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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo principal analisar os niveis de satisfacdo e
comprometimento dos servidores de uma penitenciaria do Distrito Federal em
relacdo as suas equipes de trabalho. Para atingir tal objetivo, primeiramente
apresentaram-se as origens do novo modelo de gestdo que adota as equipes de
trabalho como unidades de desempenho. Em seguida, foram apresentadas as
definicbes sobre trabalho em equipes, onde se adotou a de Machado (1998) como
principio orientador deste trabalho e foram abordadas algumas definicbes sobre
Satisfacdo e Comprometimento com a equipe e a relacdo com a efetividade da
equipe. A presente pesquisa tem natureza quantitativa, descritiva e correlacional. Ela
contou com a participacdo de 176 servidores, componentes de 17 equipes do
expediente e das quatro do plantdo da penitenciaria. Os dados foram obtidos através
de questionarios aplicados com os servidores da organizacdo (survey) onde o
instrumento utilizado € composto pelas escalas que medem a satisfacdo e
comprometimento com as equipes de trabalho, questdes socio-demogréaficas e uma
guestao aberta no final para observacdes por parte dos respondentes da pesquisa.
Foram calculadas médias e desvio padrdo dos fatores que compdem as duas
escalas, assim como correlacdo de Pearson entre os fatores e as variaveis socio-
demograficas. Os resultados encontrados revelaram satisfacdo e comprometimento
com a equipe por parte da maioria dos participantes. Ja as correlacfes feitas entre
os fatores estudados e as varidveis soécio-demogréficas apontaram relacdes
significativas entre estes fatores e as variaveis: sexo e regime de trabalho. Ou seja,
as mulheres sdo menos satisfeitas e comprometidas com a equipe do que 0s
homens; e os servidores do plantdo também sdo mais satisfeitos e comprometidos
com a equipe do que os do expediente. As observacdes feitas na questdo aberta
dos questionarios indicam que fatores externos a equipe (como salario e
reconhecimento do servico) também influenciam nos niveis de Satisfacdo e
Comprometimento com a equipe.

PALAVRAS-CHAVES: Equipe de trabalho. Satisfacgdo com a equipe.
Comprometimento com a equipe. Penitenciaria do Distrito Federal.
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1. INTRODUCAO

Objetivou-se com o presente estudo identificar e analisar os fatores que afetam
significativamente os niveis de satisfacdo e comprometimento dos membros de uma
equipe de trabalho. Maiores informacdes sobre a contextualizagdo do assunto,
problema, objetivos, justificativa, métodos e estrutura da Monografia serdo

apresentados a seguir.

1.1 Contextualizagcdo do Assunto

Conforme Machado (1998) a abertura dos paises ao comercio internacional fez
crescer a competitividade das organizacbes em diversas partes do mundo. Como

consequéncia veio o desenvolvimento cientifico e tecnolégico.

Passou-se a vivenciar a “Era do Conhecimento” que enfatiza o estudo da Gestao
de pessoas e as consideram com o capital intelectual das empresas. Segundo
Nascimento et al. (2003), as organizacfes atuais, na incessante busca pela
qualidade, produtividade e competitividade, passaram a incorporar novos padrdes de
relacdo de trabalho onde procuram uma maior disseminacédo dos trabalhadores na
tomada de decisbes das empresas.

O interesse pelo estudo da influencia que grupos exercem sobre o
comportamento e/ou desempenho dos individuos ndo € uma tematica nova. Puente-
Palacios (2002, p. 4) afirma que “remonta as primeiras décadas do século XX,
quando Elton Mayo péde verificar que os trabalhadores atribuem grande valor as
relagdes sociais que mantém no seu local de trabalho”. Porém, a autora constatou
qgue o primeiro artigo voltado especificamente para o estudo do desempenho de
equipes de trabalho em organizacgdes foi escrito em 1996 por Guzzo e Dickson. Para
Ishara (2007 p. 3) “o desempenho de uma organizagao esta sujeito ao conjunto de
relagdes estabelecidas entre as pessoas que ali trabalham”, ou seja, as relagdes
interpessoais entre o0s membros podem ajudar ou prejudicar no desempenho do

trabalho.

As novas formas de gestdo empresarial passaram por processos de mudanca
estruturais ao longo dos anos. Por isso as empresas comecaram a adotar a

formacdo de equipes de trabalho como unidades de desempenho (DUHA, 2007;
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SACOMANO NETO; ESCRIVAO FILHO, 2000; PUENTE-PALACIOS, 2002); a
desenvolver dinamicas de grupo (CARTWRIGHT, 1966); a desenvolver uma cultura
organizacional “Sedimentada” para transformar grupos de colaboradores em equipes
(BERSOU; BERSOU, 1997) e a estudar como desenvolver equipes na melhoria de
resultados organizacionais (PIERUCCINI, 2002). Nos ultimos anos as empresas
também passaram a estudar o0s elementos que limitam e promovem
significativamente a efetividade das equipes de trabalho e vendo estes elementos

como fatores determinantes do trabalho de um grupo eficaz (DUHA, 2007).

Sousa (2006, p.30) apos estudar as variaveis que impactam de maneira efetiva o
desempenho das equipes de trabalho constatou que a satisfacdo e o
comprometimento sdo indicadores afetivos presentes na maioria dos estudos da
area. A autora defende que “um dos principais desafios de uma organizacao
atualmente é conseguir desenvolver uma forca de trabalho talentosa, comprometida

e disposta a realizar um trabalho arduo em prol da organizagéo”.

Puente-Palacios, Seidl e Silva (2008, p.83) defendem que “a satisfacdo é o
vinculo afetivo positivo estabelecido com a unidade de desempenho, como resultado
de experiéncias favoraveis vivenciadas ao longo do trabalho”. Assim, a convivéncia
positiva entre os membros da equipe de trabalho tém elevada probabilidade de gerar
vinculos afetivos entre eles, ou seja, membros satisfeitos e melhores resultados para

a organizacao.

Com relacdo ao comprometimento, o estudo de Guimardes e Martins (2008,
p.71), que tinha como um dos seus objetivos estudar o comprometimento com a
equipe de trabalho, afirma que “pode-se considerar que o0s tipos de
comprometimentos com bases afetivas se destacam como aspectos fundamentais
na compreensao do comportamento e de atitudes dos trabalhadores”.O estudo
concluiu que o comprometimento organizacional afetivo tem grande importancia nos
resultados de desempenho do empregado e da organizagdo, como, por exemplo,

menor rotatividade, menor absenteismo e maior esfor¢co do empregado no trabalho.

As experiéncias do autor deste estudo, a partir da sua participagdo no papel de
integrante de uma equipe de trabalho em uma penitenciaria, permitem concluir
acerca da riqueza de recursos disponiveis no interior de uma equipe neste tipo de

organizacdo. A convivéncia profissional cotidiana possibilitou observar, preciosas
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trocas e beneficios. A perspectiva de focalizar a atencdo nas equipes do sistema
prisional foi se constituindo em um potente fator motivador para esta pesquisa.

1.2 Formulacgao do problema

Machado (1998) concluiu que a énfase nas equipes de trabalho é um fenémeno
global e que além de ser considerada uma regra nas organizacdes no futuro, ela ja
faz parte da realidade didria das pessoas, e dada sua complexidade, merece
estudos sistematicos.

Embora a adocao de equipes de trabalho como unidades de desempenho tenha
sido rapidamente difundida e implantada em muitas empresas brasileiras, Borba
(2007, p.94) afirma que “esse ainda €& um tema pouco explorado pelos
pesquisadores da area de comportamento organizacional”. A autora conclui que h&a
escassez de instrumentos psicometricamente validos para mensurar o fendbmeno

desse tipo de agrupamentos sociais.

Souza (2006, p.130) em sua dissertagdo sobre “O papel do autoconceito
profissional na efetividade das Equipes de Trabalho” conclui defendendo a
continuacdo da adocao do comprometimento como um indicador de efetividade. Ela
também afirma que “pesquisas que mensurem o comprometimento calculativo com a
equipe devem ser realizadas, pois esse tipo de vinculo tem se mostrado relevante

em pesquisas sobre o comprometimento organizacional”.

Considerando o contexto apresentado, este pesquisa se prop6s a responder a
seguinte pergunta: qual o grau de satisfacdo e comprometimento com a equipe de
trabalho dos servidores de duas areas distintas de uma penitenciaria do Distrito
Federal?

1.3 Objetivo Geral

7

O objetivo central do presente estudo é analisar os niveis de satisfacdo e
comprometimento dos servidores de uma penitenciaria do Distrito Federal com suas

equipes de trabalho.
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1.4 Objetivos Especificos

Tendo em vista 0 objetivo geral, os seguintes objetivos especificos norteiam a
realizacdo da pesquisa:

1. Descrever as caracteristicas do ambiente de trabalho das equipes de uma
penitenciaria;
2. Correlacionar os indices gerais de satisfacdo e comprometimento das equipes

com as variaveis soOcio-demogréaficas: idade, sexo, regime de trabalho, grau de

escolaridade e tempo de servico;

3. Comparar o grau de satisfacdo e de comprometimento das equipes que

trabalham em dois regimes distintos em uma penitenciaria do Distrito Federal.

1.5 Justificativa

A adocéao de equipes de trabalho como unidades de desempenho tem se tornado
uma pratica cada vez mais frequente nas organizacdes modernas. Conforme
ressaltam Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005, p.58) “este incremento pode
ser considerado efeito dos processos de mudanca, sofridos pelas organizagbes em
resposta as pressdes exercidas pelo meio ambiente, que cobra respostas efetivas as

suas demandas”.

Souza (2006, p.1), apds estudar diferentes autores, enfatiza que “o crescente
interesse pela compreensdo das equipes no mundo do trabalho levou a construgéo
de diversos modelos tedricos que buscam explicar o funcionamento destas unidades
no ambito das organizagdes”. No entanto, Borba (2007) afirma que com o aumento
da implementacéo do trabalho em equipes nas organizacdes e por serem escassas
pesquisas sobre 0 assunto no Brasil é relevante se investir em estudos que abordem

o desempenho de equipes de trabalho e suas variaveis relacionadas.

No intuito de estudar um tipo organizacional pouco estudado entre os
pesquisadores da area de Recursos Humanos, este trabalho busca contribuir para a
construcdo de conhecimento sobre equipes de trabalho no contexto de uma
penitenciaria brasiliense. Ja que o sistema penitenciario brasileiro tem uma estrutura

gigantesca, segundo o Departamento Penitenciario Nacional (DEPEN, 2007), ele € o
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maior na América Latina, composto por 1.134 estabelecimentos prisionais e onde,
na maioria dos casos, estas unidades sofrem problemas sérios como: superlotacao,
namero reduzido do pessoal, péssimas condicbes de trabalho, entre outras que

geram tensdes constantes, entre seus servidores e 0s presos que ali estao.

No Brasil, cada estado que compde a federacdo é responsavel pela organizacéo
e administracdo do seu sistema penitenciario. O governo federal tem competéncias
restritas sobre essas instituicbes e em geral exerce um papel de distribuidor de
recursos financeiros para os estados, sem dispor de instrumentos eficazes de
controle sobre o desempenho técnico e administrativo do sistema penitenciario.

Como consequéncia disso sao constantes as rebelides nestas organizagoes.

Para Salla (2006, p.276) “as rebelides nada mais sao que formas de protesto, de
inconformismo, contra a imposicdo de situacdes adversas que envolvem, por
exemplo, a superlotagcéo, a alimentacdo ruim, os maus tratos, etc”. Pesquisando em
varios periodicos cientificos da area de Administracdo, classificados pela CAPES
como A e B entre (2000 — 2009), poucos trabalhos que tem como tematica o
Sistema Penitenciario foram encontrados. Contudo, assim como Salla estes poucos
estudos brasileiros sobre o Sistema Penitenciario s6 apontam os diversos problemas
enfrentados pelo sistema prisional e evidenciam a ineficiéncia do Estado em
controlad-lo. A pesquisa dirigida aos individuos que trabalham no Sistema
Penitenciario brasileiro tem despertado pouco ou quase nenhum interesse entre 0s
estudiosos do assunto, isso é concluido pela quase inexisténcia de publicacdes a
respeito. SO foi encontrado um estudo com a intencdo de analisar os servidores
penitenciarios. Todavia, este foi desenvolvido por Fernandes et al. (2000) e teve
como obijetivo identificar possiveis associacdes entre condicdes de trabalho e saude

de agentes penitenciarios da regido de Salvador — Bahia.

Tendo como base tudo que foi dito acima, concluiu-se que é relevante o estudo
dos elementos que limitam e promovem significativamente o efetivo desempenho
das equipes de trabalho das organizacdes. ApoOs revisar alguns tedricos que
desenvolveram pesquisas sobre as variaveis presentes na avaliagdo dos indicadores
da efetividade do desempenho das equipes (MACHADO, 1998; PUENTE-
PALACIOS, 2002; SOUZA, 2006; DUHA, 2007; PUENTE-PALACIOS, SEIDL ;

SILVA, 2008), constatou-se que a satisfagdo e o comprometimento sdo variaveis
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presentes em todos os estudos, pois sd0 uma resposta afetiva das relacdes
interpessoais no trabalho e influenciam no desempenho da organizacgéo.

Do ponto de vista tedrico, espera-se que este estudo contribua para 0 avanco
das investigacdes sobre administracdo de pessoas dada a importancia de se
aprofundar o estudo dos indicadores afetivos envolvidos nas relagdes interpessoais
gue ocorrem entre os membros das equipes de trabalho dos diversos tipos de

organizacoes.

A escolha de uma penitenciaria como objeto de estudo estad baseada no fato do
interesse publico nos resultados efetivos do trabalho desempenhado pelos
servidores do sistema penitenciério brasileiro, pois este € um tema corrente na Midia
como fonte de preocupacdo da sociedade. Como exemplo disso sdo as noticias

frequentes sobre rebelides e motins.

Neste contexto, este trabalho se propds a analisar os niveis de satisfacdo e
comprometimento dos servidores de um presidio do Distrito Federal com sua equipe
de trabalho. Pois se espera que a partir desta pesquisa sejam apontados elementos
que afetam significativamente os niveis de satisfacdo e comprometimento das
equipes de trabalho de uma penitenciéria e, por conseqiiéncia, contribua para uma
melhor compreensdo das varidveis que afetam o desempenho das equipes ali

presentes.

1.6 Métodos e Técnicas de Pesquisa

A investigacdo da pesquisa foi de natureza quantitativa, descritiva e correlacional.
Os dados foram obtidos através de questionarios aplicados com os servidores da
organizacdo em estudo, sob a forma de levantamento de dados (survey) e pesquisa
documental. Estes dados foram analisados aplicando procedimentos de estatistica

descritiva.

1.7 Estrutura e Organizacédo da Monografia

Com o intuito de atingir o objetivo proposto, esta pesquisa esta estruturada em

cinco capitulos. O primeiro capitulo € composto por sete secbes. Na primeira é

apresentada a contextualiza¢do do assunto; na segunda € descrito o problema a ser
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estudado; na terceira e na quarta o objetivo geral e os especificos; na quinta a
justificativa do estudo; na sexta os métodos e técnicas de pesquisa; e na sétima a
estrutura e a organizacdo do trabalho. JA o segundo capitulo é composto pelo
referencial tedrico da pesquisa. Esse apresenta 0s conceitos tedéricos, as definicbes
e as caracteristicas mais freqlientemente encontradas na literatura de equipes de
trabalho, da satisfacdo e do comprometimento entre os membros da equipe. Esse
capitulo tem como objetivo fundamentar, de acordo com a literatura cientifica da
area, 0s principais constructos relacionados ao tema do estudo. Em seguida, o
terceiro capitulo apresenta a metodologia utilizada para a obtencdo das informacdes
que subsidiaram a construcdo da andlise. E dividido em cinco segbes: a primeira
delineia a pesquisa; a segunda faz uma breve caracterizacdo da organizacdo; a
terceira aponta quem serdo o0s participantes da pesquisa; a quarta descreve o
instrumento utilizado para o levantamento de dados; e a quinta traz os
procedimentos que serdo realizados na obtencédo e anéalise dos dados coletados. No
quarto capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa. Este é
dividido em cinco secfes: a primeira traz a descricdo de aspectos socio-
demograficos dos participantes da pesquisa; a segunda os resultados sobre os
niveis de satisfacdo e comprometimento das equipes de trabalho; a terceira 0s
resultados das correlagbes que se mostraram significativas entre as variaveis
satisfacdo e comprometimento e os aspectos socio-demogréaficos dos participantes;
a gquarta os resultados da questdo aberta e a quinta descreve as discussfes sobre
os resultados encontrados. E por ultimo no quinto capitulo sdo apresentadas as
conclusdes da pesquisa, as suas principais contribuicbes, bem como as lacunas do

estudo e sugestdes de pesquisas futuras.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo € apresentada a fundamentacéo teorica do trabalho realizado. Sua
exploragdo abrange o estudo das equipes de trabalho como unidade de
desempenho, a satisfacdo e o comprometimento dos membros das equipes nas
relacbes interpessoais como critério de efetividade da equipe. Essa revisdo de
literatura busca esclarecer a importancia das relagcdes de trabalho entre os
integrantes das equipes no atual contexto em que estéo inseridas as organizacoes.

2.1 Equipe de trabalho

Com a chegada da globalizacdo, desde a abertura dos mercados para a
concorréncia internacional, as organizacbes atuais a todo instante vem se
deparando com novos desafios que devem ser superados através de esforcos
significativos para atingir patamares mais competitivos. Para responder
adequadamente a esses desafios, surgiu um novo modelo de gestdo. Neste novo
modelo prevalece a visdo do coletivo sobre o individual no qual a missdo de cada
individuo é preservar a harmonia do grupo (FREITAS, 2007); a cultura
organizacional passou a ser orientada para a transformacao de colaboradores em
equipes (BERSOU; BERSOU, 1997); as organizacdes atuais passaram a buscar a
maximizacdo dos resultados de suas acfes através da descentralizacdo do poder
(GUIMARAES; MARTINS, 2008); passaram a estudar o incremento da diversidade
da forgca de trabalho (PUENTE-PALACIOS, SEIDL; SILVA, 2008) e adotar as
equipes de trabalho como unidades de desempenho (PUENTE-PALACIOS;
BORGES-ANDRADE, 2005).

Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005, p.58) afirmam que “nas equipes de
trabalho, em decorréncia da sua estrutura, a interacdo dos membros ¢é
imprescindivel, pois o0s objetivos serdo atingidos apenas a partir do esforgo
conjunto”. Tendo como referéncia esta tematica, estudiosos de diversos setores
buscam alcancar maior grau de compreensao dos fatores que afetam o desempenho
das equipes de trabalho. A esse respeito, Puente-Palacios e Carneiro (2005)
levantaram a hipotese de que este interesse é decorrente da disseminacdo do uso

de equipes de trabalho nas organizagGes para realizarem diversas atividades.
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Machado (1998, p.8) afirma que “mais do que avaliar o desempenho das pessoas
€ necessario se avaliar o desempenho das equipes de trabalho, pois na maioria das
organizacdes, sao por meio delas que os resultados estdo sendo atingidos”. Dessa
maneira, através da pesquisa realizada por Freitas (2007) conclui-se que o estudo
do trabalho em equipe se tornou importante na atualidade, uma vez que a
competitividade, a tecnologia e a informacdo exigem esfor¢cos coordenados e
pessoas que estejam comprometidas com a aprendizagem de todos os membros da

equipe.

Para situar o trabalho em equipe no processo evolutivo profissional, vem primeiro
o individuo; depois, 0 grupo; e, na ponta, a equipe. Maximiano (2000, p 20)
acrescenta que “equipe de trabalho é um grupo de pessoas com objetivos comuns,
gue podem decidir como alcanca-los e que trabalham em uma area de autonomia
bem definida”. Mas existem outras definicdes como:

Uma equipe pode ser assim identificada quando entre seus membros esta
presente o conhecimento comum dos problemas e das ferramentas de trabalho, o
comprometimento com uma determinada causa, projeto ou problema e a
preocupagdo com a constru¢do de um determinado ambiente de trabalho
(BERSOU; BERSOU, 1997, p. 6).

JA Sacomano Neto e Escrivédo Filho (2000, p.140) consideram equipe como “um
agrupamento de trabalhadores com diferentes responsabilidades funcionais, com
objetivos estabelecidos, certa autonomia decisorial e multifuncionalidade dos postos
de trabalho”. S&o duas concepcdes diferentes, mas que de modo geral ambas
compreendem a ideia de que equipe de trabalho é um conjunto de pessoas que
unidas realizam suas tarefas em conformidade com um objetivo comum, de modo

que o resultado ndo seja apenas a soma das habilidades de cada individuo.

Machado (1998, p.7), apdés analisar diversas definicbes sobre equipes de
trabalho, concluiu que, ao longo do tempo, houve uma mudanca de direcdo em
relacdo a algumas caracteristicas significativas do termo. Ou seja, “inicialmente, as
definicbes privilegiavam aspectos mais formais da estruturacdo dos grupos, como
por exemplo o tamanho e o direcionamento para objetivos especificos”. Mas apos
1990, os pesquisadores passaram a dar mais énfase a “aspectos relacionais e
contextuais”. Sendo assim a autora define equipe de trabalho como:

Sistema de rela¢fes dindmicas e complexas entre um conjunto de pessoas que se
identificam a si préprias e sdo identificadas por outras pessoas dentro da
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organizacdo como membros de um grupo relativamente estavel, que interagem e
compartilham técnicas, regras, procedimentos e responsabilidades, utilizadas para
desempenhar tarefas e atividades com a finalidade de atingir objetivos mutuos.
(MACHADO, 1998, p.7).

Bersou e Bersou (1997, p.6) afirmam que nas empresas onde se pratica uma
cultura sedimentada, assim chamada por eles de “aquela que € derivada do
armazenamento proveitoso das experiéncias vividas pela empresa ao longo de sua
existéncia”, os esforgos de colaboragdo dos membros da equipe contribui para o
aperfeicoamento de cada um e da equipe como um todo, a partir de uma situagcao
global de desenvolvimento. Conclui-se no estudo que empresas que utilizam este
tipo de cultura transformam grupos de colaboradores em verdadeiras equipes de
trabalho, pois, segundo os autores, estes grupos trabalham de forma conjunta.
Como por exemplo: pensam juntos sobre a identificacdo dos problemas; neles as
criticas sédo equilibradas, justas e acima de tudo apresentadas com respeito entre as
partes; os objetivos individuais de trabalho sdo bem estabelecidos; o ambiente é de
cordialidade e de reconhecimento; eles procuram as causas dos problemas e menos
0s culpados e, sobretudo, sdo mais comprometidas com o trabalho. Nestas
condicBes as equipes ndo receiam em apresentar suas contribuicdes e o fator de

alavancagem da equipe aumenta consideravelmente.

Peduzzi (2001, p.106) elaborou conceito e tipologia de trabalho em equipe, bem
como critérios para o seu reconhecimento. Para a autora “o trabalho em equipe
consiste numa modalidade de trabalho coletivo que se configura na relacao
reciproca entre as intervengdes técnicas e a interagcdo dos agentes”. Ela também
reconheceu duas modalidades de trabalho em equipe denominando-as de equipe
agrupamento e equipe integracdo. Peduzzi define que “na equipe agrupamento, ha
uma justaposicdo de aclOes e agrupamento de agentes, enquanto que na equipe
integracéo, ocorre a articulagdo das acgdes e a interacéo dos agentes”. Conclui-se no
estudo que o critério que pode auxiliar no reconhecimento das equipes de trabalho
enquanto pertencentes a uma das modalidades s&o: a comunicagao entre 0S
profissionais do trabalho em equipe, a formulacdo de um projeto assistencial
comum, a flexibilidade da divisdo do trabalho e a autonomia técnica. Tudo isso
decorre da relacao reciproca entre trabalho e interagéo.

Entretanto coordenar um grupo de pessoas é na maioria dos casos algo bastante

dificil. E inevitavel deparar-se com os diferentes pensamentos, formas de agir e
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conceber as idéias, pois motivagdes diversas circulam num grupo de trabalho. Mas
segundo Cardoso (2009, p.15), em meio a tantas peculiaridades, no entanto, “é
preciso convergir esforcos para alcancar objetivos e metas que sejam comuns a

todos e que se traduzam na finalidade do préprio grupo”.

Sacomano Neto e Escrivao Filho (2000, p.144) afirmam que “nas empresas
estudadas por eles foram inidmeros os beneficios apontados com a utilizacdo das
equipes, estando entre eles o trabalho mais eficiente e motivador, e a tomada de
decisdo mais flexivel”. Os autores ndo deixam de salientar a necessidade de uma
maior preocupagdo com as melhorias das condi¢des sociais dos trabalhadores que
participam deste movimento, tanto nos aspectos financeiros como de
relacionamento, entendimento e humanizacdo das relacbes de trabalho. Como
consequéncia deste resultado, conclui-se também que ambientes de cordialidade e
de reconhecimento sdo elementos fundamentais na construcdo de equipes de

trabalho.

O estudo de Puente-Palacios (2002) foi norteado pela definicdo oferecida por
Machado (1998) para equipe de trabalho. Como o presente estudo ira utilizar como
instrumento de pesquisa a Escala de Satisfacdo com a equipe de trabalho validada
por Puente-Palacios (2002) e outros estudos desenvolvidos pela mesma autora, este
também sera orientado pela definicdo de Machado sobre equipe de trabalho.

Puente-Palacios (2002, p.55) afirma que “o desempenho dos grupos de trabalho
envolve um complexo sistema de acdes e interacdes que ocorrem antes, durante e
apos a realizagado das tarefas e afetam a efetividade”. Pesquisas da area, aqui ja
citadas, apontam que variaveis referentes as relagcbes pessoais tém papel
fundamental no desempenho da organizacdo. Como exemplo destas pesquisas,
podemos citar Machado (1998, p.8) que afirma que “mais do que avaliar o
desempenho das pessoas, € necessario se avaliar o desempenho das equipes de
trabalho, pois, na maioria das organizacfes, sao por meio delas que os resultados

estdo sendo atingidos

Nas ultimas décadas os pesquisadores deixaram de enfocar o termo conceitual
restrito de “resultado do trabalho” e passaram a usar um termo mais amplo: a
efetividade. Para Machado (1998, p.11) a utilizacdo do termo efetividade institui uma
“tentativa de avanco conceitual na analise dos produtos gerados pelas equipes de

trabalho, incorporando tanto os aspectos dindmicos e complexos de desempenho,
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quanto os aspectos mais objetivos relacionados aos resultados”. Ou seja, Machado
(1998, p.38) afirma que:
Embora ndo haja uniformidade, a efetividade tem sido medida por meio dos
resultados produzidos pela equipe (qualidade, quantidade, tempo, satisfacdo dos
clientes) e das consequéncias que o trabalho em equipe tem para seus membros
(satisfagcdo e capacidade de trabalho conjunto no futuro).

Discutindo a respeito da efetividade, Van der Vegt (1998 apud SOUZA, 2006,
p.61) afirma que “a satisfagdo e o comprometimento com a equipe podem ser
consideradas variaveis primarias nos resultados afetivos do dominio das equipes de
trabalho”. O autor defende que respostas afetivas relacionadas a equipe sé&o
diferentes daquelas relativas a organizagdo. Pois segundo o mesmo, “embora a
organizacdo constitua o meio ambiente em que o desempenho ocorre, a relacao
mantida com o individuo € mais distante ou diferente daquela mantida entre o

membro e a equipe a qual pertence”.

Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005, p.64) também defendem que o
comprometimento organizacional tem-se revelado juntamente com satisfagdo com a
equipe de trabalho um aspecto importante na concep¢ao de bem-estar no trabalho e

de melhor desempenho na organizacao.

Uma vez tendo descrito de maneira resumida as definicbes e a natureza das
equipes de trabalho, a seguir sdo abordadas algumas definicbes sobre Satisfacdo e
Comprometimento com a equipe, com 0 objetivo de estabelecer os elementos
apontados, por diversos autores, como determinantes de um melhor desempenho da

organizacao.
2.2 Satisfacdo com a equipe

O desempenho das equipes de trabalho estd intimamente relacionado com a
satisfacdo dos seus membros com a mesma. Gladstein (1984 apud PUENTE -
PALACIOS, 2002, p.21) considera a satisfagdo como uma reacao afetiva positiva em
relacdo a equipe de trabalho, resultante da forma como os membros se relacionam e
trabalham juntos e pode ser utilizada como critério de efetividade da equipe. Esta

definicdo ir4 orientar esta pesquisa.
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Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004, p. 307) “a satisfagdo tem sido estudada
desde as décadas iniciais do século passado exercendo atracdo sobre estudiosos
tanto de Psicologia Organizacional e do Trabalho como sobre gestores e
pesquisadores de comportamento organizacional”’. Mas ha controvérsias quanto a
sua definicdo, sua esséncia psicologica (afetiva ou cognitiva) e dimensdes. De
acordo com esses autores, a maior parte das definicdes considera a natureza afetiva
da satisfacdo. Mas 0s mesmos apontam divergéncias em relacdo as suas
dimensdes. Pois, eles afirmam que existe uma linha tedrica que a considera como
sendo um construto multidimensional, definido como “um conjunto de reacdes
especificas a varios componentes do trabalho (trabalho, chefia, colegas, salario,
equipe), capazes de desencadear no individuo diferentes graus de satisfacdo e
insatisfacdo”. E uma linha unidimensional que concebe a satisfacdo como “uma
atitude geral ante o trabalho como um todo, ndo sendo, portanto, relevante
especificar as reacfes especificas dos individuos”.

Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005, p.83) afirmam que “a satisfagdo é o
vinculo afetivo positivo estabelecido com a unidade de desempenho, como resultado
de experiéncias favoraveis vivenciadas ao longo do trabalho”. Ou seja, os autores
concluiram que as experiéncias positivas do trabalho em equipe elevam a
probabilidade do surgimento de vinculos afetivos com a equipe e que isso deixa 0s

membros mais satisfeitos.

J& para Souza (2006, p.05) a satisfacdo pode ser caracterizada como sendo “um
construto multidimensional, definido como um conjunto de reacdes especificas a
varios componentes do trabalho (trabalho, chefia, colegas, salario, equipe), capazes

de desencadear no individuo diferentes graus de satisfacéo e insatisfacéo”.

Ainda no trabalho de Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005, p. 64), assim
como ja havia sido defendido pela Puente-Palacios (2002), a satisfacdo dos
membros das equipes de trabalho & novamente considerada como indicador da
efetividade. Pode-se concluir que, para varios pesquisadores que estudaram o
assunto, a efetividade da equipe € compreendida com base na observacado de trés
critérios fundamentais: os resultados produtivos do trabalho em si, a sobrevivéncia
da equipe e a satisfacdo dos membros. Os autores do artigo em questdo, apés
revisarem a literatura da area, mostraram que “a satisfacdo € um indicador

frequentemente adotado nestes trabalhos, seja de maneira isolada ou associada a
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julgamentos” (PUENTE-PALACIOS, 2002, p.44); e consideraram duas variaveis
como explicativas da satisfacdo: a Interdependéncia das equipes, como
caracteristica dos grupos, e a crenca ha efetividade das equipes, como

caracteristica dos grupos.

Outros estudos apontam a relagdo entre a satisfacdo da equipe com a
interdependéncia de resultados ou de tarefas, com o comprometimento com o0 grupo
de trabalho, a diversidade dos membros e da complexidade do trabalho
(MACHADO, 1998; SOUZA, 2006; PUENTE-PALACIOS, 2008; PUENTE-
PALACIOS; SEIDL; SILVA, 2008). De acordo com esses estudos, grupos com alta
interdependéncia de resultados tendem a apresentar maiores indices de satisfacéo
em situacdes de alta interdependéncia de tarefas. Da mesma forma que altos niveis

de complexidade do trabalho indicam niveis mais altos de satisfacdo com a equipe.

Baseado nestes estudos, a seguir sdo abordadas algumas definicbes sobre
comprometimento com a equipe de trabalho, com o objetivo de esclarecer o uso esta

variavel como um dos fatores determinante da efetividade das equipes.

2.3 Comprometimento com a equipe de trabalho

As interacdes do trabalhador no seu meio de trabalho com seus colegas geram
vinculos afetivos entre os membros da organizacdo. Estes vinculos produzem
reflexos no comprometimento do trabalhador com a organizacdo e o0
comprometimento deste com sua equipe de trabalho. Segundo Siqueira e Gomide
Jr. (2004), as pessoas estabelecem relagcdes com as organizacdes onde trabalham
com intuito de satisfazer suas necessidades, sejam elas pessoais, profissionais ou
familiares. Durante esse processo, diferentes vinculos sédo estabelecidos entre

ambos.

Guimaraes e Martins (2008) afirmam que conhecer melhor esse fenbmeno social
€ estratégico para a gestao de pessoas e politicas no meio organizacional, uma vez
que, atualmente, as organizagbes vivem em ambientes instaveis, enfrentando
desafios e problemas inéditos que requerem solugbes inovadoras. Conclui-se na
pesquisa que nesse contexto turbulento, as organizagdes necessitam contar com

funcionarios comprometidos com o trabalho.
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Bastos (1992, p.32), baseado em estudos internacionais, aponta que o
comprometimento organizacional é “a forga relativa que une o individuo a uma
organizagado particular”. O autor enfatizava a busca das empresas por maior
qualidade e produtividade, e em atrair e manter os profissionais mais competentes.

Esta definicdo guiara esta pesquisa.

Medeiros et al. (2003) concluem que nos ultimos anos ndo tem sido diferente; as
empresas tém despendido grande esfor¢co na busca e retencdo de pessoas mais
qualificadas e que estejam propensas a se comprometer com as organizagées. Os
processos de recrutamento e selecédo de pessoal tentam, mais do que nunca, prover
as empresas com individuos comprometidos e com desempenho superior. Ele
afirma que aliado ao dispéndio dos processos de selecdo, os programas de retencao
de talentos acarretam custos cada vez maiores, decorrentes dos beneficios e

salarios oferecidos pelas organizacoes.

Ainda sobre a pesquisa de Medeiros et al. (2003), os autores analisaram a
agenda da pesquisa do comprometimento, estabelecidas por diversos autores
considerados classicos nesse campo ha literatura brasileira através dos 34
trabalhos publicados nos Encontros Anuais da ANPAD entre 1994 e 2002 sobre o
assunto e apresentaram 0s avangos que o0 estudo do comprometimento
organizacional obteve no Brasil. Eles concluiram que em 1992, poucos eram 0sS
trabalhos sobre comprometimento organizacional no pais e as discussées sobre 0
assunto tinham que usar como referéncia a literatura estrangeira. Mas hoje a
situacdo é bem diferente, pois existem no Brasil solidas pesquisas na area. Na
década de 90 diversas pesquisas abordavam o comprometimento como um
construto multidimensional, tentando entender os individuos e seu vinculo com a
organizacdo de maneira mais complexa. Mas hoje a literatura sobre
comprometimento possui multiplos focos, como organizacdo e carreira, e bases,

como afetiva, normativa e instrumental.

Recentemente Cropanzano et al. (2005 apud GUIMARAES ; MARTINS, 2008,
p.61) também estudaram o comprometimento com foco na equipe e ressaltaram “a
importancia de diferenciar esse tipo de comprometimento do comprometimento com
a organizacao, pois, aparentemente, o empregado estabelece diferentes vinculos

com esses dois aspectos presentes em sua vida profissional”.
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O estudo de Puente-Palacios et al. (2005), sugere que o comprometimento
afetivo com a equipe tenha como foco a equipe de trabalho mais proxima do
empregado, e que este comprometimento se estabelece a partir da identificacéo e
do envolvimento do sujeito com sua equipe. As principais abordagens deste estudo
sao: crenga e aceitacdo dos objetivos e valores da equipe; esfor¢co para o sucesso
dela e vontade de permanecer nela.

Baseada na sugestédo de Puente-Palacios et al. (2005), esta pesquisa ira analisar
0s niveis de satisfacdo e comprometimento dos servidores de uma penitenciaria com
a sua respectiva equipe. Serdo consideradas como “equipe de trabalho” aquelas
cujos servidores trabalham na mesma se¢do ou no mesmo bloco, ou seja, aqueles

gue se relacionam diretamente na hora de executar suas atividades.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo, sera descrito o método utilizado para alcancar os objetivos
propostos para o presente trabalho. Ele esta organizado da seguinte forma: (a)
delineamento da pesquisa; (b) caracterizacdo da organizacdo; (c) populacédo e
amostra; (d) caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa (e) procedimentos de

coleta e andlise de dados.

3.1 Tipo e descricdo geral da pesquisa

Sousa, Driessnack, e Mendes (2007, p.503) em seu artigo sobre desenhos de
pesquisa quantitativa, concluiram que “a pesquisa quantitativa frequentemente
guantifica relacdes entre variaveis - a variavel independente ou preditiva e a variavel
dependente ou resultado”. Os autores também afirmam que “estudos correlacionais
descritivos descrevem variaveis e as relacdes que ocorrem naturalmente entre as
mesmas”. Do mesmo modo Creswell (2007, p.47) afirma que “a pesquisa
guantitativa inclui uma quantidade substancial de literatura no comeco de um estudo

para dar direcdo as questdes ou hipdteses de pesquisa”.

Deste modo, a investigacdo nesta pesquisa foi de natureza quantitativa,
descritiva e correlacional. Os dados foram obtidos através de levantamento de
dados “survey” com meio de questionarios auto-explicativos respondidos pelos
servidores da organizacdo em estudo para verificar os niveis de satisfacdo e
comprometimento destes com suas equipes de trabalho. A coleta de dados
secundarios sobre a empresa foi obtida através de documentos levantados na

prépria organizacao.
3.2 Caracterizacao da organizacao

O Sistema Penitenciario do Distrito Federal esta, atualmente, ligado a
Subsecretaria do Sistema Penitenciario (SESIPE) e esta por sua vez esta integrada
a estrutura administrativa da Secretaria de Seguranca Publica do Distrito Federal.
Estdo subordinadas a SESIPE seis unidades prisionais, a saber: Centro de
Detencao Provisoria (CDP), Centro de Internamento e Reeducacéo (CIR), Centro de

Progressdo Penitenciaria (CPP), Penitenciaria | do Distrito Federal (PDF 1),
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Penitenciaria 1l do Distrito Federal (PDF II), Penitenciaria Feminina do Distrito
Federal (PFDF) e uma unidade operacional, chamada Diretoria Penitenciaria de

Operacdes Especiais (DPOE).

Esta pesquisa foi desenvolvida em uma das unidades prisionais, uma
penitenciaria do Distrito Federal, inaugurada em 21 de maio de 2001 e que tem sua
estrutura fisica dividida em: Prédio da administracao, portdo principal e quatro blocos
(D, E, F e G). Ela possui trés areas de trabalho bem definidas: os servidores que
trabalham nas secfes administrativas cumprindo regime de expediente de segunda
a sexta, das 9h as 16h e que sdo responsaveis pela parte administrativa da
penitenciaria; os servidores dos quatro blocos e do portdo principal que trabalham
cumprindo regime de plantdo, de 24h de trabalho por 72h de descanso, com horario
de entrada e saida as 9h e que sao responsaveis pelo servico operacional, ou seja,
responsaveis pela tutela, vigilancia e escolta de presos e ainda controlam a entrada
e a saida de pessoas no sistema; e ainda os funcionarios que trabalham na parte da
limpeza e manutencéo da penitenciaria (todos terceirizados), onde cada trabalhador
€ responsavel por uma area do prédio (estes ultimos ndo foram estudados pois néo

trabalham em equipe).

A penitenciéria, diferentemente das demais unidades prisionais existentes nos
outros Estados, é administrada e dirigida por um policial civil investido no cargo de
Delegado. A mesma até fevereiro de 2009 tinha em seu quadro funcional: policias
civis, policiais militares e bombeiros, e 0s servidores de carreira administrativa do
Governo do Distrito Federal (GDF). Contudo, no final do mesmo més passaram a
integrar o respectivo quadro os Técnicos Penitenciarios, cargo vinculado a
Secretaria de Seguranca Publica do GDF criado recentemente para suprir a

demanda de servidores e para substituir os policiais que trabalham no sistema.

Os servidores que trabalham no regime de plantdo sdo divididos em quatro
equipes denominadas de: ALFA, BRAVO, CHARLIE e DELTA. Estas se revezam de

acordo com a escala do plantéo.

A estrutura administrativa da penitenciaria esta organizada conforme consta no

Anexo A.
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3.3 Populagao e amostra

A penitenciaria em estudo tem hoje 263 servidores trabalhando em regime de
expediente ou plantdo. Destes 108 servidores estdo distribuidos em uma das 17
secdes do expediente e os outros 155 estéo distribuidos em uma das quatro equipes
do plantdo. E necessario salientar que cada equipe do plantdo se subdivide em
cinco equipes menores, onde quatro sdo responsaveis por cada um dos blocos da

penitenciaria e a outra pelo portdo principal.

E necessario salientar que no dia do levantamento dos dados alguns servidores
encontravam de férias, abono, em servico externo ou de férias. Por isso foram
distribuidos 182 questionarios aos membros das equipes presentes na hora da
coleta. Desses dois foram devolvidos em branco, dois foram excluidos por terem
deixado de responder as variaveis socio-demograficas e outros dois foram excluidos
por terem dado a mesma resposta a todas as perguntas das duas escalas. “A
invariancia absoluta das respostas, que sugere falta de interesse por oferecer
informacdes verdadeiras, sustentou a decisdo de néo inclui-los no banco de dados”
(PUENTE-PALACIOS, 2002, p.114). Portanto foram considerados validos 176

guestionarios o que corresponde a 67% da populacéo.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

O questionario utilizado para o levantamento de dados na presente pesquisa era
composto de trés partes: na primeira foi feita uma breve apresentacdo do trabalho
com informacdes sobre o objetivo principal da pesquisa e de como o0s participantes
deveriam proceder no momento de responder o questionario; a segunda parte é
composta pela escala de satisfagcdo com a equipe de trabalho e pela escala de
comprometimento das equipes de trabalho; na terceira e altima parte foram incluidas

guestdes sbécio-demograficas e uma questao aberta.

A mensuracdo dos niveis de satisfacdo com a equipe de trabalho realizou-se a
partir da aplicacdo da escala que foi modificada e adaptada para a realidade
nacional e validada por Puente-Palacios (2002) extraida do instrumento
desenvolvido por Van der Vegt et al. (1999 apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p.118).

Este instrumento é composto por cinco itens a serem respondidos, em uma escala
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Likert de concordancia de cinco pontos, no qual 1 correspondia a “discordo

totalmente” e 5 a “concordo totalmente”.

Ja para a mensuracao dos niveis de comprometimento com a equipe foi utilizada
a escala desenvolvida por Caixeta e Puente-Palacios (2005). A escala constituiu
uma adaptagdo, ao contexto de equipes, do instrumento de comprometimento
organizacional desenvolvido por Bastos (1992) que foi modificado de maneira tal que
o0 conteudo dos itens passasse a se referir a equipe ao invés da organizacdo. O
novo instrumento ficou composto por nove itens que descrevem atitudes do
trabalhador em relagdo a seu comprometimento com a equipe de trabalho. Os itens
foram respondidos por meio de uma escala Likert, que variava de 1 “discordo

totalmente” até 5 “concordo totalmente”.

Ambas as escalas séo validadas e os itens séo representados por um unico fator

(escalas unifatoriais).

Na ultima parte do questionario foram inseridos oito itens relacionados as
informacdes socio-demograficas e funcionais dos participantes da pesquisa, a fim de
caracterizar os participantes da pesquisa, tais como: sexo, regime de trabalho,
secao ou equipe do plantédo, idade, tempo de servico na organizacgdo, cargo e grau
de escolaridade. Uma ultima questdo aberta foi incluida, destinada aos comentarios
ou sugestdes dos respondentes.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os questionarios foram aplicados pela autora da pesquisa. Esta visitou
pessoalmente todas as sec¢des e as equipes do plantdo, onde os questionarios
foram entregues a todos 0os membros das equipes que se encontravam no seu local
de trabalho na hora da aplicacdo do questionario. A visita foi previamente agendada
com a administragdo da penitenciaria. No momento da coleta de dados foi explicado
aos participantes o objetivo da pesquisa, 0 seu carater andnimo e o fato de ser
voluntaria a participacdo. Com o objetivo de conseguir um maior nimero de
questionarios respondidos, a autora distribuiu e aguardou no local de aplicacédo o

preenchimento do instrumento pelos integrantes das equipes.
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Para a realizacdo das analises dos dados coletados na amostra composta por
176 respondentes, os dados dos questionarios foram inseridos no software
Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versdo 18.0. Foram calculadas
estatisticas descritivas (média e desvio padrdo) para descrever os resultados em
relacdo aos fatores satisfagcdo e comprometimento com a equipe de trabalho. E
anteriormente a esses célculos, foram feitas inversées dos resultados dos dois itens

negativos que fazem parte da escala do comprometimento.

Também foram realizadas correlacdes de Pearson para verificar a existéncia de
relagdo entre os referidos fatores e as variaveis socio-demogréficas: idade, sexo,
regime de trabalho, grau de escolaridade e tempo de servico. E por ultimo, foram
distribuidas as observacdes da questdo aberta em sete categorias criadas para

melhor interpretacédo dos resultados.

Os resultados dessas anélises encontram-se no capitulo a seguir.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados da pesquisa junto aos servidores da penitencidria sao
apresentados da seguinte forma: primeiramente, a caracterizagcdo do perfil dos
respondentes através da descricdo de aspectos socio-demograficos. Em seguida,
sdo descritas as médias e o0s desvios padrdo dos fatores satisfacdo e
comprometimento com a equipe de trabalho. Também seréo relatadas as médias e
os desvios padrédo de cada item que compde as duas escalas e serdao apresentadas
as correlacbes que se mostraram significativas entre as variaveis que representam

satisfacdo e comprometimento e os aspectos sécio-demograficos.

4.1 Descricao de aspectos socio-demograficos

Em relacdo a variavel género, das 176 pessoas que responderam o questionario
128 (72,7%) s&o do sexo masculino e 48 (27,3%) do sexo feminino. Dos
respondentes homens 38 trabalham no expediente e 90 no plantdo. Ja com relacdo
as mulheres, das 48 respondentes 30 trabalham no expediente e 18 no plantéo.
Esses dados sdo compativeis com a realidade da penitenciaria, ja que a maioria das
servidoras do sistema trabalha em regime de expediente.

A organizacdo em estudo tem no total 263 servidores que trabalham em regime
de plantdo ou expediente. Dos 108 servidores que trabalham em regime de
expediente em uma das 17 sec¢Bes de penitenciaria, 68 servidores participaram da
pesquisa. Os resultados séo apresentados a seguir:

Tabela 1 — Distribuicdo dos servidores do expediente por se¢éo.
Segéo Frequéncia

ASSEG
GEAIT
GEVIG
NUSUP
NUTRAM
NUVIG
NUARQ
AJ
NUCAD
NUCOP
NUEX
NINF
NUDIS

NUREP
NUEN
NUVIS

Direcéo

Total

IVwow WNhNwwhroRrNNOOGR




31

Na composicdo da amostra por regime de trabalho, dos 155 servidores que
trabalham em regime de plantdo, 108 (70% do total) participaram da pesquisa. A

equipe que mais participou foi a BRAVO (33 pessoas) e a menor participacdo foi da

equipe ALFA (22 pessoas), como pode ser visto no Grafico a seguir.
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Gréfico 1. Frequéncia de participantes por equipe do plantéo.

No arranjo da amostra por categoria profissional, os Técnicos Penitenciarios

destacaram-se com o maior numero de participantes (72,2%) e em segundo lugar

vem os Agentes Penitenciarios (13,6%). Ja com relacdo a idade dos profissionais, a

maioria dos respondentes tinha entre 26 e 30 anos (43,8%).

Tabela 2 — Distribuicdo dos servidores participantes, agrupados em cargo e idade.

Variavel

Cargo Frequéncia Porcentagem
Técnico Penitenciario 127 72,2
Policial Militar 6 3,4
Cargo Agente Penitenciario 24 13,6
Outros 19 10,8
Total 176 100
18 a 25 anos 42 23,9
26 a 30 anos 77 43,8
31 a 35 anos 29 16,5
36 a 40 anos 12 6,8
Idade 41 a 45 anos 7 4,0
46 a 50 anos 7 4,0
Acima de 50 anos 2 11
Total 176 100
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No que se refere ao tempo de servico, 72,7% da amostra tém até um ano de
servico na organizacao. E em relacdo ao nivel de escolaridade, houve predominio

de profissionais com ensino superior (51,1%) ou que estejam concluindo o ensino
superior (23,3%), como mostra a tabela a sequir.

Tabela 3 — Distribuicdo dos servidores em relacdo ao tempo de servigo e o grau de escolaridade.

Variavel Tipo Frequéncia Porcentagem
Até 1 ano 128 72,7
Acima de 1 até 5 anos 15 8,5
Acima de 5 até 10 anos 20 11,4
Tempo de Acima de 10 até 15 anos 3 1,7
servico
Acima de 15 até 20 anos 3 1,7
Acima de 20 anos 7 4,0
Total 176 100,0
Ensino médio 43 24,4
Superior incompleto 41 23,3
Esf:;cr)izurig:de Superior 90 51,1
Mestrado 2 11
Total 176 100,0

Caracterizada a amostra, destacam-se a seguir 0s resultados das respostas aos
dois instrumentos que integravam o questionario.

4.2 Niveis da Satisfacdo e Comprometimentos das equipes

Baseado na utilizacdo da Escala de Satisfacdo com a Equipe de Trabalho e da
Escala de Comprometimento com a Equipe de Trabalho, escalas unifatoriais, sao
descritas na Tabela 4 a média e o desvio padrédo destes fatores.

Tabela 4 — Média e desvio padrdo das Escalas satisfacdo e comprometimento com a equipe de
trabalho.

Fatores Média Desvio Padréo
Satisfacdo com a equipe de trabalho 4,48 0,62
Comprometimento com a equipe de trabalho 4,36 0,66
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Observa-se que a Satisfagdo com a equipe de trabalho obteve a maior média
(M= 4,48) que, de acordo com a escala Likert utilizada, se situou entre pouca
concordancia (4) e concordancia total (5). Porém este fator teve o desvio padrao
superior ao desvio padrdo do fator Comprometimento indicando variabilidade de
percepcdo entre os sujeitos da pesquisa. Ja o fator Comprometimento, apos a
inversdo dos dois itens negativos, obteve a média (M = 4,36) que, de acordo com a
escala Likert utilizada, também se situou entre pouca concordancia (4) e

concordancia total (5).

A seguir, para uma melhor compreensdo destes resultados serdo relatados em
modo decrescente de média, os resultados de cada item dos dois fatores que

compdem as escalas estudadas.

Tabela 5 — Média e desvio padrdo dos itens que compdem o fator Satisfagdo com a equipe de
trabalho.

Desvio

Itens Descricdo dos itens Média  Padrio

Sinto-me bem a respeito do relacionamento que mantenho com os

4 membros da minha equipe de trabalho. 475 0,55
Tenho sentimentos positivos sobre a forma como trabalhamos juntos

2 . . 4,57 0,68
na minha equipe.
Em relacéo aos membros da minha equipe de trabalho, eu sinto

1 ) ~ 4,52 0,71
confianca de que manteremos boas rela¢des no futuro.

3 Estqu satisfeito com a forma em que trabalhamos juntos na minha 441 0.86
equipe.

5 Confio completamente nos membros da minha equipe. 4,14 1,06

Considerando os cinco itens da escala de Satisfacdo que integram o calculo geral
do escore, foram identificados os itens que isoladamente apresentavam o maior e
menor escore médio de satisfacdo entre os servidores da penitenciaria e 0s
membros de suas equipes. O item que apresentou a maior média e a0 mesmo
tempo o menor desvio padrédo foi o item 4 “sinto-me bem a respeito do
relacionamento que mantenho com os membros da minha equipe de trabalho” (M =
4,75; DP = 0,55). J4 o item que apresentou a menor média de satisfacdo e o maior
desvio padréo foi o item 5 “Confio completamente nos membros da minha equipe “
(M = 4,14; DP = 1,06). Assim, embora os niveis de satisfacdo da equipes sejam
altos, alguns participantes da pesquisa ndo confiam completamente nos seus

companheiros de equipe.
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J4& com relagdo aos resultados de cada item que compdem o fator

Comprometimento, os valores podem ser vistos na Tabela a seguir.

Tabela 6 — Média e desvio padrdo dos itens que comp&em o fator Comprometimento com a equipe de
trabalho.

Itens Descricao dos itens Desv~io
Média Padréo
6 Eurealmente me interesso pelo destino da equipe a qual pertenco. 4,75 0,63
Eu me sinto contente por ser parte desta equipe, comparando com as
5 4,55 0,89
outras que conheco.
3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da minha 4.48 0.83
equipe de trabalho.
1 Conversando com amigos, eu sempre me refiro a minha equipe de 428 0.97

trabalho como uma grande unidade para a qual é 6timo trabalhar
7 A minha equipe é a melhor de todas para se trabalhar. 4,17 1,06
A minha equipe de trabalho realmente inspira o0 melhor em mim, para

& 0 progresso no desempenho das minhas atividades Sl Bies
Eu julgo que os meus valores s&o muito similares aos valores

2 ) ) 3,97 1,05
defendidos pela equipe de trabalho a qual pertenco.

9 Eu sinto pouca lealdade da equipe em que trabalho. 1,85 1,23

8 Decidir trabalhar nesta equipe foi um erro de minha parte. 1,23 0,71

Avaliando agora os nove itens da escala do Comprometimento que integram o
calculo geral do escore, também foram identificados os itens que isoladamente
apresentavam o maior e a menor média e desvio padrao. O item que apresentou a
maior média e ao mesmo tempo o menor desvio padrdo foi o item 6 “eu realmente
me interesso pelo destino da equipe a qual pertenco” (M= 4,75; DP = 0,63). O item
com menor média foi o item 2 “eu julgo que os meus valores sdo muito similares aos

valores defendidos pela equipe de trabalho a qual pertengo”.

Em relacdo aos dois itens negativos, as médias se situaram entre 1 ( discordo
totalmente) e 2 (discordo pouco) indicando que os respondentes discordam com a
afirmacdo. E significando que eles sentem lealdade e que ndo acham, que foi um

erro trabalhar na equipe a qual pertencem.

4.3 Resultado das Correlagdes

Uma vez descritas as caracteristicas gerais das variaveis envolvidas no estudo,
foi realizada analise estatistica para se descobrir as correlacdes existentes entre as

variaveis satisfacdo e comprometimento e os aspectos sécio-demograficos.



35

As correlagdes significativas encontradas sobre o fator Satisfacdo estao

relacionadas ao sexo e ao regime de trabalho dos participantes da pesquisa.

Os resultados revelaram correlacdo negativa entre os escores da satisfacéo e a
variavel sexo (r= - 0,268; p< 0,001). Ou seja, as mulheres sdo menos satisfeitas, do
que os homens, com sua equipe de trabalho. Ja em relagédo ao regime de trabalho, a
correlagao foi positiva (r= 0,161; p< 0,033) isso quer dizer que as equipes da plantao

sdo mais satisfeitas que as do expediente.

Em relacdo ao fator Comprometimento foram identificadas correlacdes
significativas entre fator e as variaveis: sexo e regime de trabalho. Novamente as
mulheres sdo menos comprometidas com sua equipe de trabalho (r= - 0,311; p<
0,0001) e o pessoal do plantdo € mais comprometido com a equipe que o pessoal do
expediente (r= 0,257; p< 0,0001).

4.4 Resultado da questédo aberta

Ao todo 20 pessoas fizeram observacbes na questdo aberta. Com essas
respostas foram criadas sete categorias para melhor interpretacdo dos resultados.
As categorias sdo: identificacdo com o servico, bom relacionamento interpessoal,
falta de espirito de equipe, insatisfacdo com o Governo, prematuridade da equipe,
satisfacdo com o lider e ma distribuicdo do trabalho. Conclui-se que a maioria dos
respondentes da questao séo servidores que, de alguma forma, ndo estao satisfeitos
com suas equipes ou com o Governo, pois a categoria “insatisfacdo com o Governo”
teve seis (30%) das respostas e em segundo lugar ficou a categoria “falta de espirito

de equipe” com quatro respostas (20%).

Os resultados da analise dessas questdes estdo melhores descritos na discussao

do presente trabalho.

45 Discussao

Em um primeiro momento, por se tratar de um estudo sobre equipes de trabalho,

€ necessario considerar o que faz da amostra em analise uma equipe.

Entre os 176 servidores da penitenciaria que participaram deste estudo, havia

Técnicos Penitenciarios, Agentes Penitenciarios, Técnicos na area de saude,
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Policiais Militares, dentre outros. Estes devem, em maior ou menor grau, interagir de
maneira a obter resultados favoraveis de desempenho, sejam estes: tutela,
disciplina, saude, vigilancia e escolta dos internos. Observa-se, entdo, que 0s
participantes mantém relacdes dinamicas e complexas com seus colegas de

trabalho.

Além disso, como o trabalho final de um servidor do bloco depende do trabalho
do controlista (pessoa responsavel pela entrada do bloco), que também esta
relacionado as atividades executadas pelo supervisor, nota-se que tais profissionais
compartilham técnicas, regras e procedimentos com o objetivo de alcancar uma
meta que lhes é comum, no caso, distribuir as refeicbes aos presos, por exemplo.
Uma vez que as células de trabalho com as quais a pesquisa foi desenvolvida
atendem as caracteristicas propostas por Machado (1998), pode-se afirmar que séo,

de fato, equipes de trabalho.

O presente trabalho teve como segundo requisito avaliar os niveis de satisfacédo
e comprometimento com a equipe de trabalho dos servidores da penitenciaria, ja

gue esses foram os principais focos da pesquisa.

Tendo como referéncia a nogéo de satisfacdo adotada por Gladstein (1984 apud
PUENTE - PALACIOS, 2002) e a adotada por Bastos (1992) sobre o
comprometimento, foram diferenciados os niveis do fator satisfacdo dos
participantes da pesquisa com base nos cinco itens da escala validada por Puente-
Palacios (2002) e os niveis do fator comprometimento com base na escala adaptada
por Caixeta e Puente-Palacios (2005). Através das analises dos dados, pode-se
afirmar que os membros das equipes estudadas sao satisfeitos (escore médio geral
de satisfacdo 4,48) e comprometidos (escore médio geral do comprometimento apos
a inversao dos dois itens negativos 4,13) com as relacdes interpessoais que trocam
com 0s outros membros da sua equipe. Pois estes valores podem ser assim
analisados se forem levadas em conta a margem de variacdo da escalaentre 1 e 5e
0os escores 4 (“discordo pouco”) e 5 (“concordo totalmente”) como indicativos de

satisfacdo e comprometimento propriamente ditos.

Em estudo sobre a avaliacdo da satisfacao e do impacto do trabalho nas equipes
de saude mental, Ishara (2007) descreve que bons relacionamentos no ambiente de

trabalho propiciam uma reducgéo das insatisfagdes no contexto de trabalho.
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Também sobre o tema Souza (2006, p.68) afirma que pesquisadores verificaram
que “caracteristicas pessoais como idade, sexo, nivel de escolaridade, tempo no
cargo e na empresa, percepcdo de competéncia, habilidade, entre outros, séo
antecedentes diretos do comprometimento organizacional”. A autora conclui que tais
resultados indicam a relevancia de algumas varidveis individuais na compreenséo do
fenbmeno. Ela também afirma que tendo em vista que essa forma de
comprometimento ndo se desvincula das demais, “é pertinente considerar que essas
variaveis, inclusive as auto-avaliativas, também possam estar relacionadas ao
comprometimento, quando o foco deste fendbmeno for a equipe de trabalho”
(SOUZA, 2006, p.69). Diante da defesa citada acima e dos resultados das
correlacdes feitas na presente pesquisa, conclui-se que as caracteristicas pessoais
dos patrticipantes da pesquisa, com relacdo a sexo e grau de escolaridade, sdo as
variaveis que mais influenciaram no escore médio do comprometimento destes com
suas equipes. Ou seja, mesmo sendo as mulheres apenas 27,3% do total de
servidores da penitenciaria, elas sdo menos comprometidas do que os homens com
a equipe e isso fez cair a média do fator (esta caracteristica pessoal também

influenciou no nivel de satisfagdo com a equipe).

Ja com relagdo a “variavel regime de trabalho” os resultados das correlagbes
apontam que os niveis de satisfacdo e de comprometimento com a equipe sdo
maiores nas equipes que trabalham em regime de plantdo. Isso pode ser explicado
pelo fato de que a execuc¢éo do trabalho neste regime é mais arriscada, pois aqui 0
contato direto com os internos é mais freqlente e isso consequentemente requer
uma maior integracdo entre os membros das equipes, pois a interdependéncia na
hora de executar as tarefas é maior. Esta explicacdo tem como base a concluséao
apresentada por Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005) que no seu estudo sobre
o efeito da interdependéncia da satisfacdo de equipes de trabalho, os autores
relatam que existe relacéo direta entre interdependéncia de resultados e satisfacao

para aqueles que acreditam que suas equipes de trabalho séao efetivas.

Um aspecto que deve ser levado em consideracdo com relagédo as equipes que
trabalham em regime de expediente € a possibilidade destas néo terem consolidado
o chamado “espirito de equipe”. Em parte, isso pode ser exemplificado por meio dos
comentarios da questdo aberta dos questionarios por estes servidores. As

observacoes ressaltam que:
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“Por mais satisfeito que eu esteja na equipe, ainda assim acontecem algumas

situagdes, como colegas “escordes”, que me deixam chateado.”

‘Em relagdo a equipe no geral é complicado a maneira de lidar com as
pessoas, pois estas sdo complicadas na maneira de pensar e agir. Algumas tentam
tirar proveito e também ndo tém respeito pelos outros colegas de trabalho. Ja outras,

muito pouco, sdo legais e companheiras.”

“As equipes sao formadas aleatoriamente, s6 o tempo para tragar uma equipe

padrao.”
“Ha a necessidade de uma maior interacdo dos membros da equipe.”

Outro aspecto a ser considerado esta relacionado a mé distribuicdo das tarefas
gue acontece entre os servidores das secdes administrativas. Esta afirmacéo
também é baseada nos comentarios escritos na questao aberta dos questionarios.

As respostas destacam que:

“O problema da minha equipe é que alguns membros gostam de empurrar o
préprio servico para 0s outros e acham ruim quando dizemos que no momento nao
podemos realizar 0 que eles solicitaram, porque tenho que fazer o meu préprio

servigo!”

‘Na GEAIT, os técnicos penitenciarios sao tratados como estagiarios,
exercendo, além de suas atribuicdes, as atribuicdes do pessoal da area de saude,

ficando, dessa forma, sobrecarregados.”

Uma Consideracao importante a respeito das correlacdes merece ser apontada:
a auséncia de correlacdes significativas entre as varidveis socio-demograficas
(idade, tempo de servico e cargo) e os fatores Satisfacdo e Comprometimento. Os
resultados apontam que grande parte dos servidores que participaram da pesquisa €
nova na penitenciaria (72,7% dos participantes tinha até um ano de servico na
organizacao); sao Técnicos Penitenciarios (72,2% dos participantes da pesquisa) e
gue a maioria deles tem entre 26 e 30 anos (43,8% tinha esta idade). Conclui-se
com estes dados que o fato dos Técnicos Penitenciarios (que ja corresponde 64,6%
do total de servidores da penitenciéria) terem menos de um ano de servico e terem,
na sua maioria, entre 26 e 30 anos, ndo sdo menos satisfeitos e comprometidos com

suas equipes que os demais servidores que ja estdo ha mais tempo na penitenciaria.
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No estudo de Puente-Palécios et al. (2005) a conclusdo da pesquisa aponta que
0 tipo de base de poder utilizado pelo supervisor no dia a dia exerce papel
importante no desenvolvimento dos focos de comprometimentos afetivos no
trabalho, quer sejam com a organizagcao, quer sejam com a equipe. A confirmacéo

desta defesa pode ser observada por meio da resposta da questao aberta que diz:

“Apesar do pouco tempo, gosto muito dessa equipe. Os integrantes colaboram
muito para isso. Mas, creio também que o adjunto e o auxiliar colaboram muito para
isso, sdo como lideres e ndo chefes. Isso faz diferenca. Tentam compreender a

equipe de trabalho.”

Dos questiondrios que tiveram sua questdo aberta preenchida 30% das
observacdes foram comentarios de como os servidores na penitenciaria (ndo s6 os
Técnicos Penitenciarios) estéo insatisfeitos com o Governo do Distrito federal. Estes
servidores ndo se sentem valorizados e reconhecidos pelo mesmo. Os comentarios

foram:

“‘Espero que a categoria Técnico Penitenciario conquiste melhorias salariais

bem como outras conquistas necessarias.” — Agente Penitenciario.

“O trabalho é bom, a equipe é boa, apenas o salario é ridiculo.” — Técnico

Penitenciario.
“Séao profissionais sem reconhecimento os técnicos.” — Agente Penitenciario.
“Minha equipe me valoriza. Mas o governo nao! — Técnico Penitenciario.

“Falta valorizagao da fungcao de Técnico Penitenciario e falta o governo definir
definitivamente o que é melhor para o Sistema Penitenciario, pois atualmente o que

se vé é total indiferenga.” — Agente Penitenciario.

“‘Na minha equipe a unica coisa que falta é salario compativel com nossas

atribuicdes.” — Técnico Penitenciario.

Pode-se concluir com essas observacfes que além das variaveis soécio-
demograficas estudadas, fatores externos a equipe sdo apontados como fonte de

Satisfacao e Comprometimento com a equipe.
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5. CONCLUSAO

Nessa pesquisa, a Satisfagdo e o Comprometimento com a equipe foi estudada a
partir das reacdes afetivas dos seus participantes. O principal objetivo foi analisar os
niveis de satisfacdo e comprometimento dos servidores de uma penitenciaria do
Distrito Federal com suas equipes de trabalho. Ja os objetivos especificos do
presente estudo eram: descrever as caracteristicas do ambiente de trabalho das
equipes de uma penitenciaria, correlacionar os fatores “satisfacdo e
comprometimento” com as variaveis socio-demograficas e comparar o grau de
satisfacdo e de comprometimento das equipes que trabalham em regime de plantéo

com as que trabalham em regime de expediente.

O estudo do fator satisfacdo buscou atender as sugestdes de agenda de
pesquisa de diversos autores, entre eles, Machado (1998), Puente-Palacios (2002) e
Souza (2006). Adicionalmente, estudar o comprometimento com a equipe no ambito
da realidade brasileira veio ao encontro ao proposto por Medeiros et al. (2003) e

Guimaraes e Martins (2008).

O objetivo principal foi alcangcado com os resultados obtidos nas analises fatoriais
das escalas utilizadas para mensurar os fatores satisfacdo e comprometimento com
a equipe. Os resultados encontrados revelaram satisfacdo e comprometimento com
a equipe por parte da maioria dos participantes da pesquisa. Estes resultados
também apontaram que a confianca, os valores, e a lealdade, influenciam nas
percepclbes destes fatores (variaveis presente nos itens do questionario). Dessa
forma, conclui-se que os niveis de satisfacdo e comprometimento com a equipe séo

afetados pelas relagdes interpessoais que ocorrem no interior das equipes.

Cabe salientar o fato dos Técnicos Penitenciarios (que ja corresponde o maior
namero de servidores da penitenciaria) terem menos de um ano de servico e terem,
na sua maioria, entre 26 e 30 anos, ndo os fazem menos satisfeitos e
comprometidos com suas equipes que 0s demais servidores que ja estdo ha mais

tempo na penitenciaria.

Também se pode concluir no trabalho, através das observacdes feitas na
guestdo aberta dos questionarios, que além das varidveis soécio-demograficas

estudadas, fatores externos a equipe (como salario e reconhecimento do servico)
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ndo soO influenciam nos niveis de Satisfacdo e Comprometimentos com a equipe

como também com a organizagéo.

Uma vez apresentadas as principais conclusdes do presente trabalho, cabe
destacar as principais contribuicdes do estudo. Primeiramente, ressalta-se que este
trabalho foi precursor ao descrever as relacées sociais que ocorrem entre 0S
servidores de uma penitenciéria e suas consequéncias em relagdo a satisfacéo e o
comprometimento com a equipe, pois na literatura cientifica nacional ndo foram
identificados autores que abordassem, neste tipo de organizacéo, o trabalho destes
seus servidores da forma que foi proposta aqui. Espera-se que os resultados
encontrados contribuam e influenciem no desenvolvimento de novas pesquisas
sobre quais variaveis influenciam nas relacdes de trabalho e, consequentemente,

aumentam o desempenho das equipes.

Em segundo lugar essa pesquisa aponta como estdo sendo desenvolvidas as
relacdes de trabalho dos novos servidores da penitenciaria (Técnicos Penitenciarios)
com os antigos servidores (demais cargos) existentes no sistema. Os resultados de
satisfacdo e comprometimento levam a conclusdo que de forma geral sdo boas as
relacbes interpessoais entre 0s novos servidores e 0s antigos, apesar de algumas
reclamacdes. E em terceiro lugar este pesquisa traz também outras implicactes
praticas para os chefes, supervisores e profissionais que administram as equipes,
uma vez que os resultados apontam que as mulheres e o0s servidores do expediente
sdo 0s menos satisfeitos e comprometidos, é possivel criar programas de integracao

e desenvolvimento do chamado “espirito de equipe” destes servidores.

Ainda que apresentadas algumas contribuicdes, as limitagcbes do presente

trabalho e sugestdes de estudos futuros também devem ser apresentadas.

Em primeiro lugar, é fundamental considerar a especificidade da amostra
estudada. Na investigacdo da pesquisa, os participantes eram todos membros de
equipes que trabalham na mesma penitenciaria. Portanto, deve-se tomar cuidado ao
generalizar os resultados desse trabalho para as demais penitenciarias do sistema
do Distrito Federal. Pois as equipes aqui estudadas apresentavam caracteristicas
gue podem nao ser comuns a outras equipes, pois as demais penitenciarias, exceto
uma, tém estruturas fisicas diferentes da estudada. Outro limite da pesquisa advém
da participagdo da autora em uma das equipes pesquisadas, 0 que poderia ter

introduzido algum viés de interpretacao.
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Contudo, a partir dessas limitacdes e da analise dos resultados atingidos propde-
se uma agenda para a realizacdo de novas pesquisas que permitam confirmar ou
refutar os resultados aqui obtidos junto a servidores de outras penitenciarias e
pesquisas que investiguem outras variaveis internas e externas a equipe que podem
influenciar no desempenho e nas inter-relagcbes pessoais entre os membros das

equipes.
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7.2. Anexo B — Questionéario

>

s

Universidade de Brasilia - UnB
Faculdade de Economia, Administracao,
Contabilidade e Ciéncia da Informacéo e

Documentacéo (FACE)
Departamento de Administracao

Prezado(a) Senhor(a),

A presente pesquisa faz parte da minha monografia de conclusédo do curso de
Administracdo na Universidade de Brasilia. O objetivo principal deste questionario é
analisar os niveis de satisfacio e comprometimento dos servidores desta
penitenciaria com sua equipe de trabalho.

Para tanto, gostaria que o(a) Sr.(a) respondesse todas as questdes sendo o
mais sincero possivel, pois ndo ha respostas certas ou erradas.

O questionario possui duas partes distintas. A primeira avalia aspectos da
satisfacdo e do comprometimento com a equipe. J4 a segunda parte destina-se a
coletar informac@es sobre os participantes da pesquisa a fim de caracteriza-los.

Saliento que as informac¢des aqui prestadas serdo analisadas de forma
agregada e sem a identificacdo dos participantes garantindo assim o sigilo e o
anonimato dos mesmos.

Por favor, responda a TODOS os itens.

Obrigada por dedicar parte do seu tempo para responder a todas estas
guestdes e, é claro, todos 0s seus comentarios sdo bem-vindos.

Estarei a disposi¢éo para quaisquer esclarecimentos. Caso o(a) Sr.(a) deseje
conhecer os resultados dessa pesquisa, envie um e-mail solicitando.

Ingred Castro de Almeida
ingredcastro@hotmail.com
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ESCALA DE SATISFACAO COM A EQUIPE DE TRABALHO: escala validada por
Puente-Palacios (2002)

Responda cada item utilizando um dos codigos seguintes:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Em duvida Concordo Concordo
Totalmente Pouco Pouco Totalmente

No espaco ao lado de cada afirmativa sobre seu ambiente de trabalho

nesta empresa, marque com um X o numero que melhor corresponda a sua
percepc¢ao, conforme os critérios acima definidos. Escolha apenas uma resposta
para cada item e, por gentileza, responda a todos o0s itens.

1. Em relacdo aos membros da minha equipe de trabalho, eu sinto confianca de que
manteremos boas rela¢gdes no futuro.

10) 2() 3() 4() 5()
2. Tenho sentimentos positivos sobre a forma como trabalhamos juntos na minha
equipe.

10) 2() 3() 4() 5()

3. Estou satisfeito com a forma em que trabalhamos juntos na minha equipe.

1) 2() 3() 4() 5()
4. Sinto-me bem a respeito do relacionamento que mantenho com os membros da

minha equipe de trabalho.
10) 2() 3() 4() 5()

5. Confio completamente nos membros da minha equipe.

1) 2() 3() 4() 5()
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ESCALA DE COMPROMETIMENTO COM A EQUIPE: escala validada por Caixeta
e Puente-Palacios (2005)

Responda cada item utilizando um dos codigos seguintes:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Em duvida Concordo Concordo
Totalmente Pouco Pouco Totalmente

No espaco ao lado de cada afirmativa sobre seu ambiente de trabalho

nesta empresa, marque com um X o numero que melhor corresponda a sua
percepc¢ao, conforme os critérios acima definidos. Escolha apenas uma resposta
para cada item e, por gentileza, responda a todos os itens.

1. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a minha equipe de trabalho como

uma grande unidade para a qual é étimo trabalhar.
1C) 2() 3() 4() 5()

2. Eu julgo que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela
equipe de trabalho a qual pertenco.

10) 2() 3() 4() 5()
3. Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da minha equipe de
trabalho.

10) 2() 3() 4() 5()

4. A minha equipe de trabalho realmente inspira 0 melhor em mim, para o progresso
no desempenho das minhas atividades.

10) 2() 3() 4() 5()
5. Eu me sinto contente por ser parte desta equipe, comparando com as outras que
conhecgo.

10) 2() 3() 4() 5()

6. Eu realmente me interesso pelo destino da equipe a qual pertenco.

1) 2() 3() 4() 5()

7. A minha equipe € a melhor de todas para se trabalhar.

10) 2() 3() 4() 5()

8. Decidir trabalhar nesta equipe foi um erro de minha parte.

1) 2() 3() 4() ()

9 Eu sinto pouco lealdade da equipe em que trabalho.

10) 2() 3() 4() 5()
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SEGUNDA PARTE
Para finalizar, solicito-lhe a gentileza de responder aos seguintes itens:

1 - Sexo:
1.() Masculino  2.() Feminino

2 — Regime de trabalho:
1.() Expediente (Pule a questao quatro)
2.() Plantédo (Pule a questao trés)

3 — Expediente na sec¢éo:

1.() ASSEG 4.() NUSUP 7.() NUARQ

2.() GEAIT 5.() NUTRAM 8.() AJ

3.() GEVIG 6.() NUVIG 9.() Outro:

4 — Plantdo na equipe:

1.() Alfa 3.() Charlie

2.() Bravo 4.() Delta

5 - Idade:

1.() 18 a 25 anos 4.() 36 a 40 anos 7.() acima de 50 anos
2.() 26 a 30 anos 5.() 41 a 45 anos

3.() 31 a 35 anos 6.() 46 a 50 anos

6 - Tempo de servico nessa empresa:

1.() Até lano 4.() acima de 10 até 15 anos
2.() acima de 1 até 5 anos 5.() acima de 15 até 20 anos
3.() acima de 5 até 10 anos 6.() acima de 20 anos

7 - Seu cargo:

1.() Técnico Penitenciario 4.() Terceirizado
2.() Policial Militar 5.() Outros:
3.() Agente Penitenciario

8 - Grau de escolaridade:

1.() Ensino médio 4.() Mestrado
2.()) Superior incompleto 5.() Doutorado
3.()) Superior

Utilize esse espaco para fazer alguma observacgéo, se desejar:

Obrigada pela sua valiosa colaboragéo!



