Telefonia Mével
e Certificados
Digitais

Geréncia de Ativos

Manutegioe
Triagemde
Hardware

Unidadede Gestio
de Ativos de
Hardwaree
Software
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