Escola Nacional de Administracdo Publica
Diretoria de Formacao Profissional
Coordenacéo-Geral de Especializagao

PAULA DE FARIA POLCHEIRA LEAL

RELACOES CORRELACIONAIS ENTRE PERCEPCAO DE SUPORTE
ORGANIZACIONAL E COMPROMETIMENTO AFETIVO DOS SERVIDORES DO
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Brasilia-DF
2014



PAULA DE FARIA POLCHEIRA LEAL

RELACOES CORRELACIONAIS ENTRE PERCEPCAO DE SUPORTE
ORGANIZACIONAL E COMPROMETIMENTO AFETIVO DOS SERVIDORES DO
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Monografia apresentada a Coordenacao-Geral
de Especializacdo da Escola Nacional de
Administracdo Publica como requisito a
obtencdo do titulo de Especialista em Gestao
de Pessoas no Setor Publico.

Professor Orientador: Ricardo Corréa Gomes.

Brasilia-DF
2014



Leal, Paula de Faria Polcheira Leal.

Relacdes Correlacionais entre Percepcdao de Suporte
Organizacional e Comprometimento Afetivo dos Servidores do
Ministério do Trabalho e Emprego / Paula de Faria Polcheira Leal.
- Brasilia : 2014.

76 f.; 29 cm.

Orientador: Prof. Dr. Ricardo Corréa Gomes.

Monografia (Especializacdo) — Escola Nacional de
Administracdo Publica, 2014.

1. Percepcao de Suporte Organizacional. 2.

Comprometimento Afetivo. 3. Comprometimento Organizacional.
I. Leal, Paula. Il. Escola Nacional de Administracdo Publica. Ill.

Titulo.




Escola Nacional de Administracdo Publica
Diretoria de Formacao Profissional
Coordenacéo-Geral de Especializagcao

RELACOES CORRELACIONAIS ENTRE PERCEPCAO DE SUPORTE
ORGANIZACIONAL E COMPROMETIMENTO AFETIVO DOS SERVIDORES DO
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

A Comissdo Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de Conclusdo do
Curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Setor Publico, da Escola
Nacional de Administracéo Publica, da aluna:

Paula de Faria Polcheira Leal

Dr. Ricardo Corréa Gomes Dr. Francisco Antdénio Coelho Junior
Professor Orientador Professor-Examinador

Brasilia, novembro de 2014



RESUMO

Na atual conjura brasileira, tema frequente tem sido a discrepancia entre 0s servi¢cos
publicos prestados e a percepc¢ao da sociedade quanto a qualidade desses servicos.
As representacdes sindicais apontam a falta de pessoal e a desestruturacdo das
carreiras para tal realidade. Dentro disso, a gestdo estratégica de pessoas tem
despontado como &rea apta a atuar na melhoria dos servigos publicos, a partir da
administracdo dos recursos humanos. Nessa &rea, estudos cientificos tém
demonstrado a relacdo da percepcéo de suporte organizacional com os resultados
organizacionais. Dentre eles, pode-se citar o comprometimento afetivo dos
trabalhadores da organizagéo. Desta forma, o presente estudo optou por identificar
as possiveis relacdes empiricas entre a percepcdo de suporte organizacional e o
comprometimento afetivo dos servidores de um 6rgdo da Administracdo Publica
Federal. Tratou-se de pesquisa explicativa, de ambito quantitativo, pautada no
estudo de caso de uma organizacdo da Administracdo Publica Federal. Foi
disponibilizado aos servidores do 6rgdo um questionario online que englobava duas
escalas validadas para o estudo das variaveis estudadas. Apos, foram realizadas
analises estatisticas descritivas e inferenciais para a analise dos dados. Os
resultados apontaram a existéncia de relacdo de causalidade entre a variavel
independente (percepcdo de suporte organizacional) e a variavel dependente
(comprometimento afetivo). Também foram constatados, na organizacédo estudada,
baixos indices da percepcdo de suporte organizacional e do comprometimento
afetivo, mas sem importantes diferencas dentre as variaveis populacionais.

Palavras-chave: Percepcdo de Suporte Organizacional. Comprometimento Afetivo.
Comprometimento Organizacional.



ABSTRACT

In the current Brazilian scenario, the discrepancy between provided public services
and society’s perception of the quality of these services have been widely discussed.
Labor unions relate the lack of staff and the collapse of careers to such situation.
Therefore, the strategic personnel management has emerged as apt to act on
improving public services, taking as basis the human resource management. In this
area, scientific studies have demonstrated the relation of perceived organizational
support to organizational outcomes. Among them, staffs’ affective commitment is
worthy of mention. Thus, this study chose to identify possible empirical relationships
between perceived organizational support and affective commitment of civil servants
of an agency of the Federal Public Administration. A quantitative explanatory
research was applied, based on the case study of an organization of the Federal
Public Administration. An online survey was made available to the agency civil
servants, which included two validated scales for the study of variables. Next, in
order to analyze the data, descriptive and inferential statistical analysis were
performed. The results indicated the existence of a causal link between the
independent variable (perceived organizational support) and the dependent variable
(affective commitment). In the organization studies, low levels of perceived
organizational support and affective commitment were noticed, but no significant
differences among the population variables were found.

Key words: Perceived organizational support. Affective commitment. Organizational
commitment.
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1 INTRODUCAO

Percebe-se, na sociedade, o entendimento de que os servigos publicos no
Brasil ndo atendem as expectativas da populacdo atendida, especialmente na
agilidade em que esses servicos sdo prestados. As organizagOes sindicais de
servidores publicos defendem que é necessaria a realizacdo de concursos publicos,
a recomposicéo salarial dos quadros de pessoal e a reestruturacéo das carreiras. E
frequente a alegacdo de que faltam servidores publicos para atenderem a crescente
populacdo brasileira. No caso da instituicdo objeto do presente estudo, tem sido
verificada a falta de estrutura de pessoal para a continuidade dos servigcos
prestados, devido a alta rotatividade. De acordo com o relatério de gestao referente
ao ano de 2012, o indice de rotatividade da carreira administrativa foi no montante
de 88,40%. Tal quadro traz dificuldades importantes na continuidade das politicas
publicas prestadas, em especial nas areas finalisticas, onde capacitacao continuada
e experiéncia profissional no 6érgédo sao necessarias.

Neste contexto, um caminho para estabelecer estratégias para a eficiéncia do
setor publico € a gestdo estratégica de pessoas. A gestao estratégia de pessoas tem
sido considerada um aspecto fundamental para o sucesso das organizacgdes, Visto
ser instrumento indispensavel para o alcance das metas e objetivos organizacionais.
Para Schickmann (2010), a gestdo estratégica de pessoas se preocupa com o perfil
e 0 quantitativo adequados ao quadro de pessoal, para realizar as atividades que lhe
sdo atribuidas, garantindo o desempenho esperado. Em uma perspectiva historia da
gestdo estratégica de pessoas, cabe destacar a perspectiva apresentada pela
“‘Harvard Business School” na década de 80, que apontou para a necessidade do
modelo de gestdo de pessoas corresponder a fatores internos e externos a
organizacao (FISCHER, 1998). Em revisédo de literatura, Bosquetti (2009), por sua
vez, cita que, no final da década de 80, Storey ja havia observado a elasticidade
com gue a expressao gestao estratégia de recursos humanos era utilizada, tanto na
literatura como na pratica organizacional.

A expressao poderia ser vista sob duas versdes, uma hard e uma soft. A
primeira seria caracterizada por uma abordagem quantitativa, focada na
administracdo racional dos recursos humanos, a fim de alcancar a estratégia do

negocio.
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A versao soft, por sua vez, estaria voltada aos aspectos da cultura
organizacional, comunicacdo, motivacéo e lideranca, com a finalidade de alcancar
um alto comprometimento da forga de trabalho da organizagéo.

Ja nos anos 90, o foco na gestdo de pessoas surgiu no setor privado, com
destaque para o modelo japonés de gestdo, especialmente na industria automotiva
(Bosquetti, 2009).

No setor publico brasileiro, porém, percebe-se que ainda se encontra em
desenvolvimento a gestdo estratégica de pessoas, e seus demais componentes,
como a gestdo por competéncias e a gestdo por desempenho, as quais melhor se
enquadram na perspectiva hard. Exemplo desses esforcos € a publicacdo do
Decreto n° 5.707, de 2006 e do Decreto n° 7.133, de 2010, que langam,
respectivamente, a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal — PNDP e a
Gestao por Desempenho na Administracdo Publica Federal.

Conforme relatério da Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico - OCDE (2010), mudancas sucessivas no foco das politicas publicas de
emprego e suas reformas, ao longo do tempo, resultaram em mudancas
fragmentadas e incompletas, com pouca direcdo geral estratégica e sucessivas
politicas descontinuadas em relacdo ao numero de pessoal e remuneragdes. A
OCDE concluiu, ainda, que a prioridade para o Brasil € definir uma estratégia de
gestdo de recursos humanos baseada numa visdo solida de longo prazo integrada
nos esforcos globais de reforma da gestéao publica.

Ja para a gestdo de pessoas no setor publico focada em uma perspectiva
soft, ndo foi definido sequer qualquer marco legal, dai a maior caréncia de acdes
nesse sentido, apesar de sua importancia. Neste aspecto, inclui-se 0 comportamento
organizacional, o qual pode ser compreendido como um campo de estudo que
objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano nas organizagdes
(BERGUE, 2010). Dentro disso, € relevante a discussédo acerca da percepc¢ao do
suporte organizacional pelos trabalhadores, definida como crencas gerais a respeito
da extensdo na qual a organizacao valoriza suas contribuicbes e se importa com o
seu bem-estar (EISENBERGER et al., 1986).

Batista (2010) cita literatura que aponta a existéncia de diversos resultados
organizacionais advindos de uma percepcdo de suporte favoravel no ambiente de

trabalho: comprometimento afetivo; diminuicéo da intencéo de sair da organizacao;
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sentimento de obrigacdo por parte do funcionario de cuidar da organizacdo na qual
trabalha (comportamento de cidadania organizacional); melhor desempenho, menor
necessidade de ser supervisionado, criatividade e inovacdo. Dai surge a
necessidade de compreender cada organizacdo em sua particularidade, a fim de
gue a politica de gestdo de pessoas almejada em toda a esfera federal possa se
concretizar com éxito, atingindo o propésito esperado que, para todas, sera a
exceléncia na prestacdo dos servicos publicos. Ademais, € necessario que as
organizacdes e instituicdes possuam condi¢cdes politicas e estruturais para isso.
Assim, a compreenséo da percepcao de suporte organizacional desses servidores, e
a elevacdo de seus resultados, podera impactar positivamente na manutencao
desses servidores no quadro funcional do érgéo.

Em complementacdo a percepcdo de suporte organizacional, & proveitoso
gue se avalie junto aos servidores o grau de comprometimento afetivo com a
organizacao e se ha correlacdo com a percepcéo de suporte organizacional, visto
gue aquele também possui influéncia no desempenho dos individuos.

Diante de tal situacdo, o presente estudo pretende identificar a percepcéo de
suporte organizacional e o comprometimento afetivo dos servidores do Ministério do
Trabalho e Emprego, bem como suas correlacbes empiricas, a fim de subsidiar
medidas a serem tomadas que possam manter os servidores no 6rgéo e
potencializar seu desempenho.

A hipotese de pesquisa é de que ha correlacdo entre a percepcéo de suporte
organizacional e o comprometimento afetivo dos servidores, sendo que o
comprometimento afetivo pode ser explicado a partir da percepcdo de suporte
organizacional. Acredita-se, ainda, que ndo havera diferencas significativas nestes
resultados, a depender dos dados funcionais e pessoais da amostra.

Trata-se de pesquisa explicativa, de ambito quantitativo, pautada no estudo

de caso de uma organizacao da Administracdo Publica Federal.

1.1 Objetivos
1.1.1 Geral

Identificar o impacto da percepcdo de suporte organizacional no
comprometimento afetivo dos servidores do Ministério do Trabalho e Emprego -
MTE.
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1.1.2 Especificos

- Descrever a percepcado de suporte organizacional dos servidores do
Ministério do Trabalho e Emprego, considerando suas caracteristicas funcionais e
pessoais.

- Identificar o grau de comprometimento afetivo dos servidores do Ministério
do Trabalho e Emprego, considerando suas caracteristicas funcionais e pessoais.

- Verificar a existéncia de impacto da percepc¢éo de suporte organizacional no

comprometimento afetivo dos servidores.

1.2  Justificativas
1.2.1 Académica

Esta pesquisa podera contribuir para os estudos de percepcédo de suporte
organizacional e de comprometimento afetivo em uma parcela da populacao
brasileira que é a de servidores publicos federais. A elaboracdo de pesquisa na area
agrega a literatura existente sobre o assunto, que ainda € escassa, especialmente
no que se refere as correlacdes entre a percepcdo de suporte organizacional e o
comprometimento afetivo, a fim de se verificar se a Teoria de Percepcao de Suporte

Organizacional pode ser aplicada a realidade brasileira.

1.2.2 Institucional/ Organizacional

A organizacdo estudada se beneficiara do presente estudo, ao obter dois
diagndsticos acerca de seus servidores: um de percepc¢do de suporte organizacional
e outro de comprometimento afetivo. A partir desses diagndsticos, o Ministério do
Trabalho e Emprego podera realizar acdes voltadas para a melhoria dos resultados
encontrados, o que podera impactar positivamente nos resultados organizacionais.

Saliente-se que a presente pesquisa esta alinhada com os objetivos do 6rgéao,
gue vem aprimorando constantemente a politica de pessoal, podendo-se destacar
recentemente a realizacdo de pesquisa de clima organizacional, a publicacdo da
portaria de politica de pessoal do 6rgdo e da portaria de qualidade de vida no
trabalho. Destaque-se que o comprometimento € um dos valores organizacionais do

MTE, registrado em seu atual planejamento estratégico.
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1.2.3 Social

A presente pesquisa, ao prover dados que poderdo subsidiar agbes do
Ministério do Trabalho e Emprego voltadas a melhoria de seu desempenho,
promovera ganhos a sociedade em geral, e em especial aos usuarios dos servicos
do orgdo, que se beneficiardo da melhoria da eficiéncia e da eficacia
organizacionais, caso as a¢0es propostas venham a ser efetivadas em conjunto com

outras que se fagcam necessarias.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Teoriade Suporte Organizacional

Pode-se dizer que a percepcao de suporte organizacional € a medida na qual
o trabalhador percebe que a organizagcdo em que trabalha se importa com ele, com
seu bem estar. Essa percepcdo, por sua vez, influenciara na forma como o
trabalhador se comportara na organizacdo. Assim, trata-se de elemento que afeta
diretamente os interesses da organizacdo. Esse entendimento se baseia na Teoria
de Suporte Organizacional.

A Teoria de Suporte Organizacional (TSO) sustenta que a formacdo da
percepcao de suporte organizacional é encorajada pela tendéncia dos empregados
de destacar as caracteristicas humanas da organizacdo (EISENBERGER et al.,
1986 apud RHOADES e EISENBERGER, 2002). A partir dessa personificacdo, os
empregados veriam tratamento favoravel ou desfavoravel recebido da organizacdo
como um indicador da extenséo na qual ela valoriza suas contribuicdes e se importa
com o seu bem-estar. A mesma teoria sustenta que a percep¢do de suporte
organizacional produz uma sensacdo de obrigacdo generalizada de ajudar a
organizacdo a atingir seus objetivos, um comprometimento afetivo com a
organizacdo, e uma expectativa crescente de que um desempenho superior sera
observado e recompensado (EISENBERGER et al., 1986 apud ASELAJE e
EISENBERGER, 2003).

Portanto, a ideia geral da teoria se baseia na reciprocidade, ou seja, o
trabalhador apresentara um desempenho desejavel na medida em que a
organizacao o trate bem. Ou ainda, que ndo se sentira impelido a contribuir com a
organizacao, se entender que ela ndo se importa com ele.

Eisenberger et al. (1986), definem que a percepc¢éo de suporte organizacional
€ caracterizada pelas crencas globais que os empregados desenvolvem, envolvendo
a extensdo na qual a organizacédo valoriza suas contribuicbes e se importa com seu
bem-estar. A percepcdo de suporte organizacional dependeria dos mesmos
processos atributivos que as pessoas usam geralmente para inferir o

comprometimento dos outros em relacdes sociais. Esta teoria pode ser melhor
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explicada a partir da compreenséo da teoria da troca e da reciprocidade e a teoria da

personificacdo da organizagéo, sobre as quais se discorre a segulir.

2.1.2 Teoriada Troca e da Reciprocidade

Eisenberger et al. (1986) utilizaram as teorias de troca social para propor que
os empregados desenvolvem com a organizacdo uma relacdo marcada por
expectativas de reciprocidade, segundo as quais as pessoas devem ajudar aqueles
gue as ajudaram. Desta maneira, fica o trabalhador obrigado a apresentar um bom
desempenho e comprometer-se com a organizagdo que, por seu turno, possuli
obrigacgOes legais, financeiras e morais com seus membros (OLIVEIRA-CASTRO;
BORGES-ANDRADE; PILATI, 1999).

Na mesma linha, Blau (1964, p. 94 apud SIQUEIRA, 2005, p. 84) considera
gue as trocas entre duas partes podem assumir uma dimensdo econémica ou social,
sendo que a dimensao econdmica é realizada com base em um contrato em que se
estipula exatamente o0 que sera trocado entre as partes, enquanto que dimenséao
social envolve oferta de “favores que criam futuras obrigagdes nao especificadas”,
estando pautada na confianga mutua, gerando, entre os envolvidos, “sentimentos de
obrigacao pessoal, gratidao e confianga”.

Desta maneira, pode-se compreender que, apenas O pagamento da
remuneracao para o trabalhador, ndo € o Unico elemento necessario para que esse
trabalhador efetivamente trabalhe. De fato, devem ser considerados outros aspectos
essenciais ao bom desempenho, a fim de otimizar os resultados organizacionais.

Em relacdo a Teoria da Reciprocidade, Gouldner (1960 apud Siqueira,2005,
p. 84) defende “serem as relagBes sociais regidas por um principio moral, aceito
universalmente e ndo padronizado, que define como obrigacdo o ato de retribuir um
favor recebido”. Baseada na regra da reciprocidade, a percepcdo de suporte
organizacional (POS) extrairia dos empregados o senso de obrigacdo de cuidar do
bem-estar da organizacdo e ajuda-la a atingir seus objetivos (EISENBERGER et al.,
2001). Assim, a percepcdo de suporte organizacional esta diretamente relacionada
as expectativas de reciprocidade nas interacfes entre individuo e organizacao
(ANDRADE et al. 2013).
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2.1.3 Teoria da Personificacdo da Organizacao

E importante considerar o que propde a Teoria da Personificacdo da
Organizacdo, a partir da qual o trabalhador atribui a prépria organizacéo
caracteristicas de seus membros. Assim, se o chefe de um determinado trabalhador
se comporta de maneira autoritaria, o trabalhador atribui essa atitude a propria
organizacdo. Essa nocdo € interessante, pois permite que as organizacbes
percebam que os trabalhadores agem conforme percebem a organizacdo em que
trabalham, e isto ndo advém dos aspectos formais da organizacdo (como
regramentos), e sim da forma como ele é tratado no ambiente de trabalho,
principalmente por seus superiores.

De acordo com a teoria de suporte organizacional, o desenvolvimento da PSO
€ estimulado pela inclinacdo dos trabalhadores de conferir a corporacéo
caracteristicas humanas (EISENBERGER et al, 1986 apud ANDRADE et al., 2013).

Os teoricos afirmam que “essas atribuicdes de caracteristicas antropomorficas
a organizacao seriam consequéncias do comportamento dos trabalhadores ao
perceber as acdes dos agentes organizacionais como ac¢oes da propria organizacao”
(EISENBERGER et al, 1986 apud ANDRADE et al., 2013, p. 27).

Ja Tamayo e Trocolli (2002 apud ESTIVALETE e ANDRADE, 2012, p. 221)
salientam que “a organizacdo atua por meio do comportamento individual de
membros-chave, ocupantes de posicbes de geréncia ou de lideranca, e ndo como

uma entidade abstrata”.

2.1.4 Antecedentes e Consequentes da Percepcado de Suporte Organizacional

Considerando os aspectos apresentados, é relevante a compreensdo dos
fatores que antecedem e sucedem a percepcao de suporte organizacional.

Uma meta-analise de Rhoades e Eisenberger (2002) sugere que os trés
maiores antecedentes da experiéncia profissional para a Percepcdo de Suporte
Organizacional (POS) séao:

- as recompensas da organizacao e as condicbes de trabalho;

- 0 apoio recebido dos supervisores;

- a justica de procedimento.
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Assim, as perdas e ganhos no ambiente de trabalho, e também o tratamento
recebido da autoridade superior, sdo fatores que antecedem a percepc¢ao de suporte
organizacional.

Sobre os aspectos consequentes a percepcdo do suporte organizacional,
Oliveira (2006) destaca:

- 0 comprometimento organizacional, que se refere ao forte senso de
pertencimento para com a organizacao;

- a relacdo afetiva com o trabalho, que inclui a satisfacdo no trabalho e o
envolvimento afetivo; o envolvimento com o trabalho, que, por sua vez, se refere a
identificagdo com o interesse na melhoria de um trabalho especifico;

- 0 desempenho, que sdo as a¢bes dos empregados relativas a protecdo da
organizagao contra riscos, as sugestdes e 0 uso de seu reconhecimento em prol da
organizacgao;

- 0 estresse, em referéncia ao qual a percepcdo do suporte organizacional
pode contribuir para a reducéo de reacdes psicologicas e psicossomaticas advindas
de estressores, viabilizando suporte emocional e material para as demandas do
trabalho;

- 0 desejo de permanéncia, que é a relacdo entre a percepcdo do suporte
organizacional e o desejo de permanecer na organizagao; e por fim,

- 0 desejo de ndo permanéncia, que ao contrario do anterior, é a relacdo entre
a percepcdo do suporte organizacional percebido e a intencdo de sair da
organizacao.

Em relacdo aos consequentes, € possivel observar que s&o diversos
comportamentos por parte do trabalhador, de significativo interesse para a
organizacao, seja porque afetam o ambiente de trabalho, seja porque implicam na
no desempenho individual, o qual, por sua vez, pode impactar nos resultados
organizacionais.

Realmente, a literatura especializada em comportamento organizacional tem
considerado o conceito de suporte organizacional muito importante na compreensao
do desempenho no trabalho, do comprometimento e da cidadania organizacionais e
da rotatividade (Borges-Andrade e Pilati, 2001).

Em outro aspecto, pesquisa de Tamayo e Tréccoli (2002) aponta que a

relagéo entre a exaustdo emocional e o suporte fornecido pela organizagao tem sido
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tratada em alguns estudos sobre burnout. Em estudo realizado, os autores discutem
que varidveis de suporte organizacional que envolvem processos de gestdo e
gerenciamento da chefia podem diminuir a exaustdo emocional. Para isso, esses
processos devem ser executados de forma participativa e colaboradora,
preocupando-se em incentivar e valorizar o trabalho dos subordinados. A exaustéo
emocional também poderia ser reduzida melhorando o suporte social no trabalho por
parte de colegas e supervisores e regulando o processo de trabalho da organizagao
por meio de politicas claras de divulgacdo de informacdo, atualizacdo e
planejamento.

A pesquisa demonstra, mais uma vez, 0 quanto aspectos da percepcdo de
suporte organizacional e, dentro dela, o comportamento gerencial, sdo relevantes no
comportamento do trabalhador, inclusive fatores que podem influenciar em seu
adoecimento. No setor publico, em que o adoecimento ndo ameaca o vinculo com a
organizacgao, este fator se torna ainda mais importante, jA que no setor privado é
provavel que os trabalhadores, ainda que exauridos, continuem trabalhando, para
nao correrem o risco de serem demitidos.

Ja estudo de 2010, de Paschoal, Torres e Porto, indicou que o suporte
organizacional e o suporte social tém impacto direto no bem-estar. A dimenséo
gestdo do desempenho foi o principal preditor de afeto positivo e realizacdo no
trabalho. Por sua vez, a dimenséo carga no trabalho foi o principal preditor de afeto

negativo no trabalho.

2.2Comprometimento Organizacional

2.2.1 Modelo de Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional se refere a um sentimento do individuo
em relacdo a organizacéo que revela o quanto o trabalhador se sente envolvido com
esta organizacédo, apresentando niveis de dedicacdo que também sdo importantes
para os resultados organizacionais. Por isso, a compreensdo do comprometimento e
os fatores a ele relacionados é essencial para a tomada de acdes pela organizacao

com vistas a favorecer o alcance dos objetivos desejados.
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Mowday, Steers e Porter (1979, p. 225 apud Medeiros e Enders, 1998, p. 70),
utilizaram a definicdo elaborada por Porter e Smith (apud Mowday; Steers; Porter,
1979) para definir comprometimento:

Comprometimento é uma relacdo forte entre um individuo identificado e
envolvido com uma organizacéo, e pode ser caracterizado por trés fatores:
estar disposto a exercer um esforco consideravel em beneficio da
organizacgdo; a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizacdo
e um forte desejo de se manter como membro da organizagéo.

Bastos (1994b, p. 86 apud Medeiros e Enders, 1998, p. 69) identificou o
comprometimento com um significado de “engajamento, agregamento e
envolvimento”; [...] “um estado, caracterizado por sentimentos ou reacdes afetivas
positivas tais como lealdade em relagéo a algo”.

Vale ressaltar que houve um periodo de cerca de vinte anos em que nédo
havia harmonia tedrica acerca do constructo, marcado pela pluralidade conceitual. O
problema ainda existe, especialmente quanto a sua multidimensionalidade, tendo a
base afetiva como aquela que melhor o caracteriza (CARVALHO et al., 2011).
Exemplo disso € o que afirmou Bastos (1994, p. 21 apud Costa, 2005, p. 7):
‘redundancia, ambiguidade, imprecisdo, pulverizagcdo de conceitos sao o quadro
caracteristico”. Ainda assim, devido a sua predominancia nos artigos cientificos,
priorizou-se o entendimento do comprometimento em um aspecto multidimensional.

Em seu artigo de 1998, Medeiros e Enders apontam que o0s professores
canadenses John P. Meyer e Natalie J. Allen (1990, 1991, 1993 e 1997) adotam
modelo em que abordam o comprometimento organizacional em trés bases: afetiva,
instrumental e normativa. A fim de conferir maior esclarecimento acerca dessas

bases, cabe citar a seguinte postulacéo:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagdo porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que S&o
obrigados (Allen e Meyer, 1990, p. 3 apud Costa, 2005, p. 23).

Neste sentido, apresenta-se a seguir a definicdo teorica destes trés enfoques.

Enfoque Normativo
Essa abordagem apresenta o comprometimento como “um vinculo do
trabalhador com os objetivos e interesses da organizacdo, estabelecido e

perpetuado por pressées normativas” (BANDEIRA et al., 2000, p. 136).
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Enfoque Instrumental

Segundo este modelo, proposto por Becker (1960 apud Bandeira et al., 2000),
‘o empregado opta por permanecer na empresa, enquanto perceber beneficios
nessa escolha. Caso o0s investimentos realizados por ele sejam maiores que o
retorno obtido, sua escolha certamente sera a do abandono da organizacdo”
(BANDEIRA et al., 2000, p. 136). Conforme Bastos (1994 apud Costa, 2005), esta
dimensdo também é chamada de calculativa, e € definida como a tendéncia do
trabalhador de se manter engajado com a organizagdo devido aos custos que
poderia advir, caso ele viesse a deixa-la. Assim, o individuo faria uma avaliacéo
cognitiva, na qual consideraria os custos e beneficios de manter-se ou ndo na
organizagao.
Enfoque Afetivo-Atitudinal

Acerca do enfoque afetivo-atitudinal, sua premissa béasica “revela a
identificacdo do individuo com as metas organizacionais, bem como a introjecéo de
seus valores, assumindo-os como proprios” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1982
apud BANDEIRA et al., 2000, p. 135). Soma-se a ele “0 sentimento de lealdade,
desejo de pertencer e se esforcar pela empresa” (BANDEIRA et al., 2000, p.135).
Esta dimensédo do comprometimento estaria relacionada a trés fatores relacionados
entre si: uma grande crenca e aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais; o
desejo de fazer algo em favor da organizacdo e um forte desejo de integrar a
organizacao (MOWDAY et al, 1979).

Siqueira e Gomide Junior (2004 apud Costa, 2005, p. 9) afirmam o seguinte:

Quando o individuo internaliza os valores da organizacéo, identifica-se com
seus objetivos, se envolve com os papéis de trabalho, desempenhando-os
de forma a facilitar a consecucdo dos objetivos do sistema, e deseja
permanecer trabalhando para ela, considera-se que foi desenvolvida uma
ligacdo psicolégica, de natureza afetiva, com a organizacao.

Para Kuabara e Sachuk (2010), o comprometimento afetivo vai além da
lealdade, uma vez que o individuo busca dar algo de si para a organizacéo. Ele se
diferencia da satisfacdo por ter uma dimensdo mais global, enquanto que a
satisfacdo se relaciona mais com as tarefas préprias do trabalho (MOWDAY et al.,
1979 apud KUABARA e SACHUK, 2010). Dentro disso, o comprometimento afetivo,
por se desenvolver de maneira mais lenta, ao longo do desenvolvimento da relagéo
do individuo com a organizacéo, tem se mostrado um constructo mais estavel que a

satisfacdo no trabalho, visto que esta Ultima depende de situacdes especificas e
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transitorias do ambiente de trabalho (MOWDAY et al, 1979 apud KUABARA e
SACHUK, 2010) .

2.2.2 Bases Socioldgicas, Antropoldgicas e Psicolbgicas do

Comprometimento Organizacional

Em artigo publicado em 2000, Menezes discorre acerca das raizes histéricas
do comprometimento organizacional e estabelece sua relacdo com as teorias
sociolégicas, antropolégicas e psicoldgicas que abordam os processos de influéncia
social que levam as pessoas a estabelecer vinculos de permanéncia com um
determinado grupo.

Dentre elas, o autor cita a teoria da coesao relacional, de Lawler, no sentido
de que, “arepeticédo, quer seja de comportamentos, da interagdo ou de trocas, tende
a estimular e manter a coeséo dos grupos sociais” (LAWLER e YOON, 1998 apud
MENEZES, 2000, p. 203.). Nesse sentido, conclui que se poderia dizer que o0s
“processos cognitivos e afetivos da teoria da coesao relacional estdo centrados nas
emocOes, fomentadas pelas repetidas trocas sociais ligadas aos processos e
interacdo social e ao compartilhamento de comportamentos e simbolos” (Menezes,
2000, p. 203).

Ja os estudos de Apter (1964 apud Menezes 2000, p. 203) deram destaque
aos “modos nos quais as ideologias unem as comunidades e fornecem um senso de
identidade coletiva entre aqueles que compartilham as mesmas crencas”. O autor
complementa que, assim como Apter (1964), Geertz (1964) “encara a ideologia
como promotora da solidariedade social, criando um senso de comunidade que
auxilia a manter a interacao entre diferentes grupos” (MENEZES, 2000, p. 203).

Passando para as teorias psicologicas que se destinam ao estudo do
attachment, Menezes (2000, p. 204) aponta que essas teorias “trazem a nocao de
influéncia social para explicar o processo de vinculacdo entre individuos e grupos,
como envolvimento, lealdade e comprometimento organizacional”.

De acordo com Kelman, (2006 apud Menezes, 2000, p. 209) “os trés
processos classicos de influéncia sugerem diferentes modos pelos quais as pessoas

podem ser integradas em um sistema social, tal como uma organizacéo, quer seja
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pela aderéncia a regras, quer pelo envolvimento com seus papéis ou pelo
compartilhamento com seus valores”.

Assim, € possivel identificar que o comprometimento possui bases sociais,
culturais e individuais, que ndo podem ser olvidadas, para sua correta compreensao.
Essas bases falam do envolvimento, da identificacdo, das interacdes sociais, da
coesdo social e do compartiihamento de crencas e ideologias, todos processos

existentes também no amago das organizacdes.

2.2.3 Antecedentes e Consequentes do Comprometimento

Acerca dos antecedentes do comprometimento, a literatura tem apontado
variaveis pessoais e profissionais, tais como idade e tempo de servico. Esses fatores
podem contribuir para identificar se 0 comprometimento € intrinseco ao individuo, ou
se depende ou se relaciona com outras variaveis.

Tamayo et al. (2001, p. 28) apontam que o0s antecedentes do
comprometimento afetivo foram classificados por Mowday e cols., (1982) em
“variaveis individuais, caracteristicas do trabalho, experiéncias no trabalho e
caracteristicas do papel”. Assim, ndo s caracteristicas individuais se relacionam
com o comprometimento, havendo a possibilidade de a organizacdo administrar
aspectos relacionados a tarefa e ao trabalho em geral, que podem vir a ser
acompanhados por mudancas no comprometimento.

Mathieu e Zajac (1990 apud Tamayo et al., 2001, p. 28) publicaram, acerca

dos antecedentes do comprometimento, 0s seguintes achados:

No grupo das variaveis individuais encontram-se a idade e o tempo de
empresa, sendo que, nos dois casos, medidas maiores associam-se com
niveis mais elevados de comprometimento (GLISSON & DURICK, 1988;
MOTTAZ, 1988). O comprometimento tende a decrescer quanto maior o
nivel educacional e a percepcdo de locus de controle externo (LUTHANS,
BAACK & TAYLOR, 1987; MOTTAZ, 1988).

[...]

Em relacdo as caracteristicas do trabalho, observam-se correlagfes
positivas entre o carater inovador, ndo rotineiro do trabalho e o
comprometimento. As correlagbes sdo menos importantes quando se
compara com o grau de autonomia acordado aos empregados. Sao também
correlacionadas positivamente com o comprometimento varidveis tais como
interdependéncia das tarefas, estilo participativo, comunica¢éo do lider e os
comportamentos de estruturacdo e consideracdo do lider (BATEMAN &
STRASSER, 1984; FUKAMI & LARSON, 1984).

[-.]

Recentemente, Arnold e Davey (1999), mediante de pesquisa longitudinal,
observaram que a natureza do trabalho e o desenvolvimento da carreira sao
preditores significativos e importantes do comprometimento organizacional.
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Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004 apud Costa, 2005, p. 27),
‘empregados comprometidos afetivamente sdo os que apresentam menores taxas
de rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da empresa, bem como melhores
indicadores de desempenho no trabalho”.

Os consequentes do comprometimento séo tratados por Somers (1995 apud
Medeiros e Enders, 1998, p. 72), sendo eles: “a) intencdo de permanecer na
organizacao; b) turnover e c) absenteismo, relacionando-os com as trés dimensdes:
afetiva, normativa e instrumental”. Jaros et al. (1993 apud Medeiros e Enders, 1998,
p. 72) “avaliaram o0s consequentes relacionados ao processo de deixar a
organizacgao: intencao de partir, intencdo de buscar outro emprego e turnover com o
comprometimento, relacionando-os com os trés componentes do comprometimento”.

Assim, o0s consequentes do comprometimento beneficiam os ganhos
organizacionais, seja pela diminuicdo de custos, relacionados ao absenteismo e a
rotatividade, por exemplo, seja pela melhoria do desempenho de seus
colaboradores.

2.3 Relacdo entre Percepcao de Suporte Organizacional e Comprometimento

Organizacional

O presente estudo pretende verificar possiveis relacdes entre a percepcao de
suporte organizacional e o comprometimento afetivo. Dentro disso, cabe apresentar
uma breve descricdo dos achados existentes neste tema, com o fito de identificar se
os dados existentes podem ser corroborados no ambito da organizacdo publica
objetivo da presente pesquisa.

Eisenberger et al. (1986) sugerem que, ao preencher as necessidades
socioemocionais, a percepcdo de suporte organizacional aumentaria 0
comprometimento afetivo dos empregados junto a organizacdo. A obrigacéo sentida,
0 comprometimento afetivo, e a expectativa de recompensa ao desempenho
contribuiriam para comportamentos dos empregados que fossem benéficos para a
organizacgao.

Na pesquisa de Borges-Andrade e Pilati (2001) junto a empresas de
diferentes imagens, ficou caracterizado que suporte organizacional é um melhor

preditor de comprometimento afetivo do que de outras formas de comprometimento.
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O melhor fator preditivo foi identificado como sendo a gestdo do desempenho,
guando comparada com os fatores sobrecarga de trabalho, recompensas e suporte
material. Cabe destacar, contudo, que, segundo Oliveira-Castro et al. (1999, p. 32),
‘o trabalhador s6 desenvolve percepcdes favoraveis do suporte organizacional,
guando julga que as retribuicées organizacionais sao sinceras, bem intencionadas e

nao manipulativas”.

2.4 Referéncias Empiricas

Acerca das pesquisas recentes que abarcam a percepcdo de suporte
organizacional e o comprometimento organizacional, predominam aquelas que
buscam verificar relacbes entre um ou outro desses constructos com outros temas
de estudo na area de comportamento organizacional.

Cruz et al (2012), ao estudar as relacdes entre responsabilidade social interna
e comprometimento organizacional em empresas prestadoras de servico, obtiveram
resultados que apontaram que as praticas de didlogo e participacdo apresentavam
maior nivel de influéncia no comprometimento, seguidas de praticas de trabalho
decente, com correlacdes significativas nas dimensdes afetiva e normativa.

Magalhdes (2012), em seu estudo das relacbes entre tipos de interesse
ocupacional e bases psicologicas de comprometimento organizacional, identificaram
na populacao estudada que a associacdo ao tipo de comprometimento dependia do
interesse do empregado, sendo que o interesse empreendedor foi associado a maior
comprometimento afetivo, enquanto que os trabalhadores com interesses artisticos e
investigativos tiveram o comprometimento instrumental mais elevado.

Sousa e Mendonca (2009) voltaram-se ao estudo do burnout em professores
universitarios com o objetivo de analisar o poder mediacional do comprometimento
organizacional afetivo na relacdo entre as percepcfes de justica distributiva,
processual e interacional e o burnout. Como resultado, identificou-se que o poder
mediacional do comprometimento foi confirmado quando analisada a relacdo entre
percepcao de justica distributiva e exaustéo.

Paschoal et al. (2010) verificaram o impacto direto do suporte organizacional

e do suporte social sobre o bem-estar no trabalho.
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Bastos e Menezes (2010) ao pesquisar o desejo de permanecer na
organizagao, que na literatura ora era um componente constituinte, ora era um
consequente do comprometimento organizacional, encontraram que a variavel que
prediz mais fortemente permanéncia é a base afetiva; e concluiram que as intencdes
de permanéncia na organizacdo nao sao constituintes do comprometimento
organizacional.

Rodrigues et al. (2010), em estudo da existéncia de relacdo entre valores
pessoais e comprometimento organizacional em empresas juniores de Santa Maria,
verificaram que os valores pessoais obediéncia e prestigio foram os Unicos que
apresentaram correlagdes significativas com todos os aspectos do comprometimento
organizacional.

Fernandes e Ferreira (2009), ao estudar o impacto dos valores pessoais e
organizacionais no comprometimento com a organizacdo obtiveram os seguintes
dados: o valor pessoal de conservagcdo e o0s valores organizacionais de
conservadorismo e hierarquia se mostraram preditores do comprometimento afetivo;
o valor organizacional de autonomia predisse o comprometimento calculativo e os
valores pessoais de conservacdo e autopromocdo foram preditores do
comprometimento normativo.

Assim, é possivel constatar a escassez de estudos que relacionem o
comprometimento organizacional a percepcao de suporte organizacional, razao pela
gual o presente estudo se destaca, ao buscar verificar a relacdo entre os construtos,
mais especificamente o comprometimento organizacional afetivo e a percepcéo de
suporte organizacional a luz do que afirma a Teoria de Suporte Organizacional.

Ademais, considera o presente estudo que as variaveis organizacionais sao
melhor administraveis do que as caracteristicas individuais, dai porque se visou
pesquisar fatores organizacionais relacionados ao comprometimento afetivo, e nao

valores individuais.
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3 METODO

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Pela natureza, a pesquisa é classificada como explicativa, a qual, segundo
Vergara (2011), visa identificar fatores que contribuem para um determinado
fendmeno. Assim, serdo descritos resultados da percepcdo de suporte e do
comprometimento dos servidores do Ministério do Trabalho e Emprego, e verificada
a existéncia de correlacdo e de relacdo de causalidade entre os construtos —
comprometimento e percepcao de suporte organizacional (gestdo do desempenho,
carga de trabalho, suporte material ao desempenho e ascensdo, promocdo e
salarios).

Quanto ao escopo, a pesquisa se caracteriza como estudo de caso, pois
envolve a escolha de uma uUnica instituicdo a ser analisada — o Ministério do
Trabalho e Emprego. Estudos de caso séo indicados quando a observagcdo de um
elemento de determinado conjunto ajuda a entender, contrapor, corroborar
conhecimentos existentes ou mesmo criar conhecimentos novos em determinadas
areas. O recorte € transversal, por considerar apenas um momento de coleta de
dados ou, conforme Freitas et al. (1999), pretendendo descrever e analisar o estado
de uma ou varias variaveis em um dado momento.

A abordagem € quantitativa, ou seja, examina variaveis que podem ser
medidas tipicamente por instrumentos, de forma que os dados numéricos possam
ser analisados por procedimentos estatisticos (Creswell, 2010). No caso da presente
pesquisa foram utilizados dois instrumentos quantitativos: mensuracao da percepcao
de suporte organizacional e do comprometimento afetivo.

Quanto ao ambiente, classifica-se como pesquisa de campo que, segundo
Vergara (2011), é a investigacdo empirica realizada no local de ocorréncia do
fendmeno. A pesquisa se dara na instituicdo, onde as variaveis ndo sao controladas.

Quanto ao método, € um levantamento, pois proporciona uma descricao
guantitativa ou numérica de tendéncias, de atitudes ou de opinides de uma
populacdo (Creswell, 2010). Desta feita, a pesquisa se classifica como
levantamento ou survey, pois visa obter respostas dos servidores, acerca de sua

percepcao de suporte organizacional e seu comprometimento afetivo.
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Segue abaixo Quadro-Resumo da tipificacdo metodologica:

Quadro 1 — Tipificacdo Metodoldgica

Grupo Critério Tipo Escolhido
Natureza Explicativa
D Escopo Caso
Tipificacao
P ¢ Recorte Transversal
Abordagem Quantitativa
Ambiente Campo
Método Levantamento
Nao
Amostragem Probabilistica
Instrumento Questionario
. Descritiva e
Analise ;
Inferencial

Fonte: Elaborado pela autora.

3.2 Organizacao

3.2.1 Caracterizacdo da Organizacéo

A legislacéo de regéncia do Ministério do Trabalho e Emprego é o Decreto n°®
5.063, de 2004, do qual se pode depreender que cabe ao Ministério do Trabalho e
Emprego formular, implementar, acompanhar e avaliar as politicas publicas de
imigracdo, de fomento ao trabalho e emprego, qualificacdo profissional, protecdo e
beneficios ao trabalhador, bem como assegurar os direitos trabalhistas e as
condicBes de seguranca e saude, por meio de sua fiscalizagéo.

Suas atividades séo desenvolvidas na sede, em Brasilia, onde predominam a
elaboracao das politicas publicas, e também nas 27 Superintendéncias Regionais do
Trabalho e Emprego, localizadas nas capitais do pais. Existem ainda unidades
menores do orgao, quais sejam, 114 Geréncias Regionais do Trabalho e Emprego e
438 Agéncias Regionais, totalizando 579 unidades descentralizadas. Acentue-se
gue as Geréncias e Agéncias sao subordinadas administrativamente as

Superintendéncias.
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Atualmente, aproximadamente oito mil servidores se encontram em exercicio
no 6rgdo, sendo dois mil na Administracdo Central. O 6rgdo possui em seu quadro
efetivo as seguintes carreiras:

1) os auditores-fiscais do trabalho, no montante de trés mil servidores, que
integram carreira de nivel superior, voltada a fiscalizacdo de estabelecimentos
guanto ao cumprimento das normas trabalhistas;

2) os servidores da carreira da Previdéncia, da Saude e do Trabalho — CPST,
dividida:

2.1) nos cargos de nivel médio (agentes administrativos) no
montante de quatro mil servidores, voltados para as atividades
administrativas do érgao e

2.2) os servidores de nivel superior, tais como administradores,
economistas e contadores, na ordem de duzentos servidores,
responsaveis por atividades afetas a area de formacéo (embora na pratica
esta separacdo nem sempre aconteca);

Ha ainda um pequeno montante de servidores requisitados, comissionados e
em exercicio descentralizado, sendo que dentre esses ultimos cabe mencionar os
integrantes das carreiras transversais, tais como 0s especialistas em politicas
publicas e gestdo governamental (responsaveis por atividades de gestdo
governamental relativos a formulacdo, implementacdo e avaliacdo de politicas
publicas, bem assim de direcdo e assessoramento em escalfes superiores da
administracdo publica federal) e os analistas técnicos de politicas sociais (com a
atribuicdo de executar atividades de assisténcia técnica em projetos e programas na
area de emprego e renda).

A instituicdo se organiza em departamentos funcionais, mas sem acentuada
hierarquizacdo vertical. Porém, as decisdes sdo centralizadas, havendo grande
participacdo do Ministro de Estado nas politicas publicas. Além disso, diversos

procedimentos se encontram formalizados, especialmente em normativos internos.

3.2.2 Historia
A histéria do Ministério do Trabalho e Emprego comecou no ano de 1912,
guando foi constituida a Confederacdo Brasileira do Trabalho - CBT , durante o

guarto Congresso Operario Brasileiro.
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Em 1930, foi criado o Ministério do Trabalho, Industria e Comércio, por meio
do Decreto n°® 19.433, de 26 de novembro.

No ano de 1932, foram criadas as Inspetorias Regionais do Ministério do
Trabalho, Industria e Comércio, por meio dos Decretos n°s 21.690 e 23.288, de 1°
de agosto de 1932 e 26 de outubro de 1933, respectivamente, tendo se tornado em
1940 Delegacias Regionais do Trabalho, por meio do Decreto-Lei n® 2.168, de 6 de
maio.

Em 1999 o Ministério passou a ser denominado Ministério do Trabalho e
Emprego, por meio da Medida Provisoria n® 1.799, de 1° de janeiro.

Em 2008, o Decreto n°® 6.341, de 3 de janeiro alterou a nomenclatura das
Delegacias Regionais do Trabalho para Superintendéncias Regionais do Trabalho e
Emprego, das Subdelegacias do Trabalho para Geréncias Regionais do Trabalho e
Emprego e das Agéncias de Atendimento para Agéncias Regionais. As
Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego passaram a ser competentes
para a execugédo, supervisdo e monitoramento de todas as agdes relacionadas as

politicas publicas afetas ao Ministério do Trabalho e Emprego.

3.2.3 Planejamento Estratégico

Conforme a Portaria n°® 300, de 13 de marco de 2014, eis os principais
aspectos do planejamento estratégico do Ministério do Trabalho e Emprego:

1. Missdo: Promover trabalho, emprego e renda e garantir condicdes
dignas ao trabalhador, por meio de politicas publicas participativas e sustentaveis,
gue visem contribuir para o bem estar individual e o desenvolvimento econémico e
social do Pais.

2. Visdo: Ser referéncia na exceléncia dos servicos prestados ao
trabalhador e na sustentac&o do trabalho decente.

3. Valores: Etica; Criatividade; Proatividade; Transparéncia; e,
Comprometimento.

4. Perspectivas, Direcionadores e Objetivos Estratégicos, conforme

apresentadas no quadro abaixo.
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Perspectivas

Direcionadores

Objetivos estratégicos

Resultados

Processos
Internos

Aprendizado e
crescimento

Fortalecimento do valor
social do trabalho

Exceléncia dos servicos e
inclusdo produtiva

Eficacia na protecédo do
Trabalho

Gestéo participativa

Inovacéo e qualidade da
informacao

Valorizacdo estratégica do
capital humano

Otimizacao de recursos e
de infraestrutura

Ampliar a insercéo do trabalhador no mundo do
trabalho

Fomentar oportunidades de trabalho, emprego e
renda

Garantir o atendimento de qualidade

Assegurar o direito ao trabalho decente
Aprimorar a concesséo dos beneficios do Seguro-
Desemprego e Abono Salarial ao trabalhador
Fomentar atividades empreendedoras e a
universalizagao do microcrédito produtivo
orientado

Aprimorar a intermediacdo de m&o de obra e a
qualificac@o social e profissional

Fortalecer a economia solidaria e suas diversas
formas organizativas

Fortalecer a democratizacdo nas relacdes do
trabalho

Garantir os direitos de protecéo ao trabalhador
Promover ambiente de trabalho seguro e saudavel
Eliminar o trabalho analogo ao de escravo e 0
trabalho infantil

Promover pesquisas e politicas publicas
sustentaveis voltadas ao trabalho decente
Fortalecer os mecanismos de participacéo e de
controle social

Inovar 0s processos institucionais

Aperfeicoar os mecanismos de registros publicos
de trabalho, emprego e renda

Desenvolver competéncias e otimizar o quadro de
pessoal

Promover a valorizacdo e qualidade de vida das
pessoas da instituicdo

Desenvolver cultura orientada a resultados
Ampliar e modernizar a infraestrutura da rede de
atendimento

Prover solucdes de tecnologia da informagéo
integradas e seguras

Fortalecer a comunicacao institucional e
seguranca da informagéo

Adequar a aplicacdo dos recursos as estratégias
institucionais

Fonte: Portaria MTE n° 300, de 2014

O MTE participa ainda com acdes dentro dos seguintes Programas:

Desenvolvimento Regional, Territorial Sustentavel e Economia Solidaria; Autonomia

e Emancipacao da Juventude; Promocéo dos Direitos de Criancas e Adolescentes;

Promocao dos Direitos de Pessoas com Deficiéncia; Promocdo e Defesa dos

Direitos Humanos e Residuos Sélidos.

3.2.4 Gestao de Pessoas

O Ministério do Trabalho e Emprego possui cerca de oito mil servidores

ativos, entre aqueles do quadro permanente de pessoal, aqueles investidos em
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exercicio de funcdo de livre provimento e exoneracdo e aqueles cedidos ou
requisitados. Os servidores atuam nas cerca de seiscentas unidades regionais,
distribuidas nas 27 unidades da federacdo, em atividades relativas a geracao de
emprego e renda, a protecao a relacdo de trabalho e a promocao da democratizacéo
das relagOes de trabalho.

O sistema de gestdo de pessoas se encontra inserido dentro da
Coordenacdo-Geral de Recursos Humanos (CGRH). A titulo de ilustracao,
apresenta-se a estrutura organizacional onde se insere a CGRH, ligada a SPOA, a
qual esta subordinada a Secretaria Executiva.

Organograma 1 -- Organogramas da Secretaria Executiva do MTE e da Subsecretaria de
Planejamento, Or¢camento e Administracdo do MTE com destaque para a CGRH
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Fontes: http://portal.mte.gov.br/institucional/organograma-da-secretaria-executiva.htm e
http://portal.mte.gov.br/institucional/organograma-da-subsecretaria-de-planejamento-orcamento-e-
administracao.htm

Como é possivel identificar, estrategicamente, a CGRH ndo se encontra
diretamente ligada a alta direcdo do 6rgao, sendo subordinada a Subsecretaria de
Planejamento, Orcamento e Administracdo (SPOA), que por sua vez é subordinada

a Secretaria Executiva, esta sim ligada a alta diregdo. Nao parece haver nenhum
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motivo claro para tal posicionamento da &rea de gestdo de pessoas na estrutura
organizacional, mas supde-se advir dos tempos em que o setor de pessoal se
restringia a administrar rotinas da area de recursos humanos, quando nao possuia

nenhum papel estratégico.

Recentemente, o0 6rgdo vem avancando na implementacdo de politicas mais
estruturadas de pessoal, nas quais se destacam, no ano de 2014, a politica de
gualidade de vida no trabalho, a pesquisa de clima organizacional e a publicacdo da
politica de gestdo de pessoas. Por isso, o presente estudo estd alinhado ao
movimento da instituicdo no robustecimento de sua politica de pessoal. Com vistas a
enriquecer a compreensao dessas acoes, cabe falar brevemente sobre cada uma

delas:

3.2.4.1 Politica de qualidade de vida no trabalho

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho — “Trabalho & Vida” - dos
servidores do Ministério do Trabalho e Emprego — MTE foi instituida por meio da
Portaria n° 771, de 29 de maio de 2014.

A Politica "Trabalho & Vida" é coordenada pela CGRH e compde-se de um
sistema integrado e continuo de a¢Bes que abrangem o campo social, psicoldgico e
fisico na perspectiva de estimular a conscientizacdo e a adocdo de praticas que
valorizem a saude nos espacos de trabalho, nas seguintes dimensdes:

| - Promocdo a Saude: compreende as acfes de promocao da saude em
carater preventivo, voltadas para a atencdo a saude dos servidores nos aspectos
fisico e mental, bem como para a prevencéo de doencas cronicas;

Il - Responsabilidade Sécio Ambiental: envolve as acdes dirigidas para o
enriquecimento das relacfes socioprofissionais no ambiente de trabalho ou fora dele
e para a valorizacdo da imagem do MTE perante a sociedade, incluindo acdes de
sustentabilidade ambiental e de fortalecimento da acessibilidade as pessoas com
deficiéncia; e

[l - Incentivo a cultura, ao desporto e lazer, e combate ao estresse:
compreendem acdes voltadas para o estimulo as atividades artisticas, desportivas,
recreativas e de consciéncia corporal, na busca do equilibrio constante entre
produtividade e bem-estar individual e coletivo.

A “Trabalho & Vida” visa alcancar os seguintes resultados:
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| - Promocdo da saude;

Il - prevencédo de doencas e demais agravos a saude;

[Il - Reducao do sedentarismo;

IV - Animo motivacional e eficacia das a¢des no trabalho;

V - Melhoria do ambiente organizacional e das relacfes socio profissionais;
VI - Garantia de acessibilidade plena as pessoas com deficiéncia;
VII - Elevacédo da autoestima;

VIII - Estabilidade emocional e resisténcia ao estresse;

IX - Desenvolvimento pessoal e organizacional;

X - Reducao do absenteismo;

Xl - Valorizacao do servidor; e

XIl - Exercicio da cidadania na fungao publica.

3.2.4.2 Pesquisa de clima organizacional

A pesquisa de clima organizacional foi realizada no periodo entre fevereiro e
marco de 2014 e teve seus resultados publicados no Boletim Administrativo n° 14-D,
de 08 de julho de 2014.

A primeira pesquisa de Clima Organizacional do 6rgao, alcancando todos os
servidores, surgiu como uma medida necessaria para um diagnoéstico pormenorizado
sobre as percepcdes que os servidores tinham do ambiente de trabalho, subsidiando
a tomada de decisdo na implementacdo de outras acdes, principalmente aquelas
voltadas para a melhoria das condicbes de trabalho, que exigissem atuacdo efetiva
da Administracdo do MTE.

Este processo sucedeu uma pesquisa realizada pelo Tribunal de Contas da
Unido - TCU, em maio/2013, buscando identificar o nivel do indice de governanca de
pessoal no ambito da Administracdo Publica Federal, na qual foi questionada a
realizacao, pelos érgdos publicos, de pesquisa de clima organizacional que pudesse
identificar as condi¢cdes de trabalho, lideranca, ética, capacitacdo, de forma que os
resultados pudessem ser utilizados para orientar eventuais mudancas.

A partir da andlise do diagnéstico realizado pelo TCU, o MTE percebeu a
necessidade de investir em acfes que possibilitassem o aperfeicoamento da
governanca e da gestdo de pessoas, especialmente, na identificacdo pormenorizada

da percepcao dos servidores do MTE sobre o ambiente de trabalho.
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O questionario de pesquisa foi estruturado em duas partes. A primeira visava
a coleta de dados para a identificacdo do perfil dos respondentes, importante para
refinar as andlises dos resultados encontrados na aplicacdo dos questionarios. A
segunda etapa consistia na abordagem direta aos servidores, por meio de 102
guestdes, para as quais os servidores deveriam, de acordo com sua percepcao
pessoal utilizar escala para avaliar em que medida as respostas as questdes
apresentadas eram percebidas ou ndo na realidade vivenciada por cada um.

Do total do publico alvo (7.935 servidores), 1.485 (19%) responderam o
guestionério. Do total de servidores efetivos participantes da pesquisa, 1.110 sédo da
carreira administrativa, 300 sédo Auditores-Fiscais e 10 sdo Analistas Técnicos de
Politicas Sociais.

Os resultados encontrados apontaram que, ao contrario do senso comum
manifestado no dia-a-dia, a questdo remuneratoria nao foi identificada como o maior
ponto de insatisfagéo.

Evidenciou-se que dentre as questbes que obtiveram as menores medias
nacionais, a maioria poderia ser melhorada sob a Gtica da gestdo exclusiva do MTE,
com objetivo de melhorar a satisfacdo dos servidores.

Os resultados revelam boa avaliagdo quando a questao aborda a conduta ou
a execucao do servico pelo servidor.

Outro ponto relevante dizia respeito ao fato de que a maioria dos
respondentes atribuiu como satisfatorio o estilo de lideranca das chefias, o processo
de gestdo de desempenho, e o relacionamento interpessoal.

Diante dos resultados encontrados e ressaltando o objetivo principal da
pesquisa de clima organizacional, o MTE tracou o seguinte plano de providéncias:

e Estruturar propostas formais de ac¢Ges para melhoria para os pontos,
sob governabilidade do MTE, que obtiveram baixa avaliacdo geral,
principalmente em relacédo aos eixos comuns de infraestrutura e comunicacao;

e Autuar processos especificos para remessa a cada uma das 33
Unidades individualizadas nesta pesquisa, para conhecimento, por parte dos
seus dirigentes, dos seus resultados, comparando com a média nacional,
subsidiando a avaliagdo do conjunto de medidas que possa contribuir para

melhoria do grau de satisfacdo em sua unidade.
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e Realizar nova rodada da pesquisa, em 2015, e aferir o novo Grau de
Satisfagdo, em consonancia com o Planejamento Estratégico Institucional.

e Desenvolver acdes educacionais a fim de promover maior
conhecimento sobre o assunto em questdo, de forma a estimular maior
engajamento de gestores e equipes de trabalho nas acdes voltadas para a
melhoria da qualidade do clima organizacional do MTE.

e Apoiar as futuras pesquisas de clima organizacional na literatura

correlata, visando aprimorar conceitos, métodos e instrumento de pesquisa.

3.2.4.3 Politica de gestéo de pessoas

A Politica de Gestdo de Pessoas no ambito do Ministério do Trabalho e
Emprego foi instituida por meio da Portaria n® 1.131, de 23 de julho de 2014. A
Portaria reafirma principios e estabelece diretrizes gerais para a gestdo de pessoal
em exercicio nas unidades administrativas do MTE, com foco em melhores
resultados dos servicos prestados a sociedade.

Os principios estabelecidos no diploma legal sao:

| - respeito matuo e atencao integral aos servidores;

Il - comportamento ético;

[l - transparéncia e isonomia na conduc¢ao da gestao;

IV - dialogo efetivo na solucéo de conflitos;

V - gestao participativa;

VI - comprometimento com a boa execucao das atividades;

VII - valorizacéo do servidor;

VIII - promoc¢éo da saude e do bem-estar no trabalho; e

Xl - construcdo e socializacdo do conhecimento.

Jé as diretrizes a serem observadas sao:

| - utilizac&o efetiva da Gestdo de Desempenho como ferramenta de melhoria
dos resultados individual e institucional;

Il - estimulo continuo a capacitacéo profissional,

[l - colaboracéo e participacdo nas iniciativas dos programas de qualidade de
vida no trabalho, assegurando condi¢des para que os servidores possam exercer de

forma saudavel suas atividades;
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IV - aplicacéo sistematica e periodica de feedback, como medida necesséria
ao bom acompanhamento do desempenho, ao reconhecimento profissional e a
melhoria dos servicos prestados;

V - desenvolvimento de competéncias gerenciais, especialmente aquelas
voltadas a gestdo de pessoas, de forma continuada e alinhada as orientacdes
estratégicas;

VI - priorizacdo da seguranca e da saude ocupacional dos servidores, com
foco na prevencdo de acidentes e doencas ocupacionais e promocao da saude,
atendendo os requisitos legais e regulamentares;

VIl - gestdo do clima organizacional, visando & melhoria continua do nivel de
satisfacdo do quadro de pessoal e das relagdes interpessoais;

VIII - fomento ao espirito de equipe, a inovacao tecnoldgica e a modernizacao
dos sistemas de trabalho; e

IX - utilizagdo racional de recursos materiais, com foco nas agbes de
sustentabilidade ambiental.

A Portaria define ainda as atribuicdes da CGRH, das chefias e dos servidores
e delega competéncia ao Secretario Executivo para constituir instancia colegiada, de
carater consultivo, objetivando o alinhamento das unidades administrativas para a

boa governanca de pessoal.

3.3 Amostragem

A amostragem é nao-probabilistica a qual, segundo Freitas et al. (1999) é
obtida a partir de algum tipo de critério, e nem todos os elementos da populagéo tém
a mesma chance de ser selecionados, o que torna os resultados ndo generalizaveis.
Tendo em vista que o instrumento seria disponibilizado aos servidores para
preenchimento facultativo, e dado o baixo padrdo de resposta apresentado em
diversos estudos dessa nhatureza, optou-se pela amostragem nao probabilistica.
Pretendeu-se aplicar o instrumento apenas junto aos servidores, e ndo junto a
terceirizados os estagiarios, visto que 0s primeiros possuem vinculo perene com o
Ministério do Trabalho e Emprego e integram o quadro funcional do 6rgao, por isso
acredita-se que a percepcao de suporte organizacional desta populacéo tenha maior

relacdo com o 6rgado estudado. A amostra considerada foi a totalidade de servidores
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do 6rgdo (aproximadamente 8 mil), tendo em vista o maior potencial de aplicacado
institucional dos resultados alcancados, uma vez que:

- As politicas de pessoal do 6rgdo sdo majoritariamente executadas pelo
orgao central de recursos humanos, o qual realiza a¢des voltadas para a totalidade
dos servidores, indistintamente;

- Nado h& uma cultura no 6rgdo de que os dirigentes das unidades
descentralizadas implementem autonomamente iniciativas na area de gestdo de
pessoas, de forma que o estudo de uma ou outra unidade regional ndo gerara acdes
institucionais decorrentes.

- As Secretarias, subordinadas diretamente ao Ministro de Estados, também
ndo possuem politicas de pessoal proprias, de maneira que o estudo de uma ou
outra Secretaria ndo seria suficiente para a ado¢édo de medidas por parte da CGRH.

Assim, as acbes de pessoal no MTE partem da percepcdo ou do
conhecimento das necessidades e comportamentos de todo o seu quadro funcional.
Por conseguinte, ndo faria sentido a restricio do estudo para uma parcela deste
guadro.

Responderam voluntariamente a pesquisa 377 servidores, sendo que 333
concluiram todas as questdes. O total de respondentes ndo chega a representar 5%
de toda a populacdo, dado o qual, presume-se, pode estar relacionado aos
seguintes fatores:

- A pesquisa foi disponibilizada por meio de envio de e-mail institucional a
todos os servidores, com o0 link para acesso aos questionarios no site
surveymonkey.com. Porém, muitos servidores ndo recebem o e-mail, pois suas
caixas de correio estdo sempre cheias.

- Outra parcela dos servidores ndo possui 0 habito de ler os e-mails
institucionais, apagando-os sem serem lidos.

- Diversas unidades regionais possuem problemas de rede, que impede o
acesso aintranet e a internet, o que também prejudica a participacdo na pesquisa.

- Nao ha uma cultura dos servidores na participacdo de pesquisas, seja por
considerarem que nao possuem tempo para respondé-las, seja porque néao

acreditam que possam obter beneficios em virtude desta participacéo.
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- O e-mail de divulgacdo da pesquisa informou que os resultados seriam
utilizados na elaboragédo da presente monografia, sem prever nenhum compromisso
institucional para com os servidores, que ndo véem ganho na presente participacao.

- A pesquisa era extensa, com cerca de 50 itens para serem avaliados, o0 que
desanima a participagéo.

Ainda assim, considera-se que houve um excelente retorno dos participantes,
gue permitiu que fossem contemplados na pesquisa perfis os mais variados de
servidores do MTE, distribuidos nas diversas unidades regionais, além da sede.

As Tabelas 1 e 2 mostram os dados funcionais e pessoais dos respondentes:

Tabela 1 - Caracterizacdo da Amostra

Vinculo Quantitativo Porcentagem
Efetivo 322 97%
Exercicio Descentralizado 5 2%
Requisitado 6 2%
Cargo

AFT 71 21%
AGU 3 1%
APO 3 1%
ATI 6 2%
ATPS 14 4%
EPPGG 4 1%
PST 74 22%
NA 28 8%
OUTRO 130 39%
Chefia

Possui cargo de chefia 106 32%
N&o possui cargo de chefia 227 68%
Funcdo remunerada

Possui funcéo remunerada 118 35%
N&o possui funcdo remunerada 215 65%
Tempo de MTE

Menos de 3 anos 29 9%
3 ab5anos 86 26%
5a 10 anos 67 20%
10 a 20 anos 65 20%
20 a 30 anos 54 16%
Mais de 30 anos 32 10%
Tempo de Servico Publico

Menos de 3 anos 15 5%
3 ab5anos 64 19%
5a 10 anos 62 19%
10 a 20 anos 59 18%
20 a 30 anos 76 23%
Mais de 30 anos 57 17%
Faixa Etéaria

18 a 30 anos 38 11%
31 a 40 anos 95 29%
41 a 50 anos 97 29%
51 a 60 anos 92 28%
Mais de 60 anos 11 3%
Género

Feminino 190 57%
Masculino 143 43%

Fonte: Surveymonkey.com
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Tabela 2 - Distribuicdo Geografica da Amostra

Unidade de I Unidade de I

Exercicio Quantitativo Porcentagem Exercicio Quantitativo Porcentagem
Sede 52 15% PA 5 1%
AC 1 0% PB 2 1%
AL 6 2% PE 13 4%
AM 5 1% Pl 3 1%
AP 3 1% PR 18 5%
BA 12 3% RJ 26 8%
CE 11 3% RN 3 1%
DF 9 3% RO 5 1%
ES 8 2% RR 5 1%
GO 7 2% SC 17 5%
MA 4 1% SE 4 1%
MG 57 16% SP 56 16%
MS 7 2% TO 3 1%
MT 4 1%

Fonte: Surveymonkey.com

3.4 Coletade dados

Para coleta de dados, foi escolhido o questionario, o que para Gil (1999) pode
ser definido como a técnica de investigagdo composta por um numero mais ou
menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo
o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas,
situacdes vivenciadas etc.

Devido ao tamanho da populacdo a ser estudada (cerca de oito mil
servidores), o instrumento escolhido foi o questionario, pois permite um grande
alcance e maior agilidade na apuracdo dos dados. O questionario foi elaborado no
site survey monkey, cujo link foi passado por e-mail aos servidores, conforme
parceria realizada na presente pesquisa, com a Coordenacdo-Geral de Recursos
Humanos, que tratou de solicitar o envio a Coordenacédo-Geral de Informatica,
parceria esta efetivada por meio do processo administrativo préprio.

A andlise de dados é descritiva e inferencial, envolvendo estatisticas de
média, desvio padrao, frequéncia, correlacdo e regressao.

O questionario foi primeiramente aplicado em servidores publicos de outros
orgaos, a fim de verificar a necessidade de ajustes. Quatorze servidores
participaram dessa etapa.

Quanto a escala de percepcdo de suporte organizacional, consideraram

excessivo 0 numero de itens, de confusa interpretacéo, ja que eram mesclados itens
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positivos e negativos quanto a POS, e a semelhanca dentre alguns itens. Porém,
tendo em vista a validagdo do instrumento, ndo foram possiveis alteracoes.

Também houve sugestbes para a divisdo da escala de percep¢éo de suporte
organizacional em mais de uma péagina, a fim de aproximar a leitura dos itens, da
definicdo da escala. Esta sugestao foi atendida.

Passada esta primeira etapa, seguiu-se a aplicacdo efetiva dos instrumentos.
O questionario ficou disponivel na plataforma do Survey Monkey por 20 dias durante
0 més de setembro de 2014. Foi enviada mensagem eletronica a todos os e-mails
institucionais dos servidores ativos do MTE, na qual constava o convite para a
participacdo na pesquisa e o link para acesso ao questionério na internet. O
comunicado informava ainda que o tempo médio de resposta era de 10 minutos.

A primeira pagina do questionario consistia no consentimento informado que,
apos respondido com a concordancia na utilizacdo dos dados de pesquisa,
encaminhava o respondente para os itens do questionario. O consentimento
informado salientava 0 anonimato as respostas e indicava e-mail para saneamento
de duvidas que pudessem surgir.

A participacdo foi voluntaria, podendo haver a desisténcia ao longo da
participacéo, o que efetivamente ocorreu, em 25% dos casos. Assim, 444 servidores

iniciaram a participacdo na pesquisa, e 333 concluiram.

3.4.1 Instrumentos

34.1.1 Escala de Percepcéo de Suporte Organizacional

Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) desenvolveram uma medida
brasileira de suporte organizacional baseada na proposta teérica de Eisenberger et
al. (1986) e em aspectos levantados junto a trabalhadores de empresas privadas e
orgaos publicos. Os itens, apds analise qualitativa e validacdo semantica, foram
transformados em questionério e aplicados em uma amostra de 1.384 trabalhadores.
Suas respostas, submetidas a andlises psicométricas, produziram dois tipos de
estruturas empiricas: uma unifatorial (com todos os itens) - percepcéo de suporte
organizacional e outra com quatro subescalas - gestdo do desempenho, carga de

trabalho, suporte material ao desempenho e ascensdo, promog¢do e salérios. Elas
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tém indices de confiabilidade (alfas de Cronbach) bons ou excelentes (OLIVEIRA-
CASTRO; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999).

A gestdo do desempenho refere-se a opinido dos trabalhadores sobre as
praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho dos funcionéarios, como
estabelecimento de metas, valorizagdo de novas ideias, conhecimento de
dificuldades associadas a execucdo das tarefas e o esforgo organizacional de
atualizacdo de seus empregados em face das novas tecnologias. A carga de
trabalho refere-se as exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos
funcionarios, devido a altas demandas de producdo.

O suporte material reflete a percepcédo do individuo sobre a disponibilidade,
adequacao, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e financeiros fornecidos
pela organizagédo para apoiar a execugao eficaz das tarefas. Aléem disso, o suporte
material engloba os esforcos organizacionais de modernizacédo e dinamizacdo dos
processos de trabalho e a qualificacdo de méo-de-obra interna. Finalmente, a
dimensado ascenséao, promocao e salarios refere-se a percepc¢ao do individuo acerca
das praticas organizacionais de retribuicdo financeira, promocfes e ascensdo
funcionais (Oliveira-Castro et al., 1999).

O instrumento € composto por 52 itens, acerca dos quais o respondente deve
indicar sua concordancia com o que ali se encontra afirmado, em uma escala que
compreende as opcOes discordo totalmente, discordo, nem concordo nem discordo,
concordo e concordo totalmente.

No ambito da presente pesquisa, para as andlises descritivas, as respostas
foram convertidas em numeros de “1” a “5”, sendo “1” equivalente a discordo
totalmente e “5” equivalente a concordo totalmente.

Para fins da presente pesquisa, o termo “salario” foi substituido por
‘remuneragao” e o termo “funcionario” foi substituido por “servidor’, por ser

linguagem mais adequada a realidade do setor publico.

3.4.1.2 Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA)

De acordo com Oliveira (2006), a partir dos afetos que o empregado nutre
pela empresa em que trabalha, Siqueira (1995) desenvolveu e validou uma Escala
de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) composta de 18 expressdes

de afetos dirigidos & organizagdo empregadora (15 positivos e 3 negativos) e com to
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indice de confiabilidade (0,95). O mesmo artigo acrescenta que a autora também
validou uma versao reduzida do instrumento que inclui 5 expressdes de afetos
positivos direcionados a organiza¢do cujo indice de precisao é de 0,93

No instrumento, o servidor deve indicar numa escala tipo Likert de cinco
pontos, correspondendo: 1 nada; 2 pouco; 3 mais ou menos;, 4 muito; 5
extremamente, a intensidade com que sente estes afetos. Vale apresentar o
detalhamento da validacé@o da escala, extraida do livro Medidas do Comportamento
Organizacional: Ferramentas de Diagnostico e de Gestao (2008):

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) é uma
medida unidimensional que permite avaliar a intensidade com que um
empregado nutre sentimentos positivos e negativos frente a organizagéo
que o emprega. Portanto, ela permite aferir o compromisso de base afetiva.
Durante sua fase de construcéo, 18 sentimentos (15 positivos e 3 negativos)
foram selecionados para representar o vinculo afetivo do empregado com a
organizagdo. Ap6s avaliagdo que visava aferir a compreensdo das
instrucdes e itens da ECOA, 192 trabalhadores indicaram, em uma escala
de cinco pontos (1= nada; 2= pouco; 3= mais ou menos; 4= muito; 5=
extremamente), a intensidade com que haviam vivenciado cada um dos 18
sentimentos. Submetendo-se os dados a analise dos componentes
principais (PC) e as rotagbes obliqua e ortogonal, emergiram trés
agrupamentos de itens com conteudos psicolégicos interpretaveis,
observando-se apenas que o fator trés retinha os trés itens da escala com
formulacdo negativa. Diante deste resultado, procurou-se analisar a
concisdo e a homogeneidade dos itens. Estabeleceu-se como critério de
concisdo um desvio padrdo menor que a média do item e como
homogeneidade uma correlacao item-total igual ou superior a 0,40.

Os resultados indicaram que os 18 itens da ECOA eram concisos e
homogéneos, apresentando valores de correlagdo item-total entre 0,50 e
0,83. A precisdo da escala (a de Cronbach) foi de 0,95, valor altamente
satisfatorio.

Como o objetivo de propor uma forma reduzida para a ECOA, foram
selecionados itens que detinham correlagBes item-total (homogeneidade)
mais elevadas. Dentre os 18 itens, cinco apresentaram homogeneidade
iguais ou superiores a 0,80, para os quais foi calculado um novo coeficiente
de precisédo, obtendo-se um valor de 0,93. Uma correlagdo alta e quase
perfeita (r = 0,95; p < 0,01) foi obtida entre as formas completa (18 itens) e
reduzida (5 itens) da ECOA. Com os elevados indices de confiabilidade que
detém em sua forma completa ou reduzida, a ECOA podera ser utilizada em
investigagcbes cientificas ou situacdes praticas de avaliagdo, quando for
necessario mensurar o grau de comprometimentoo afetivo nutrido pelo
empregado frente a organiza¢do empregadora.

Para fins da presente pesquisa, o termo “empresa” foi substituido por

‘organizagao”, por melhor se adequar a realidade do setor publico.

3.5Andlise dos Dados

Para analise dos dados, foram obtidas estatisticas descritivas e inferenciais

no programa SPSS, por meio de ferramentas nao-paramétricas Qui-quadrado para
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descrever as varidveis estudadas e \verificar diferencas entre 0s grupos
populacionais (por dados funcionais e pessoais). A andlise realizada no SPSS
permitiu identificar correlacbes e relacbes de causa e efeito entre as variaveis
estudadas. Além disso, no mesmo programa foram efetuados célculos de regresséo
linear, com o fito de identificar a existéncia de relacdo preditiva entre as variaveis
independentes (subescalas da percepcdo de suporte organizacional) e a variavel
dependente (comprometimento afetivo).

Cumpre esclarecer que alguns itens da escala de suporte organizacional
foram recodificados. Isto se fez necessario, visto que as subescalas possuem itens
positivos e negativos, que ora apontam aspectos que denotam alto suporte
organizacional, e ora apontam baixo suporte organizacional. Excecéo € a subescala
de carga de trabalho, que apresenta apenas itens que reduzem a percepcdo de
suporte organizacional. Assim, 0s itens negativos nas demais subescalas tiveram
seus resultados invertidos, visando representar corretamente a POS dos servidores
do 6rgéao. Os itens do fator carga de trabalho sdo todos negativos e foram mantidos

sem recodificacao.

As anadlises descritivas compreenderam meédia, frequéncia, significancia
estatistica, qui-quadrado, erro padrdo e desvio padrdo. As analises inferenciais

envolveram correlacdes e regressées.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Resultados Descritivos

Conforme apontado anteriormente, muitos participantes desistiram da
pesquisa logo em seu inicio e outros quando ja tinham superado metade do
guestionario. Assim, em pesquisas futuras, sugere-se a utilizacdo de questionarios
mais concisos com a aplicacdo de apenas um instrumento de pesquisa, quando
possivel, a fim de potencializar uma maior participacdo da populacdo em estudo.

Passando-se a andlise dos dados, destaca-se o alto grau de significancia dos
resultados, constatado em todas as Tabelas, confirmando a boa convergéncia das
percepcdes dos respondentes ao avaliar as variaveis. Desta forma, ha 99% de
chance de que os dados encontrados ndo advenham de mero acaso. Os dados do
qui-quadrado se encontram em um parametro aceitavel. Os valores do erro médio
padrdo indicam o grau em que as médias podem variar para mais ou para menos,
em relacdo a toda a populacdo pesquisada. As Tabelas 3 a 7 apresentam o0s

resultados estatisticos descritivos para cada um dos itens suscetiveis a resposta.

Tabela 3 — Dados Descritivos da POS - Subescala Gestdo do Desempenho

N Erro de Qui Sianificanci
T , - . - Ignificancia
Desempenho N Média med|f1 Mediana quadrado Assintética
Vélido Ausente padréo

Valoriza novas ideias 377 64 2.33 .054 2.00 113.040 4 .000
O servidor conhece metas de -, 64  2.99 .060 3.00 93.809 4 .000
desempenho esperadas
atualiza o servidor quanto as -, 64  2.10 053 200 181422 4 000
novas tecnologias
Dinamiza e moderniza 377 64 223 057 200 123570 4 .000
processos de trabalho
Desenvolve as capacidades 356 85  2.15 048 200 243017 4 .000
do servidor
Procura conhecer dificuldades . 85  2.10 053 200 189.421 4 .000
na execuc¢dao das tarefas
Atualiza o servidor quanto as

356 85 2.01 .052 2.00 210994 4 .000

novas tecnologias
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N Erro de
Desempenho Média média Mediana
Valido Ausente padréo

Qui- Significancia
guadrado Assintética

Fornece informacdes
necessérias a execucao eficaz 356 85 2.23 .051 2.00 160.545 4
das tarefas

Desvaloriza os esforgos do

. 356 85 2.44 .062 2.00 72.427 4
servidor
Mantem coeréncia entre 356 85  2.42 054 200 121219 4
diretrizes, metas e agdes
Consulta o servidor antes de
promover mudancgas no 347 94 1.99 .052 2.00 223591 4
trabalho
Servidor opina decisivamente

~ 347 94 2.12 .051 2.00 183.245 4

na resolucdo de problemas
Toma providéncias para sanar
dificuldades ao desempenho 347 94 2.25 .050 2.00 186.703 4

eficaz

.000

.000

.000

.000

.000

.000

Fonte: Elaborado pela autora.

Na subescala de Gestdo do Desempenho, as médias indicaram a baixa
percepcdo de suporte organizacional pelos servidores nas praticas de gestdo de
desempenho. As respostas em geral discordaram que houvesse acfes do 6rgéo
nesse sentido.

Assim, embora a avaliacgdo de desempenho tenha sido instituida na
Administracdo Publica Federal ha quatro anos, ndo se vislumbra a efetiva realizacao
de uma gestdo do desempenho no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego. Ao
menos naquilo em que ela compde o suporte organizacional.

Percebe-se que nenhum item teve como média valores equivalente a “3”, que
representaria que a amostra nem concorda nem discorda com o item. Em geral, se
verifica que nesta subescala, a percepcéao geral é de a organizacdo ndo cumpre com
as acles voltadas ao gerenciamento do desempenho, tendo sido o item melhor
avaliado aquele referente ao conhecimento do servidor acerca das metas esperadas
ou seja, uma aspecto que sofre a contribuicdo do proprio trabalhador, podendo
indicar que néo é a organizacdo que oferece esse conhecimento, mas o servidor que

procura obté-lo.
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N Erro
Carga de Trabalho Média Sgdrao Mediana qandul‘IE-ldO df Jgnificancia
Valido Ausente média

Desconsidera interesses
pessoals, ao tomar 377 64 305 063 300 38902 4 000
decisdes administrativas
gue envolvem o servidor
Chama a atencao por 356 85 291  .057 300 90208 4 .000
pequenos erros
Submete o servidorauma oo 85 326  .066 300 49590 4 .000
carga excessiva de trabalho
Sobrecarrega de trabalho 356 85  4.00 058 4.00 241191 4 .000
os melhores servidores
Obriga o servidor a cumprir

347 94 2.12 .055 2.00 184.974 4 .000
horas extras
Coloca servidores em
locais incompativeis com 347 94 357 058 400 101.314 4 .000
suas caracteristicas
pessoais
Interessa-se apenas pela 347 94 346 059 400 85954 4 000
producado
Suga a energia do servidor 347 94 354 .065 4.00 60.478 4 .000
Determina prazos irreais 347 94 304  .056 300 123.014 4 .000

para a entrega de trabalhos

Fonte: Elaborado pela autora.

Saliente-se que, no caso da subescala carga de trabalho, todos os itens

contribuem negativamente para a POS de forma que, quanto maiores os resultados,

menor a POS.

Verifica-se que ndo ha uma concordancia definida quanto a uma excessiva

carga de trabalho entre os servidores. Excecdo a isso ocorre na sobrecarga de

trabalho dos melhores servidores, cuja média indicou a concordancia dos servidores

guanto a existéncia dessa sobrecarga.
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Erro

Suporte Material Média ggdrao Mediana qandul‘IE-ldO df Jgnificancia

Vélido Ausente média
Deixa faltar os materiais
necessarios ao bom 377 64 2.36 .064 2.00 118.053 4 .000
desempenho
Fomece materials em 377 64 241 056  2.00 164419 4  .000
guantidade suficiente
Melhora constantemente as
condicdes fisicas do local 377 64 1.76 .052 1.00 341581 4 .000
de trabalho
Dinamiza e moderniza 377 64 223 057 200 123570 4 .000
processos de trabalho
Oferece suporte financeiro 5 85 156  .040  1.00 424815 4 .000
extra
Atualiza o servidor quanto
R : 356 85 2.01 .052 2.00 210.994 4 .000
as novas tecnologias
Efetua constantemente a
manutencao de maquinas e 356 85 1.92 .055 2.00 217.230 4 .000
equipamentos
Fornece os equipamentos
necessarios ao 356 85 1.99 .053 2.00 202.006 4 .000
desempenho eficaz
Fomece feramentas de ma . 85 247 059 200 83157 4  .000
gualidade
Mantém inadequados os 356 85 226  .063 200 124871 4 000
ambientes de trabalho
Adquire lentamente os
equipamentos de 347 94 244 .061 2.00 106991 4 .000
seguranca no trabalho
Libera recursos financeiros 94 220 051 200 158259 4 .000
em tempo habil
Mantem sujos os locaisde 94 352 061 400 121573 4 .000
trabalho
Interessa-se apenas pela 347 94 254 059 200 85954 4 000

producéo
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N Erro
Suporte Material Média g:drao Mediana qugdur; go Uf Sgnificancia
Vélido Ausente média
Investe na capacitagao 347 04 222 059 200 129787 4  .000
profissional do servidor
Toma providéncias para
sanar dificuldades ao 347 94 2.25 .050 2.00 186.703 4 .000
desempenho eficaz
Procura adquirir
equipamentos modernos de 347 94 1.95 .052 2.00 204.340 4 .000

trabalho

Fonte: Elaborado pela autora.

As respostas referentes ao suporte material também indicam a baixa

percepcdo de suporte material por parte dos servidores no que concerne a esta

dimensao da POS.

Assim, a percepcao geral dos servidores € a de que a organizagcdo nao

oferece as ferramentas e 0s meios necessarios para que exer¢cam suas atividades.

Lembre-se que as respostas foram invertidas no caso das assertivas que

contribuem negativamente no suporte organizacional, de modo que as médias em

torno de “2” (discordo), confirmam a discordancia dos servidores quanto a existéncia

de suporte material na organizacao.

Tabela 6 — Dados Descritivos da POS — Praticas de Ascensao, Promocao e Salarios

N Erro Qui- o

Praticas Organizacionais Média padrdo  Mediana Significancia

. o quadrado Assintética

Valido Ausente da média

Paga remuneragdo digna ao 377 64 212 064 200 171501 4 .000
servidor
O servidor exemplar recebe
mais recompensas gue 0s 377 64 1.60 .046 1.00 443.889 4 .000
outros
Propicia remuneracdes
compativeis com os melhores 377 64 1.70 .050 1.00 371528 4 .000
do mercado
Final de carreira com salarios .7 64 170 055 1.00 416.727 4 .000
baixos
Oferece raras oportunidades -, 64  2.04 .065 200 210202 4 .000

de promocéao
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N Erro .
L. . . . . ~ . Qui- Significancia
Praticas Organizacionais _ Média padrdo  Mediana quadrado !
Valido Ausente da média

RemuneracGes que reduzem — 5qq 85 173 048 200  314.506 .000
0 impacto da inflacdo
Promove o servidor para 356 85  1.63 046 1.00  388.382 .000
cargos melhor remunerados
N&o oferece cargos 347 94  1.99 051 200  195.435 .000
importantes para o servidor
Nao incentiva escolaridade 347 94  2.06 058 200  169.499 .000
excedente
Promocéo e ascensédo
compatlveis com as 347 94 179 053 200  275.695 000
aspiraces pessoais do
servidor
Mantém baixas as

347 94 1.94 .062 2.00 242.150 .000

recompensas financeiras

Fonte: Elaborado pela autora.

Quanto as praticas organizacionais de ascensdo, promocdo e salarios,

também se constatou os baixos valores atribuidos pelos servidores nesta dimenséao

da POS.

Em relacdo a remuneracéo estar condizente com os valores do mercado, e

também quanto ao final de carreira com salarios baixos, ha pouca competéncia do

Ministério para atuar nesses aspectos. Por outro lado, questdes como o incentivo a

escolaridade e recompensas ao bom desempenho poderiam ser gerenciadas pelo

orgao, mas também foram mal avaliadas.

Tabela 7 — Dados Descritivos do Comprometimento Afetivo

N Erro Qui- Significancia
Comprometimento Afetivo Média padrao Mediana gni »
. L guadrado Assintética
Valido Ausente da média
Orgulhoso 346 95 2.34 .058 2.00 111.341 .000
Contente 346 95 2.18 .052 2.00 153.335 .000
Entusiasmado 346 95 1.98 .051 2.00 188.769 .000
Interessado 346 95 2.85 .066 3.00 32.699 .000
Animado 346 95 2.06 .052 2.00 166.919 .000

Fonte: Elaborado pela autora.
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A escala de comprometimento afetivo também revela o baixo
comprometimento dos servidores junto a organizacdo. Afetos relacionados ao
envolvimento do servidor ainda foram pior avaliados do que aquele referente ao
interesse profissional.

Abaixo, foram apuradas as médias das subescalas de POS e o
comprometimento afetivo, conforme as varidveis funcionais e pessoais:

Tabela 8 — Médias por variaveis funcionais e pessoais

Cargade Suporte Praticas Comprometimento

Variavel Medidas Desempenho Trabalho Material Organizacionais Afetivo
Cargo

PST Média 2,18 3,34 222 1,68 221

N 74,00 74,00 74,00 74,00 74,00

gzZ‘r’;‘; 0,68 0,65 0,65 0,47 0,84

AFT Média 2,33 3,10 2,12 2,25 2,52

N 71,00 71,00 71,00 71,00 71,00

gzZ‘r’;‘c’) 0,64 0,63 0,62 0,53 0,82

AGU Média 1,67 3,56 1,84 1,97 2,53

N 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00

ngifgé 0,49 1,28 0,63 0,71 1,33

APO Média 2,56 2,93 2,76 2,09 3,47

N 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00

giﬁfgﬁ, 0,71 0,28 0,58 0,16 0,42

EPPGG Média 3,04 2,47 2,76 2,41 2,85

N 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

ggj‘r’; 1,42 0,88 1,22 0,92 1,45

ATI Média 2,08 3,26 1,86 1,74 2,37

N 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00

0,81 1,06 0,84 0,33 1,29

Desvio
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Cargade Suporte Praticas Comprometimento

Variavel Medidas Desempenho Trabalho Material Organizacionais Afetivo
Padréo

ATPS Média 2,19 3,09 2,34 1,68 2,37
N 14,00 14,00 14,00 14,00 14,00
Desvio 0,54 0,62 0,45 0,49 0,80
Padréo

OUTRO Média 2,22 3,26 2,25 1,73 2,14
N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00
Desvio 0,67 0,62 0,57 0,49 0,90
Padréo

N/A Média 2,24 3,33 2,25 1,70 2,04
N 28,00 28,00 28,00 28,00 28,00
Desvio 0,46 0,62 0,54 0,47 0,74
Padréo

Escolaridade

Ensino Média 2,25 3,21 2,35 1,80 2,42

Médio
N 39,00 39,00 39,00 39,00 39,00
Desvio 0,79 0,64 0,69 0,50 1,00
Padréo

Graduacdo Média 2,23 3,23 2,22 1,82 2,21
N 169,00 169,00 169,00 169,00 169,00
Desvio 0,63 0,67 0,56 0,53 0,86
Padrao

POS- Média 2,26 3,24 2,19 1,87 2,30

Graduacao
N 125,00 125,00 125,00 125,00 125,00
Desvio 0,68 0,64 0,65 0,58 0,87
Padrao
Ocupante de cargo de chefia

SIM Média 2,43 3,11 2,37 1,91 2,54

N 106,00 106,00 106,00 106,00 106,00
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Cargade Suporte Praticas Comprometimento

Variavel Medidas Desempenho Trabalho Material Organizacionais Afetivo
Desvio 0,68 0,64 0,66 0,59 0,88
Padrao

NAO Média 2,15 3,29 2,15 1,80 2,14
N 227,00 227,00 227,00 227,00 227,00
Desvio 0,64 0,65 0,57 0,52 0,85
Padrao
Possui Funcdo Remunerada

SIM Média 2,44 3,13 2,41 1,90 2,48
N 118,00 118,00 118,00 118,00 118,00
Desvio 0,66 0,62 0,63 0,55 0,87
Padrao

NAO Média 2,13 3,29 2,11 1,80 2,15
N 215,00 215,00 215,00 215,00 215,00
Desvio 0,65 0,66 0,58 0,54 0,87
Padréo

Tempo de MTE

Menosde 3 \\«iia 2,28 3,06 225 1,03 248

anos
N 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00
Desvio 0,74 075 0,67 0,54 0,99
Padréo

3 ab5anos Média 2,24 3,30 2,25 1,73 2,27
N 86,00 86,00 86,00 86,00 86,00
Desvio 0,62 0,61 0,55 0.44 0,82
Padrao

5al1l0anos Média 2,06 3,29 2,05 1,77 1,99
N 67,00 67,00 67,00 67,00 67,00
Desvio 0,65 0,67 0,59 0,61 0,90
Padrao

10 a 20 anos Média 2,39 3,13 2,34 2,04 2,51
N 65,00 65,00 65,00 65,00 65,00
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Cargade Suporte Praticas Comprometimento
Variavel Medidas Desempenho Trabalho Material Organizacionais Afetivo
Desvio 0,76 0,73 0,72 0,66 0,84
Padrao
20 a 30 anos Média 2,31 3,22 2,29 1,82 2,24
N 54,00 54,00 54,00 54,00 54,00
Desvio 0,61 0,62 0,58 0,46 0,90
Padrao
Mais de 30\ qjia 2,17 3,29 210 1,79 221
anos
N 32,00 32,00 32,00 32,00 32,00
Desvio 0,55 0,52 0,52 0.45 0.84
Padrao
Tempo de Servigo Publico
Menosde 3 \\«jia 2,51 3,16 2,25 1,93 2,36
anos
N 15,00 15,00 15,00 15,00 15,00
Desvio 0,75 0,79 0,72 0,57 1,05
Padrao
3 ab5anos Média 2,18 3,37 2,22 1,69 2,18
N 64,00 64,00 64,00 64,00 64,00
Desvio 0,61 0,57 0,57 0,43 0,77
Padrao
5al10anos Média 2,01 3,32 2,02 1,73 1,94
N 62,00 62,00 62,00 62,00 62,00
Desvio 0,56 0,67 0,52 0,56 0581
Padrao
10 a 20 anos Média 2,28 3,26 2,24 1,90 2,39
N 59,00 59,00 59,00 59,00 59,00
Desvio 0,69 0,68 0,61 0,57 0,91
Padrao
20 a 30 anos Média 2,37 3,12 2,35 1,99 2,48
N 76,00 76,00 76,00 76,00 76,00
0,72 0,65 0,67 0,60 0,89

Desvio
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Cargade Suporte Praticas Comprometimento

Variavel Medidas Desempenho Trabalho Material Organizacionais Afetivo
Padrao

Mais de 30 1< ia 2,27 3,14 224 1,82 2,30

anos
N 57,00 57,00 57,00 57,00 57,00
Desvio 0,67 0,64 0,62 0,50 0,89
Padrao

Faixa Etaria

18 a 30 anos Média 2,17 3,45 2,14 1,67 2,08
N 38,00 38,00 38,00 38,00 38,00
Desvio 072 0,66 0,59 0.47 0,95
Padrao

31 a 40 anos Média 2,11 3,33 2,10 1,78 2,01
N 95,00 95,00 95,00 95,00 95,00
Desvio 0,61 0,69 0,57 0,54 0,78
Padréo

41 a 50 anos Média 2,30 3,22 2,32 1,87 2,33
N 97,00 97,00 97,00 97,00 97,00
Desvio 071 0,59 0,62 0,54 0,90
Padréo

51 a 60 anos Média 2,29 3,12 2,23 1,89 2,39
N 92,00 92,00 92,00 92,00 92,00
Desvio 0,61 0,62 0,61 0,57 078
Padrao

Mais de 60 1< ia 2,67 2,68 2,61 217 3,53

anos
N 11,00 11,00 11,00 11,00 11,00
Desvio 0,76 0,66 0,79 0,47 0,93
Padrao

Género

Feminino Média 2,22 3,27 2,19 1,77 2,15
N 190,00 190,00 190,00 190,00 190,00
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Cargade Suporte Praticas Comprometimento
Variavel Medidas Desempenho Trabalho Material Organizacionais Afetivo
Desvio
N 0,62 0,63 0,56 0,51 0,80
Padrdo
Masculino Média 2,26 3,19 2,27 1,92 2,43
N 143,00 143,00 143,00 143,00 143,00
Desvio 0,72 0,68 0,68 0,58 0,95
Padrdo

Fonte: Elaborado pela autora.

Os valores do desvio padrao indicam um bom grau de concordéancia entre os
respondentes.

Na subescala de gestdo do desempenho, piores resultados foram verificados
na carreira AGU (Advocacia-Geral da Unido). A carreira EPPGG (Especialista em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental) obteve melhores escores, porém com
um desvio padrdao mais alto, demonstrando a falta de convergéncia de opinido dos
respondentes. Estas carreiras sao transversais, perpassando por diversos 0rgaos da
Administracdo Federal, havendo um desafio maior na implementacdo de politicas
publicas de gestédo de pessoas voltadas a elas.

A escolaridade, porém, ndo foi fator que alterasse a percepcédo de suporte
organizacional em sua variavel desempenho.

A gestao de desempenho foi melhor percebida dentre aqueles em posicéo de
chefia ou funcdo remunerada, mas ainda em valores baixos.

Também ndo houve diferencas importantes na percepcdo da gestdo do
desempenho entre os diversos tempos de servico publico e de exercicio no 6rgao.
Resultados um pouco mais elevados foram identificados entre aqueles com idade
superior a 60 anos. Os valores da POS na subescala gestdo do desempenho néo
variaram entre 0os géneros.

Os resultados da percepcéo da carga de trabalho giraram em torno do valor
“3” (nem concordo nem discordo), de forma que nao é possivel afirmar que os
servidores percebam que a carga de trabalho seja alta ou baixa no 6rgdo. E possivel
gue se distribua razoavelmente, com excecdo para aqueles com melhor
desempenho, que sdo mais sobrecarregados, conforme comentado anteriormente.

N&o houve significativa variacdo entre as diversas variaveis pessoais e funcionais,
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mas valores mais baixos na percepcédo da carga de trabalho foram encontrados
entre os servidores com mais de 60 anos.

Quanto ao suporte material, as piores percepc¢cdes foram encontradas nas
carreiras AGU e ATI (Analista em Tecnologia da Informacgédo). Melhor percepcgéo
entre os EPPGG, porém com alto desvio padrdo. Houve também uma percepcéo
levemente melhor entre os ocupantes de chefia, de funcdo remunerada e maiores de
60 anos.

No que refere as préaticas organizacionais de ascensdo, promoc¢ao e salarios,
a percepcao de suporte foi bastante baixa entre os integrantes da carreira PST
(Previdéncia, Saude e Trabalho), ATl e ATPS (Analista Técnico de Politicas Sociais).
Essas carreiras possuem remuneracdes inferiores as demais pesquisadas, 0 que
pode indicar os piores resultados. Ainda assim, em todas as carreiras, esta
dimensdo ndo alcancou bons resultados. Nao houve significativas variacboes a
depender da escolaridade, funcéo gratificada ou de chefia ou tempo de servico ou
género dos servidores. Novamente, valores levemente mais elevados foram
encontrados entre os servidores com mais de 60 anos.

Ja o constructo comprometimento afetivo se apresentou mais elevado na
carreira APO (Analista de Planejamento e Orgcamento), seguida da EPPGG. Quanto
a escolaridade, os resultados foram ligeiramente maiores entre os servidores com
ensino médio. Chefes e ocupantes de funcdo gratificada também apresentaram
maior grau de comprometimento. Menores graus de comprometimento foram
encontrados entre os servidores com 5 a 10 anos de servi¢o publico e/ou exercicio
no MTE. O comprometimento entre servidores do género masculino também foi mais
elevado, e significativamente mais elevado entre os servidores com mais de 60

anos.

4.2 Anélises Inferenciais
Aplicada a estatistica de correlacdo entre as varidveis, a atencado se volta a
possivel existéncia de correlagbes entre o suporte organizacional e suas subescalas,

em relacdo ao comprometimento. A Tabela 9 apresenta esses resultados:
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indice de indice de indice de indice de indice de
Praticas Desempenh  Carga de Suporte Comprometi
Organizacio 0 Trabalho Material mento
nais
Indice de Correlagéo de Pearson 1 .600 -.394 478 514
Préticas Sig. (2 extremidades) .000 .000 .000 .000
Organizacionais N 377 377 377 377 346
indice de Correlag&o de Pearson 600" 1 - 479" 790" 612"
Desempenho Sig. (2 extremidades) .000 .000 .000 .000
N 377 377 377 377 346
indice de Carga C_orrelagéo de_ Pearson -.394 -.479 1 -.508 -.510
de Trabalho Sig. (2 extremidades) .000 .000 .000 .000
N 377 377 377 377 346
Indice de Correlacéo de Pearson 478 .790 -.508" 1 539
Suporte Sig. (2 extremidades) .000 .000 .000 .000
Material N 377 377 377 377 346
Indice de Correlagéo de Pearson 514 .612 -510" 539 1
Comprometime  Sig. (2 extremidades) .000 .000 .000 .000
nto 346 346 346 346 346

Fonte: Elaborado pela autora.

Dos valores encontrados, € possivel constatar a existéncia de correlacéo
entre todos as dimensdes do suporte organizacional e o indice de comprometimento.
No caso da carga de trabalho, a correlacdo é negativa, ou seja, quando a carga de
trabalho aumenta, o comprometimento tende a diminuir. Quanto as demais variaveis,
tem-se que seu aumento ou diminuicdo estdo relacionados com uma tendéncia de
aumento ou de diminuicdo do comprometimento.

A correlagcédo, no entanto, ndo confere relacdo de causa e efeito entre essas
variaveis. Por isso, faz-se necessaria a andlise de regressao, conforme Tabelas 10 e
11, abaixo:

Tabela 10 — Coeficiente de Determinacéo
Modelo R R quadrado R quadrado ajustado

Erro padrdo da estimativa

1 6572 432 425 .6632140

Fonte: Elaborado pela autora.

O R quadrado confirma que 43% da variavel dependente (comprometimento)
pode ser explicada pela percepcdo de suporte organizacional. Assim, a percepcao
de suporte organizacional, desempenho e carga de trabalho dos servidores do
Ministério do Trabalho e Emprego impacta diretamente no comprometimento desses
servidores. Apesar da correlacdo existente entre as variaveis suporte material e

comprometimento, indicando que exista relacionamento entre as variaveis, o calculo
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de regressao nao nos permite inferir relacdes de causalidade neste caso em razéo

da baixa significancia do construto ( p > 0,05).

Tabela 11 — Regressao Linear

Coeficientes nédo Coeficientes
padronizados padronizados .
Modelo T Sig.
B Erro padréo Beta
(Constante) 1.478 .375 3.941 .000
Indice de Praticas 274 086 172 3.207  .001
Organizacionais
indice de Desempenho AT2 .096 .358 4.897 .000
indice de Carga de Trabalho -.275 .071 -.204 -3.863 .000
indice de Suporte Material .055 101 .038 .543 .587

Fonte: Elaborado pela autora.

Desta feita, o suporte material, embora apresente correlagdo com o
comprometimento, ndo gera comprometimento nos servidores. O valor de “B” indica
o coeficiente de cada uma das variaveis independentes na equacao estrutural da
variavel comprometimento. Destas informacdes, é possivel inferir que, mudancas na
percepcdo de suporte organizacional dos servidores afetardo diretamente o

comprometimento da amostra estudada.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo visou contribuir para a literatura existente na area de
gestao de pessoas, especificamente nos temas percepcao de suporte organizacional
e comprometimento afetivo. Com isso, buscou-se atestar se a percepcao de suporte
organizacional realmente era um constructo relevante, que impactasse
positivamente em outras dimensfdes do comportamento organizacional.

Cabe destacar a importancia de pesquisas desta natureza, tendo em vista
gue o campo de pesquisa em comportamento organizacional no pais ainda é
escasso, especialmente no setor publico. Por isso, os resultados encontrados vém a
agregar no conjunto de conhecimentos jA existentes na area, cuja continuidade
permanece necessaria. Os achados encontrados confirmaram o que a literatura
apontava, mas carecem de maiores aprofundamentos, devido a especificidade da
amostra estudada.

A metodologia utilizada, com a aplicacédo de instrumentos online, permitiu o
alcance de participantes distribuidos em todo o pais, viabilizando uma visao geral da
organizacdo, ainda que em escala reduzida. A andlise quantitativa também
possibilitou a compreensdo das opinides de um numero elevado de servidores
(préximo a quatrocentos). As analises estatisticas aplicadas proporcionaram a
verificacdo da confiabilidade dos dados levantados e, portanto, a validade dos
resultados encontrados.

No que concerne a Teoria de Suporte Organizacional, ficou caracterizada a
influéncia da percepcao de suporte organizacional sobre 0 comprometimento afetivo
dos servidores. Assim, quanto maior 0 suporte organizacional percebido pelos
servidores, maior serd o seu comprometimento afetivo. E quanto menor esse
suporte organizacional, menor sera o comprometimento afetivo.

E no caso da amostra estudada, foi identificada a baixa percepcéo de suporte
organizacional por parte dos servidores, bem como seu comprometimento afetivo
junto a instituicdo. Resultados mais positivos foram encontrados junto aos servidores
com mais de 60 anos, mas tendo em vista o0 baixo nimero de respondentes (onze),
nao ha seguranca para generalizacdo dos dados. Caberia, porém, ao 6rgao, buscar
guais particularidades podem explicar um melhor comprometimento entre servidores

mais velhos, com nivel médio e da carreira EPPGG. Essas diferencas podem ser um
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caminho para apontar praticas gerenciais suscetiveis a melhorar esses resultados
junto a todos os servidores do MTE.

Caminho contrario pode ser feito também, buscando as razfes para 0s
indices ainda mais baixos entre servidores com 5 a 10 anos de servi¢o publico,
momento da vida funcional em que provavelmente estariam em um nivel favoravel
de desenvolvimento profissional, ja ambientados e aptos a bem cumprir suas
funcdes laborais.

Uma questdo a ser investigada futuramente é se 0 aumento da autonomia
conferida aos servidores pode impactar positivamente em seu comprometimento
afetivo. Isto porque maiores resultados foram encontrados junto aos ocupantes de
cargo de chefia e de funcBes remuneradas. E também junto aos servidores das
carreiras de nivel superior. Neste sentido, considera-se interessante que a gestao de
pessoas avance cada vez mais de uma postura patrimonialista e burocratica para
uma postura gerencial, focada nos resultados, tornando o servidor publico agente
ativo de seu trabalho.

Uma das vantagens da melhoria do comprometimento afetivo do servidores &
o0 aumento do desejo de permanéncia na organizacdo (BASTOS E MENEZES,
2010). Esse desejo € essencial, a fim de permitir a manutencdo de uma estrutura de
pessoal na organizacdo, em desenvolvimento constante, permitindo a continuidade
dos servicos publicos prestados.

De fato, as informacfes encontradas, a luz do Modelo de Comprometimento
Organizacional de Mowday, Steers e Porter, demonstram que a dimenséao afetiva do
comprometimento dos servidores € muito baixa, apontando seu baixo envolvimento
e lealdade para com o Ministério do Trabalho e Emprego.

Para isso, os dados da percepcdo de suporte organizacional indicam medidas
gue podem ser tomadas pela organizacdo, que envidardo em comportamentos
desejaveis dos servidores. Entre estas, o fortalecimento da gestdo do desempenho,
com a informacdo e participacdo dos servidores e o fornecimento dos meios
necessarios ao desempenho eficaz. Também € importante uma distribuicdo mais
igualitaria da carga de trabalho entre os servidores. Além disso, cabe ao Ministério
aprimorar o fornecimento e manutencdo de equipamentos, materiais e ambiente de
trabalho, fornecendo o suporte material necessario para o bom funcionamento dos

diversos 6rgados e unidades regionais. E, por fim, convém a realizacdo de estudos



63

gerenciais e juridicos que possam viabilizar praticas de ascensdo no ambito da
organizagao.

Desta feita, a pesquisa buscou contribuir com o campo de conhecimento do
comportamento organizacional nas organizacdes publicas brasileiras — ramo ainda
pouco estudado até o presente momento. Desta forma, espera-se que outras
organizacbes publicas possam ser estudadas em parametros similares ao do
presente trabalho, a fim de se construir um conhecimento mais amplo na area de
gestdo de pessoas no setor publico brasileiro.

No ambito do MTE, a pesquisa nédo logrou alcancar uma grande parcela da
populacdo objeto de estudo, o que também poderia ser melhorado em pesquisas
posteriores. Um elemento importante seria o desenvolvimento de um questionario de
POS reduzido, que incentivasse seu preenchimento pelos participantes. O apoio dos
gestores também é importante, o que ndo chegou a ser buscado no presente
estudo, visto o modelo top-down de implementacdo de acbes na administracdo
publica brasileira, cujas mudancas sao iniciadas pelos escaldes superiores da
organizacoes.

Assim, acredita-se que a realizacdo de novas pesquisas, mais enxutas, com o
incentivo dos cargos de chefia, do dirigente maximo do oOrgdo, e seu efetivo
envolvimento para a aplicacdo dos resultados encontrados, possibilitara uma maior
participacdo dos servidores e generalizacdo dos resultados. Ademais, seria de
grande valor a continuidade deste estudo, no sentido de verificar se altos indices de
percepcdo de suporte organizacional e de comprometimento afetivo impactam em
melhores indices de desempenho organizacional e individual. Afinal, o objetivo final
deste estudo é a melhoria dos servi¢os publicos prestados a populacgao.

Portanto, a contrapartida institucional foi muito valorizada nesta pesquisa, a
fim de que pudesse conferir carater pratico aos resultados encontrados. Por isso, 0o
tema escolhido foi construido em consonancia com o momento pelo qual passa a
organizacao atualmente. Assim, espera-se que o0 Ministério do Trabalho e Emprego,
de posse das informacdes encontradas, possa tracar melhor as politicas na area de
gestdo de pessoas, priorizando aspectos que reflitam com mais efetividade, as
necessidades de seus servidores.Em ultima instancia, espera-se que esses esforcos
venham a contribuir para um servico publico de maior qualidade, a partir do maior

comprometimento dos servidores junto a institui¢ao.
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ANEXO - Questionério Aplicado

Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento

*1. TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO
Prezado (a) Servidor (a):

A pesquisa, para a qual vocé esta sendo convidado (a) a participar, vem sendo
desenvolvida por Paula de Faria Polcheira Leal, na Escola Nacional de Administragao
Publica - Enap, em parceira com o Ministério do Trabalho e Emprego, e faz parte de
uma monografia de Especializagdao em Gestao de Pessoas no Setor Publico.

Para alcancarmos os objetivos dessa pesquisa, sua colaboragao é de grande valor. Os
resultados estarao disponiveis no banco do conhecimento do MTE, na intranet, e
poderao subsidiar agoes na area de Gestao de Pessoas. Lembramos que as respostas
sao andnimas, garantindo o seu sigilo e privacidade. Os respondentes nao serao
identificados.

Sua participacao é essencial, nao existem respostas certas ou erradas e, por favor,
responda todo o questionario.

Muito obrigada!
Qualquer duvida pode ser encaminhada ao e-mail paula.leal@mte.gov.br.

Ciente do exposto, declaro que dou consentimento para a utilizagao dos dados para a
pesquisa.

O De acordo

Page 1
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Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento

* 2. Suporte Organizacional

Por favor, escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua opinidao acerca
do Ministério do Trabalho e Emprego.

Marque a melhor opgao a direita de cada frase.

X X Nem concordo nem
Discordo totalmente Discordo Concordo Concordo totalmente

discordo
Deixa faltar os materiais O O O

necessarios ao bom
desempenho

Pouco reconhecimento
pelo trabalho bem feito

Paga remuneragao digna
ao servidor

O servidor conhece metas
de desempenho
esperadas

Fornece materiais em
quantidade suficiente

Valoriza novas ideias

Leva em conta o esforgo
do servidor para atingir
resultados

O servidor exemplar
recebe mais recompensas
que os outros

Propicia remuneracées
compativeis com os
melhores do mercado

Desconsidera sugestées de
mudanca nas rotinas de
trabalho

Final de carreira com
salarios baixos

Melhora constantemente
as condigdes fisicas do
local de trabalho

Presta orientagéo pessoal
ao servidor

Desconsidera interesses
pessoais, ao tomar
decisdes administrativas
que envolvem o servidor

Dinamiza e moderniza
processos de trabalho

Prefere contratar pessoal
externo, a treinar o
pessoal interno

Oferece raras

(J O OfZ O Ol OpsUOR. O’ O
O OO OO0 OO0 O O O OO0 00O
UJ O] O OFZ Ol O O ORJ O
O OO OO0 OO0 O O O OO OO0 O
O OO OO0 OO0 O O O OO0 00O
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Pesquisa de Suporte

oportunidades de
promogao

ganizacional e Comprometimento

* 3, Suporte Organizacional

. . Nem concordo nem
Discordo totalmente Discordo - Concordo Concordo totalmente
1

Desenvolve as
capacidades do servidor

Cumpre promessas e
acordos estabelecidos
com o servidor

Procura conhecer
dificuldades na execugao
das tarefas

Remuneragées que
reduzem o impacto da
inflagdo

Oferece suporte financeiro
extra

Atualiza o servidor quanto
as novas tecnologias

Chama a atengéo por
pequenos erros

Promove o servidor para
cargos melhor
remunerados

Fornece informagdes
necessarias a execugao
eficaz das tarefas

Efetua constantemente a
manutengao de maquinas
e equipamentos

Fornece os equipamentos
necessarios ao
desempenho eficaz

Desvaloriza os esforgos do
servidor

Fornece ferramentas de
ma qualidade

Mantém coeréncia entre
diretrizes, metas e agbes

Mantém inadequados os
ambientes de trabalho

Submete o servidor a uma
carga excessiva de
trabalho

Sobrecarrega de trabalho
os melhores servidores

Page 3
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Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento

* 4, Suporte Organizacional

. X Nem concordo nem
Discordo totalmente Discordo Concordo Concordo totalmente

discordo

Adquire lentamente os O
equipamentos de
seguranga no trabalho

Néo oferece cargos
importantes para o
servidor

Obriga o servidor a
cumprir horas extras

Coloca servidores em
locais incompativeis com
suas caracteristicas
pessoais

Libera recursos financeiros
em tempo habil

Consulta o servidor antes
de promover mudangas no
trabalho

Presta orientacéo técnica
ao servidor

Mantém sujos os locais de
trabalho

Interessa-se apenas pela
produgéo

Né&o incentiva
escolaridade excedente

Suga a energia do
servidor

Promogé&o e ascenséo
compativeis com as
aspiracdes pessoais do
servidor

Investe na capacitagcdo
profissional do servidor

Mantém baixas as
recompensas financeiras

Servidor opina
decisivamente na
resolugéo de problemas

Determina prazos irreais
para a entrega de
trabalhos

Toma providéncias para
sanar dificuldades ao
desempenho eficaz

Procura adquirir
equipamentos modernos
de trabalho

O] Oml O OfJ O O O O O
O O O O0O0O O0OO0O0O0OO0OO0O OO OO0 O O
O] Ol O, OfJ ORI O’ OfZ OFJ Ol
O} Ol O OFJ OpC) O O O O
O O O O0O0 000000 OO OO0 O
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Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento

* 5. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Abaixo estao listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagao a
organizagao onde trabalha.

Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Dé respostas marcando
a opcao que melhor representa sua resposta.

A organizacao onde trabalho faz-me sentir...

=
4
5]

Pouco Mais ou menos Extremamente

Nada
Orgulhoso dela O
Contente com ela O
Entusiasmado com ela O
Interessado por ela O

O

Animado com ela

00000
LIOUOL)
00000
00000

* 6. Unidade da Federagao

|H

*7.DF

O Administragé@o Central

O SRTE/DF

* 8. Unidade de lotagio AC

‘u

* 9, Unidade de lotagao AL

|D
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Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento

*10. Unidade de lotagio AP

|u

*11. Unidade de lotagio AM

|u

*12. Unidade de lotagio BA

\u

*13. Unidade de lotagio CE

\u

*14. Unidade de lotagao Administragao Central

|u

*15. Unidade de lotagido SRTE/DF

‘u

*16. Unidade de lotagao ES

\u

*17. Unidade de lotagio GO

\u

Page 6

73



Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento
*18. Unidade de lotagdo MA

|H‘

*19. Unidade de lotagiao MT

\u

*20. Unidade de lotagio MS

\u

21. Unidade de lotagdao MG

|u

%22, Unidade de lotagao PA

\u

* 23, Unidade de lotagio PB

\u

* 24, Unidade de lotagio PR

\u

* 25, Unidade de lotagio PE

‘u
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Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento
*26. Unidade de lotagio PI

|H‘

*27. Unidade de lotagio RJ

\u

*28. Unidade de lotagio RN

\u

%29, Unidade de lotagio RS

|u

*30. Unidade de lotagio RO

\u

*31. Unidade de lotagio RR

\u

* 32, Unidade de lotagio SC

\u

*33. Unidade de lotagio SP

‘u

Page 8

75



Pesquisa de Suporte Organizacional e Comprometimento

* 34. Unidade de lotagio SE

\u

* 35, Unidade de lotagio TO

Perfil do respondente

|H

* 36. Vinculo mantido com o MTE

H

* 37. Carreira

H

* 38, Escolaridade

H

* 39, Possui cargo de chefia?

* 40. Possui fungio de confianga ou gratificada?
O Sim
O Nao

*41. Tempo de servigo prestado ao MTE

H

* 42, Tempo de servigo publico

* 43. Faixa etaria
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