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RESUMO

Nos dias atuais, o fator critico para o sucesso das organizagcdes encontra-se nos
diversos comportamentos individuais e coletivos que regem as suas atividades.
Portanto, sugere-se atribuir elevada importancia ao estudo do comprometimento do
funcionario com seu trabalho. Posto isso, a presente pesquisa teve como objetivo
identificar o perfil predominante de comprometimento organizacional dos servidores
da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) da Procuradoria Geral da Republica
(PGR) e a relacdo dos trés tipos de comprometimento (afetivo, normativo e
calculativo) com os dados demograficos e biograficos coletados. Para tanto, foram
aplicados 92 questionarios com questbes fechadas, adotando-se trés escalas
desenvolvidas e validadas por Siqueira (2008) com o objetivo de mensurar o
comprometimento organizacional dos servidores: Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional
Calculativo (ECOC) e Escala de Comprometimento Organizacional Normativo
(ECON). Ao final do questionario, o servidor apresentou seus dados demogréficos e
biograficos. Os resultados encontrados mostram que os servidores tendem a ser
comprometidos afetivamente. Entretanto, observou-se um baixo comprometimento
calculativo e normativo, respectivamente. Em relagdo as comparacdes entre 0s
dados biograficos e demograficos com os tipos de comprometimento, constatou-se,
pelo teste ANOVA, que houve diferenga significativa entre homens e mulheres
apenas em relagdo ao comprometimento normativo. Observou-se que a faixa etaria
de 50 a 60 anos apresentou diferenga significativa em relacdo aos outros grupos
etarios somente em relacao ao comprometimento calculativo, e que os trés niveis de
escolaridade para os trés tipos de comprometimento sao iguais estatisticamente.
Nao houve diferenca significativa entre as trés tipologias e os tipos de cargo
(analistas e técnicos), e entre o tempo de servico e o0 comprometimento afetivo e
normativo.Tais resultados demonstram como estdo comprometidos os servidores da
SGP da PGR, necessitando a ampliacao da pesquisa para outros setores do érgao
assim como para os outros ramos que compdéem o Ministério Publico Federal, para
que se tenha uma visdo mais abrangente e precisa acerca do comprometimento
desses servidores.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Servigo Publico.
Procuradoria Geral da Republica.
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1 INTRODUCAO

O presente capitulo tem como finalidade apresentar a proposta da pesquisa. Ha uma
breve contextualizacdo do assunto, seguido da formulacdo do problema investigado
e dos objetivos geral e especificos, finalizando com a justificativa do tema escolhido

para o estudo.

1.1 Contextualizacao

As organizacdes atualmente passam por grandes transformagdes que exigem uma
postura proativa e dinamica frente aos constantes desafios. A concorréncia acirrada
do mercado e a constante necessidade de atualizacao intelectual e tecnolégica
exigem melhorias na forma de organizacdo social do trabalho, assim como
profundas transformacdées e ajustes nas empresas que almejam permanecer

competitivas no mercado.

Esse novo ambiente, caracterizado por sua alta dinamicidade e competitividade, fez
com que as organizagdes se tornassem mais dinamicas e flexiveis, com funcionarios
melhor capacitados e treinados, aptos a enfrentar novos desafios, com maiores
responsabilidades e dispostos a trabalhar em equipe (BASTOS, 1993; BASTOS;
BORGES-ANDRADE, 2002).

De acordo com Vasconcelos (1993), as politicas de Recursos Humanos, para
acompanhar essas tendéncias, estabelecem uma nova relacao do individuo com seu
trabalho, em que esse é clamado a participar a fim de contribuir para o
aperfeicoamento da organizacdo. Assim, o fator humano torna-se de suma
importancia para o bom desempenho da empresa, visto que é no individuo que
reside a consciéncia, a cultura, a motivacao e determinagao para o cumprimento das

tarefas que Ihe sao atribuidas.

Neste contexto, em que o individuo se torna fator fundamental para o sucesso da
organizacao, cresce o interesse por estudos na area de Gestdo de Pessoas, em

especial, estudos sobre comprometimento organizacional, a fim de se compreender
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melhor o comportamento dos individuos em seu ambiente de trabalho. Segundo
Aryee e Heng (1990), o estudo do comprometimento representa vantagens sobre os
outros por se tratar de uma medida mais estavel, menos sujeita a variacoes,
podendo ser, teoricamente, um bom preditor de aspectos do comportamento
humano no trabalho, como, por exemplo, a rotatividade, absenteismo e qualidade de
desempenho. Gaertner e Nollen (1989, apud LAGO, 1996, p.2) complementam que
o desenvolvimento do comprometimento da forgca de trabalho é uma fonte de

vantagem competitiva para a organizagao.

De acordo com Bastos (1993), o pressuposto que norteia grande parte das
pesquisas sobre o tema em estudo é o de que altos niveis de comprometimento sao
bastante positivos, tanto para os funcionarios quanto para a organizacdo. O mesmo
autor ressalta a importancia de individuos comprometidos com seu trabalho para o
sucesso da empresa, e afirma que de nada adianta a implementacédo de inovagdes
tecnoldgicas na organizacao se nesta nao houver funcionarios comprometidos com
seu trabalho e encontrem nele condicbes de crescimento profissional e auto-

realizagéo.

Conclui-se, portanto, que quando a importancia de se estabelecer uma relacao de
comprometimento € reconhecida, a organizacado estd de acordo com as mudancas
do ambiente que a cerca. Assim, os individuos passam a se sentir responsaveis pela
organizacao em que trabalham, assumindo um papel ativo e com responsabilidades

que cada vez mais os motivam a exercer seu papel dentro da organizacao.

Em relacdo ao comprometimento no setor pubico, na Constituicdo Federal, artigo 37,
um dos principios da administracdo publica é a eficiéncia, o0 que sugere que o
servidor publico deve alcangar o melhor resultado em relagdo aos fins almejados.
Assim, nota-se a necessidade de aliar os estudos sobre comprometimento
organizacional ao setor publico, visando tornar a prestacao de seus servicos mais
eficientes a sociedade, na medida em que os autores associam o comprometimento

ao desempenho eficiente.

No presente estudo, foi realizada uma pesquisa na Procuradoria Geral da Republica
(PGR) com o objetivo de identificar qual o tipo predominante de comprometimento
organizacional entre os servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP)
desse 6rgao e a relagao entre os tipos de comprometimento (afetivo, normativo e

calculativo) e os dados biograficos e demograficos coletados.
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1.2 Formulacao do problema

De acordo com Bastos e Borges-Andrade (2002), as organizacbes, pressionadas
pelas intensas mudancas que ocorrem diariamente no ambiente em que se inserem,
passam por um grande processo de transformacéo de sua estrutura, das formas de
organizacao do trabalho e, principalmente, de como gerenciar o vinculo do individuo
com seu trabalho dentro da empresa.

A partir disso, infere-se que a area de Gestdo de Pessoas da organizacao deve
acompanhar esse processo de mudangas, contribuindo, assim, para o alcance do
sucesso da empresa. O fator critico para tal sucesso encontra-se nos diversos
comportamentos individuais e coletivos que regem as atividades da organizacao.
Deve-se, portanto, atribuir elevada importancia ao estudo do comprometimento do
funcionario com seu trabalho. Comprometimento organizacional é compreendido
como o “grau que os empregados se identificam com suas organizagdes
empregadoras e estao dispostos a defendé-las e nelas permanecer” (BORGES-
ANDRADE, 1993, p.50).

Randall (1987) complementa que os estudos acerca do comprometimento
organizacional tém revelado que baixos niveis de comprometimento remetem a
baixa qualidade de trabalho, lentiddo no avanco de carreira, atrasos, possiveis
pedidos de demissdo, maior rotatividade e absenteismo.

Nesse sentido, estudos sobre comprometimento organizacional no setor publico,
principalmente, sdo necessarios a fim de melhor compreender o comportamento
desses individuos, tendo em vista que, de acordo com Rodrigues et al (2001), no
servico publico, a falta de autonomia dos érgaos estatais dificulta o equilibrio entre o
trabalho oferecido pelo servidor a organizacdo e sua recompensa, pPoiS Sao0
autoridades externas que designam quais serao o0s recursos financeiros, humanos e

materiais destinados a determinada instituicao.

Apesar de o setor privado ser o grande responsavel por movimentar a economia, 0
setor publico também é de grande relevancia, visto que é elemento fundamental em
um pais, capaz de influenciar transformagdes no desenvolvimento social, econémico

e politico. Assim, sdo necessarios estudos para compreender o comprometimento
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dos individuos que compdem este setor, visando a melhoria da prestacdo de seus
servicos a populagao.

Assim como os estudos apresentados por Campos, Tavares, Prestes e Leite (2009),
varios outros ressaltam que o comprometimento dos individuos reflete na eficiéncia
e eficacia individual e organizacional. Entretanto, quando a organizacao em estudo
pertence ao setor publico, a pesquisa deve ser adaptada a uma realidade que
dificulta a estimulacdo do comprometimento, pois se trata de instituicdo sem fins
lucrativos em que o funcionario tem direito a estabilidade e ndo ha aumentos

salariais em virtude de uma maior produtividade.

Estudos a cerca do comprometimento do servidor publico tém fundamental
importancia, tendo em vista que os 6rgaos publicos atendem a populacéao e tém a
obrigacao legal de serem eficientes na prestacdo de seus servicos. De acordo com
Corréa (1993), o papel social da organizagao publica é a prestacédo de servicos com
qualidade, responsabilidade pelo atendimento ao publico e a economia de seus
recursos, a luz de seus principios fundamentais: legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia. Nesse sentido, a partir da identificacdo das
principais caracteristicas do comprometimento dos servidores, pode-se elaborar
politicas de Gestdo de Pessoas mais eficientes e eficazes.

Tendo em vista o contexto organizacional publico exposto acima e visando uma
maior compreensdo do tema comprometimento organizacional, a pesquisa visa
responder a seguinte questao: qual o perfil predominante de comprometimento
organizacional dos servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) da
Procuradoria Geral da Republica (PGR) e quais as possiveis relagcdes entre os trés
tipos de comprometimento com as variaveis demogréaficas e biograficas desses

servidores?

Optou-se por esta instituicao por se tratar de uma unidade gestora responsavel por
defender os interesses da sociedade, fiscalizar a aplicagdo das leis e por possuir
autonomia funcional e administrativa (BRASIL,...). A Secretaria de Gestao de
Pessoas da PGR foi escolhida como amostra pela facilidade de acesso as
informacgdes necessarias para o desenvolvimento da pesquisa e por se tratar de uma
area que lida diretamente com a vida profissional dos servidores, gerenciando as

atividades de administracdo de pessoal, tais como recrutamento e selecao,
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treinamentos, avaliacdo de desempenho, lotacdo e vacancia, folha de pagamento,

etc.

1.3 Objetivo Geral

Este trabalho tem como objetivo geral caracterizar o perfil de comprometimento dos
servidores da Secretaria de Gestao de Pessoas da Procuradoria Geral da Republica
em termos de suas caracteristicas demograficas e biograficas.

1.4 Obijetivos Especificos

A presente pesquisa possui 0s seguintes objetivos especificos:
e Identificar o perfil de comprometimento que predomina entre o0s
funcionarios da SGP da PGR,;
e Relacionar os dados biograficos e demograficos coletados dos servidores
em estudo e os trés tipos de comprometimento (afetivo, normativo e

instrumental).

1.5 Justificativa

As transformagdes sociais, tecnologicas e econémicas advindas da modernidade
exigem das organizagdes pessoas que saibam lidar com tais mudancas,
contribuindo, assim, para o alcance de seus objetivos e obtencdo de maior
competitividade. De acordo com Bastos e Borges-Andrade (2002), o envolvimento e
comprometimento do funcionario aparecem como elementos importantes nas novas
estruturas organizacionais, tendo em vista que a flexibilidade das organizagdes
requer responsabilidade individual e corresponsabilidade entre individuos e equipes
de trabalho.

Para Bastos (1994), a importancia do individuo no alcance dos objetivos

organizacionais deixou de ser algo irrelevante para o sucesso empresarial e assumiu
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um papel fundamental nas organizagdes a partir do surgimento de novos processos
e estruturas em decorréncia das transformacgdes tecnoldgicas. Corroborando com
este argumento, Rego (2003) relata que funcionarios comprometidos tendem a ser
mais engajados na realizagcdo de suas tarefas e no alcance dos objetivos da
organizacao. Conclui-se, a partir do exposto, que empregados comprometidos com o

trabalho e com a empresa apresentam um melhor desempenho produtivo.

Segundo Borges-Andrade, Cameschi e Xavier (1990), o estudo do comprometimento
em organizacdes publicas justifica-se tanto pelo aspecto tedrico, quanto por razdes
praticas, tendo em vista que essas instituicdes sao financiadas por recursos publicos
e visam atender os interesses da sociedade. Os mesmos autores também afirmam
que é de extrema importancia identificar quais aspectos favorecem o
comprometimento dos funcionarios dessas instituicoes e implementa-los, a fim de
que 0s recursos investidos nesse setor sejam restituidos a populacdo da melhor

forma possivel.

Campos, et al (2009) afirmam que muito do que se tem de contribuicdo acerca do
tema comprometimento no setor publico resulta de estudos de caso em
universidades federais. Leite (2004) complementa que existem diversos estudos
sobre o tema, porém, sdao poucos aqueles voltados para a area publica. Esses
relatos reforcam a necessidade de se realizar pesquisas em organiza¢des de outros

setores, especialmente o setor publico, que carece de estudos acerca do tema.

Outro fator que justifica o estudo sobre comprometimento organizacional na area
publica € a necessidade de eficiéncia na prestacao de servigcos por parte dos 6rgaos
publicos, tendo em vista que existe um certo descrédito pela sociedade em relacao a
essas instituicdes, de acordo com Bedran Junior e Oliveira (2009). Os mesmos
autores também ressaltam que sdo necessarios mais estudos sobre

comprometimento no setor publico para melhor compreenséo do tema.

Diante disso, conclui-se que é de grande importancia o estudo sobre o
comprometimento diante das mudancas que ocorrem diariamente no ambiente
interno e externo das organizagdes. Os argumentos expostos acima deixam claro
que as organizacOes, sejam elas publicas ou privadas, requerem colaboradores
comprometidos com os objetivos da instituicdo e engajados no desempenho de suas

atividades, visando uma maior e melhor produtividade.
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A presente pesquisa, que visa identificar o perfil de comprometimento que
predomina entre os servidores da SGP da PGR e as relagbes entre os tipos de
comprometimento com os dados demograficos e biograficos coletados, servird como
base para que a Secretaria de Gestao de Pessoas desenvolva melhores técnicas de
gerenciamento de suas atividades visando estimular o comprometimento dos

servidores em relacdo ao seu trabalho e a organizacao.

De acordo com Bastos e Costa (2000), o comprometimento vem sendo reconhecido
como fator de bom desempenho, e € um importante conceito para se compreender
como se estabelece o vinculo das pessoas com seu trabalho e a empresa em que
estao inseridas. Nesse sentido, este estudo também se revela importante, visto que
auxiliara a compreender melhor o comprometimento dos servidores publicos. Como
relatado anteriormente, existem poucos estudos na area publica a respeito do tema,
podendo seus resultados ser utilizados para a melhora do ambiente de trabalho dos
servidores, e, em consequéncia, dos servicos prestados por estes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A partir da identificacdo dos objetivos da pesquisa, nesta se¢do, sera abordada a
revisdo da literatura referente aos principais temas do estudo: conceitos acerca de
comprometimento organizacional; definigbes sobre comprometimento afetivo,
instrumental e normativo; antecedentes e consequentes do comprometimento
organizacional; e, por fim, sera abordado o comprometimento organizacional no

setor publico.

2.1 Comprometimento Organizacional

Em virtude dos avancos tecnolégicos e das constantes transformacdes pelas quais
as organizacdes passam, o ser humano deixou de ser elemento superficial nas
organizacbes, de acordo com Bastos (1994), e passou a exercer um papel
fundamental nas novas estruturas organizacionais que surgiram e no alcance dos
seus objetivos. Complementando esse argumento, Araudjo e Pinto (2006) ressaltam
que para o sucesso pleno das organizacoes, € fundamental o comprometimento dos

funcionarios para com seu trabalho.

De acordo com Bastos, Brandao e Pinho (1997), comprometimento organizacional €
um dos ramos mais pesquisados do comportamento organizacional, tendo um forte
crescimento a partir do final da década de 1970. Nao se diferenciando das outras
areas das ciéncias sociais, o estudo é marcado pela variedade de conceitos e pela
excessiva disseminacdo de instrumentos de medidas, o que acarreta em

fragmentacao e redundancia.

Siqueira (2002) complementa relatando que comprometimento organizacional € uma
das areas que compdem o conceito de comportamento organizacional. Existem as
areas denominadas macro, que tratam de questées como estrutura, design e acdes
organizacionais, e as areas micro, em que se encontram o comprometimento, que

estuda atitudes e comportamentos individuais, como também os processos pelos
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quais estes comportamentos influenciariam e seriam influenciados pelas estruturas

organizacionais.

O comprometimento, para Albuquerque et al. (2006), significa uma intensa relacao
entre a pessoa e a organizacao em que trabalha. Ainda na concep¢ao dos autores, 0
termo é caracterizado por uma disposi¢do por parte do colaborador em realizar um
grande esforco em prol da organizacéo, pela vontade de se manter como membro
dela e pela crenca e aceitagdo dos objetivos e valores da organizacdo em que o

individuo se insere.

Bastos (1994) definiu varios significados para o termo comprometimento. Dentre
eles, o comprometimento seria 0 engajameto, agregamento e envolvimento da
pessoa com a empresa. O mesmo autor também destacou seu carater disposicional:
“Como uma disposicado, comprometimento é usado para descrever ndo s6 as agoes,
mas o préprio individuo; € assim tomado como um estado, caracterizado por
sentimentos ou reagbes afetivas positivas tais como lealdade em relagdo a algo”.
Ainda para o mesmo autor, comprometimento € um conjunto de sentimentos e agdes

do individuo para com a organizacao. E a propensao de um individuo se comportar
de determinada maneira, de ser uma pessoa disposta a agir.

Para Mowday, Porter e Steers (1982, apud MEDEIROS et al.,, 2003b),
comprometimento é o vinculo do individuo com a organizagdo, que o incita a dar
algo de si. Reflete um sentimento de pertencer a um grupo, com o propésito de
identificar-se com seus objetivos e valores. Para os autores, a eficacia do
comprometimento se da pela adesdo dos individuos aos valores e objetivos
organizacionais e pela realizacao de projetos pessoais.

A palavra comprometimento, segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), é utilizada,
no senso comum, para se referir ao relacionamento entre pessoas, grupos e até
mesmo com uma organizacdo. Os autores destrincham o conceito de
comprometimento e concluem que este representa “uma acdo ou ato de
comprometer-se, sendo que o préprio ato de comprometer revela a idéia de obrigar
por compromisso”. Dessa forma, uma relacdo com comprometimento ocorre em uma

interacdo social com base em uma obrigacdo ou promessa entre as partes.

Bastos e Costa (2000) consideram o comprometimento organizacional um conceito

essencial para se compreender os vinculos dos funcionarios com a organizagao em
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que trabalham. De acordo com os autores, o comprometimento € importante para
um bom desempenho, eficiéncia pessoal e organizacional, além de boas relacdes

interpessoais.

Demo (2003) relata que o comprometimento no trabalho € oriundo da categoria
“contratos psicologicos entre a organizagdo e empregados”, dentro da disciplina de
comportamento organizacional. O contrato psicologico, para Wetzel (2001), se
perfaz em um contrato implicito e informal, e ocorre de acordo com a percepgéao do
funcionario sobre as promessas de direitos e obrigacdes entre a organizacao e o
colaborador. Para Thomas Junior (1997), este contrato devera satisfazer as
necessidades dos funcionarios e estes deverdo prestar servicos com exceléncia

para a organizagao.

Nao obstante o nimero significativo de estudos realizados sobre comprometimento,
ndao ha um consenso ainda a respeito da definicdo do conceito e sobre o modo de
avalid-lo. Demo (2003) ressalta que o consenso quanto a dimensionalidade do
construto vem crescendo entre os estudiosos, reforcando, portanto, um carater
multidimensional. Corroborando com tal posicao, Medeiros et al (2003) acrescenta
que no século XX foram realizadas varias pesquisas abordando o comprometimento
como um construto multidimensional, de modo a entender os individuos e seus

complexos vinculos com a organizacao.

Bastos (1993) realizou uma vasta revisao da literatura sobre comprometimento e fez
uma sintese das suas principais abordagens. O autor reconstitui a investigacao
sobre o tema e discute suas variadas vertentes, tanto de conceituacdo quanto de
mensuragdo. Constatou que os conceitos, de uma forma geral, evidenciam
interesses comuns entre os colaboradores e seu trabalho, manifestadas por
comportamentos do individuo na busca de colaborar com a organizagdo. De acordo
com o autor, as trés fontes tedricas que contribuiram para os estudos acerca do
tema sdo as teorias organizacionais, a psicologia social e a sociologia. O autor,
partindo dessas origens, identifica cinco grandes ramos de investigacdo: enfoque

afetivo, socioldgico, normativo, comportamental e instrumental.

Em virtude de o construto ser multidimensional, a tese mais comum € a que sugere
a triparticdo desenvolvida pelos professores canadenses John P. Meyer e Natalie J.
Allen (1991) em trés bases: afetiva, normativa e instrumental, cuja perspectiva
tedrica sustenta a pesquisa realizada neste trabalho. Os autores caracterizaram trés
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tipos de vinculo entre os individuos e a organizacao: aqueles com forte vinculo
afetivo permanecem na organizacdo porque desejam; os individuos que possuem
vinculo instrumental permanecem porque precisam, e agueles que possuem vinculo
normativo, porque sentem que sao obrigados. Este modelo de triparticido é
internacionalmente aceito e, em ambito nacional, foi validado por Medeiros e Enders

(1998), obtendo resultados concordantes com as teorias estudadas.

2.1.1 Comprometimento afetivo

Os estudos sobre comprometimento organizacional tiveram inicio com a abordagem
do enfoque afetivo e, até os dias atuais, permanece como o enfoque mais estudado
pelos pesquisadores, tendo origem, de acordo com Bastos (1993), nos trabalhos de
Etzioni (1975, apud BASTOS, 1993, p.55), relacionados ao envolvimento moral,
identificagao e introjecdo dos valores organizacionais pelo individuo. Em relagdo aos
trabalhos de Mowday, Porter e Streers, nesse mesmo trabalho, Bastos (1993)
destaca a natureza afetiva do processo de identificacdo do individuo com os valores
e objetivos da organizacdo. Sao enfatizados também o desejo de permanecer e se
esforcar pela organizacdo e o sentimento de lealdade em relagdo a esta. Assim,
para Bastos (1993), comprometimento seria um “estado no qual o individuo se
identifica com a organizacao e seus objetivos e deseja manter-se como membro de

modo a facilitar a consecucgéo desses objetivos”.

Ao revisarem os estudos da década de 1980 acerca do tema comprometimento,
Tamayo et al. (2000), citado por Filenga e Siqueira (2006), relatam que o
comprometimento afetivo envolve uma relacao ativa, em que o individuo deseja dar
algo de si a fim de contribuir para o bem-comum da organizagdo em que se insere.
Os autores ressaltam que esse tipo de comprometimento representa mais do que
uma simples lealdade em relacdo a uma organizagao, e pode ser entendido como
um dos motivos que levam os funcionarios a agirem acima das expectativas

depositadas sobre eles.

De acordo com Borges-Andrade (1994), o comprometimento afetivo é tido como um
processo em que o individuo se identifica e se envolve com a organizagao em que

esta inserido. Para Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 316), nesse tipo de
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comprometimento ha o desenvolvimento de uma ligacdo psicolégica de natureza
afetiva com a organizacdo. Na mesma linha, Meyer e Allen (1991) relatam que o
comprometimento afetivo se refere ao apego emocional, identificacdo e
envolvimento dos funcionarios com a organizagdao, permanecendo nela porque

gostam e querem fazer parte dela.

O comprometimento afetivo, segundo Medeiros et al. (1999), reflete o sentimento de
lealdade, o significado pessoal, o desejo de permanecer na organizacdo e seu
reconhecimento para com esta. Os autores também ressaltam que os individuos que
possuem esse comprometimento permanecem na organizacao porque desejam, ao
passo que pessoas comprometidas sob outros enfoques podem continuar na
organizacao por se sentirem obrigadas por meio de um sentimento de divida ou

constatar um bom resultado em uma analise de custo-beneficio.

Bandeira, et al. (2000), sob esse ponto de vista, enfatizam que o individuo
comprometido afetivamente assume uma postura ativa, em que se supde que ele
deseja dar algo de si para a organizacdo. Tendo em vista os outros enfoques, esse
comprometimento representa um vinculo muito mais forte com a organizagao, visto
gue se baseia nos sentimentos do individuo, identificacdo e assimilacéo de valores e

aceitacao de crencas da organizacao da qual faz parte.

2.1.2 Comprometimento instrumental

Conhecido também como comprometimento calculativo, de continuagdo ou side-
bets, esse tipo de comprometimento é baseado na teoria de Becker (1960, apud
BASTOS, 1993, p. 56). Neste trabalho, o comprometimento instrumental deriva das
recompensas e custos aliados a condigdo de integrante da organizacdo. Assim, o
comprometimento € visto como um “mecanismo psicossocial cujos elementos side-
bets ou consequéncias de acdes prévias (recompensas e custos) impdem limites ou
restringem acgdes futuras” (BASTOS, 1994).

Side-bets, como relata Bastos (1993), pode ser traduzido como trocas laterais, e
assume outros denominagdes, como calculativo e continuacédo. De acordo com Dias
(2005, p. 174), o termo significa “os diversos investimentos feitos pelo individuo
(desenvolvimento de habilidades, contribui¢cdes para fundos de penséo) que tornam
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dificil o abandono da organizagdo”. O reconhecimento dos custos aliados a esse
abandono, para Meyer e Allen (1991), é um estado psicolégico consciente. Além
disso, ha uma correlacdo entre os enfoques afetivo e instrumental, sendo um o

complemento do outro, de acordo com os autores.

O comprometimento instrumental € a atitude do individuo em permanecer na
organizacdo baseado em percepcdes individuais sobre custos ou perdas de
investimento decorrentes do desligamento da organizacdao (SIQUEIRA, 2000), ou
seja, esta s6 conseguira reter o funcionario na medida em que for atraente para ele.
Se surgir uma oportunidade que aponte um melhor resultado na analise custo-
beneficio do individuo, este tende a abandonar a organizacdo menos atraente e ir

em busca daquela que lhe oferece melhores retornos.

As avaliagbes positivas de custo-beneficio sao realizadas a partir da observancia de
varios fatores, tais como a posi¢ao alcangcada na organizacao, beneficios oferecidos
a colaboradores antigos e planos especificos de aposentadoria, de acordo com
Siqueira e Gomide Junior (2004). Para os autores, essas avaliacdes sao
“conseqléncia dos investimentos do empregado, e pela possibilidade percebida de
perder ou de nao ter como repor vantagens decorrentes dos investimentos, caso se

desligasse da organizacao”.

Bastos, et. al (1997) ressaltam que o comprometimento instrumental é “uma forma
psicolégica que reflete o grau em que o individuo se sente prisioneiro de um lugar
pelos altos custos associados a abandona-los”. Ou seja, o funcionario continua na
organizacdo devido a recompensas e custos relacionados a sua saida,

permanecendo como membro porque precisa (MEYER E ALLEN, 1991).

2.1.3 Comprometimento normativo

Na concepcao de Siqueira (2000), o comprometimento normativo € composto pelas
crencas do funciondrio a respeito da divida social para com a organizacdo ou a
necessidade de retribuir um favor. Segundo Bastos (1993), esse enfoque surge da
interacdo entre a teoria organizacional de Etzioni (1975, apud BASTOS, 1993, p. 57)
e a psicologia social, em que estao inseridos os trabalhos de Azjan e Fishbein (1977,
apud BASTOS, 1993, p. 57).
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No ano de 1991, Meyer e Allen consolidaram a teoria com o desenvolvimento e
validacdo de um modelo para mensurar o comprometimento normativo, que foi
prontamente reconhecido pela literatura sobre o tema. Entretanto, de acordo com os
autores, o comprometimento como obrigacdo ndo tem recebido muita atencao, e
acreditam que o comprometimento deve ser estudado unindo-se os trés enfoques
comportamentais, utilizando-se, para tanto, um unico instrumento de pesquisa que

englobe todos os tipos de comprometimento.

Wiener (1982 apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 319) relata que o
comprometimento organizacional normativo seria uma “forte tendéncia do individuo
para guiar seus atos por valores culturais internalizados, sem muitas vezes se dar
conta de quao pouco racionais certas agdes deles decorrentes possam parecer”. O
autor ressalta que o comportamento do individuo € determinado pelo vinculo
atitudinal e pelo vinculo normativo, que resulta da percepcdo do funcionario em
relacdo as pressoes normativas sobre seu comportamento. Essas pressoes, para o
autor, derivam da cultura da organizagdao que impde sua acao e seu comportamento
na organizagdo. Para ele, o enfoque normativo sugere um foco nos controles
normativos por parte da organizacdo, tais como normas e regulamentos ou até

mesmo uma forte missao disseminada dentro da organizagao.

McGee e Ford (1987 apud MEDEIROS, 2003, p. 32), concordando com Wiener
(1982 apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 319), complementam que esse
tipo de comprometimento é como um sacrificio pessoal e esta vinculado as pressées
normativas que advém da cultura organizacional por meio da misséo, regras e
normas da empresa. Bastos (1994) ressalta que a cultura pode gerar funcionarios
comprometidos, exercendo influéncia estavel e de longo prazo. Tal influéncia pode
ou ndo ser construtiva para a organizacdo, dependendo dos tipos de valores

organizacionais.

Bastos relata também que as pressdes normativas fazem com que o individuo se
comporte de acordo com padrdes internalizados. Essas pressdes se manifestam em
comportamentos caracteristicos de persisténcia, sacrificios e preocupacao pessoal.
Ja& as normas e o0s valores organizacionais compartilhados que geram o
comprometimento sdo ligados as crengas instrumentais, ou seja, as consequéncias

de um determinado desempenho do individuo.
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2.2 Antecedentes e consequentes do comprometimento
organizacional

Em decorréncia dos impactos advindos da globalizacdo, é de grande importancia o
estudo do comprometimento face as constantes mudangas que ocorrem no mercado
de trabalho e, principalmente, nos processos e estruturas organizacionais. Medeiros
e Enders (1997 apud MEDEIROS E ENDERS, 1998) relatam que grande parte dos
estudos procurou desenvolver modelos para quantificar o comprometimento e
analisa-lo em relacdo as variaveis que o antecedem e aquelas que lhe sao

consequentes.

Nesse contexto, Bastos (1994) afirma que as caracteristicas pessoais dos individuos
sao os principais fatores determinantes do comprometimento organizacional. Além
desses fatores, existem também as caracteristicas do trabalho, experiéncias no
trabalho, e, por fim, as caracteristicas da tarefa desempenhada pelo empregado.
Todos esses fatores compdéem o0s antecedentes do comprometimento
organizacional, de acordo com Bastos (1994), e serdo detalhados adiante,
juntamente com outros argumentos a respeito do tema. Os consequentes do
comprometimento organizacional serdo tratados apenas a titulo de ilustragéo, visto

que nao serao objetos de estudo desta pesquisa.

2.2.1 Antecedentes do comprometimento

De acordo com Medeiros, et al. (2003), os estudos acerca dos antecedentes do
comprometimento marcaram os primeiros trabalhos sobre comprometimento
organizacional no Brasil. Estudiosos como Mowday, Porter e Steers (1982, apud
BASTOS, 1994) ja se preocupavam em identificar os antecedentes do
comprometimento organizacional e definiram uma estratégia de pesquisa que se
daria por meio do uso de dados qualitativos e emprego de analises estatisticas para
identificar vinculos causais entre os dados coletados, de acordo com Bastos (1994).
Este mesmo autor, em relagdo as pesquisas de Mowday, agrupou 0s principais

antecedentes do comprometimento em quatro categorias.
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A primeira categoria sdo as caracteristicas pessoais do individuo, em que quanto
maior a idade, o tempo de servico na organizacdo, o0 nivel ocupacional e a
remuneracao, maior sera o nivel de comprometimento. Apesar de todas essas
variaveis serem consideradas antecedentes do comprometimento instrumental,
foram encontradas correlagdes positivas quando o comprometimento é avaliado na

perspectiva afetiva.

A segunda categoria diz respeito as caracteristicas do trabalho. Os trabalhos que
instigam maior desafio e que geram mais interesse ao individuo se correlacionam
com graus mais altos de comprometimento, auxiliando a manter um vinculo forte do
funcionario com a empresa. Steers (1977, apud BASTOS, 1994) relata que os
funcionarios respondem positivamente ao realizarem trabalhos que os desafiam
mais, sendo que o comprometimento desses sera maior na medida em que

desenvolverem mais vinculos sociais com a organizagao.

A terceira categoria sdo as experiéncias no trabalho, em que os processos de
capacitacdo do empregado e o sua admissdo em um grupo funcional exercem
influéncia sobre a avaliacdo de seu trabalho. A capacitagdo, o treinamento e as
experiéncias sociais geram no individuo uma identificacdo psicolégica com as
normas, regras, valores e padrées de comportamento que unem um grupo funcional.
As experiéncias no trabalho podem ser classificadas como satisfatérias ou

insatisfatorias, de acordo com Meyer e Allen (1991).

Por ultimo, tém-se as caracteristicas do papel ou tarefa desempenhada pelo
empregado. O campo de trabalho, o conflito e a ambiglidade de papéis de papéis
podem influenciar o comprometimento do individuo. Na medida em que o campo de
trabalho se torna maior, mais experiéncias desafiantes o individuo adquire, o que

levao ao aumento do nivel de comprometimento.

Segundo Tamayo (2001), quanto maior a idade e o tempo de servico, maior sera o
comprometimento. Entretanto, quanto maior o nivel educacional, menor sera o nivel
de comprometimento. O autor também estabelece correlacées positivas entre o
carater inovador e o comprometimento. Bastos (1993), corroborando com Tamayo
(2001), relata que quanto maior a idade, o tempo de servigo, o nivel ocupacional e a
remuneracao, maior sera o grau de comprometimento. O autor também afirma que o
comprometimento € maior entre homens e tende a diminuir quanto maior o nivel

educacional.
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Entretanto, Meyer e Allen (1991), afirmam que as relacées entre caracteristicas
demograficas e funcionais com o comprometimento ndo sdo nem fortes e nem
consistentes, tendo em vista que tais relacbes ndo podem ser observadas
isoladamente. Os autores também relatam que o comprometimento do funcionario
com a organizacao resulta da juncdo das caracteristicas pessoais, da estrutura da
organizacao e das experiéncias de trabalho.

Em um trabalho posterior, Meyer et al. (2002) confirmaram que o0s aspectos
relacionados as experiéncias de trabalho predizem que o individuo se comprometa
afetivamente com a organizacdo. Porém, ressaltaram que caracteristicas
demograficas ndo causam muito impacto nos resultados, indicando ser mais
importante o cuidado com o individuo ap6s seu ingresso na organizacao do que o
aperfeicoamento das técnicas de recrutamento e selecao.

2.2.2 Consequentes do comprometimento

Apesar de os consequentes do comprometimento serem menos estudados que os
antecedentes e correlatos, alguns autores ja encontram relagdo entre essas
variaveis, segundo Medeiros e Enders (1998). Para Bastos (1993), as pesquisas em
relacdo aos consequentes do comprometimento visam relacionar as formas e os
graus de comprometimento a performance do individuo no trabalho, assim como as
relagbes com as varidveis rotatividade e absenteismo. De acordo com o autor, os
estudos afirmam que quanto maior o comprometimento, menor a rotatividade e o

absenteismo e, consequientemente, ha melhoria no desempenho.

Bastos (1993) ressalta que a relacdo comprometimento-rotatividade é mais forte no
inicio da carreira do individuo, sendo que na fase intermediaria e final, as relacbes
comprometimento-absenteismo e comprometimento-desempenho sao mais fortes.
Ainda para o mesmo autor, ha correlagdes mais expressivas com varias intengdes
comportamentais, como o desejo de deixar 0 emprego em busca de outro que |lhe
traga mais beneficios.

Em contrapartida, de acordo com Meyer e Allen (1991), focar os estudos a respeito
dos conseqglentes apenas com o objetivo de redugao da rotatividade no trabalho néao
€ benéfico para a organizacao, tendo em vista que, de acordo com os autores, 0
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bem-estar da organizacao depende mais do que manter uma forca de trabalho
estavel. Os funcionarios devem realizar tarefas de forma confidvel e que os
estimulem a se envolverem com outras atividades além daquelas que ja

desempenham.

No ano de 1994, Bastos afirma que funciondrios que possuem comprometimento
afetivo optam por faltar menos ao trabalho e se sentem mais motivados a realizar
seu servico, visto que possuem uma relacdo emocional com a empresa. Assim,
pode-se esperar que este individuo nao deseje colaborar para com o
desenvolvimento da organizagdo. Isso pode causar ressentimentos e frustracdo, o
que pode levar o funcionario a diminuir voluntariamente sua produtividade e
aumentar seu absenteismo, 0 que gera uma correlagdo negativa entre

comprometimento instrumental e indicadores de desempenho no trabalho.

Em relacdo ao comprometimento normativo, Bastos (1994) ressalta que os
sentimentos de obrigacdo e dever decorrentes desse tipo de comprometimento,
mesmo sendo menos duraveis, fazem com que os funcionarios tenham uma atitude

positiva em relacdo ao absenteismo e ao desempenho no trabalho.

Medeiros et al. (2003) acreditam que a pesquisa brasileira acerca do
comprometimento ainda deve continuar em busca da relagdo entre
comprometimento organizacional e seus consequientes, em maior escala, do que em

relacdo aos estudos sobre os antecedentes.

2.3 Comprometimento organizacional no setor publico

A presente pesquisa possui como unidade de analise uma organizagdo do setor
publico, o que torna relevante uma discussdo acerca do tema comprometimento
nesse contexto organizacional. Diversos autores ressaltam a importancia dessa
abordagem em relacdo a imagem que se tem sobre o setor publico e a contribuicao
do comprometimento dos funcionarios para com o engajamento com seu trabalho e

seu envolvimento com a organizagao.

De acordo com Correia et al (1998), atualmente, o funcionalismo publico é visto

como ineficiente devido ao seu “excessivo aparato burocratico e baixo engajamento
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de seus dirigentes e servidores com o proposito maior dessas organizagdes”, além
de ser associado a praticas de clientelismo e paternalismo. Para os mesmos
autores, 0 servidor publico é “estigmatizado como inoperante, ocioso e
descomprometido”, o que reforca a importancia de se compreender o
comprometimento dos individuos no setor publico a fim de que desenvolver praticas
de recursos humanos que retenham os funcionarios, garantindo, assim, a eficiéncia

e a produtividade organizacional.

Segundo Lago (1996, p. 7), grande parte das propostas de reformas administrativas
parte da hipétese de que os funcionarios do setor publico sdo desinteressados e
ineficientes, e “investem mais em programas de controle do que em estratégias que
busquem 0 seu engajamento a missao organizacional, seu desenvolvimento e sua

valoragao”.

Para Cherniss e Kane (1987, apud BASTOS, 1994), os servidores de maior stafus
sdo menos comprometidos, € o comprometimento tende a aumentar de acordo com
o nivel de aspiracdo por auto-realizacdo profissional. Ressaltam também que a
diversificacao e ampliagdo das fungbes governamentais transformaram o funcionario

da area publica em um importante ator da sociedade moderna.

No servico publico, de acordo com Romzek (1990, apud Bastos, 1994), as
organizagdes pouco influenciam o desenvolvimento de vinculos baseados em trocas
ou investimentos do funcionario, tendo em vista que os beneficios ou recompensas
sao pré-fixados por lei e a organizacdo nao tem liberdade para estabelecé-los.
Entretanto, o comprometimento pode ser influenciado pelos gerentes por meio da
cultura da instituicao, promovendo processos de socializacdo, e pela capacidade de

concretizar as expectativas do servidor em relagéo ao servigo que desempenha.

As instituicdes publicas, diferentemente das privadas, tém como finalidade atender
aos diversos interesses da sociedade. Para Corréa (1993), o papel social da
organizacao publica € a prestacdo de servicos com qualidade e eficiéncia, e a
responsabilidade pelo atendimento ao publico, tendo como base o0s principios
fundamentais estabelecidos em lei, tais como a legalidade e eficiéncia. Dessa forma,
complementa Brunelli (2008), os servidores publicos devem estar motivados e
comprometidos para que a administracao consiga alcancar suas metas e satisfazer

aqueles que utilizam os servigos publicos.
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Brandao e Bastos (1993) ressaltam que, mesmo considerado relevante o estudo do
comportamento dos servidores publico, pouco se investe na area de recursos
humanos destas organizacdes. Além disso, os autores relatam que os investimentos
do governo em infra-estrutura vém se reduzindo nos Uultimos tempos, o que
compromete uma gestdo de recursos humanos mais eficiente nas organizacdes
publicas. Para Rocha e Silva (2005), todos esses fatores refletem no desempenho e
auto-estima do empregado frente a sociedade e em uma crise de identidade da

organizacao.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para a viabilizagdo do estudo do comprometimento dos servidores da Secretaria de
Gestdo de Pessoas da Procuradoria Geral da Republica, neste capitulo serao
apresentados os aspectos metodolégicos da pesquisa, a partir do desenvolvimento
das sec¢des a seguir: descricao geral da pesquisa, caracterizacao da organizacdo em
estudo, definicdo da populacdo e amostra, caracterizacdo dos instrumentos de
pesquisa e, por fim, os procedimentos de coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Esta pesquisa possui como proposito identificar o perfil predominante de
comprometimento organizacional dos servidores da Secretaria de Gestdo de
Pessoas da Procuradoria Geral da Republica e a relagcdo dos trés tipos de
comprometimento (afetivo, normativo e instrumental) com os dados demogréficos e

biograficos coletados desses servidores.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa, classificada por Vergara (2000), como
descritiva e explicativa correlacional, visto que descreve o comportamento das
variaveis, ou seja, dos tipos de comprometimento dos servidores, e correlaciona os
dados biograficos e demograficos coletados com os tipos de comprometimento
observados.

De acordo com o mesmo autor, a pesquisa é classificada como de campo, pois
houve investigacdo empirica realizada na organizagdo em que o fenébmeno ocorre,
utilizando-se, para isso, questionarios com perguntas fechadas. A pesquisa é de
carater quantitativo, segundo Richardson (1989), na medida em que utilizou a
quantificacdo tanto na coleta de dados, quanto no tratamento desses por meio de
técnicas estatisticas. Caracteriza-se também como de corte transversal, tendo em
vista que a andlise da amostra ocorreu em um determinado momento na

organizacao.
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3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

O Ministério Publico Federal (MPF) integra o Ministério Publico da Uniao (MPU), que
compreende também o Ministério Publico do Trabalho, o Ministério Publico Militar e
o Ministério Publico do Distrito Federal e Territérios. O MPU e os ministérios publicos
estaduais formam o Ministério Publico brasileiro (MP).

Cabe ao MP a defesa dos direitos sociais e individuais indisponiveis, da ordem
juridica e do regime democratico. As fungcdes do MP incluem também a fiscalizacao
da aplicacao das leis, a defesa do patriménio publico e o zelo pelo respeito dos
poderes publicos aos direitos assegurados na Constituicdo. Também possui
autonomia na estrutura do Estado: ndao pode ser extinto ou ter atribuicdes
repassadas a outra instituicdo. Ressalta-se que todas as informacdes contidas
nessa secao foram retiradas do site do 6rgao (PROCURADORIA,...) e de seu
Regimento Interno (2008).

3.2.1. Atuacéao geral do MPF

O Ministério Publico Federal atua por iniciativa prépria ou mediante provocagao, em
todo o Brasil e em cooperacdo com outros paises, nas areas constitucional, civel

(especialmente na tutela coletiva), criminal e eleitoral.

A instituicdo ingressa com agbes em nome da sociedade, oferece denudncias
criminais e deve ser ouvida em todos os processos em andamento na Justica
Federal que envolvam interesse publico relevante, mesmo que nao seja parte na

acao.

A atuacao do MPF ocorre perante o Supremo Tribunal Federal, o Superior Tribunal
de Justica, o Tribunal Superior Eleitoral, os tribunais regionais federais, os juizes
federais e os juizes eleitorais, nos casos regulamentados pela Constituicdo e pelas
leis federais.

Também atua fora da esfera judicial, sobretudo na defesa de direitos difusos, como
meio ambiente e segurancga publica, por meio de instrumentos como inquéritos civis

publicos, recomendacdes, termos de ajustamento de conduta e audiéncias publicas.
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O MPF pode intervir em todas as fases do processo eleitoral. Nessa area, age com
0s ministérios publicos estaduais, que oficiam perante a justica eleitoral de primeira

instancia.

O procurador-geral da Republica é o chefe do Ministério Publico Federal, do
Ministério Publico da Unido e da atuacédo do MP na éarea eleitoral, como procurador-
geral Eleitoral. Nos casos de grave violagao a direitos humanos, o procurador-geral

da Republica pode pedir a transferéncia do processo para a Justica Federal.

3.2.2. Orgaos do MPF

Para cumprir suas atribuicbes na atuacao perante as diferentes instancias da Justica
Federal, o MPF dispde de ampla estrutura, que inclui diversos 6rgaos. Estes se
prestam tanto ao desenvolvimento de atividades administrativas quanto a eficaz
execucao das funcdes do MP, entre as quais se destaca a defesa da Constituicao,
especialmente na protecdo dos direitos fundamentais. A seguir, estdo listados os
orgaos que compdem o MPF e, logo a seguir, seu organograma (Figura 1):

e O Procurador-Geral da Republica;

e O Colégio de Procuradores da Republica;

e O Conselho Superior do MPF;

e As Camaras de Coordenacao e Revisao do MPF;
e A Corregedoria do MPF;

e A Procuradoria Federal dos Direitos do Cidadao.
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Figura 1 - Organograma do MPF

Ministério Publice Federal

Colégio de Procurador-Geral Conselho Superior
Procuradores da Republica da Republica da MPF
Subpracuradores-Gerais Camaras de Coordenacao
da Republica e Revisdo do MPF
Procuradores Corregedoria
da Republica do MPF
Procuradores Region ais Procuradoria Federal
da Repiblica dos Direitos dos Cidadaes

Fonte: site do MPF.

3.2.2. Estrutura administrativa do MPF

De acordo com o Regimento Interno no MPF (2009), a instituicdo possui a seguinte
estrutura administrativa:

e Procuradoria Geral da Republica;
e Procuradorias Regionais da Republica;
e Procuradorias da Republica nos Estados e no Distrito Federal;

e Procuradorias da Republica nos Municipios.

As trés primeiras procuradorias sdo unidades de lotacao e de administracdo, sendo
denominados unidades gestoras. As Procuradorias da Republica nos Municipios sao

denominadas unidades administrativas.

A Procuradoria Geral da Republica é a representacéo fisica e sede administrativa do
MPF. E denominagéo exclusiva da unidade que constitui o centro administrativo da
instituicdo, com sede em Brasilia.
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3.3 Populacao e amostra

A Procuradoria Geral da Republica possui a seguinte estrutura:

e Gabinete do Procurador Geral da Republica;

e Gabinete do Vice-Procurador Geral da Republica;

e Gabinete do Vice-Procurador Geral Eleitoral;

e Gabinetes dos Subprocuradores Gerais da Republica;

e Secretaria Geral do Ministério Publico Federal.

A Secretaria Geral é dividida em varias unidades, dentre elas, a Secretaria de
Gestao de pessoas, que foi a amostra escolhida para a pesquisa. A SGP, por sua
vez, é subdividida em: Coordenadoria de Legislagdo de Pessoal (CLP),
Coordenadoria de Cadastro e Lotacdo de Pessoal (CCLP), Coordenadoria de
Pagamento de Pessoal (CPP) e Coordenadoria de Recrutamento e
Desenvolvimento de Pessoal (CRD), totalizando 155 funcionarios. A pesquisa
buscou abordar todos os servidores lotados nessas areas, possuindo, assim, um

carater censitario.

A escolha dessa amostra se deve ao fato de essa secretaria possuir um importante
papel dentro do 6rgao, de acordo com o Regimento Interno do MPF (2008), que é o
de “planejar, coordenar, orientar e supervisionar as atividades relacionadas a gestao
de pessoas no ambito do MPF”, dentre elas o recrutamento e selecao de pessoal,
treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, registros funcionais,

aposentadoria e pensdes, folha de pagamento, entre outras.

Possui também o papel de “orientar tecnicamente e acompanhar o desempenho das
areas de pessoal das outras unidades do MPF, visando a atuacgéo integrada e o
efetivo alcance dos objetivos e metas estabelecidas”, segundo o Regimento Interno
do MPF (2008).

Outro fator que contribuiu para a escolha da amostra foi a facilidade de acesso as
informacgdes necessarias para a concretizacdo da pesquisa na PGR.

Tendo em vista o exposto acima, o estudo do comprometimento no setor publico
servira para melhor compreender o comportamento dos servidores e, assim, auxiliar

a formulacao de politicas de gestdo de pessoas mais eficientes e eficazes, visando
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um ambiente de trabalho mais produtivo e funcionarios mais comprometidos com

seu trabalho e com a organizacao.

3.3.1. Dados demograficos e biograficos da amostra

A partir da analise dos questionarios aplicados, obteve-se os dados ilustrados na

tabela 1.

De acordo com os dados, os individuos do sexo feminino sao a maioria,
representando 70,7% do total, e os do sexo masculino representam 29,3%. A faixa
etaria predominante € a de 20 a 30 anos, com 42,5%, seguida da faixa de 30 a 40
anos (28,5%) e de 40 a 50 anos (19,5%). Os mais velhos (de 50 a 60 anos)
representam a minoria, com 9,2% do total.

A maioria dos respondentes é graduada (48,9%), seguida daqueles com péds-
graduacéo, mestrado ou doutorado (32,6%) e dos servidores com apenas 0 ensino
médio (18,5%). Os técnicos representam a grande maioria, 87% do total, e os

analistas, 12,1%.

Os servidores com menos tempo de servico (até 5 anos), representam grande parte
dos respondentes (61,5%). Aqueles com mais de 15 anos de servigo representam
23,1% do total, sendo que os outros dois grupos de tempo de servigco representam,

cada um, 7,7% do total.
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Tabela 1 - Dados demograficos e biograficos dos servidores

Género
Masculino 29,3%
Feminino 70,7%
Ausentes 0,0%
Idade
De 20 a 30 anos 42,5%
De 30 a 40 anos 28,8%
De 40 a 50 anos 19,5%
De 50 a 60 anos 28,7%
Ausentes 5,4%
Escolaridade
Ensino médio 18,5%
Graduado(a) 48,9%
Pés-graduado 32,6%
Ausentes 0,0%
Nivel do cargo
Técnico B 87,0%
Analista 12,1%
Ausentes 1,1%
Tempo de Servico
Até 5 anos 61,5%
De 6 a 10 anos 7,7%
De 11 a 15 anos 7, 7%
Mais de 15 anos 23,1%
Ausentes 1,1%

Fonte: dados da pesquisa.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Nesta pesquisa, foram utilizadas trés escalas desenvolvidas e validadas por Siqueira
(2008) com o objetivo de mensurar o comprometimento organizacional dos
servidores da SGP da PGR. As escalas sao versdes nacionais para as trés bases do
comprometimento, como conceitua Meyer e Allen (1991): afetivo, normativo e

instrumental.

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) é uma medida
unidimensional que visa avaliar a intensidade dos sentimentos, positivos ou
negativos, que um funcionario possui em relagéo a organizacao em que trabalha. Na
presente pesquisa, foi utilizada a sua versdo reduzida, composta de cinco itens que
expressam sentimentos de vinculo afetivo do funcionario com a organizacao,
expressos na tabela 2. O individuo indica a intensidade com que vivencia esses
sentimentos em uma escala tipo Likert de cinco pontos, que vao desde “nada” a
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“extremamente”. O coeficiente de precisdo da escala reduzida (a de Cronbach) é de

0,93.

Tabela 2 - Sentimentos, itens integrantes e coeficiente de precisdo da ECOA

Sentimentos Itens Coeficiente de precisiao
Orgulhoso 1
Contente 2
Entusiamado 3 0,93
Interessado 4
Animado 5

Fonte: SIQUEIRA, 2008, p. 55.

A Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) é uma medida

multidimensional, e avalia as crencas de um funcionario sobre perdas ou custos

associados ao seu desligamento de uma organizacio. E constituida por 15 itens que

compdem os conceitos de perdas sociais no trabalho (Fator 1, 4 itens, a = 0,72),

perdas de investimentos feitos na organizacao (Fator 2, 3 itens, a = 0,71), perdas de

retribuicdes organizacionais (Fator 3, 3 itens, a = 0,71) e perdas profissionais (Fator

4, 5 itens, o = 0,78), apresentados na tabela 3. E uma escala tipo Likert de cinco

pontos, que vao de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”.

Tabela 3 - Denominacoes, definicoes dos componentes, itens integrantes e coeficientes de

precisao dos componentes da ECOC

Coeficientes

Denominacées Definicoes Itens .
de precisao
- Crengas de que perderia a estabilidade no emprego, o prestigio
Perdas sociais no .
do cargo, o contato de amizade com os colegas de trabalho e a 3,4,5e6 0,72
trabalho ; :
liberdade de realizar o trabalho.
Perdas de . .
. . Crengas de que perderia os esforgos feitos para chegar onde
investimentos ) . . . X
feitos na estd na empresa, tempo dedicado e investimentos feitos na 2,7e8 0,71
R empresa.
organizagao
Perdas de Crenca de que perderia um salario bom e beneficios oferecidos
retribuicGes gadequep 1,11e12 0,71
A pela empresa.
organizacionais
Crengas de que prejudicaria a carreira, demoraria a ser
Perdas respeitado em outra empresa, perdena.o prestigio de ser 9.10.13, 14 e
N empregado daquela empresa, demoraria a se acostumar com o 0,78
profissionais 15

novo trabalho e jogaria fora o esforgo empreendido para a
aprendizagem das tarefas atuais.

Fonte: SIQUEIRA, 2008, p. 58.



39

A Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON) é uma medida
unidimensional composta por 7 frases a respeito das obrigacdes e deveres morais
dos funcionarios com a organizacdo. A escala € do tipo Likert, com cinco pontos,
que vao de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”, e possui coeficiente de
precisdo de 0,86, conforme a tabela 4.

Tabela 4 - Quantidade de itens e coeficiente de precisdo da ECON

Quantidade de itens Coeficiente de precisao

7 0,86

Fonte: SIQUEIRA, 2008, p. 59 e 60.

O questionario aplicado foi composto por quatro paginas, sendo que, na primeira,
havia uma mensagem aos servidores explicitando o objetivo da pesquisa, a
confidencialidade das respostas e os agradecimentos pela colaboracdo. Ao final do
questionario, os servidores preenchiam seus dados demograficos e biograficos
informando idade, sexo, escolaridade, tempo de servico na organizacao e nivel do
cargo ocupado, ndo necessitando informar seu nome ou outros dados que
descaracterizassem o sigiloso da pesquisa.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a realizagdo da pesquisa, foi solicitada a autorizacdo prévia a secretaria de
Gestao de Pessoas, informando-lhe cada etapa do processo da pesquisa, que foi
agendada para o dia 25 de outubro de 2011, no periodo da tarde, turno em que ha
mais servidores presentes. Solicitou-se autorizacdo prévia a cada chefe de cada
coordenadoria para a aplicacdo. Foi explicado aos respondentes rapidamente sobre
do que se tratava a pesquisa, ressaltando-se a importancia de todos colaborarem e

do sigilo dos dados coletados.

Assim, 109 questionarios foram distribuidos pessoalmente pela pesquisadora, e
estes foram respondidos individualmente pelos servidores. Apenas no dia seguinte
os questionarios foram recolhidos, a fim de que os servidores tivessem tempo

razoavel para responder com tranqlilidade e para que nao atrapalhasse suas
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atividades rotineiras. Foram devolvidos 92 questionarios, e todos foram utilizados na
pesquisa. O questionario aplicado encontra-se no apéndice A.

Com os dados colhidos, realizou-se sua tabulacao, e, a partir disso, foram feitas
andlises estatisticas descritivas (média, moda, mediana, desvio padrdo). Na primeira
parte da analise dos resultados, para definir o comprometimento predominante,
foram feitas as médias totais de cada tipo de comprometimento (afetivo, normativo e

calculativo), para, assim, se comparar os trés tipos e verificar qual o que predomina.

Na segunda parte, em que se comparou cada tipologia com os dados demograficos
e biograficos coletados, utilizou-se a analise descritiva e o teste ANOVA. Este teste
€ uma analise de variancia entre duas ou mais variaveis, e foi utilizado nas analises
das relacbes dos comprometimentos com os dados demograficos e biograficos dos
respondentes. Tem o objetivo de validar ou ndo uma diferenca significativa entre as
médias dos dados. Para as analises das relacdes das tipologias estudas com os
dados demogréficos e biograficos, foi utilizado um a (nivel de significancia) de 5%,

que significa o nivel de precisdo dessas analises.

Os dados da pesquisa foram analisados estatisticamente utilizando-se o programa
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 18.0 e o software Microsoft Excel,
por meio dos quais foram feitos os calculos, graficos e tabelas necessarios para tal.
O tratamento dos dados ocorreu por meio de analise quantitativa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, sdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa com o
intuito de responder a pergunta do estudo e atender aos objetivos apresentados.
Primeiramente, fez-se uma analise do comprometimento por tipologia, em que séao
analisados os resultados de cada escala, para, em seguida, ser realizada a analise
comparativa dos tipos de comprometimentos por meio de testes estatisticos de
analise de variancia. Na secdo seguinte, foram feitas as relacées dos tipos de
comprometimento estudados com os dados biograficos e demograficos coletados

dos servidores.

4.1 Analise do comprometimento por tipologia

Esta secdo apresenta a analise dos resultados das escalas de comprometimento
utilizadas no questionario (ECOA, ECON e ECOC), elaboradas e validadas por
Siqueira (2008) e, a partir disso, realizou-se a analise do tipo de comprometimento
predominante entre os servidores da SGP da PGR.

4.1.1 Resultados e analise da ECOA

A Escala de Comprometimento Afetivo (ECOA) é uma medida unidimensional, de
acordo com Siqueira (2008), que computa dados de apenas uma variavel. O calculo
da média das respostas de cada individuo da amostra foi feito a partir da soma dos
valores assinalados na escala de 1 a 5 para cada sentimento (orgulhoso, contente,
entusiasmado, interessado e animado), referentes ao comprometimento afetivo, e
dividiu-se o resultado pelo niumero de sujeitos respondentes, 92. Com as cinco
médias obtidas, dividiu-se a soma delas pelo nimero de sentimentos para encontrar
a média total, obtendo-se o valor de 3,026. Na escala de 1 a 5, este ndmero
representa a média do nivel de comprometimento afetivo dos servidores da

Procuradoria Geral da Republica.
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A andlise da estatistica descritiva da tabela 5 do comprometimento afetivo também
diz que as respostas tém um desvio padrao total de 0,949, podendo-se inferir que os
individuos variam suas respostas em aproximadamente 20% em uma escala de 1 a
5.

Tabela 5 - Dados estatisticos descritivos da ECOA

Sentimentos Média Mediana Moda Variancia |Desvio Padrio
Orgulhoso 3,319 3,000 4,000 1,175 1,084
Contente 2,822 3,000 3,000 0,822 0,907
Entusiamado 2,809 3,000 3,000 0,952 0,906
Interessado 3,348 4,000 4,000 0,820 0,906
Animado 2,832 3,000 3,000 0,892 0,944
Total 3,026 3,200 3,400 0,932 0,949

Fonte: dados da pesquisa.

Comprometimento Afetivo

B0rgulhoso

mContente

DOEntusiasmado

DOlnteressado

B Animado

Médias dos sentimentos

Grafico 1 - Médias dos sentimentos da ECOA

De acordo com a analise do grafico 1, percebe-se que os sentimentos que
predominam entre os servidores sao os de orgulho e interesse em relacao a PGR,
seguido dos sentimentos “Animado”, “Contente” e “Entusiasmado”.

Para interpretar os resultados obtidos por meio da ECOA, considerou-se os valores
da tabela 6, estabelecidos por Siqueira (2008). Comparando-se a classificacdo da
autora e a média total obtida (3,026), pode-se concluir que ha indecisdo por parte
dos servidores em relacao ao seu vinculo afetivo com a PGR.
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Tabela 6 - Relacao dos valores dos escores médios e o nivel de comprometimento afetivo

Valores Comprometimento
Entre 4 € 5,0 Indica que 0 empregado sente-se afetivamente comprometido.
Entre 3 e 3,9 Indica indecisdo do empregado quanto ao seu vinculo afetivo.
Entre 1 e 2,9 Indica fragil compromisso afetivo com a organizagao.

Fonte: SIQUEIRA, 2008, p. 56.

4.1.2 Resultados e analise da ECON

Conforme Siqueira (2008), a Escala de Comprometimento Organizacional Normativo

(ECON), constituida por sete itens, € uma medida unidimensional, e foi obtida a sua

média somando-se 0s valores assinalados pelos servidores em cada um dos itens e,

em seguida, dividiu-se esse valor total pelo nimero de questionarios, 92. Todos os

valores encontrados foram somados e divididos pelo numero de itens da escala,

obtendo-se, assim, o valor total da média da ECON: 2,252. Os outros dados obtidos

por meio da analise estatistica da ECON se encontram na tabela 7 e no grafico 2. A

descricao dos itens se encontra no questionario no apéndice A.

Tabela 7 - Dados estatisticos descritivos da ECON

Itens Média Mediana Moda Variancia Desvio Padrao

A 2,598 3,000 2,000 1,364 1,168

B 1,967 2,000 2,000 0,801 0,895

C 1,641 1,000 1,000 0,804 0,897

D 3,652 4,000 4,000 0,889 0,943

E 1,696 1,000 1,000 0,785 0,886

F 1,815 2,000 1,000 0,900 0,948

G 2,391 2,000 1,000 1,406 1,186
Total 2,252 2,143 1,714 0,993 0,989

Fonte: dados da pesquisa.
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Comprometimento Normativo
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Grafico 2 - Média dos itens da ECON

Considerou-se os valores da tabela 8 para compreensao dos resultados obtidos por
meio da ECON. Segundo Siqueira (2008), quanto mais perto de 5 o escore médio

estiver, mais o funcionario acredita em seu compromisso normativo.

Tabela 8 - Relacao entre os valores dos escores médios e o nivel de comprometimento

normativo
Valores Comprometimento

Indica que o trabalhador acredita ter obrigagcées e deveres morais
Entre 4 € 5,0 q . ~ gag

para com a organizagao.

Indica incerteza do trabalhador quanto ao seu compromisso
Entre 3 e 3,9 .

normativo para com a empresa.

Indica que o trabalhador n&o acredita que deva manter
Entre 1 € 2,9 . - . . .

obrigacbes e deveres morais para com a organizagao.

Fonte: SIQUEIRA, 2008, p. 60.

Comparando-se o valor da média geral (2,252) e os valores da tabela acima,
percebe-se que o comprometimento normativo dos servidores da SGP é baixo, ou
seja, ndao acreditam que devam manter obrigacées e deveres morais para com a
PGR. De acordo com Zanelli, Andrade e Bastos (2004), essas obrigacbes e deveres
sdo acompanhados de sentimentos de culpa, apreensao e preocupacao quando o
funcionario planeja seu desligamento da organizagdo, o que pode ser pouco
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manifestado pelos servidores analisados. Para Meyer e Allen (1991), os servidores

nao se sentem obrigados em permanecer na organizagao.

4.1.3 Resultados e analise da ECOC

A Escala de Comprometimento Calculativo, de acordo com Siqueira (2008), € uma
medida multidimensional. Por esse motivo, a média de cada um dos seus
componentes foi obtida a partir da soma dos valores marcados pelo servidor em
cada item, e, posteriormente, dividiu-se o valor encontrado pelo numero de itens de
cada componente. Os valores dos dados estatisticos encontrados por meio da
andlise da ECOC sao demonstrados na tabela 9 e no grafico 3.

Tabela 9 - Dados estatisticos descritivos da ECOC

Denominacoes Itens Média Mediana Moda Variancia Desvio Padrao
Perdas socials no| 5 4 56 2,648 2,500 2,500 0,710 0,843
trabalho
Perdas de
investimentos 2,768 2,362 2,333 2,000 0,729 0,854
feitos na
organizagao
Perdas de
retribuicoes 1, 11e12 2,630 2,500 2,333 1,018 1,009
organizacionais
Perdas 9,10, 13, 14 ¢ 15 2,200 2,000 1,000 0,871 0,933
profissionais
Total Ta15 2,460 2.333 1,058 0,832 0,910

Fonte: dados da pesquisa.
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Grafico 3 - Médias dos componentes da ECOC

De acordo com a tabela 9, analisando-se os valores da moda, observa-se que a
maioria dos respondentes tendeu a um patamar mediano de respostas, em relacao
aos trés primeiros componentes (perdas sociais, perdas de investimentos e perdas
de retribuicdes), tendendo a discordar, de acordo com os dados da tabela 2, de que
perderiam a estabilidade no emprego, os esforcos feitos para chegar onde estdo na
empresa, um salario bom e beneficios oferecidos pelo 6rgao, etc., caso pedisse
exoneracdo do cargo. Em relagdo as perdas profissionais, a maioria tende a
discordar totalmente da crenca de que, caso se desligasse do 6rgao e fosse
trabalhar em outra organizagcdo, estaria prejudicando sua carreira, demoraria a se
acostumar com o novo trabalho, dentre outros fatores.

Observa-se também, pela tabela 9, que, em geral, os respondentes tenderam a
discordar moderadamente de todos os itens, tendo em vista que a média variou de
2,20 a 2,64 entre eles.

Para a compreensao dos resultados obtidos a partir da ECOC, utilizou-se os dados
da tabela 10.
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Tabela 10 - Relacao entre valores dos escores médios e o nivel de comprometimento

calculativo
Valores Comprometimento
Entre 4 € 5,0 Indica que o empregado sente-se comprometido.
Entre 3 e 3,9 Indica indecis&o do empregado quanto ao seu vinculo calculativo.
Entre 1e2,9 Indica fragil compromisso calculativo com a organizagao.

Fonte: SIQUEIRA, 2008, p. 59

Pela analise do grafico 3 e da tabela 9, nota-se que a diferenga entre as médias dos
componentes “perdas sociais no trabalho” e “perdas de retribuicées organizacionais”
€ bastante pequena, seguido de “perdas de investimentos feitos na organizagdao”. O
componente de menor relevancia € o referente as “perdas profissionais”. Isso
significa que os servidores da SGP da PGR acreditam que, caso pedissem
exoneracao, 0s componentes sociais (amizades, estabilidade no emprego, etc.)
seguido dos componentes de retribuicdes (remuneragdo e beneficios) sdo os mais

relevantes.

Entretanto, como todas as médias obtidas foram abaixo de 3, e comparando esses
resultados com os valores da tabela 10, conclui-se que os servidores, em geral,
apresentam um baixo comprometimento calculativo. Para eles, ndo ha custos ou
perdas decorrentes do seu desligamento da organizacdo (SIQUEIRA, 2000), o que
demonstra que esses funcionarios nao estdo no érgao porque precisam, de acordo
com Meyer e Allen (1991). Caso surja uma oportunidade que tenha um melhor
resultado na andlise custo-beneficio desses servidores, estes tendem a abandonar a

organizacao em que estdo em busca daquela que lhe oferece melhores retornos.

4.1.4 Andlise do tipo de comprometimento predominante

A partir da andlise das escalas de comprometimento na segédo anterior (ECOA,
ECON e ECOC), foi possivel avaliar qual o tipo de comprometimento predominante
entre os servidores da SGP da PGR (afetivo, normativo ou calculativo). Pela
comparacao entre as médias obtidas apresentadas no grafico 4 a partir das escalas,
percebe-se que o comprometimento afetivo € o comprometimento predominante
entre os servidores (média 3,026), seguido do comprometimento calculativo (média
2,46) e do comprometimento normativo (média 2,252).
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Tabela 11 - Dados descritivos gerais das escalas e coeficientes de variacao

Escalas Média Mediana Moda Variancia Desvlo Coeflc_len~te
Padrao |de variacao
ECOA 3,0260 3,2000 3,4000 0,9320 0,9490 0,3136
ECON 2,2520 2,1430 1,7140 0,9930 0,9890 0,4392
ECOC 2,4600 2,3330 1,9580 0,8320 0,9100 0,3699

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os coeficientes de variagdo para cada escala, apresentados na
tabela 11, nota-se uma variabilidade de mais de 25% (CV = 0,25) em relacédo as
médias de cada uma. De acordo com Shimakura (2007), pode-se dizer que os dados
de cada escala possuem alguma dispersdo e, portanto, auséncia de
compartilhamento de respostas.

A predominancia do comprometimento afetivo dentre os servidores mostra que estes
se identificam com os valores e 0s objetivos da organizagdo moderamente
(BASTOS, 1993). De acordo com o mesmo autor, também possuem um sentimento
de lealdade em relacdo a organizacdo, assim como o desejo de permanecer € se
esforcar por esta. Segundo Meyer e Allen (1991) os servidores da SGP da PGR
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possuem apego emocional, identificacdo e envolvimento com a organizacao,

permanecendo nela porque gostam e querem fazer parte dela.

Portanto, é de se esperar, sob essa 6tica, que os servidores assumam uma postura
ativa e desejem dar algo de si para a organizacao. A natureza emocional desse tipo
de comprometimento pode unir o funcionario e a organizacdo com a finalidade de
atender as expectativas e necessidades pessoais e organizacionais. O individuo, por
meio desse tipo de comprometimento, internaliza os valores e objetivos da
organizacao e se envolve com suas tarefas, desempenhando-os a fim de facilitar o
alcance das metas da organizacdo (ZANELLI, ANDRADE E BASTOS, 2004). Para
os autores, por terem lacos psicoldégicos de natureza afetiva com a PGR, os

servidores desejam permanecer no 6rgao.

Para Medeiros et al. (1999), os servidores que possuem o comprometimento afetivo
permanecem na organizagdo porque desejam, ao passo que aqueles
comprometidos sob outros enfoques podem continuar na organizacdo por se
sentirem obrigados por meio de um sentimento de divida ou constatar um bom

resultado em uma analise de custo-beneficio.

Entretanto, ndo é possivel afirmar que os servidores em analise sdo comprometidos
com a PGR, tendo em vista que a média obtida por meio da anéalise da ECOA foi
abaixo de 3,9, o que indica que ha certo grau de indecisdo do empregado quanto ao

seu vinculo afetivo.

O grafico 4 também evidencia um baixo comprometimento calculativo, o que
significa que os servidores ndo acreditam que os custos de desligamento da PGR
sejam altos, de acordo com Bastos, Brandao e Pinho (1997). Ou seja, os beneficios
(plano de saude, aposentadoria, etc) e outros fatores ndo sao tao relevantes na
analise do custo-beneficio feita pelo servidor, o que torna facil o abandono da
organizagdo (ALBUQUERQUE et al., 2006).

Ainda pela analise do grafico, o tipo de comprometimento menos desenvolvido pelos
servidores foi 0 comprometimento normativo, o que significa que eles ndo se sentem
obrigados em permanecer na PGR (MEDEIROS, 2003). Todos esses aspectos
observados em relacdo aos comprometimentos caculativo e normativo corroboram

com o fato de que os servidores da SGP, em média, estdo na PGR por afetividade,
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como ja explicitado anteriormente, e ndo pelo fato de que precisam ou se sentem

obrigados em permanecer no 6rgao.

4.2 Relacoes entre os tipos de comprometimento e os dados
biograficos e demograficos

Nesta secdo, sado apresentadas as relacbes entre os dados biograficos e
demograficos coletados (idade, género, tempo de servico, nivel do cargo e
escolaridade) com os tipos de comprometimento estudados: afetivo, normativo e

calculativo.

Para tanto, foram utilizadas analises estatisticas descritivas e o teste ANOVA. Este
teste € uma anadlise de variancia entre duas ou mais variaveis, e foi utilizado nas
analises das relacées dos comprometimentos com os dados demograficos e
biograficos dos respondentes. Tem o objetivo de validar ou ndo uma diferenca
significativa entre as médias dos dados.

Para as andlises das relacdes das tipologias estudas com os dados demograficos e
biogréficos, foi utilizado um a (nivel de significancia) de 5%.

4.2.1 Relacao entre comprometimento e género

Comparando-se os tipos de comprometimento organizacional com o género dos

servidores em estudo, obteve-se os dados da tabela 12 e do grafico 5.

Tabela 12 - Médias dos tipos de comprometimento por género

Individuos Afetivo Normativo Calculativo
Homens 3,0593 2,5608 2,4695
Mulheres 3,0369 2,1231 2,4257

Fonte: dados da pesquisa.



51

Comprometimento por Género

(&)
o

bl
o

OHomens

P
o
|

L w
o o

2,5 1 ®Mulheres

—_
b -

NANNY

0,5 1

o
o

Afetivo Normativo Calculativo

Médias dos niveis de comprometimento

Grafico 5 - Médias dos tipos de comprometimento por género

O comprometimento afetivo dos homens, que apresenta média 3,0593, € um pouco
maior que o comprometimento afetivo das mulheres, com média 3,0369, em 0,74%.
Segundo o teste ANOVA (F = 0,013; p = 0,91) para este dado, o p-valor foi maior
que o nivel maximo de significAncia (5%) adotado, validando a hipétese nula, ou
seja, de que as médias entre homens e mulheres sdo iguais estatisticamente.

O comprometimento normativo dos servidores, que apresenta média 2,5608, é maior
que o comprometimento normativo das servidoras, com média 2,1231, em 20,61%.
O teste ANOVA (F = 7,16; p = 0,009), para este dado, validou a hipétese nao-nula,

ou seja, de que as médias entre homens e mulheres sao diferentes estatisticamente.

O comprometimento calculativo dos servidores, com média 2,4695, € maior que o
comprometimento calculativo das servidoras, com média 2,4257, em 1,80%.
Contudo, o teste ANOVA (F = 0,062; p = 0,80), para este dado, validou a hipétese
nula, ou seja, de que as médias entre homens e mulheres sao iguais
estatisticamente.

Apéds as analises acima, pode-se concluir que somente para 0 comprometimento
normativo ha diferenga significativa entre homens e mulheres, no qual eles possuem

um compromisso normativo 20,61% maior, em média, que elas. Nao se pode
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concluir estatisticamente que ha diferenca entre homens e mulheres nas tipologias
afetiva e calculativa, haja vista que, de acordo com o teste ANOVA, as médias sao
estatisticamente iguais, ou seja, eles tendem a ter o mesmo nivel de

comprometimento em relacédo a esses dois enfoques.

Bastos (1993) afirma que o comprometimento € maior entre os homens, o que nao
foi observado nos dados obtidos a partir da andlise da relacdo entre género e
comprometimento. Os individuos do sexo masculino ndo apresentaram um maior
nivel de comprometimento em comparacao as mulheres, apenas em relacdo ao
comprometimento normativo, de acordo com os resultados do teste ANOVA.
Ressalta-se também que os homens representam a minoria da amostra (29,3%) e as

mulheres, 70,7%.

4.2.2 Relagéo entre comprometimento e idade

Comparando-se os tipos de comprometimento organizacional com a idade dos
servidores, obteve-se os dados da tabela 13 e do grafico 6.

Tabela 13 - Médias dos tipos de comprometimento por idade

Faixa Etaria Afetivo Normativo Calculativo
De 20 a 30 anos 2,7568 2,1660 2,2417
De 30 a 40 anos 3,1920 2,1029 2,2267
De 40 a 50 anos 3,2824 2,2353 2,6585
De 50 a 60 anos 3,3500 2,7500 3,2845

Fonte: dados da pesquisa.
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Grafico 6 - Médias dos tipos de comprometimento por idade

A partir da andlise do gréafico 6 e da tabela 13, observa-se que a faixa etaria de 50 a
60 anos apresenta maior média em relacéo a todos os tipos de comprometimento,

ressaltando que representam apenas 9,2% do total dos respondentes.

Pela andlise estatistica descritiva, observa-se que, em relacdo ao comprometimento
afetivo, a faixa etaria de 50 a 60 demonstra ser a mais comprometida nessa
tipologia, seguida da faixa de 40 a 50 e da faixa de 30 a 40. Os servidores mais
novos (de 20 a 30), com média 2,7568, possuem o0 nivel mais baixo de
comprometimento afetivo em relacdo aos servidores mais velhos, em média, e

representam a maior parte do total de servidores (42,5%).

Observando-se as médias do comprometimento normativo, os mais velhos sdo os
mais comprometidos, seguidos da faixa de 40 a 50. As faixas de 20 a 30 e de 30 a
40 possuem médias muito préximas, e representam os servidores que menos se

comprometem normativamente.

A mesma analise se repete em relacdo ao comprometimento calculativo, em que os
mais velhos possuem a maior média em relagao a esse enfoque, seguidos da faixa
um pouco mais nova, de 40 a 50. Os mais jovens sSd0 0Ss que possuem

comprometimento calculativo mais baixo, em média.
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Contudo, os resultados do teste ANOVA entre as idades e os tipos de
comprometimento atestam que somente o comprometimento calculativo, que obteve
ANOVA (F = 6,117; p = 0,001), possui médias de idade que diferenciam entre si
significativamente, conforme a anadlise descritiva acima. Somente para esse
comprometimento pode-se afirmar estatisticamente que ha um ou mais grupos
etarios que se diferem dos demais em suas respostas, no caso, de 40 a 50 anos e
de 50 a 60 anos. Pode-se afirmar isso por meio de outros testes estatisticos mais
avancados, como o teste Scheffe.

Em sintese, observando-se os resultados da andlise estatistica descritiva, os
resultados mostram que, de acordo com Siqueira (2008), os servidores mais novos
(de 20 a 30 anos) possuem um fragil comprometimento afetivo, e o restante das
faixas etarias sao indecisas quanto ao seu compromisso afetivo com a organizagao.
Todos os grupos etarios possuem um fragil comprometimento normativo, ou seja,
nao acreditam que devam manter obrigacdes e deveres morais para com a
organizacao. Quanto ao comprometimento calculativo, a Unica faixa etaria que
apresenta indecisdo quanto ao seu compromisso calculativo com a organizagao é a
mais velha, de 50 a 60 anos. O restante possui um fragil compromisso calculativo
com a PGR.

Tamayo (2001) relata que quanto maior a idade, maior o nivel de comprometimento
do individuo. Os resultados obtidos pelo teste ANOVA atestam que a faixa etaria de
50 a 60 anos apresenta diferenca significativa em relacao aos outros grupos etarios
somente em relacdo ao comprometimento calculativo. Pode-se inferir que, para
estes individuos, ndo seja vantajoso pedir exoneragcado de seu cargo, tendo em vista

que podem nao conseguir outro emprego facilmente devido a sua idade.

4.2.3 Relacao entre comprometimento e escolaridade

A partir da comparagao dos trés tipos de comprometimento com a escolaridade dos
servidores, obteve-se os resultados ilustrados na tabela 14 e no grafico 7.

Tabela 14 - Médias dos tipos de comprometimento por escolaridade

Escolaridade Afetivo Normativo Calculativo
Ensino médio 3,1294 2,3361 2,5300
Graduacdo 3,0844 2,3111 2,4208

P&s-graduacao,
mestrado ou doutorado

2,9333 2,1143 2,4133
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Fonte: dados da pesquisa.
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Grafico 7 - Médias dos tipos de comprometimento por escolaridade

A partir da observacado da tabela 14 e do grafico 7, percebe-se que os servidores
com nivel médio sdao os mais comprometidos afetivamente, normativamente e
calculativamente, em média, com a PGR, e representam 18,5% do total. Os
graduados, que representam a maior parte, 48,9%, S&0 um pouco menos
comprometidos nos trés tipos em relacdo aos servidores com nivel médio. Os
servidores com poés-graduacdo, mestrado ou doutorado, possuem a média mais
baixa em relacao aos trés tipos de comprometimento, e representam 32,6% do total.
Assim, comparando-se as médias, em relacdo ao nivel de escolaridade dos
servidores pesquisados, estes tendem a ser mais comprometidos afetivamente, em

segundo lugar, calculativamente, e em terceiro, normativamente.

O teste ANOVA, referente a todos os tipos de comprometimento e os dados de
escolaridade, mostra valores de significancia bem acima do intervalo de confianga
(5%) para os comprometimentos afetivo, com teste ANOVA (F = 0,398; p = 0,67);
normativo, com teste ANOVA (F = 0,773; p = 0,46); e calculativo, com teste ANOVA
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(F = 0,147; p = 0,86), respectivamente. Isso indica que, estatisticamente, os trés
niveis de escolaridade para os trés tipos de comprometimentos sdo, em média,
iguais. Portanto, os servidores se comprometem da mesma forma em relagdo aos
trés comprometimentos. Porém, analisando-se descritivamente as médias, como
feito acima, nota-se pequenas diferencas entre as tipologias e os niveis de

escolaridade.

Em sintese, de acordo com a andlise estatistica descritiva, e segundo Siqueira
(2008), os servidores com nivel médio e os graduados sao indecisos quanto ao seu
comprometimento afetivo em relagdo a PGR, e os pds-graduados, mestres ou
doutores também tendem a essa indecisdo. Por fim, todos possuem fragil

comprometimento normativo e calculativo com a PGR, em média.

Para Bastos (1993), o comprometimento tende a diminuir quanto maior o nivel
educacional. Tal afirmativa ndo foi constatada pela presente pesquisa, em que se
observou que, de acordo com o teste ANOVA, os individuos de todos os niveis de
escolaridade se comprometem da mesma forma em relacdo aos trés tipos de

comprometimento.

4.2.4 Relacdo entre comprometimento e nivel do cargo

Comparando-se os tipos de comprometimento organizacional com o sexo dos
servidores em estudo, obteve-se os dados da tabela 15 e do grafico 8.

Tabela 15 - Médias dos tipos de comprometimento por nivel de cargo

Nivel (Cargo) Afetivo Normativo Calculativo
Técnico 2,9800 2,2464 2,3818
Analista 3,4000 2,3247 2,8000

Fonte: dados da pesquisa.
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De acordo com os dados da tabela 15 e do grafico 8, observa-se que os analistas
possuem um nivel de comprometimento afetivo maior, em média, do que em relacao
aos técnicos. As médias do comprometimento normativo de ambos 0s cargos sao
bastante préximas, e a média do comprometimento calculativo em relagdo aos
analistas € um pouco maior do que a dos técnicos. Percebe-se, em geral, que os
analistas possuem um nivel de comprometimento maior do que os técnicos, que
representam 87% do total dos respondentes.

Entretanto, o teste ANOVA, referente aos trés tipos de comprometimento e os dados
de nivel de cargo, mostra valores de significAncia bem acima do intervalo de
confianca de 5% para os comprometimentos afetivo, com teste ANOVA (F = 2,502; p
= 0,12); normativo, com teste ANOVA (F = 0,107; p = 0,75); e calculativo, com teste
ANOVA (F = 2,938; p = 0,09), respectivamente. Isso indica que, estatisticamente, os
dois cargos analisados em relagdo aos trés tipos de comprometimentos sdo, em
média, iguais. Portanto, os servidores se comprometem da mesma forma em relacao
aos trés comprometimentos. Porém, analisando-se descritivamente as médias, como

feito acima, nota-se pequenas diferencas entre as tipologias e os niveis de cargo.

Segundo a analise estatistica descritiva e de acordo com Siqueira (2008), pode-se
dizer que os técnicos e analistas tendem a indecisdo quanto ao compromisso
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afetivo. No que se refere ao comprometimento calculativo, os analistas tendem a
indecisao, e o0s técnicos possuem fragil compromisso calculativo. Quanto ao
comprometimento normativo, ambos os cargos possuem baixo comprometimento
normativo, ou seja, ndo acreditam que devam manter obrigacdes e deveres morais

para com a PGR.

Para Cherniss e Kane (1987, apud BASTOS, 1994), os servidores de maior status
sdo menos comprometidos, o que nao foi observado nos resultados da relacédo entre
0s cargos e os tipos de comprometimento, visto que ndao ha diferenca significativa
entre analistas e técnicos, ou seja, os servidores se comprometem da mesma forma

em relacdo a todos os tipos de comprometimento.

4.2.5 Relacdo entre comprometimento e tempo de servico

A partir da comparagao dos trés tipos de comprometimento com a escolaridade dos
servidores, obteve-se os resultados ilustrados na tabela 16 e no grafico 9.

Tabela 16 - Médias dos tipos de comprometimento por tempo de servico

Tempo de Servico Afetivo Normativo Calculativo
Até 5 anos 2,8929 2,0944 2,2073
De 6 a 10 anos 3,4857 2,4694 2,7333
De 11 a 15 anos 3,2000 2,4286 2,5619
Mais de 15 anos 3,2190 2,4966 2,9113

Fonte: dados da pesquisa.
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Grafico 9 - Médias dos tipos de comprometimento por tempo de servico

Analisando-se os dados da tabela 16 e do grafico 9, os servidores com tempo de
servico de 6 a 10 anos sdao os mais comprometidos afetivamente, em média, e
representam 7,7% do total, seguidos daqueles com mais de 15 anos (23,1% do total)
e dos com 11 a 15 anos de servigo (7,7% do total). Os servidores com menos tempo
de servico apresentam a menor média em relacdo a esse tipo de comprometimento,
e representam 61,5% do total analisado. Em relacdo ao comprometimento
normativo, as médias dos tempos de servicos de 6 a 10 anos, 11 a 15 anos e de
mais de 15 anos sao praticamente iguais, sendo que a Unica mais abaixo & a média
dos servidores com até 5 anos de servico. Os servidores com mais de 15 anos séo
0s mais comprometidos calculativamente, em média, seguidos dos servidores com
tempo de servico de 6 a 10 anos e dos com 11 a 15 anos. Os servidores com menos

de 5 anos de servico sdo 0s menos comprometidos calculativamente.

O teste ANOVA, referente aos trés os tipos de comprometimento e os dados de
tempo de servigo, mostra os seguintes valores para os comprometimentos afetivo,
com teste ANOVA (F = 1,670; p = 0,18); normativo, com teste ANOVA (F = 2,026; p
= 0,12); e calculativo, com teste ANOVA (F = 5,438; p = 0,002), respectivamente.
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Isso indica que, estatisticamente, em relacdo ao tempo de servico, 0

comprometimento afetivo e normativo séo iguais.

Em relagdo ao comprometimento calculativo, obteve-se significancia abaixo do
maximo adotado de 5%, o que significa que ha um ou mais grupos de tempo de
servigo que diferem estatisticamente dos demais. Com isso, analisando-se
descritivamente o comprometimento calculativo, observa-se diferenca entre os
valores assinalados pelos servidores com mais de 15 anos de trabalho e os

servidores com até 5 anos de servigo.

Segundo a analise estatistica descritiva e de acordo com Siqueira (2008), os
servidores com 6 a 10 anos de tempo de servico sdo indecisos quanto ao seu
compromisso afetivo, seguidos dos com mais de 15 anos e dos com 11 a 15 anos.
Todos os servidores, desde aqueles com menos de 5 anos aos com mais de 15
anos, possuem, em meédia, um comprometimento normativo fragil, ou seja, nao
acreditam que devam manter obrigacées e deveres morais para com a PGR. Em
relagdo ao comprometimento calculativo, todos os servidores também possuem fragil
comprometimento calculativo, sendo que os do grupo com mais de 15 anos tendem

a uma indecisao quanto ao seu vinculo calculativo.

Tamayo (2001) afirma que quanto maior o tempo de servico, maior o grau de
comprometimento. Na presente pesquisa, observou-se que ndo ha diferenca
significativa entre o tempo de servico e o comprometimento afetivo e normativo.
Apenas em relagdo ao comprometimento calculativo, com significancia abaixo de
5%, existem um ou mais grupos de tempo de servico que se diferem
estatisticamente dos demais. Pode-se inferir que, quanto maior o tempo de servico,
menor é a tendéncia de abandono da organizacao, pois a analise do custo-beneficio

de sua permanéncia na instituicao apresenta um bom resultado.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Esta secdo apresenta as conclusdées da pesquisa, visando mostrar que, tanto o
objetivo geral quanto os objetivos especificos, foram alcangcados. Sdo apresentadas

também as limitagdes e contribui¢cdes do estudo, assim como as recomendacoes.

5.1 Consideracoes finais

Para acompanhar o ambiente altamente dindmico e competitivo em que as
organizacbes se inserem atualmente, as politicas de Gestdo de Pessoas
estabelecem uma nova relacdo do individuo com seu trabalho, em que esse é
clamado a participar para o aperfeicoamento da organizacao, segundo Vasconcelos
(1993). Assim, o fator humano torna-se de suma importancia para o bom
desempenho da empresa, visto que é no individuo que reside a consciéncia, a
cultura, a motivacdo e determinagédo para o cumprimento das tarefas que lhe séo

atribuidas.

Neste contexto, em que o individuo se torna fator fundamental para o sucesso da
organizacao, cresce o interesse por estudos na area de Gestdo de Pessoas, em
especial, sobre comprometimento organizacional. Aryee e Heng (1990) afirmam que
o estudo do comprometimento representa vantagens sobre os outros por se tratar de
uma medida mais estavel e menos sujeita a variagdes, podendo ser, teoricamente,

um bom preditor de aspectos do comportamento humano no trabalho.

Tendo em vista 0 exposto, a presente pesquisa teve como objetivo geral caracterizar
o perfil de comprometimento dos servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas da
Procuradoria Geral da Republica em termos de suas caracteristicas demogréficas e
biogréaficas, e como objetivos especificos: a) identificar o perfil de comprometimento
que predomina entre os funcionarios da SGP da PGR; b) relacionar os dados
biograficos e demograficos coletados dos servidores em estudo e os trés tipos de

comprometimento.

Para tanto, primeiramente, foram realizadas andlises de cada tipo de

comprometimento, para, em seguida, ser analisado o comprometimento
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predominante entre os servidores da SGP. Observou-se que o comprometimento
afetivo é o que predomina dentre os funcionarios. Entretanto, ndo se pode afirmar
que eles sao de fato comprometidos afetivamente com a PGR, tendo em vista que a
média obtida por meio da analise da ECOA ficou abaixo de 3,9, o que indica que ha
certo grau de indecisdo do empregado quanto ao seu vinculo afetivo com a
organizacao, de acordo com Siqueira (2008), isto é, os servidores nao tém certeza
se desejam permanecer na organizacao porque gostam e querem fazer parte dela
(MEYER E ALLEN, 1991).

Evidenciou-se também um baixo comprometimento calculativo e normativo,
respectivamente, por parte dos servidores, ou seja, abaixo do escore médio de 2,9
estabelecido por Siqueira (2008). De acordo com a autora, isso indica fragil
compromisso calculativo com a organizacado e que os servidores nao acreditam que
devam manter obrigacdes e deveres morais para com a PGR. Para Bastos, Brandao
e Pinho (1997), significa que os funcionarios ndo acreditam que o0s custos do
desligamento da PGR sejam altos, e ndo se sentem obrigados em permanecer no
orgao (MEYER E ALLEN, 1991), o que torna facil o abandono da organizacao, de
acordo com Albuquerque et al. (2006).

Apés essa analise, foram feitas as relagdes entre os tipos de comprometimento e os
dados biograficos e demogréaficos coletados, atendendo ao segundo objetivo
especifico. Em relacdo ao género, os individuos do sexo masculino nao
apresentaram um maior nivel de comprometimento em comparagdo as mulheres,
somente em relacdo ao comprometimento normativo, de acordo com os resultados
do teste ANOVA. Os servidores possuem esse vinculo 20,61% maior, em média, do

que as servidoras.

A partir da andlise estatistica descritiva das faixas etarias, observou-se que o grupo
etario de 50 a 60 anos apresentou a maior média em relacdo a todos os tipos de
comprometimento. De acordo com o teste ANOVA, a faixa etaria de 50 a 60 anos
apresenta diferencga significativa em relacao aos outros grupos etarios somente em
relacdo ao comprometimento calculativo. Assim, pode-se inferir que, para estes
individuos, ndo seja vantajoso pedir exoneracao de seu cargo, visto que podem nao
conseguir outro emprego tao facilmente devido a sua idade.

Relacionando-se comprometimento com escolaridade, constatou-se, por meio do
teste ANOVA, que, estatisticamente, os trés niveis de escolaridade para os trés tipos
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de comprometimentos séo iguais. Assim, os servidores se comprometem da mesma

forma em relacao aos trés comprometimentos.

Para Cherniss e Kane (1987, apud BASTOS, 1994), os servidores de maior status
sdo menos comprometidos, o que nao foi observado nos resultados da relacédo entre
0s cargos e os tipos de comprometimento. Nao houve diferenca significativa entre
analistas e técnicos, ou seja, os servidores se comprometem da mesma forma em

relacédo a todos os tipos de comprometimento.

Por fim, observou-se que nao ha diferenca significativa entre o tempo de servico € o
comprometimento afetivo e normativo. Somente em relagdo ao comprometimento
calculativo, com significancia abaixo de 5%, existem um ou mais grupos de tempo
de servigo que se diferem estatisticamente dos demais. Pode-se deduzir que, quanto
maior o tempo de servico, menor € a tendéncia de abandono da organizagéo por
parte do individuo, visto que a andlise do custo-beneficio de sua permanéncia na

instituicdo apresenta um bom resultado.

5.2 Limitacoes e contribuicoes

Os estudos sobre comprometimento organizacional vém adquirindo cada vez mais
importancia na area de Gestdo de Pessoas, tendo em vista a quantidade de
pesquisas sobre o construto ao longo dos ultimos anos e os beneficios que podem
trazer para os colaboradores e para a organizacao, em especial, para a area publica.
Assim, o presente estudo, por ter sido realizado em uma organizacao publica, pode

contribuir para a melhor compreensao e evolu¢ao do tema nessa area.

A presente pesquisa teve como um de seus objetivos especificos relacionar as
variaveis demograficas e biograficas com os trés tipos de comprometimento,
obtendo-se resultados relevantes acerca dessas relacdes. Tais resultados podem
ser utilizados pela Secretaria de Gestdao de Pessoas da PGR com vistas a
aperfeicoar as técnicas e politicas de Gestdo de Pessoas do érgao, tornando seus

funcionarios mais comprometidos com seu trabalho e com a instituicao.

Neste estudo, houve algumas limitagdes importantes a serem explicitadas. Uma

delas € o carater transversal da pesquisa, em que se estudou a amostra em apenas
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um determinado momento, nao existindo, portanto, periodo de seguimento dos

individuos, como ocorre em uma pesquisa de corte longitudinal.

A pesquisa também restringiu o0 estudo do comprometimento somente a Secretaria
de Gestao de Pessoas do 6rgao, e poderia ser aplicada em outras areas, visto que a
PGR possui cerca de 1700 servidores. Com isso, podem ser feitas comparacoes
entre estudos para se obter melhores resultados acerca do tema.

Outra limitacdo é que a SGP é composta por 155 funcionarios, e foram aplicados
somente 109 questionarios e 92 foram devolvidos. Isso pode ser explicado pelo fato
de que muitos servidores, no dia da aplicacdo, ndo estavam presentes por motivo de
férias, algum tipo de licenga, ou ndo estavam presentes em sua sala no momento da
aplicacao, o que pode ter influenciado no niumero de participacdoes. Houve também
algumas abstencdes em relacdo aos dados demograficos e biograficos e sobre
alguns itens do questionario, o que pode ter influenciado os resultados obtidos.

5.3 Recomendacoes

Com base nas limitacOes expostas, recomenda-se que outras amostras sejam
estudadas, ndo apenas na PGR, como também nos outros ramos que compdem o
MPF, para que se tenha uma visdo mais abrangente sobre o comprometimento dos

servidores que compdem o quadro.

Recomenda-se que pesquisas de natureza qualitativa sejam realizadas a fim de se
verificar outras variaveis que nao sao identificadas nos estudos quantitativos,
visando identificar mudancas e melhorias nas praticas de Gestdo de Pessoas,

aumentando, assim, o nivel de comprometimento dos funcionarios.

Observou-se nesta pesquisa um baixo comprometimento calculativo e normativo
entre os servidores estudados, ou seja, ndo acreditam que tém obrigagdo em
permanecer na organizacdo ou porque precisam (MEYER E ALLEN, 1991). Logo,
recomenda-se que a Secretaria de Gestao de Pessoas deva se atentar a esse fato,
buscando melhorar o grau de comprometimento dos servidores.

Sugere-se também estudos futuros sobre correlagdes entre varidveis demograficas e

biograficas e comprometimento organizacional, tendo em vista que estudos sobre
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essas relacoes sdo importantes para se compreender melhor o comportamento dos

funcionarios em relacédo a cada um desses dados.

Por fim, recomenda-se politicas de Gestdo de Pessoas voltadas ao aumento do
nivel de comprometimento dos servidores da PGR, tendo em vista que, em geral, os
niveis de comprometimento foram medianos. De acordo com Bandeira, Marques e
Veiga (2000), as politicas de Gestdo de Pessoas influenciam de certa forma o
envolvimento dos funcionarios, sendo que este vinculo pode ter inUmeras facetas.
Tais politicas devem se voltar principalmente para os servidores mais novos, visto
que estes sdo o0s que apresentaram o grau de comprometimento mais baixo em

relacdo a todas as tipologias.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario

Universidade de Brasilia — UnB
Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade

e Ciéncia da Informagéo e Documentacéo (FACE)

Departamento de Administracédo
Prezado (a) colaborador (a),

Esta é uma pesquisa para o Trabalho de Conclusdo de Curso de
Administracao de Empresas da Universidade de Brasilia, e tem por objetivo verificar
qual o tipo de vinculo dos servidores da Procuradoria Geral da Republica com seu
trabalho. Para isso, sera aplicado o questionario a seguir.

Por gentileza, RESPONDA A TODAS AS QUESTOES, escolhendo a melhor
alternativa acerca de suas percep¢des em relacdo ao seu trabalho. Ndo existem
respostas certas ou erradas. Importa-se somente sua opiniao.

Todas as informacdes obtidas neste questionario serao analisadas de
forma sigilosa e sem a identificacao dos participantes. Os dados obtidos serao
utilizados apenas para fins académicos.

Obrigada por colaborar com esta pesquisa. Caso haja duvidas ou queira
conhecer os resultados do trabalho, entre em contato.

Nayara Elly Paixdo de Azevedo
E-mail: nayarapaixao@pgr.mpf.qov.br
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QUESTIONARIO

PRIMEIRA PARTE

A sequir, estao listados alguns sentimentos/emoc¢des que alguém poderia ter
em relacdo a empresa onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente
estes sentimentos e emocgoes em relagdo a PGR.

Para responder, marque com um “X” apenas um dos codigos da escala de 1

a 5 que melhor representa a sua resposta em relacdo a cada item.

Nada

Pouco

Mais ou menos
Muito
Extremamente

RN

A empresa onde trabalho faz-me sentir:

a) Orgulhoso dela

b) Contente com ela

d) Interessado por ela

_L_._L_._L
DN N
W W W W W
E U N N N
oo oo o

)
)
c) Entusiasmado com ela
)
)

e) Animado com ela

SEGUNDA PARTE

Abaixo sao apresentadas 7 frases relativas ao seu vinculo com a empresa.

Indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas.

Para responder, marque com um “X” apenas um dos codigos da escala de 1

a 5 que melhor representa a sua resposta em relacdo a cada item.

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

LAl
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a) Continuar trabalhando nesta empresa é uma
forma de retribuir o que ela ja fez por mim.

b) Trabalharei nessa empresa enquanto achar que
devo algo a ela.

c) Eu seria injusto com esta empresa se pedisse
exoneracao agora e fosse trabalhar para outra.

d) Nesse momento, esta empresa precisa de meus
Servigos.

e)Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para
outra empresa agora.

f) E a gratidao por esta empresa que me mantém
ligado a ela.

g) Esta empresa ja fez muito por mim no passado.

TERCEIRA PARTE

A seguir, serdo apresentadas algumas frases que falam de perdas e
dificuldades que vocé teria se pedisse exoneracdo e fosse trabalhar para outra
empresa. Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada
frase.

Para responder, marque com um “X” apenas um dos codigos da escala de 1
a 5 que melhor representa a sua resposta em relacdo a cada item.

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

LAl
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a) Eu teria dificuldade para ganhar um salario tdo bom
quanto o que eu tenho hoje.

b) Eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para
chegar onde cheguei dentro desta empresa.

c) Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho
hoje nesta empresa.

d) Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que
me desse 0 mesmo prestigio que tenho com meu
cargo atual.

e) Eu demoraria a encontrar em outra empresa
pessoas tdo amigas quanto as que tenho hoje entre
meus colegas de trabalho dentro desta empresa.

f) Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu
trabalho dentro desta empresa.

g) Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me
dediquei a esta empresa.

h) Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta
empresa.

i) Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

j) Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em
outra empresa como sou hoje dentro desta empresa.

k) Eu deixaria de receber varios beneficios que esta
empresa oferece aos seus empregados (vale-
refeicdo, convénios, etc).

l) Eu teria mais coisas a perder do que ganhar com
este pedido de exoneragéo.

m) Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser
empregado desta empresa.

n) Eu levaria muito tempo para me acostumar a um
novo trabalho.

0) Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para
aprender as tarefas do meu cargo atual.
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QUARTA PARTE

Por favor, preencha os dados a seguir:

1. Sexo:( ) Masculino ( ) Feminino
2. Idade : ( ) anos completos

3. Escolaridade (assinale o ultimo nivel concluido):
( ) Ensino Médio  ( ) Graduado (a) () P6s, Mestrado ou Doutorado

4. Nivel do seu cargo: ( ) Técnico () Analista

5. Tempo de servico no 6rgao (PGR):

Por gentileza, verifique se todos os itens foram
respondidos.
Muito obrigada pela sua colaboracao!




Apéndice B — Tabelas ANOVA

1 — Tabela de analise de variancia — comprometimentos e género.
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Soma dos Graus de Média dos F Significancia
quadrados liberdade quadrados 9
. Entre grupos 0,010 1,000 0,010
comp;:(ran“evt;mento Dentre grupos 63,737 90,000 0,708 0,013 0.908
Total 63,746 91,000
. Entre grupos 3,656 1,000 3,656
Comprometimento [5erie"or 008 45,951 90,000 0,511 7,160 0,009
normativo
Total 49,607 91,000
c . Entre grupos 0,037 1,000 0,037
omprometimento I5e s orupos 53,186 90,000 0,591 0,062 0,804
calculativo
Total 53,223 91,000

2 — Tabela de anélise de variancia — comprometimentos e nivel de cargo.

Soma dos Graus de Média dos E Significancia
quadrados liberdade quadrados 9
. Entre grupos 1,706 1,000 1,706
°°"‘P;‘;(':t?v'(')'"e"'° Dentre grupos 60,688 89,000 0,682 2,502 0,117
Total 62,394 90,000
. Entre grupos 0,059 1,000 0,059
Comprometimento r5oriorisos 49,390 89,000 0,555 0,107 0,745
normativo
Total 49,450 90,000
. Entre grupos 1,691 1,000 1,691
Comprometimento 5 = o 51,213 89,000 0,575 2,938 0,090
calculativo
Total 52,904 90,000

3 — Tabela de andlise de variancia — comprometimentos e escolaridade.

Soma dos Graus de Média dos F Significancia
quadrados liberdade quadrados 9
. Entre grupos 0,565 2,000 0,283
COmp:)fem‘?vt’IDmento Dentre grupos 63,181 89,000 0,710 0,398 0.673
Total 63,746 91,000
. Entre grupos 0,847 2,000 0,423
Comprometimento 5 "on oo 48,760 89,000 0,548 0,773 0,465
normativo
Total 49,607 91,000
. Entre grupos 0,175 2,000 0,088
Comprometimento 5 gy oc 53,048 89,000 0,596 0.147 0,863
calculativo
Total 53,223 91,000
4 — Tabela de analise de varidncia — comprometimentos e idade.
Soma dos Graus de Média dos F Significancia
quadrados liberdade quadrados 9
. Entre grupos 5,313 3,000 1,771
COmp:)fem‘?vt’IDmento Dentre grupos 57,794 83,000 0,696 2,543 0.062
Total 63,107 86,000
. Entre grupos 2,700 3,000 0,900
Comprometimento 5 "on oo 40,234 83,000 0,485 1,857 0,143
normativo
Total 42,934 86,000
c . Entre grupos 9,055 3,000 3,018
omprometimento 5 e oo 40,953 83,000 0,493 6,117 0,001
calculativo
Total 50,007 86,000
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5 — Tabela de analise de varidncia — comprometimentos e tempo de servigo.

Soma dos Graus de Média dos F Significancia
quadrados liberdade quadrados g
. Entre grupos 3,455 3,000 1,152
Comp;ofem‘?vt:’mento Dentre grupos 59,978 87,000 0,689 1,670 0,179
Total 63,433 90,000
. Entre grupos 3,187 3,000 1,062
Comprometimento I5crie"or 505 45,617 87,000 0,524 2,026 0,116
normativo
Total 48,804 90,000
c . Entre grupos 8,403 3,000 2,801
omprometimento |5 oo oe 44,811 87,000 0,515 5,438 0,002
calculativo
Total 53,214 90,000




