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Introdugao

Segundo Garcia e Ardigd (2018), o desempenho organizacional sempre foi fator de gran-
de importancia tanto no mundo académico quanto nas organiza¢des. Dalfovo et al. (2017)
afirmam que o desempenho vem sendo analisado pelo resultado do que a organizagdo atinge
em um periodo determinado e, é comparado o realizado com o que foi planejado embasado
em indicadores de desempenho.

Abrucio (2010) cita que o desempenho organizacional das escolas estd diretamente as-
sociado ao desempenho dos seus alunos, e que o papel dos professores, em termos de capa-
citacdo e estrutura de incentivos, é peca-chave para melhoria do desempenho dos estudantes.
Oliveira e Alves (2005) afirmam que o bom desempenho académico estd ligado aos resultados
finais que o aluno alcanca para a sua série, a presenca de caracteristicas descritas como proé-
prias de “bons alunos”.

Um fator influenciador de desempenho organizacional é o comprometimento organi-
zacional (SCHEIBLE; BASTOS, 2007; BELLO, 2017). Estudar o tema comprometimento organi-
zacional é relevante pois o construto é varidvel central na dtica gerencial, dado que pessoas
comprometidas sdo mais propensas a dedicar maiores esforgos ao trabalho, ter maior produ-
tividade, o que colabora para um melhor desempenho organizacional (REGO; CUNHA, 2008;
ROCHA et al., 2019).

Shrivastava (2018) afirma que a abordagem do comprometimento com trés dimensGes
de Meyer e Allen é bem estabelecida e utilizada no meio académico. Meyer e Allen (1991) de-
finem as trés dimensdes do comprometimento em afetivo, instrumental e normativo.

Outro construto influenciador do desempenho organizacional é a satisfagdo no trabalho
(SIQUEIRA, 2008; BELLO, 2017). Siqueira (2008) ressalta que satisfacdo no trabalho significa a
totalizacdo do quanto a pessoa que trabalha experimenta sensagcdes prazerosas no ambiente
organizacional.

Silva et al. (2018), ao estudarem a relagdo entre comprometimento organizacional, cul-
tura organizacional e satisfagdo no trabalho, citam que o entendimento sobre estes construtos
contribui para a area de gestdo de pessoas no sentido de favorecer o desempenho. Os autores
citam ainda que apesar de haver varios estudos sobre os construtos, ainda é preciso compre-
ender relagdes mais amplas entre esses conceitos.

Esforco instrucional é outro fator apresentado na literatura como influenciador do
construto desempenho organizacional (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011; ROWE; BASTOS; PINHO,
2013). Silva (2016) afirma que o potencial da escala de Esforgo Instrucional no auxilio da ges-
tdo escolar, justifica a continuidade de aprimoramento e testes dessa escala. Segundo o autor,
pesquisas sobre o tema Esforgo Instrucional sdo relevantes por contribuir com a consolidacdo
do construto no meio académico.

Ao descrever sobre os temos desempenho organizacional, comprometimento organiza-
cional, satisfacdo no trabalho e esforco instrucional, esta pesquisa teve por objetivo entender
como o comprometimento organizacional, especialmente o afetivo, normativo e instrumental,
a satisfacdo no trabalho e o esforgo instrucional dos professores de ensino fundamental das
escolas do municipio de Harmonia, localizado no estado do Rio Grande do Sul, influencia na
percepcdo que os docentes possuem sobre o desempenho organizacional das escolas em que
atuam.

A busca pelo entendimento sobre desempenho organizacional nas escolas do referido
municipio se da pelo fato deste apresentar os melhores indices educacionais entre os 20 mu-
nicipios do Vale do Cai-RS, conforme IBGE (2018).

Desempenho Organizacional
O conceito de desempenho organizacional é de natureza subjetiva e, sendo assim, dificil
de mensurar em qualquer organizagao do setor publico ou privado. O desempenho organi-
zacional é vital para o sucesso das organizac¢des, estando atrelado ao sucesso no alcance dos
objetivos propostos para um determinado periodo (WIDJAJA; SUMINTAPURA; YANI, 2020).
Organizag¢Oes de sucesso ajustam continuamente sua capacidade operacional e proces-
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sos para melhorar o seu desempenho. Para tal, as organiza¢des analisam os ambientes inter-
no e externo para identificar indicadores de possiveis ameacas e oportunidades. Ameagas e
oportunidades podem incluir mudangas na demanda devido a condigdes econ6micas, desen-
volvimento de produtos ou servigos por outras organizagdes ou mudangas nas politicas de
regulamentagdo por governos, sendo estes, varidveis passiveis de alteragdo de desempenho
(BUEDE et al., 2018).

Para Sawaean e Ali (2020), o potencial de sucesso de uma organizagao é definido pelo
seu desempenho organizacional, ou seja, o éxito organizacional depende da capacidade de
buscar de forma efetiva estratégias que possibilitem a consecug¢do dos objetivos organizacio-
nais. Os autores citam ainda que existem inumeras definicdes de desempenho organizacional,
pois existem varias filosofias relacionadas a ele. O desempenho organizacional é a esséncia de
todos os processos e atividades de uma organizagdo e, portanto, o principal determinante da
capacidade de sobrevivéncia da mesma.

Ao estudar a relagdo entre satisfagao no trabalho e desempenho organizacional em 40
empresas croatas abrangendo 5806 funcionarios, Bakotic (2016) cita que existe uma ligagao
clara entre a satisfagdo no trabalho e o desempenho organizacional. No entanto, a anadlise
detalhada mostrou que a conexao entre satisfagdo no trabalho e desempenho organizacional
é mais forte do que a conexdo entre desempenho organizacional e satisfagdo. O autor define
que a satisfacdo no trabalho determina o desempenho organizacional, e ndo o desempenho
organizacional que determina a satisfagao no trabalho.

Nikpour (2017) fez um estudo sobre o impacto da cultura organizacional no desempe-
nho organizacional, mediado pelo comprometimento organizacional do funciondrio. Apés apli-
cacdo de uma pesquisa survey com 190 pessoas de um escritdrio de educagao de Kerman, uma
provincia do pais Ird, foi verificado que a cultura organizacional além do seu impacto direto,
exercia também um impacto indireto no desempenho organizacional por meio da mediagdo do
comprometimento organizacional dos funciondrios e que a extensdo do impacto indireto era
significativamente maior que o impacto direto.

Ao estudar os multiplos comprometimentos com o trabalho e suas influéncias no de-
sempenho entre professores do ensino superior brasileiro, Rowe, Bastos e Pinho (2013) identi-
ficaram que docentes com dedicagdo intensa a atividade de ensino, aprimoramento das ativi-
dades em sala de aula, estimulo aos alunos para que participem das atividades gera um maior
desempenho.

Comprometimento Organizacional

Pessoas que possuem comprometimento organizacional apresentam caracteristicas que
as identificam, como por exemplo o baixo absenteismo, o compartilhamento das mesmas me-
tas da organizacdo, o cuidado com os bens da empresa e o ndo abandono da organizacdo em
momentos de dificuldades e problemas (MEYER; ALLEN, 1997). Para Joo (2010), o compro-
metimento organizacional é a varidvel que interfere na eficacia organizacional e no desempe-
nho das organizacGes, onde o comprometimento é voltado ao trabalho do colaborador. Para
o autor, a lideranca e a cultura organizacional sdo preponderantes para o comprometimento
organizacional dos funcionarios.

O comprometimento organizacional refere-se a inten¢do de um colaborador de dedicar
sua energia e lealdade a empresa a qual ele pertence. O comprometimento organizacional
pode ser definido como uma caracteristica psicoldgica relacionada as a¢des dos funcionarios,
e pode-se dizer que fatores como a lealdade a empresa, a capacidade de fazer os melhores es-
forcos para a organizacdo e a auto identificacdo dos colaboradores com a entidade estd contida
no comprometimento organizacional (HAN; SHIM; CHOI, 2018).

Para Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional possui trés componen-
tes, sendo o comprometimento afetivo (affectivecommitment), o comprometimento instru-
mental (continuancecommitment) e o comprometimento normativo (normativecommitment).
O comprometimento afetivo refere-se ao apego emocional, a identificacdo e ao envolvimento
do funcionario na organizacdo. Funcionarios com forte comprometimento afetivo continuam
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com a empresa porque querem fazé-lo. Comprometimento instrumental refere-se a uma cons-
cientizagdo dos custos associados a saida da organiza¢do. Os colaboradores cujo vinculo com a
organizacdo é baseado no comprometimento instrumental permanecem na empresa porque
precisam fazé-lo. Por fim, o comprometimento normativo reflete um sentimento de obrigacdo
de continuar no emprego. Os funciondrios com um alto nivel de comprometimento normativo
sentem que devem permanecer na organizagao.

Comprometimento Afetivo

Para Burmansah, Sujanto e Mukhar (2019), o comprometimento afetivo refere-se a co-
nexao emocional, identificagcdo e envolvimento na organiza¢do. A conexao emocional entre os
colaboradores e sua organizagao ou seu comprometimento afetivo, tem sido considerada um
determinante importante da dedicacdo e lealdade. Os autores citam que os fatores que fazem
alguém ficar com sua organiza¢do sdao motivos emocionais, incluindo os relacionados a amiza-
de, a atmosfera ou cultura de trabalho e a comodidade na realizacdo de tarefas.

O comprometimento afetivo é considerado um recurso essencial, em que pessoas com-
prometidas afetivamente sdo motivadas e dispostas a dedicar esfor¢os e lealdade a organi-
zacdo a qual pertencem. Funcionarios com alto grau de comprometimento afetivo possuem
caracteristicas como capacidade de aliviar o esgotamento emocional, a medida que se identifi-
cam com sua empresa criam um sentimento de pertencer a organizagao e mantém uma forte
motivagdo interna para atingir metas organizacionais (KONG; JEON, 2018).

Woznyj et al. (2019) estudaram o papel mediador do comprometimento organizacio-
nal afetivo na relacdo entre o clima organizacional e o desempenho organizacional. O estudo
foi feito com 268 enfermeiros que trabalham em 28 instituicdes médicas onde todos tinham
longa permanéncia na instituicdo. Os autores descobriram que o comprometimento afetivo
atrelado ao bom clima organizacional esta associado aos beneficios de um bom desempenho
organizacional.

A partir da teoria exposta, a primeira hipdtese é formulada:

H1: O comprometimento afetivo do professor afeta a sua percepgao sobre o desempe-
nho organizacional das escolas harmonienses.

Comprometimento Normativo

Allen e Meyer (1996) afirmam que o comprometimento normativo se refere ao com-
prometimento baseado em um senso de obrigacdo para a organizacdo. Colaboradores com
forte comprometimento normativo permanecem na empresa porque sentem que deveriam
fazé-lo. Para Wiener (1982), o comprometimento normativo refere-se as pressdes que foram
absorvidas pelo colaborador para agir de forma a alcangar os objetivos e metas da empresa.
Diz respeito a aceitacdo por parte do funciondrio dos objetivos organizacionais, podendo ser
entendido como uma forma de controlar as atitudes das pessoas.

Segundo Du et al. (2019), o comprometimento normativo pode ser definido como o
apego psicoldgico do colaborador a organizagdo com base na experiéncia de socializacdo para
permanecer leal ou uma obrigacdo moral de retribuicdo a empresa. Os autores citam da im-
portancia do investimento organizacional no desenvolvimento de carreira dos colaboradores
para reforcar o comprometimento normativo dos mesmos e com isso, aumentar sua intengao
de permanecer na organizagao.

Alrowwad et al. (2019) buscaram investigar o papel do comprometimento afetivo, com-
prometimento normativo e comprometimento instrumental na melhoria do desempenho or-
ganizacional. De posse de um instrumento de pesquisa com 37 questdes buscaram 266 funcio-
ndrios de empresas da Jordania. Identificaram que hd impacto positivo do comprometimento
normativo no desempenho organizacional, ao passo que, o comprometimento afetivo ndo teve
impacto no desempenho organizacional.

A partir da teoria exposta, a segunda hipotese é formulada:

H2: O comprometimento normativo do professor afeta a sua percepc¢do sobre o desem-
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penho organizacional das escolas harmonienses.

Comprometimento Instrumental

Becker (1960) define o comprometimento instrumental como uma tendéncia que o co-
laborador tem de se engajar em linhas de atividades consistentes, fazendo com que a pessoa
siga na empresa por causa dos beneficios e custos atrelados a uma possivel saida. Para Meyer,
Allen e Gellatly (1990), pessoas com comprometimento instrumental seguem nos seus em-
pregos por ter um sentimento de necessidade, os autores afirmam que o comprometimento
instrumental estd ligado a fatores como beneficios de aposentadoria e a falta de alternativas.

Em seu modelo integrado de comprometimento e motivacdao, Meyer, Becker e Vanden-
berghe (2004) teorizaram que o comprometimento instrumental esta ligado a uma regula-
¢do externa do comportamento do trabalho do individuo. O comportamento no trabalho (por
exemplo, desempenho no trabalho) de colaboradores com alto comprometimento instrumen-
tal se da para satisfazer uma contingéncia de demanda ou recompensa externa e estd ligado a
sentimentos de controle.

Ao estudar a influéncia do comprometimento organizacional afetivo, comprometimento
normativo e comprometimento instrumental no desempenho organizacional das organizac¢des
com 266 funcionarios de empresas jordanianas, os autores Alrowwad et al. (2019) identifica-
ram que o comprometimento instrumental interfere de forma positiva o desempenho organi-
zacional.

A partir da teoria exposta, a terceira hipdtese é formulada:

H3: O comprometimento instrumental do professor afeta a sua percepg¢do sobre o de-
sempenho organizacional das escolas harmonienses.

Satisfacao no Trabalho

Para Tsai (2018), a satisfagdo no trabalho tem sido fortemente estudada e discutida en-
tre pesquisadores académicos e a area da gestdo das organizagdes. Como as pessoas sao vistas
como um ativo corporativo fundamental e indispensavel, os gestores devem manter e melho-
rar a satisfacdo dos seus colaboradores, manter pessoas competentes, reduzir a rotatividade,
melhorar a eficiéncia da empresa e motivar os funcionarios para desenvolver o seu melhor. O
autor cita que inumeros estudos ja conseguiram visualizar que o nivel de satisfagdo no trabalho
interfere na conduta e na atitude do colaborador em relagdo as suas atividades no trabalho,
afetando assim, o desempenho no trabalho.

Porter et al. (1974) citam que alguns componentes estdo incluidos na satisfacdo no tra-
balho, entre os quais tém-se a satisfagdo com o pagamento, a promogao, supervisdo, relacdao
com colegas de trabalho e o prdprio trabalho. Os autores afirmam que existe uma relagdo bas-
tante consistente com a propensdo de permanecer na empresa quando o colaborador possui
satisfagdo no trabalho.

Muterera et al. (2018) procuraram estabelecer e testar as relagdes entre as percepgoes
de lideres e funcionarios sobre o comportamento de lideranga transformacional dos lideres e
sua relagdo com a satisfacdo no trabalho e desempenho organizacional. Trabalhando com uma
amostra de 372 respondentes, identificaram uma rela¢do positiva entre lideranga transforma-
cional, satisfacdo no trabalho e desempenho organizacional.

A partir da teoria exposta, a quarta hipotese é formulada:

H4: A satisfacdo no trabalho do professor afeta a sua percepcdo sobre o desempenho
organizacional das escolas harmonienses.

Esforgo Instrucional

Rowe (2008) define esforgo instrucional como sendo o empenho do professor nas ativi-
dades que exerce relacionadas ao ensino. A autora cita que o esforgo instrucional esta ligado
diretamente ao desempenho do professor em sala de aula. O esforgo instrucional pode ser
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influenciado pelo reconhecimento do aluno e pelos superiores do professor, como por exem-
plo o coordenador da escola ou diretor. A autora ressalta ainda que o esforgo instrucional dos
docentes é a obrigagdo que eles sentem em executar da melhor forma suas atividades nas
instituicdes de ensino, procurando fazer o melhor para que as escolas tenham os melhores
resultados possiveis.

Para Silva (2016), o esforgo instrucional € um construto que representa o resultado do
trabalho do professor oriundo da interagdo com os alunos na sala de aula. O esforgo instrucio-
nal é uma medida do grau de investimento e dedicagdo pessoal do docente na sua fun¢do de
dar aula, que inclui, por exemplo, prepara¢do e dinamica das aulas, a forma de se relacionar
com os alunos e a exigéncia de estudo adotada em relagdo aos mesmos (ROWE; BASTOS; PI-
NHO, 2013).

Para Rowe, Bastos e Pinho (2010), o comprometimento com a carreira e o esforgo ins-
trucional de professores leva a um maior desempenho organizacional, tanto em escolas publi-
cas quanto em escolas privadas.

A partir da teoria exposta, a quinta hipotese é formulada:

H5: O esforgo instrucional do professor afeta a sua percepgdo sobre o desempenho or-
ganizacional das escolas harmonienses.

Metodologia

A partir do problema de pesquisa e com intuito de atender os objetivos propostos, o
método de pesquisa utilizado neste estudo pode ser identificado como sendo de natureza
guantitativo-descritiva, com o uso de um levantamento, ou seja, uma pesquisa do tipo survey.
A verificagdo das relagdes entre os construtos, bem como o teste das hipoteses levantadas, foi
realizada por meio da técnica de Regressao Linear Multipla (HAIR JR et al. 2009).

Segundo Hairlr et al. (2009), a populacdo de um estudo, é a totalidade de todos os
individuos que possuem algum tipo de caracteristicas em comum. Neste estudo, a populagdo
estudada foram os professores de ensino fundamental do municipio de Harmonia situado no
estado do Rio Grande do Sul — Brasil.

O instrumento de coleta de dados foi constituido de escalas ja validadas e testadas em
estudos anteriores e é composta por 54 questdes incluindo as questdes sobre dados pessoais.
Na Tabela 1, é possivel ver as escalas utilizadas no instrumento de pesquisa.

Tabela 1. Instrumento de coleta de dados.

Quantidade de Rétulos dos Itens
Construtos Autores
Itens da Escala da Escala

Desempenho

o 6 DES_1a6 Fernandes (2014)
Organizacional

Comprometimento Meyer, Allen e Smith (1993),
Afetivo 6 COAF_136 traduzido por Medeiros (2003)
Comprometimento Meyer, Allen e Smith (1993),
Normativo 6 CONO_1a6 traduzido por Medeiros (2003)
Comprometimento 6 COIN 126 Meyer,' Allen e Smlth (1993),
Instrumental - traduzido por Medeiros (2003)

e a Tarrant (2008), traduzido por
Satisfagdo no Trabalho 6 SAT 1a6 Palomino (2013)

. Rowe (2008), adaptado de Lo-

Esforco Instrucional 17 ESIN_1a17 pes et al. (2001)
Dados Pessoais 7

Fonte: Elaborado pelos autores.
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O pré-teste do instrumento, feito com o intuito de eliminar duvidas ou problemas (MA-
LHOTRA, 2012), foi realizado com professores do municipio de Tupandi, cidade vizinha de Har-
monia. Participaram do pré-teste 5 professores, os quais responderam o questionario com
uma média de 6 minutos cada e ndo tiveram dificuldades na resposta das questdes.

A coleta dos dados ocorreu nos meses de setembro e outubro de 2019, onde os pes-
quisadores entregavam pessoalmente os questionarios aos respondentes e era combinado um
prazo médio de duas semanas para a entrega do mesmo respondido. Apds o recolhimento dos
questiondrios respondidos, os mesmos eram identificados com um ndmero de controle (cddi-
go) e apos tabulados no banco de dados para posterior andlise, conforme recomenda (HAIR
JR. et al., 2009).

Os softwares utilizados neste estudo foram, inicialmente para a tabulagdo dos dados
o Microsof Excel 2019 e, na sequéncia, foi feito uso do software IBM SPSS Statistics 22 para a
analise dos dados.

A primeira analise feita nos dados coletados foi a verificagdo de missings, que sdo os
dados perdidos, respostas incompletas ou valores ausentes e a verificagdo de outliers, que
compreende a verificagdo de respostas atipicas (HAIR Jr. et al., 2009). Nesta revisao, ndo foram
identificados missings e outliers.

Na sequéncia, outra andlise efetuada foi a verificacdo da linearidade, homoscedastici-
dade, normalidade e multicolinearidade dos dados coletados, que estao ligadas a distribuigao
dos dados e com as relagdes das varidveis do estudo em questdo (MALHOTRA; BIRKS; WILLS,
2012). Nesta parte da anélise foi identificado que a linearidade, homoscedasticidade e a nor-
malidade estavam de acordo com o recomendado pela literatura.

No entanto, algumas questdes do questiondrio apresentaram multicolinearidade acima
do recomendado por Hair Jr. et al., (2009) e, como alta multicolinearidade pode apresentar ins-
tabilidade nos resultados encontrados, optou-se por excluir as questdes com esta caracteristi-
ca (KLINE, 2011; HAIR JR. et al., 2009). As questdes do questiondrio excluidas foram as DES_1,
DES_2, DES_3, COAF_4, CONO_5, CONO_6, COIN_1, COIN_2, COIN_3, COIN_6, ESIN_6, ESIN_7,
ESIN_9, ESIN_10 e ESIN_17. Outro detalhe observado na analise dos dados é que as questbes
COAF_3, COAF_5 e CONO_1 foram analisadas com sentido reverso, pelo sentido reverso da
resposta do questionamento destas questdes.

Resultados da Pesquisa

Na caracterizacdo da amostra, que conta com um ndmero total de 68 respondentes, foi
questionado aos participantes questdes como idade, sexo, estado civil, maior formacgao conclu-
ida, tempo de trabalho nas escolas de Harmonia, carga horaria e distancia percorrida até a es-
cola. Na Tabela 2, é possivel ver as respostas que tiveram a maior quantidade de respondentes.

Tabela 2. Caracterizagdo da Amostra.

Faixa etaria dos respondentes 26 a 32 anos (23 pessoas, 33,8%)
Sexo dos respondentes Feminino (64 pessoas, 94,1%)

Estado civil dos respondentes Casado (40 pessoas, 58,8%)

Maior formagdo concluida Graduacdo (30 pessoas, 44,1%)
Tempo de trabalho dos respondentes 0a 2,5 anos (22 pessoas, 32,2%)
Carga horaria de trabalho 22 a 28 horas (21 pessoas, 30,9%)
Distancia percorrida da casa até a escola 0a 2,5 quilémetros (44pessoas,64,7%)

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos resultados do SPSS.

E possivel identificar a partir da Tabela 2, que a maioria dos respondentes possui idade
entre 26 a 32 anos, pessoas do sexo feminino sdo 94,1% dos respondentes, onde 58,8% sao
pessoas casadas. Quanto a maior formagao, graduacdo é a opgdo com mais respondentes da
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pesquisa, o tempo de trabalho da maior parcela de respondentes é entre 0 a 2,5 anos, nota-se
ainda que a carga hordria de 30,9% fica entre 22 a 28 horas e a distancia percorrida pela maior
parcela de respondentes fica entre 0 a 2,5 quildmetros.

Na analise estatistica das varidveis, é possivel identificar que o coeficiente de variagao
ficou na maioria das varidveis abaixo de 30%, o que indica que houve concordancia dos respon-
dentes quanto aos itens pesquisados. Apenas as varidveis COAF_4, CONO_2, CONO_3, COIN_3,
COIN_4, COIN_5, COIN_6, SAT_4, SAT_5 e ESIN_16 apresentam coeficiente de variagdao supe-
rior a 30% indicando discordancia dos respondentes nestas questdes.

O que é possivel identificar também, é que no construto Desempenho Organizacional
ndo houve discordancia dos respondentes em nenhuma varidvel acima de 30%, o que sugere
gue ha um consenso neste tema entre os respondentes. Outro fato observado é que o constru-
to com maior discordancia entre os respondentes é o Comprometimento Instrumental, onde
quatro das seis questdes do construto apresentam discordancia acima de 30% entre os parti-
cipantes da pesquisa.

Na valida¢do individual dos construtos foi verificado a confiabilidade, que é usada para
mensurar quanto um conjunto de variaveis é fiel com o que é buscado medir, esta ligado com
a consisténcia de uma escala e como esta escala é mensurada (HAIR Jr. et al., 2009). O Alfa de
Cronbach pode variar de 0 a 1, sendo que Hair Jr. et al. (2009) citam que valores entre 0,60 a
0,70 podem ser considerados o limite minimo de aceitabilidade. Na Tabela 3 é possivel verificar
que todos os construtos apresentam valores aceitaveis segundo recomenda a literatura.

Tabela 3. Alfa de Cronbach.

Construto Valores de Alfa de Cronbach
Desempenho Organizacional 0,638
Comprometimento Afetivo 0,776
Comprometimento Normativo 0,647
Comprometimento Instrumental 0,612
Satisfagdo no Trabalho 0,789
Esforgo Instrucional 0,805

Fonte: Elaborada pelos autores com base nos resultados do SPSS.

Na anélise da regressao linear, que segundo Hair Jr. et al., (2009), é utilizada para deter-
minar o comportamento de uma varidvel, definida como dependente, com base nos valores
de uma ou mais varidveis, que sao identificadas como independentes. Neste estudo, por tratar
com mais de uma variavel independente, a analise de regressao usada serd a multipla. Desse
modo, buscou-se verificar a influéncia do comprometimento afetivo, comprometimento nor-
mativo, comprometimento instrumental, satisfacdo no trabalho e esforco instrucional sobre o
construto Desempenho Organizacional.

Conforme exposto na Tabela 4, o coeficiente de correlagdo da andlise foi de ,673. Este
valor indica o nivel de associa¢do entre a varidvel dependente e as varidveis independentes.

Tabela 4. Regressao entre médias de COAF, CONO, COIN, SAT, ESIN e DES.

Modelo R R? R? Erro padrdo de estimativa
Ajustado
1 0,6732 0,453 0,409 0,39901

Preditores: (Constante), COAF, CONO, COIN, SAT, ESIN.
Fonte: Elaborada pelos autores com base nos resultados do SPSS.
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O coeficiente de determinagdo (R?), indica que 45,3% do construto Desempenho Orga-
nizacional, é explicado pelas variages ocorridas nos construtos independentes COAF, CONO,
COIN, SAT e ESIN. Na Tabela 5 é apresentado o resultado do modelo de regressao, extraido por
meio da ANOVA.

Tabela 5. ANOVA do modelo de regressao linear.

Modelo Soma dos quadrados df Quadrado médio z Sig.
Regressdo 8,186 5 1,637 10,283 0,000°
Residuo 9,871 62 0,159

TOTAL 18, 057 67

a. Varidvel Dependente: Desempenho
b. Preditores: (Constante), ESIN, COAF, COIN, CONO, SAT
Fonte: Elaborada pelos autores com base nos resultados do SPSS.

O teste de ANOVA apresenta significancia de 0,000. Assim, conclui-se que as varidveis
estatisticas exercem influéncia sobre a varidvel dependente, sendo, portanto, o modelo pro-
posto significativo (HAIR Jr. et al., 2009).

A Tabela 6 apresenta os resultados obtidos pela andlise de regressao multipla. Como
pode ser visto, apenas os construtos CONO (Comprometimento Normativo) e ESIN (Esforco
Instrucional) exercem influéncia positiva em Desempenho Organizacional por possuirem nivel
de significancia abaixo de 0,05 (HAIR Jr. et al., 2009). O modelo de regressdo indica que, para
cada 1% de aumento no construto Comprometimento Normativo, o construto Desempenho
Organizacional aumente, em média, 0,251 pontos percentuais. O construto Esforco Instrucio-
nal quando apresenta um aumento de 1%, o Desempenho Organizacional cresce, em média,
0,512 pontos percentuais.

Tabela 6 - Regressao Linear Multipla.

Coeficientes Coeficientes
ndo padronizados padronizados
Erro
Hi Caminhos Estruturais | B Padrdo Beta t sig. Resultados
Constante 0,926 0,579 1,6 0,115

H1 COAF->DES -0,017 0,134 -0,014 -0,13 0,897  N3o suportada
H2 CONO->DES 0,251 0,093 0,322 2,711 0,009 Suportada
H3 COIN->DES 0,013 0,067 0,021 0,199 0,843  Nao suportada
H4 SAT->DES 0,081 0,107 0,09 0,754 0,454  Nao suportada
H5 ESIN->DES 0,512 0,14 0,41 3,652 0,001 Suportada

a. Varidvel Dependente: Desempenho
Fonte: Elaborada pelos autores com base nos resultados do SPSS.

A partir dos resultados encontrados, pode-se afirmar que existe uma influéncia signi-
ficativa entre a relacdo de Comprometimento Normativo com Desempenho Organizacional.
Da mesma forma, percebe-se uma influéncia relevante entre Esforgo Instrucional e Desempe-
nho Organizacional. Sugere-se que o Comprometimento Normativo e o Esforgo Instrucional
dos professores seja algo trabalhado e aperfeicoado quando é intuito da escola melhorar seu
Desempenho Organizacional. A elucidacdo de fatores que sdo importantes para que se possa
aprimorar o Desempenho Organizacional é algo fundamental para que se possa desenvolver
acdes que permitam evoluir e qualificar os resultados apresentados pelas organizagGes.
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Consideragoes Finais

Para um melhor entendimento dos resultados obtidos com esta pesquisa, este capitulo
estd divido em trés partes. Primeiramente, sera apresentado as implicacdes tedricas, obtidas
da anélise dos dados, assim como os resultados conquistados com a analise dos dados. Em um
segundo momento, sdo apresentadas as implicacdes gerenciais, levando em conta as oportuni-
dades de gestores desenvolverem o Desempenho Organizacional em ambientes escolares. Por
ultimo, sdo apresentadas sugestdes de pesquisas futuras.

Implicagdes Tedricas

Como primeira hipdtese de pesquisa (H1: O comprometimento afetivo do professor afe-
ta a sua percepc¢do sobre o desempenho organizacional das escolas harmonienses) foi consta-
tado no estudo que esta hipdtese nao se confirmou estatisticamente. Por se tratar de escolas
publicas, onde os professores sdo profissionais com estabilidade no emprego, fatores descritos
por Burmansah, Sujanto e Mukhar (2019) como conexao emocional, identificagdo e envolvi-
mento na organizagdao podem ficar comprometidos, pois o individuo muitas vezes esta naquele
emprego pelo fato da estabilidade do cargo publico e ndo pelo fato da empatia e da realizagao
com aquele trabalho.

Tillman et al. (2018) citam que o Comprometimento Afetivo se da quando a pessoa esta
voluntariamente investida no emprego e vé seus objetivos na organizagdo como atingiveis.
Crescimento na carreira é um dos objetivos de uma pessoa na sua vida profissional, sendo que
na carreira publica, muitas vezes o crescimento profissional pode ficar comprometido pelo fato
de haver engessamento de cargos onde nao hd crescimento profissional por mérito ou com-
peténcia no trabalho, mas sim, os cargos sao ocupados a partir de um concurso publico. Estes
fatores podem prejudicar o Comprometimento Afetivo de uma pessoa, o que corrobora com a
ndo validagdo estatistica da primeira hipdtese.

A segunda hipdtese de pesquisa (H2: O comprometimento normativo do professor afeta
a sua percepgao sobre o desempenho organizacional das escolas harmonienses) é sustentada
estatisticamente neste estudo. Esta hipdtese se confirmou, pois como citam Du et al. (2019),
o Comprometimento Normativo traz resultados positivos para o Desempenho quando o cola-
borador se sente psicologicamente apegado a instituicdo e quando acontece a socializagdo da
pessoa para permanecer fiel no trabalho.

Segundo a PMH (2019), o investimento na educagdo escolar de Harmonia é constan-
te, fato que valoriza o trabalho do professor, tornando-o psicologicamente apegado a escola.
Outro fator que é trabalhado nas escolas de Harmonia, é a socializagdo e integra¢do dos pro-
fessores, conforme PMH (2020). E notério que os gestores da drea educacional de Harmonia
trabalham de forma a engajar e valorizar seu quadro de professores, fato que faz aflorar o
Comprometimento Normativo dos professores que por sua vez, corrobora para o bom Desem-
penho Organizacional.

O trabalho de socializagdo, treinamento e engajamento desenvolvido pelo municipio
de Harmonia com seus professores, vai de encontro com o que dizem Allen e Meyer (1993) ao
afirmarem que para que se tenha comprometimento normativo as organizagGes devem inves-
tir em processos de socializacdo e desenvolvimento de seus colaboradores.

Na terceira hipotese de pesquisa (H3: O comprometimento instrumental do professor
afeta a sua percepgdo sobre o desempenho organizacional das escolas harmonienses) nao
houve validagdo estatistica da mesma. Fullerton (2003) afirma que o Comprometimento Ins-
trumental esta ligado ao nivel percebido de custos de uma possivel mudanga de emprego. No
caso dos professores harmonienses, esta variavel de mudanga de emprego acaba nao sendo
tdo presente pelo fato de serem profissionais com estabilidade no emprego por ocuparem
cargos via concurso publico, o que acaba acarretando na ndo presenca do Comprometimento
Instrumental.

Caki, Asfuroglu e Erbas (2015) afirmam que colaboradores com alto Comprometimento
Instrumental sdo inclinados a ter baixa motivacdo e pertencem a empresa por obriga¢do. Baixa
motivagdo pode estar ligada a idade da pessoa ou tempo de servigo, contudo 64,7% dos pro-
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fessores participantes da pesquisa tem menos de 39 anos e 52,9% dos docentes tem menos
de 5 anos de trabalho na escola, o que permite afirmar que sao profissionais em idade jovem
e pouco tempo de trabalho, o que os torna naturalmente motivados.

A obrigagdo em pertencer a organizacdo também nao é um fator presente entre os pro-
fessores pois, em sua grande maioria, possuem idade abaixo de 39 anos. Os autores Zemke,
Raines e Filipczak (2011) citam que profissionais que possuem a visdao de ter a empresa em
primeiro lugar, realizacdo profissional ligada a empregos duradouros é uma caracteristica da
geracdo dosbabyboomers, pessoas que no ano de 2020 possuem idades entre 60 e 77 anos, ou
seja, pessoas que ndo fazem parte do quadro de professores participantes da pesquisa.

A quarta hipdtese de pesquisa (H4: A satisfacdo no trabalho do professor afeta a sua
percepcao sobre o desempenho organizacional das escolas harmonienses) ndo foi sustentada
estatisticamente, neste estudo. Nascimento et al. (2019) ao estudar a Satisfagdo no Trabalho
com professores do setor publico, descobriram que os professores mais jovens sao mais insa-
tisfeitos em relagao aos professores mais velhos. Esta descoberta vai de encontro com o perfil
dos professores harmonienses, onde 64,7% dos participantes tem menos de 39 anos, ou seja,
é um perfil de profissionais jovem, o que também os torna mais propensos a insatisfagdo no
trabalho.

Como ultima hipdtese de pesquisa (H5: O esforgo instrucional do professor afeta a sua
percepgao sobre o desempenho organizacional das escolas harmonienses) constatou-se que
esta hipdtese foi validada estatisticamente. Rowe (2008) cita que o Esforgo Instrucional é ins-
tigado quando acontece o reconhecimento do aluno e dos superiores dos professores para
com o trabalho dos mesmos. Harmonia desenvolve uma série de atividades de valorizagdo do
professor, como participagdo em féruns de educacdo, cursos de treinamento, palestras, ativi-
dades de recepgao e outras agdes, o que favorece o maior Esforgo Instrucional por parte dos
professores.

Silva (2016) relata que o Esforgo Instrucional representa o resultado do trabalho do pro-
fessor em sala de aula. E uma medida do grau de investimento e dedica¢do do docente na
fungdo de preparac¢do de aulas e exigéncia adotada para com os alunos no desenvolvimento
das aulas. Medidas como estas, corroboram os bons resultados educacionais apresentados
pelo municipio de Harmonia no cenario educacional conforme (PMH, 2018), o demonstra que
os professores harmonienses possuem um bom Esforgo Instrucional.

Implicagdes Gerenciais

O desenvolvimento deste estudo trouxe uma melhor compreensao sobre a relacdo dos
construtos propostos no Modelo Tedrico, possibilitando um melhor entendimento de como os
professores do municipio de Harmonia enxergam o Desempenho Organizacional das escolas
do municipio. Sendo assim, sdo tratadas neste sub capitulo as implicagcdes gerenciais, com
0 objetivo de nortear profissionais que trabalham na area da educa¢do com o propdsito de
alavancar o desempenho organizacional das escolas.

Como primeira hipdtese validada estatisticamente neste estudo (H2: O comprometi-
mento normativo do professor afeta a sua percepcao sobre o desempenho organizacional das
escolas harmonienses) deve ser objetivo de gestores que trabalhem com professores fomentar
este comprometimento entre os mesmos. Trabalhar a socializacdo, envolvimento e engaja-
mento dos professores, desenvolve nos mesmos o Comprometimento Normativo, que por sua
vez, aprimora o senso de Desempenho Organizacional. Gestores educacionais podem traba-
Ihar a socializagdo de professores desenvolvendo atividades de boas-vindas aos colaboradores,
atividades anuais que vislumbrem o exercicio da empatia e do bom acolhimento por parte de
todos os professores e demais profissionais da drea da educacao.

Outro fator que é relevante para que se tenha Comprometimento Normativo que a con-
gruéncia da missdao e valores organizacionais esteja alinhada aos valores de cada professor.
Esta questdo pode ser desenvolvida com reunides e treinamentos onde se coloque o objetivo
da educacdo e a importancia que o professor tem no processo educacional de uma pessoa,
para que com isso, tenha-se bons resultados no ensino.
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A segunda hipotese validada neste estudo (H5: O esforgo instrucional do professor afeta
a sua percepgao sobre o desempenho organizacional das escolas harmonienses) diz respeito
ao trabalho do professor de forma direta no dia-a-dia com o aluno em sala de aula. Para que
o Esforgo Instrucional do professor seja relevante no processo educacional, os gestores po-
dem desenvolver atividades de valorizagdo e aprimoramento das capacidades profissionais
dos docentes. Cursos de atualizagdo de conteudos, cursos de novas praticas de ensino, podem
corroborar na qualificagdo profissional do professor, tornando-o mais propenso a ter um bom
Esforco Instrucional em sala de aula.

Outra questdo que auxilia o professor a ter um bom Esforgo Instrucional é a boa estru-
tura que o gestor oferece ao docente na hora de desenvolver as atividades de aula. Possibilitar
ao professor uma sala de aula com boa estrutura de trabalho, disponibilizar ferramentas que
possam auxiliar o professor em um melhor processo de ensino do aluno sdo questdes que o
gestor deve se ocupar em propiciar aos docentes para que os mesmos tenham a possibilidade
de dar ao aluno uma aula de qualidade que faga o processo de ensino ser de exceléncia.

Entre as hipoteses que ndo foram validadas estatisticamente, a primeira foi a (H1: O
comprometimento afetivo do professor afeta a sua percep¢do sobre o desempenho organi-
zacional das escolas harmonienses) onde a teoria cita que o Comprometimento Afetivo se
manifesta quando existe o envolvimento emocional da pessoa com a organiza¢do. Em setores
publicos, este envolvimento pode ficar um pouco comprometido, prejudicando assim o Com-
prometimento Afetivo. A¢des que gestores da drea educacional podem desenvolver é propor-
cionar ao docente o sentimento de pertencimento na escola, onde o professor se sinta parte
pertencente do processo de ensino e que o mesmo entenda a sua importancia para que o
aluno tenha uma aula de qualidade, trabalhar também junto ao professor de que o mesmo é
peca importante dentro do processo de ensino e que o seu trabalho faz diferenga nos resulta-
dos escolares dos alunos.

Outro fator que pode fomentar o comprometimento afetivo e que deve ser observado
por gestores educacionais, é a desvinculagdo mental do professor com a estabilidade no em-
prego, para que a motivagao interna para permanecer e os desafios do trabalho encorajem o
professor a se empenhar mais nos processos de ensino com os alunos. Este ndo é um processo
simples pois é relativamente natural do ser humano entrar em uma zona de descomprometi-
mento no trabalho, principalmente quando o mesmo possui estabilidade no emprego.

A segunda hipétese que ndo foi validada estatisticamente é a (H3: O comprometimen-
to instrumental do professor afeta a sua percepgao sobre o desempenho organizacional das
escolas harmonienses). Para que o comprometimento instrumental possa influenciar positiva-
mente o senso de desempenho dos professores, gestores da area educacional precisam tra-
balhar com os docentes a 6tica de que mesmo tendo estabilidade no emprego, é fundamental
que se trabalhe buscando a exceléncia didria, que tal situagdo trara melhores resultados para
os alunos mas também, resultarda em um cendrio em que o professor serd reconhecido pela
sociedade como um profissional competente, o que o tornard mais valorizado em um sistema
educacional que tem dificuldades em valorizar os seus docentes.

A terceira hipdtese que ndo foi validada estatisticamente é a (H4: A satisfagdo no traba-
lho do professor afeta a sua percepgdo sobre o desempenho organizacional das escolas har-
monienses). A satisfacdo no trabalho é tratada na literatura como fator de grande relevancia na
busca do desempenho organizacional, para tanto, administradores da drea educacional neces-
sitam buscar um ambiente em que os docentes tenham satisfagdao no trabalho. Primeiramente
é preciso propiciar um ambiente de trabalho que seja favoravel, proporcionando ao docente
uma estrutura que contemple os requisitos necessarios para que seja possivel desenvolver
uma aula de qualidade.

Outro fator que precisa ser observado é a valorizagdo do profissional, seja na drea finan-
ceira com um salario que seja adequado ao trabalho que o professor desenvolve, seja na area
pessoal e profissional, onde acontega um reconhecimento do trabalho desenvolvido pelo bom
professor trazendo a publico os resultados obtidos pelo trabalho que o docente desenvolve
com os alunos, desenvolvendo atividades com os pais dos alunos onde o bom trabalho do
professor seja apresentado e o reconhecimento e a importancia do professor seja colocado
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a sociedade de forma bem clara e objetiva, para que assim, o professor tenha satisfagdo em
desenvolver suas atividades no dia-a-dia.

Desenvolvimento de Pesquisas Futuras

Com o desenvolvimento deste estudo, foram aparecendo algumas ideias de formas dife-
rentes de estudo para compreensao do desempenho organizacional em escolas de Ensino Fun-
damental. Como sugestdo inicial, é a adogdo de uma pesquisa longitudinal, para que se possa
ter a compreensdo do entendimento dos respondentes da pesquisa com o passar do tempo.
Buscar uma populagdo maior de professores também seria interessante para que o estudo
possa ser considerado mais generalista no ambiente de professores de Ensino Fundamental.

Outra sugestdo de pesquisa é que se faga um comparativo da visdo de professores que
trabalhem em escolas com bons resultados educacionais e também com professores que tra-
balhem em escolas onde os resultados ndo sdo tdo satisfatdrios. Esta comparagao pode trazer
um entendimento dos fatores que podem ser os reais influenciadores do bom desempenho
organizacional.

Também é apresentada como sugestdo de pesquisa futura, a ado¢dao do método qualita-
tivo para um entendimento mais profundo dos fatores que interferem na visdao que o docente
tem sobre o desempenho organizacional na escola ao qual estd inserido.

A adogdo de outros construtos na analise do desempenho organizacional também se
justifica, temas como valores, cultura, rotatividade, sdo possiveis influenciadores de desempe-
nho organizacional e podem ser adotados no desenvolvimento de outros modelos tedricos que
possam analisar o desempenho organizacional em escolas, bem como em outras organizagdes.
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