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RESUMO

As organizagdes atualmente tém passado por constantes transformagdes, uma vez
gue o ambiente impde novos caminhos e, consequentemente, novas estratégias de
atuacdo. Nesse cenario, ressaltem-se as instituicbes publicas, nas quais seus
servicos sao destinados a satisfacao da coletividade e necessitam além de superar o
conservadorismo e a burocracia, adequar-se aos novos pressupostos demandados
pelo ambiente. Nesse sentido, 0 comprometimento organizacional € habitualmente
considerado como um fator-chave do desempenho organizacional, levando as
instituicdbes a se voltarem para a compreensdo das variaveis que permeiam o
envolvimento do individuo com a organizagao a que pertence, procurando, ainda,
fortalecer os vinculos desse envolvimento. Visando oferecer sua contribuicdo a
discussao do assunto, este trabalho foi realizado no Tribunal de Justica do Estado
de Minas Gerais (TIMG), apdés um periodo de mudangas com demissdo em massa e
substituicdo do quadro funcional. Este estudo pode ser caracterizado como de
campo, descritivo, com abordagens quantitativa e qualitativa. Como técnicas de
coleta de dados foram utilizados: levantamento documental (dados secundarios que
foram analisados por meio de analise documental), questionarios (dados primarios
obtidos e tabulados estatisticamente, de forma uni e bivariada) e entrevistas (dados
primarios analisados por meio das técnicas de analise de conteudo e tematica).
Apos o estudo dos dados obtidos, percebeu-se fragilidade no que tange ao
comprometimento dos servidores abordados, 0os quais se pautam substancialmente
na sua estabilidade. A maioria dos testes realizados indicaram correlagbes com
dimensdes do comprometimento normativo e calculativo, ora positivas, ora
negativas. A triangulagdo entre-métodos permitiu aprofundar e, por outro lado, até
mesmo expor contradicbes por meio da comparagao entre os dados obtidos por
meio dos questionarios e aqueles provenientes das entrevistas. Ao final, diante das
limitagbes do presente estudo, diversas sugestbes para pesquisas futuras foram
listadas.

Palavras-chave: Comprometimento, comprometimento organizacional, servigo
publico, mudangas, demissdes



ABSTRACT

The currently organizations have been passing through constantly changing due to
circunstances and new courses demanded by the environment and, consequently,
new acting strategies. Among those organizations, public institutions stand out, since
their services are provided to the community satisfaction and it is necessary not only
overcome people’s innate conservatism and bureaucracy, but also to get used to the
new purposes the environment requests. Thus, the organizational commitments are
usually considered as being the deciding factors in the organizational perfomance
dutties, that drive the public institutions get into a way to understand the variables
that are present in the relationship between every single person with the organization
one belongs to, trying to strenghen the bonds. Aiming to offer a contribution to this
subject under discussion, this work took place in the TRIBUNAL DE JUSTICA DE
MINAS GERAIS (JUSTICE COURT OF MINAS GERAIS — BRAZIL) after a period of
many changes in their organization, such as lay-offs and new hireling. It can be
considered a field-work, descriptive, and with a qualitative and quantitative nature.
Making it through with the collection of reliable data, were used: a sourvey of
documentation (secondary data which were analysed using careful examination of
documents), questionaries (primary data obtained and arranged statistically, in a
single and double varied shape), and interviews (primary data which were analysed
using techinigues to examine the content and thematic consistency). After the study
of the acquired data, a fragility concerning the civil servants emplyoees was
detected, that substantially direct themselves towards what they consider of great
importance — their stability. Most of the applied tests indicate correlation between
normative commitment dimensions and calculable commitment dimensions, either
positive and negative dimensions. The three different methods used — the sourvey of
documentation, questionaries and interviews - allowed a deep study and, on the
other hand, even expose the contradictions, using the comparison between the data
acquired by the questionaries and the data acquired by the interviews. In the end,
before the limitations of this present study, many suggestions for a future research
were listed.

Key-words: commitment, organizational commitment, public service, changes, lay-
offs
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1 INTRODUGAO

A sociedade passa por transformagbes que tém se apresentado em ciclos de
mudangas em periodos cada vez mais curtos, praticamente continuos, acontecendo
em velocidade nunca antes visto. Os mercados globalizados, os avangos
tecnolégicos e a competitividade s&o alguns dos argumentos para explicar essa
situagao nas organizagoes modernas (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

Nesse sentido, Bastos (1993) busca aprofundar na relagdo entre o individuo e a
organizagao, ressaltando que essas transformagdes afetam o contingente humano,
gue tem que estar efetivamente comprometido com o trabalho e nele encontrar

condi¢cbes de auto-realizagao e crescimento.

Wood Junior (2004) conceitua mudanga organizacional como sendo alteragdes
significativas devidamente planejadas e que, advindas da direcéo, atingem as areas
estratégicas, tecnologicas e comportamentais das organizagdes. Colaborando com o
entendimento da definicho de mudanga organizacional, Cunha e Rego (2002)
apresentam dois pressupostos: 1) a mudanca como processo planejado para
conduzir a organizagao de um estado menos favoravel para outro mais favoravel; 2)
a mudanga como processo emergente, em que as pessoas adaptam-se de acordo
com as exigéncias que a organizagao recebe de seu meio. Assim, conforme visao
desses autores, a mudanga organizacional permeia as diversas areas das

organizagoes, seja de cunho estratégico, seja de cunho tatico ou operacional.

Ao contrario da maioria dos estudos sobre a Gestdo da Mudanga Organizacional
gue sao focados na otica do planejamento, Silva e Vergara (2003) abordaram o
tema baseando-se nos sentimentos dos individuos e nos significados que eles
atribuem as mudancgas e as chances de que eles se constituam como sujeitos nesse
contexto. Para os autores, a mudanca organizacional ndo pode ser entendida
somente sob a 6tica das estratégias, dos processos e das tecnologias. E necessario
gue se veja a mudanca organizacional também como uma mudanga de relagdes: da
organizagao com a sociedade e do individuo com a organizagdo, com seus pares,

com a sociedade e consigo mesmo. Para os autores, sO € possivel criar um
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processo de mudanga em que haja pleno engajamento de todas as pessoas da
organizagao se cada uma delas, preservando sua condigdo de sujeito, estiver
engajada como um ator que se apropria do sentido de coletividade. Silva e Vergara
(2003) constataram a diversidade de atributos que a mudanca recebe, tais como:
redentora, perversa ou impiedosa, renovadora, progressista, desafiadora,
desestabilizadora, voluvel, implacavel, frustrante, irreverente, dissimulada, justiceira,
reveladora e cruelmente franca. De acordo com o0s autores, a mudanga

organizacional &, essencialmente, algo que mobiliza as emog¢des de cada individuo.

Apesar de reconhecidamente relevantes para a sobrevivéncia da organizagao, as
mudancgas causam os mais diferentes tipos de reagdo nos atores organizacionais.
Essas reacbes variam de adesdo imediata a proposta de mudanca, a resisténcia
completa a qualquer tipo de mudanga. Os determinantes dessas diferentes reacdes
sao varios, desde o fato de a mudanca alterar o poder e a hierarquia organizacional,
a questdes relacionadas ao individuo, como o requerimento de novas competéncias
para o trabalho e, até mesmo, a alteracdo na propria forma de encarar o seu
trabalho (BRESSAN, 2008).

Segundo Oliveira (2002), esse contexto de mudanca nao € novidade no mundo das
organizagcdes. Uma das discussdes eminentes nesse ambiente € relativa as
consequéncias para o trabalhador e, especificamente, para o seu comprometimento

no trabalho.

Nesse sentido, pode-se perceber o impacto das mudangas organizacionais até
mesmo no servigo publico. Cumprindo a Resolugao n° 07 de 18 de outubro de 2005,
O Tribunal de Justica do Estado de Minas Gerais (TIMG) demitiu, em 2006, todos os
servidores nado admitidos por concurso publico, que exerciam o cargo de Fungao
Publica e que tinham algum grau de parentesco com juizes ou funcionarios que
ocupavam cargos de chefia, conforme Portaria de dispensa n° 282/2006, a partir de
14/02/2006 (MINAS GERAIS, 2006a). Por meio da referida resolugdo, o Conselho
Nacional de Justica (CNJ) disciplinou o exercicio de cargos, empregos e fungdes por
parentes, cdnjuges e companheiros de magistrados e de servidores investidos em
cargos de diregdo e assessoramento, no ambito dos 6rgaos do Poder Judiciario

dando outras providéncias. Dentre varias delas, ficou resolvido: a proibicdo da
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pratica de nepotismo no ambito de todos os 6rgdos do Poder Judiciario e a
exoneragdao dos ocupantes de cargos de provimento em comissao e de fungdes
gratificadas. Tal medida justificou-se tendo em vista que cabe ao CNJ zelar pela

legalidade dos atos administrativos praticados pelo Poder Judiciario.

Na mesma Resolugédo, em seu Art. 2°, é estabelecida a definicdo de praticas de
nepotismo, dentre outras, o exercicio de cargo de provimento em comissédo ou de
fungdes gratificadas, no ambito da jurisdicdo de cada Tribunal ou Juizo, por cénjuge,
companheiro ou parente em linha reta, colateral ou por afinidade, até o terceiro grau,
inclusive, dos respectivos membros ou juizes vinculados, bem como de qualquer

servidor investido em cargo de direcdo ou assessoramento.

N&o obstante, questionando a inconstitucionalidade da manutengdo de servidores
nao aprovados por concurso publico, o Ministério Publico do Estado de Minas Gerais
(MPMG) impetrou uma agao publica contra o TIMG, o que resultou, também em
2006, na dispensa de todos os servidores nomeados Fungédo Publica em todo o
Estado de Minas Gerais. Estima-se que aproximadamente 5.000 servidores foram
dispensados, muitos com mais de 10 anos de servigo publico. Na comarca de Belo
Horizonte, em apenas um dia dentre varios em que houve listas de demissdes, mais
de 900 servidores foram dispensados, conforme dados do Diario Oficial de Minas
Gerais (MINAS GERAIS, 2006b).

Na realidade cotidiana das organizagdes, fazer cortes ou substituicdo de pessoal é
uma pratica comum, porém geralmente delicada, da qual poucos falam abertamente.
Segundo Caldas (2000), diversos autores tém mostrado como, desde os anos 80,
tem-se vivido uma onda crescente e extraordinaria de enxugamentos e substituicao
de pessoal no mundo empresarial. Os efeitos dessas substituicbes podem ser
notados em varias dimensdes, como por exemplo, a sobrecarga de trabalho para os
funcionarios que ficam, a queda na produtividade, o que pode alterar as relagbes do
individuo com a organizagao e com a sua forma de encarar o seu proéprio trabalho
(CALDAS, 2000).

Nesse sentido, no caso do servigo publico, percebe-se que é diferente dos servigos

comuns prestados pelas empresas privadas ou pelos prestadores autbnomos, uma
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vez que esta subordinado ao coletivo, portanto, a um interesse maior que o interesse
individual de cada cidaddo. Nesse sentido, a sociedade juridicamente organizada
constitui o Estado, que tem por finalidade a promogcdo do bem comum da
coletividade. Dessa maneira, 0 Estado realiza atividades rotuladas de servicos
publicos que, em sentido genérico, quer dizer a atuagao administrativa voltada para
a consecucgao de interesses sociais, englobando também as atividades dos Poderes
Legislativo e Judiciario (MEIRELLES, 1996).

Para Fazzio Junior (2007), no empenho de sua fungao de servir, a Administracédo

Publica deve ter em vista trés principios reitores, que séo:

a) indisponibilidade do interesse publico;
b) continuidade na prestagao dos servigos e

c) aperfeicoamento de sua execugao.

Segundo Gasparini (2004), determinar o sentido da expressao “servigo publico” com
exatiddo é tarefa de acentuada dificuldade diante da variedade de significados
assinalados para a locugdo, que pode ser compreendida sob os pontos de vista
subjetivo (como um complexo de érgéos, agentes e recursos da administracéo
publica, destinados a satisfacdo dos administrados); objetivo (¢ uma fungdo, uma
tarefa, uma atividade da administracdo publica destinada a satisfazer necessidades
de interesse geral dos administrados); e formal (é a atividade desempenhada por
alguém - Poder Publico ou seus delegados - sob regras exorbitantes do Direito
Comum, para satisfacdo dos interesses dos administrados). Nesse sentido, a
caracteristica comum observada no triplice aspecto apontado pelo autor ao tentar
definir a expressao “servico publico” é a finalidade que consiste na busca da

satisfacao dos interesses e necessidades da coletividade.

Desse modo, para incorporar a dimensao da eficiéncia na Administracao Publica, é
preciso que o aparelho do Estado se revele apto a gerar mais beneficios, na forma
de prestacao de servigos a sociedade, com os recursos disponiveis, em respeito ao
cidadao contribuinte (SOUTO; MARSHAL, 2002).
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Bandeira de Mello (2007, p. 652), define o servigo publico e ressalta que a finalidade

consiste na busca da satisfagao da coletividade:

Servico publico é toda atividade de oferecimento ou comodidade material
destinada a satisfagdo da coletividade em geral, mas fruivel singularmente
pelos administrados, que o Estado assume como pertinente a seus deveres
e presta por si mesmo ou por quem lhe faga as vezes, sob um regime de
Direito Publico — portanto, consagrador de prerrogativas de supremacia e de
restricbes especiais -, instituido em favor dos interesses definidos como
publicos no sistema normativo.

Assim, percebe-se que o Estado deve visar a qualidade na prestagao dos servigos
postos a disposicdo dos cidaddos. O desempenho de suas atividades deve ser
célere, almejar a perfeicdo e alcancar resultados positivos. Para isso, sao

necessarios servidores comprometidos com o exercicio de suas funcgoes.

Autores como Chanlat (1992) e Davel e Vergara (2001) ressaltam 0s recursos
humanos como um dos mais importantes fatores de producédo. A literatura esta
repleta de trabalhos que enfatizam sua importancia, ressaltando a necessidade de
as organizagbes nao verem seus empregados apenas na sua relacao direta com o
trabalho que executam, mas como seres multidimensionais. Assim, novas
perspectivas de se lidar com o patriménio humano nas organizagbes emergem
inseridas na busca de produtividade e qualidade. As inovagdes perdem sua forga
caso a organizagao nao disponha de um patriménio humano efetivamente
comprometido com o seu trabalho e que nele encontre condigdes de crescimento e
auto-realizacao (BASTOS, 1993).

Dessa maneira, 0 conceito de comprometimento no admbito dos estudos sobre a
relagdo individuo-organizagcdo é tratado predominantemente, segundo Bastos,
Branddo e Pinho (1997), como uma atitude integrada por dimensdes afetiva,
cognitiva e comportamental e medido por instrumentos escalares ja desenvolvidos
nesse dominio de conhecimento. Na linguagem cientifica, o conceito de
comprometimento significa uma adesao, um forte envolvimento do individuo com
varios aspectos do seu ambiente de trabalho, em especial com a sua organizagao

empregadora.
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Convivendo com inimeros outros conceitos, tais como envolvimento, identificacao,
dentre outros, esses autores ressaltam algumas dimensdes de significados comuns
entre as diversas definicbes de comprometimento organizacional constantes da

literatura. Pode-se destacar:

a) o desejo de permanecer, de continuar: o sentimento de orgulho por pertencer;
b) a identificacdo, o0 apego, o envolvimento com objetivos e valores;

C) engajamento, exercer esfor¢co, empenho em favor dele.

De acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional € a forca
gue liga o individuo ao curso de acdes de relevancia para um objetivo, podendo ser
conceituado em trés dimensbes através de uma abordagem multidimensional:
afetiva, calculativa/instrumental e normativa, respectivamente, comprometimento
como um apego afetivo com a organizagao; comprometimento percebido como
custos associados a deixar a organizagdo, e, comprometimento como uma

obrigagdo em permanecer na organizagao.

Assim, diante de tantas turbuléncias vivenciadas pelo Tribunal de Justica do Estado
de Minas Gerais, torna-se significativo o estudo do comprometimento de servidores
publicos que prestam servigos a toda comunidade e que tiveram seu processo e seu
ambiente de trabalho sensivelmente alterado com o cumprimento de determinacgdes

legais que geraram substituicdo e diminuicao no quadro funcional.

Nesse sentido, o0s momentos de mudancgas e reestruturacdes e a importancia dos
servigos prestados a comunidade pelos servidores da justica levam a seguinte
indagacao: Como se encontra configurado o comprometimento organizacional
dos servidores do Forum Lafayette, localizado na cidade de Belo
Horizonte/MG?

Note-se que, na pesquisa empirica, serdo abordados servidores da justica de 12
instancia do Estado de Minas Gerais, no ambito do Férum Lafayette, localizado na
cidade de Belo Horizonte. Essa instituigdo passou recentemente pelo processo de
mudanca estrutural descrito, com demissdao em massa e substituicido do quadro

funcional.
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1.1 Objetivos e justificativa

O objetivo geral deste trabalho foi descrever e analisar como se encontra
configurado o comprometimento organizacional dos servidores do Férum Lafayette.

Para tanto, foram tragados os seguintes objetivos especificos:

a) descrever o Tribunal de Justica do Estado de Minas Gerais (TJMG),
considerando o processo de mudanga vivenciado pela organizagao, advindo

do cumprimento de determinagdes legais;

b) descrever e analisar como se encontram configurados o comprometimento
afetivo, calculativo e normativo dos servidores do Férum Lafayette, a partir
do modelo de Meyer e Allen (1991);

c) correlacionar o comprometimento organizacional dos servidores

identificados com as variaveis demograficas e funcionais dos pesquisados;

d) aprofundar, por meio de entrevistas, o entendimento dos servidores a
respeito do comprometimento organizacional, a partir dos resultados obtidos

por meio dos questionarios.

Trés pontos de vista justificam o desenvolvimento deste estudo: o académico, o

institucional e o pessoal.

Do ponto de vista académico, a contribuicdo da pesquisa reside na reflexdo sobre a
realidade interna de wuma instituicAo publica, no que diz respeito ao
comprometimento organizacional apés um periodo de mudancgas e reestruturagao do
guadro funcional, tendo por foco a percepcao dos servidores. Com isso, espera-se
gue as pesquisas envolvendo o tema associado ao comprometimento organizacional
se fortalegam fundamentalmente no que refere a adogdo de abordagens
quantitativas e qualitativas de analise, ou seja, promovendo uma triangulacéo entre-

métodos (JICK, 1979) que permita ampliar e aprofundar o conhecimento a respeito
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do comprometimento organizacional, conforme recomendagdo de Bastos (1993).
Tendo em vista o pequeno numero de publicagbes a respeito da tematica central
desta dissertacdo no contexto do servico publico, conforme apontado no referencial

tedrico adiante, justifica-se, também, a realizagdo da pesquisa.

Do ponto de vista institucional, a intencdo é fomentar a discusséo e a reflexdo
acerca do comprometimento organizacional na instituicdo a partir das informacdes
coletadas, a fim de buscar alternativas que favoregam um ambiente satisfatorio para
o desenvolvimento do trabalho, de modo que a instituicdo, caso queira, possa agir
por meio de suas politicas e praticas de gestdo de pessoas rumo a melhoria junto ao

seu quadro funcional.

Como ex-servidora da instituicao onde foi realizada a pesquisa e que vivenciou o
processo de mudanga, percebem-se as dificuldades enfrentadas pela organizagéo
diante da substituigdo e diminuigdo do quadro funcional. Essas reestruturagbes e o
ambiente turbulento que despertaram o interesse pessoal para a realizacdo desta

pesquisa.

Portanto, a realizagdo da pesquisa pode ser considerada oportuna, na medida em
gue pode propiciar reflexdes e analises acerca dessa tematica para a efetividade

organizacional.

O presente trabalho esta estruturado em cinco capitulos, incluindo esta introdugao,
em que se apresentam as consideragdes gerais do trabalho, o problema de
pesquisa, 0s objetivos e a justificativa para sua realizagdo. No segundo capitulo,
aborda-se a fundamentagdo tedrica sobre comprometimento organizacional,
apresentando os diversos enfoques e principais medidas; antecedentes, correlatos e
consequentes; e, por fim, alguns trabalhos mais recentes publicados e apresentados
nas principais revistas e congressos no Brasil, referentes a tematica
comprometimento organizacional no setor publico. No terceiro capitulo, desenvolve-
se a metodologia da pesquisa. No quarto capitulo, discutem-se os resultados e, no

guinto capitulo, formulam-se as conclusdées e sugestdes para estudos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A fundamentagao tedrica que da sustentagdo a este trabalho é apresentada em
guatro partes: na primeira, € feita uma andlise da teoria sobre o comprometimento
organizacional, abordando suas principais vertentes conceituais, dando énfase
agueles pesquisadores reconhecidos na literatura internacional e aos pesquisadores
brasileiros cujos estudos dao suporte a esta pesquisa. Na segunda, sédo levantados
os principais enfoques e as principais medidas do comprometimento organizacional,
na terceira, os antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento, e, na
guarta, sao levantadas as pesquisas mais recentes sobre comprometimento
organizacional no setor publico realizadas no Brasil, publicadas e apresentadas nas

principais revistas e congressos da area.

2.1 Comprometimento organizacional: principais vertentes conceituais

Embora com raizes bem antigas, os estudos sobre 0 comprometimento
organizacional tiveram um intenso crescimento a partir do final da década de 70,
tornando-se esse tema amplamente investigado nas décadas seguintes. Tal
interesse associa-se ao acelerado ritmo de transformagao das organizagdes, das
suas estruturas, processos produtivos e de gestao diante de ambientes turbulentos,
instaveis e competitivos. As transformagbes sociais, demograficas, culturais e
tecnolégicas em curso tém um profundo impacto nos ambientes de trabalho,
impondo a necessidade de novos formatos organizacionais e gerando novas
expectativas, demandas e atitudes da forgca de trabalho. Nesse contexto, a
importancia do elemento humano é ressaltado como fator de qualidade,
competitividade e sobrevivéncia das organizagbes (FLEURY, 1991; CASTRO, 1992,
BASTOS; BORGES-ANDRADE, 1995).

Diante dessas demandas do contexto de trabalho, o estudo do comprometimento
organizacional ao longo dos anos tem produzido uma extensa literatura relacionada

ao vinculo do individuo com a organizagao. Dentre as principais pesquisas e gue
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interessam mais diretamente a este trabalho, pode-se destacar, segundo Medeiros
et al. (2002):

a)

b)

a partir da década de 70, os estudos realizados pela equipe liderada por
Porter (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979; 1982) que conceituam
comprometimento organizacional como uma for¢ca relacionada com a
identificagcao e envolvimento do individuo com uma organizagao especifica e
enfatizam, além da nocao de identificagao, a natureza afetiva do processo
de identificacdo do individuo com os objetivos e valores da organizagédo. Os
autores utilizam trés dimensdes para a definicdo do construto: 1) uma forte
crenca e a aceitacdo dos objetivos e valores da organizagao; 2) estar
disposto em exercer um esforgo consideravel em beneficio da organizagao
e 3) um forte desejo de se manter membro da organizagao (MOWDAY et al.,
1982);

a partir da década de 80, os estudos realizados por Meyer e Allen® (1984,
1991, 1997) apresentam um modelo multidimensional de comprometimento
organizacional e tratam o comprometimento como um estado psicologico
gue caracteriza o relacionamento de um individuo com um objeto em
particular e que tem implicagdes na decisdo desse individuo de se manter

envolvido com o mesmo.

Segundo Bastos et al. (2008), em reviséo de literatura que trata dos vinculos que se

estabelecem entre individuo e organizacdo, Mowday et al. (1982) constataram

diferentes definicbes e enfoques relacionados ao tema comprometimento no

trabalho, tais como:

a) a vontade que o individuo tem disponivel ao desenvolver suas atividades e a

lealdade com o sistema social;

b) a forma de relacionamento de um membro com o sistema como um todo;

! MEYER, J. P.; AILLEN, N. J. Testing “side-bet theory” of organizational commitment: some
methodological considerations. Journal of Applied Psychology. v. 69, n. 3, p. 372-378, 1984.
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Cc) a maneira pela qual as metas da organizagdo e as do individuo se tornam

crescentemente integradas e harménicas;

d) aidentidade da pessoa e da organizagao se liga através das atividades e da

orientagédo para o desempenho do seu trabalho, dentre outros.

No Brasil, o estudo do comprometimento organizacional ganhou corpo a partir da
década de 90 com o trabalho realizado por Bastos em 1993, no qual o autor
apresenta as principais abordagens conceituais e as respectivas fontes tedricas na

investigagao do comprometimento organizacional (FIG. 1).
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Figura 1: Abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas na investigagao do

“Comprometimento Organizacional’
Fonte: BASTOS, 1993, p. 55.

Segundo Bastos (1993), a diversidade de definicdes com raizes em distintas

disciplinas cientificas que contribuem para a compreensdao do comportamento

organizacional, associa-se a operacionalizagdes diversas do construto. O peso das

vertentes de pesquisa apresentadas € bastante diferenciado e € dominado pela

abordagem atitudinal/afetiva.
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Os estudos do comprometimento com a organizacdo, classicamente, tém sido
desenvolvidos de forma isolada. Bastos (1996) ja indicava uma agenda de
pesquisas objetivando aprofundar a compreensao e descrever a heterogeneidade
com que as relagbes de comprometimento e os contextos em mudangas se
manifestavam. Dentre as varias recomendagdes apresentadas, encontra-se a
necessidade de se estudar multiplos compromissos, incentivar estudos exploratorios

e gualitativos e vincular a pesquisa a outras areas de investigagao.

Segundo Bastos et al. (2008), a pesquisa sobre comprometimento - um construto
gue se insere na tradicdo de estudos que buscam predizer o desempenho no
trabalho a partir de variaveis atitudinais e de processos cognitivos do trabalhador - é
marcada pela diversidade de definicbes e modelos tedricos, o que resulta em

fragmentacéo e redundancia conceitual.

A intensificacdo nessa area e o interesse de varios pesquisadores sobre as
guestdes relacionadas ao vinculo do individuo com a organizagao tém propiciado,
conforme destacado por Moraes et al. (1995), um conjunto significativo de
definicbes, aumentando as dificuldades de entendimento do constructo e permitindo

a aceitacado de conceituagdes e mensuracodes diferenciadas.

Bastos (1994) assinala que a parcela importante da dispersdo do conceito de
comprometimento deve-se a natureza desse tipo de conceito tanto na nossa
linguagem cotidiana, como na linguagem cientifica. Retomando esse estudo de
Bastos (1994) que explorou o significado do termo comprometimento na linguagem
cotidiana e apontou como a sua transposicao para o uso cientifico explica algumas
das dificuldades existentes, Bastos, Brandao e Pinho (1996; 1997) apresentam as
conclusdes basicas desse estudo. Segundo os autores, no cotidiano, pelo menos

trés usos do conceito de comprometimento sao mais frequentes:

a) o primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso”, “com envolvimento”
e descrevem formas de como as pessoas se comportam em relagcdo a
determinados alvos: “‘com comprometimento” seria o oposto de
“‘descompromissadamente” e indicaria o grau de atencdo, esforgo, cuidado

gue a pessoa coloca ao realizar algo;
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b) o segundo trata que o comprometimento passou a significar um estado do
individuo: um estado de lealdade a algo, relativamente duradouro e que pode
ser descrito através de sentencas que descrevem intengdes, sentimentos e

desejos;

c) e, por fim, o terceiro, que se refere a relacdo entre conjuntos de condi¢des
gue conduzem a produtos indesejados: comprometer como impedir,

prejudicar.

Os autores ressaltam como o mesmo termo € utilizado para descrever dimensdes
valorativas opostas (conduzir a estados desejaveis e como envolvimento que pode
dificultar a agdo das pessoas) e, em certo sentido, 0 uso de comprometimento traz
em si a nogao de “algo que amarra, ata, une” o individuo a alguma coisa. Segundo
0s autores, ao ser utilizado na linguagem cientifica, o conceito perde sua amplitude,
conservando apenas o significado de “engajamento” e eliminando o seu conteudo de
valoragdo negativa, passando a significar uma adesao e envolvimento do individuo
com o ambiente de trabalho e com a organizagdo (BASTOS; BRANDAO; PINHO,
1996; 1997).

Convivendo com inumeras outras definigdes de comprometimento organizacional
presentes na literatura, percebem-se algumas dimensdes de significados comuns,
tais como, identificacdo, apego, envolvimento com objetivos e valores, exercer
esfor¢co, bem como o desejo de permanecer, de continuar e o sentimento de orgulho
por permanecer. Para Bastos (1997), comprometer-se significa sentir-se vinculado a

algo e ter desejo de permanecer naquele curso de agao.

Dessa maneira, a reflexdo sobre o comprometimento tem evoluido. A década
passada mostrou diversas pesquisas abordando o comprometimento como um
construto multidimensional, na tentativa de entender os individuos e seu vinculo com
a organizagado de uma maneira mais complexa. Hoje, ja é consenso na literatura que
0 comprometimento possui multiplos focos, como organizagcéo e carreira, e bases,

como afetiva, normativa e instrumental (MEDEIROS et al., 2002).
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Corroborando Medeiros et al. (2002), Brito e Bastos (2002) sublinham que a
literatura distingue diferentes focos que funcionam como alvo do vinculo do
trabalhador, a exemplo da organizagéo, sindicato, valores, profisséo, trabalho,
carreira, entre outros. Relacionadas a focos ou alvos do comprometimento, ha
abordagens diferenciadas quanto a natureza ou quanto aos motivos que levam o
individuo a se comprometer. Tais abordagens - afetiva, instrumental, normativa,

sociologica e comportamental - sdo denominadas de bases do comprometimento.

Com vistas ao aprofundamento conceitual, as cinco principais abordagens do
comprometimento organizacional (enfoque afetivo; enfoque instrumental;, enfoque
normativo; enfoque socioldgico e enfoque comportamental) serdo apresentadas a

seqguir.

2.2 Enfoques e principais medidas do comprometimento organizacional

A partir da década de 90, trés enfoques conceituais — enfoques afetivo, instrumental
e normativo - predominaram no estudo do comprometimento organizacional.
Segundo Medeiros et al. (2002), esses trés enfoques foram tratados isoladamente
em algumas pesquisas, ou em modelos multidimensionais, como € o caso do
modelo de conceitualizagdo de trés componentes do comprometimento

organizacional proposto por Meyer e Allen (1991).

Assim, serdo apresentadas neste trabalho as cinco principais abordagens do
comprometimento organizacional - afetivo, instrumental, normativo, sociolégico e
comportamental - e também o enfoque multidimensional representado pelo modelo
de Meyer e Allen (1991). Serdo apresentadas também as escalas validadas e
desenvolvidas por pesquisadores brasileiros para mensuragao do comprometimento

organizacional.
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2.2.1 Enfoque afetivo

Esta é a abordagem predominante que dominou a literatura do comprometimento
organizacional a partir dos trabalhos de Mowday, Porter e Steers (1982). Tais
trabalhos, apesar de reconhecerem a existéncia de uma corrente comportamental
para definir o comportamento, assumem o comprometimento numa perspectiva
atitudinal, enfatizando a natureza afetiva do processo de identificagdo do individuo
com o0s objetivos e os valores da organizacdo. Os autores definem

comprometimento organizacional como:

uma forga de identificacdo e envolvimento de um individuo com uma
organizagao em particular, e pode ser caracterizado por pelo menos trés
fatores: (a) estar disposto a exercer um esforco consideravel em
beneficio da organizagao; (b) uma forte crengca e a aceitacdo dos
objetivos e valores da organizagao; e (c) um forte desejo de se manter
membro da organizagdo (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1979, p. 226).

Assim definido, para os autores, o comprometimento vai muito além de uma postura
de lealdade passiva para com a organizagao; envolve um relacionamento ativo e

gue busque o bem-estar na organizagao.

As raizes desse enfoque encontram-se nos trabalhos de Etizioni (1975) que
relaciona mecanismos utilizados pelas organizagdes para obtengédo da obediéncia e
concordancia a padrdes de envolvimento gerados pelos trabalhadores (BASTOS,
1993).

Os trabalhos desenvolvidos pela equipe permitiram a validagdo de um instrumento
para medir o comprometimento organizacional: o OCQ — Organization Commitment
Questionnaire (Monday, Steers e Porter, 1979). No Brasil, o instrumento foi validado
por Borges-Andrade, Asanasief e Silva (1989) e obteve indice de consisténcia
interna elevado. Depois desse estudo pioneiro, diversos outros se seguiram no
Brasil (MEDEIROS et al., 2002).
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2.2.2 Enfoque instrumental ou calculativo

A vertente instrumental, também denominada calculativa, continuagdo e side-bets?
(trocas laterais), é referenciada nos trabalhos de Becker (1960)° e se relaciona a
troca e aos multiplos investimentos feitos pelo individuo, tornando custoso o ato de
abandonar a organizagao, sendo considerada a segunda vertente do tema. Sugere
gue a ligagao entre o individuo e a organizagdo pode surgir quando esta responde
de forma satisfatoria as necessidades e expectativas dos trabalhadores em

aspectos, tais como: salario, status e liberdade (MORAES et al., 1995).

Bastos (1993) aponta que, nessa perspectiva, 0 comprometimento seria, entdo, um
mecanismo psicossocial cujos elementos side-bets ou consequéncias de agdes
prévias (recompensas e custos) impdem limites ou restringem acgbes futuras.
Segundo o autor, o enfoque de Becker foi operacionalizado, inicialmente, por Ritzer
e Trice* e por Alluto, Hrebiniak e Alonso® que propuseram escalas de mensuragdo
que avaliam a probabilidade do trabalhador deixar a organizagdo caso recebesse
algum incentivo fora. Essas escalas baseavam-se nas variaveis: salario, fungéo,
status, responsabilidade e oportunidades. Os trabalhos de Meyer e Allen (1988)6
demarcam os tipos de comprometimento oriundos dos enfoques afetivo e
instrumental e propdéem instrumentos para mensurar cada um deles (BASTOS,
1993).

Segundo Bastos et al. (2008), o trabalhador pode ser influenciado pelo receio de
instabilidade caso deixe a instituigdo e, em muitos casos, esse lago criado pode se
encontrar no tempo de trabalho ja exercido ali. De certa forma, o funcionario

estabelece uma “via de mao dupla”, mas a troca realizada aqui ndo apresenta a

% Do inglés, significa “trocas laterais”.

® BECKER, H. S. Notes on the concept of commitment. American Journal of Sociology, v. 66, p. 32-
40, 1960.

4 RITZER, G.; TRICE, H. M. An empirical study of Howard Becker’s side-best theory. Social Forces,
v. 47, p. 475-479, 1969.

> ALLUTO, J.; HREBINIAK, L. G.; ALONSO, R. On operationalizing the concept of commitment.
Social Forces, v. 20, p. 448-454, 1973.

6 MEYER, J. P.; ALLEN, N. Links between work experiences and organizational commitment during
the first year of employement: a longitudinal analysis. Journal of Occupational Psycology, v. 61,
p. 195-209, 1988.
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mesma situagao de prazer ja citada no comprometimento afetivo. Assim, estabelece-
se um quadro de receio e inseguranga por parte do individuo pelo préprio meio como
€ configurada essa ligagdo entre este e a organizagdo. A composicdo do
comprometimento calculativo ambientada em torno dessas incertezas pode ser

descrita em quatro itens, da seguinte forma:

a) perdas sociais no trabalho (PST): crengas de que perderia a estabilidade no
emprego, o prestigio do cargo, o contato de amizade com os colegas de

trabalho e a liberdade de realizar o trabalho;

b) perdas de investimentos feitos na organizagdo (PIFQO): crengas de que
perderia os esforcos feitos para chegar onde esta na empresa, tempo

dedicado e investimentos feitos na empresa;

c) perdas de retribuicbes organizacionais (PRO): crengca de que perderia um

salario bom e beneficios oferecidos pela empresa;

d) perdas profissionais (PP): crengas de que prejudicaria a carreira, demoraria
a ser respeitado em outra empresa, perderia o prestigio de ser empregado
daquela empresa, demoraria a se acostumar com novo trabalho e jogaria

fora o esforgo empreendido para a aprendizagem das tarefas atuais.

2.2.3 Enfoque normativo

O enfoque normativo é fundamentado nas pesquisas realizadas por Wiener (1982)
gue conceitualiza o comprometimento como “a totalidade das pressdes normativas
internalizadas para agir num caminho que encontre os objetivos e interesses
organizacionais” (WIENER, 1982, p. 421). Esse enfoque nasce da intersegao entre a

teoria organizacional de Etzioni (1975) e a Psicologia Social, especialmente dos
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trabalhos de Azjen e Fishbein (1980)’, referenciados por Bastos (1993), sobre a

estrutura das atitudes e do seu poder preditivo em relagdo ao comportamento.

A dimensao normativa também é abordada por Medeiros et al. (2002), que ressaltam
gue, segundo Wiener (1982), os individuos comprometidos exibem certos
comportamentos, porque acreditam que é “certo” e moral fazé-lo, enfatizando que o
elemento representa uma forma de controle sobre as agdes das pessoas, 0 qual o
autor denomina de normativo-instrumental. Esse estudo de Wiener (1982) deriva,
segundo os autores, do Modelo de Intencdes Comportamentais de Fishbein (1967)%.
O modelo de Fishbein (1967), citado por Medeiros et al. (2002), objetiva predizer e
compreender as intengbes comportamentais dos individuos, sendo esse
comportamento determinado basicamente por dois fatores: o atitudinal (em que sua
atitude acerca de uma acgao € um resultado da avaliagao dos efeitos dessa agao) e o
normativo (no qual sua percepg¢ao acerca de uma agao € um resultado de pressdes
normativas, geralmente da cultura da empresa, que impdem sua agdao e 0O seu

comportamento na organizagao).

Segundo Bastos (1993), esse enfoque tedrico procura articular dois planos de
analise: o organizacional, por meio do conceito de cultura e o individual, sendo este
ultimo por meio de motivacdo e comportamento. No nivel operacional, os principais
construtos do modelo sdo mensurados, coerentes com o modelo de Azjen e

Fishbein, por meio de escalas apropriadas, numa perspectiva quantitativa.

Allen e Meyer (1990) desenvolveram uma primeira escala para mensurar 0
comprometimento normativo, tentando mostrar evidéncias da conceitualizacdo de
trés componentes do comprometimento organizacional. Em um segundo trabalho,
Meyer e Allen (1991) apresentaram um modelo validado, com novos indicadores de

comprometimento normativo, e reconhecido pela literatura do comprometimento.

" AZJEN, 1.; FISHBEIN, M. Understanding attitudes and predicting social behavior. Englewood
Cliffs, NJ: Prentice-Hall Inc., 1980.

8 FISHBEIN, M. A consideration of beliefs and their role in attitude measurement. Em M. Fishbein
(Org.). Readings in attitude theory and measurement (pp. 257-266). New York: Wiley, 1967.
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2.2.4 Enfoque sociolégico

Esse enfoque tem origem na sociologia e esta integrado ao conceito de
consentimento segundo o qual a organizagdo oferece escolhas reais aos
trabalhadores, mesmo que de forma restrita. Dessa forma, as instituicdes que, numa
dimensao sociolégica, tém a fungdo de promover valores ou estabilidade social,
coeséo e integragéo, sao enfatizadas como reguladoras e modeladoras dos conflitos
sociais, diminuindo os efeitos dos fatores externos como escola, familia e religido na
producéo (FLAUSINO; BORGES-ANDRADE, 2008).

Conforme esclarece Bastos (1993), destacam-se, nessa linha socioldgica, os
trabalhos de Becker, Halaby, Weber e tedricos marxistas, como Edwards e
Burrawoy. Essa perspectiva contrapde os enfoques denominados “valor capital” e
‘satisfagdo no trabalho/comprometimento organizacional’, uma abordagem
sociolégica rotulada de “autoridade no contexto de trabalho”, sendo considerada, a
priori, complementar e compativel ao enfoque do “valor do capital”’, entendendo o
comprometimento como dependente da autoridade que caracteriza a relagao entre

capital e trabalho.

Segundo Abreu (2004), para medir esse tipo de comprometimento, Halaby e
Weaklien (1989)° estabeleceram um método a partir de dois cursos de ac&o com 0s
guais o trabalhador se depara: permanecer versus buscar novo emprego. A falta de
controle poderia gerar resisténcia, identificada sob a forma de rotatividade, baixo

desempenho e absenteismo, o que corresponde a falta de comprometimento.

9 HALABY, C. N.; WEAKLIEM, D. L. Worker control and attachment to the firm. American Journal of
Sociolgy, v. 95, n. 3, p. 549-591, 1989.
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2.2.5 Enfoque comportamental

Influenciado pela Psicologia Social, esse enfoque considera o comprometimento
como uma avaliagdo que o trabalhador faz no intuito de manter uma harmonia entre
0 seu comportamento e suas atitudes (MORAES et al, 1995). Os autores
referenciam Kiesler e Sakamura (1966)'° ao apresentar o comprometimento como
um vinculo do individuo com os atos ou comportamentos que se consolidam a
medida que suas proprias agdes tornam-se consistentes, formando um sistema em
gue cada comportamento gera novas atitudes, que levam a comportamentos futuros,

ocasionando a criagdo de um lento e resistente vinculo com a organizagéo.

Apoiado em Salancik (1991)'!, Bastos (1993) ressalta que, nessa perspectiva, a
avaliagao do comprometimento nao pode se limitar a verbalizagdes dos individuos,
como nos enfoques que utilizam escalas de atitudes. O comprometimento seria
observavel em comportamentos que vao além das expectativas normatizadas pela
organizagdao para o individuo. Segundo o0 primeiro autor, as pessoas se
comprometem pela implicagdo de suas proprias agodes, existindo uma pressao
psicologica para que o individuo se comporte de forma consistente com as
implicacbes do seu conhecimento prévio, sendo trés dessas agdes prévias

importantes para determinar os niveis de comprometimento:

a) volicdo - a percepgéo de que a agao foi praticada por livre escolha faz com

gue o trabalhador se sinta responsavel pelo ato;

b) reversibilidade — a nogcdo de que quanto mais o individuo percebe que o
comportamento nao pode ser revertido ou que isso envolve altos custos,

maior o seu comprometimento com o determinado curso de agao e

Y KIESLER, C. A.; SAKAMURA, J. A. A test of a model for commitment. Journal of Personality and
Social Psychology, v. 3, p. 349-353, 1966.

1 SALANCIK, G. R. Commitment and the control of organization behavior and belief. In: STAW, B.M.
(ed.) Psychological dimensions of organizational behavior. New York: MacMillan Publishing
Company, p. 306-312, 1991.



39

c) carater publico ou explicito do ato — a percepcédo de que outras pessoas
significativas ou grupos sociais significativos para o trabalhador tomam
conhecimento aumenta a probabilidade de vir a se comportar de forma

congruente.

Para operacionalizar o construto, os autores utilizam alguns indicadores como a
assiduidade, o tempo no emprego e a qualidade adicional no desempenho das

tarefas.

2.2.6 O modelo multidimensional de comprometimento organizacional de
Meyer e Allen (1991)

Meyer e Allen (1991) apresentam um modelo baseado na proposicdo de que
comprometimento € uma forga que liga um individuo ao curso de agdes de
relevancia para um objetivo e pode ser acompanhado por diferentes opinides que

tém a funcdo de dimensionar o comportamento.

Assim, os individuos sao caracterizados pelos autores de acordo com cada

componente do comprometimento da seguinte forma:

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 sao
obrigados (ALLEN; MEYER, 1990, p. 3).

Os autores conceituam o comprometimento organizacional em trés dimensoes:

a) Comprometimento Afetivo (Affective Commitment). comprometimento como
um envolvimento, apego, no qual ocorre identificagdo com os objetivos e
valores da organizagdo. Representa algo além da simples lealdade passiva,
envolvendo uma relagao ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si para

contribuir com o bem-estar da organizagao;
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b) Comprometimento Instrumental (Continuance Commitment):

comprometimento percebido como altos custos associados a deixar a

organizagao;

c) Comprometimento Normativo (Normative Commitment). comprometimento

como uma obrigagdo em permanecer na organizagao.

Para Meyer e Allen (1991), essas dimensdes sdo consideradas componentes € ndo

tipos de comprometimentos tomados isoladamente. Diante disso, Bastos e Costa

(2000) salientam que o modelo de Meyer e Allen (1991) destaca-se nas

investigacdes empiricas sobre o comprometimento organizacional, em consonancia

com o movimento de afirmacdo da abordagem multidimensional no estudo desse

construto.

2.2.7 Escalas desenvolvidas para mensurar o comprometimento organizacional

Na tentativa de mensurar o comprometimento organizacional, Bastos et al. (2008, p.

55-91) apresentam um conjunto de escalas desenvolvidas:

a)

b)

ECOA - Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — Medida
unidimensional que permite avaliar a intensidade com que um empregado
nutre sentimentos positivos e negativos em relagdo a organizagdo que o

emprega;

ECOC - Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo —
Medida unidimensional que permite avaliar as crengas de um empregado
acerca de perdas ou custos associados ao rompimento das relagbes de

trabalho com uma organizagéo;

ECON - Comprometimento Organizacional Normativo - Medida
unidimensional que permite avaliar a crenga dos trabalhadores sobre suas

obrigagdes e deveres morais para com a organizagao;
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d) EBACO - Escala de Bases do Comportamento Organizacional — Foi
aplicada pela primeira vez por Medeiros (2003) e projetada para mensurar
sete bases do comportamento organizacional: afetiva; obrigagdo em
permanecer; obrigacao pelo desempenho; afiliativa; falta de recompensas
e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de alternativas.
Esta ampliagdo do numero de bases de comprometimento surge de

estudos sobre a dimensionalidade das bases instrumental e normativa;

e) EICCO - Escala de Intengbes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional — Foi construida, desenvolvida, validada e padronizada
tomando o elemento “intengcbes comportamentais” como um elo que
intermedeia a relagao entre atitude (sentimentos), crencas (cognicdes) e o

comportamento comprometido.

As trés primeiras escalas, validadas por Siqueira (1995; 2000), sdo versdes
nacionais para as trés bases de comprometimento conceituadas por Meyer e Allen
(1991); a EBACO foi construida e validada por Medeiros (2003) e trabalha com um
modelo ampliado de bases do comprometimento, incorporando bases que surgem
de estudos sobre a dimensionalidade das trés bases mais estudadas; e por fim, a
EICCO, escala construida e validada por Menezes (2006), oferece uma alternativa
de avaliacdo de comprometimento nas organizagdes a partir de intengdes
comportamentais, tomando as bases instrumental e afetiva como explicacbes
construidas pelos trabalhadores (BASTOS et al., 2008, p. 54-55).

Na pesquisa empirica desta dissertagao, foram utilizadas as trés primeiras escalas,
tendo em vista o cumprimento dos objetivos geral e dos especificos mencionados e,
por outro lado, a sobreposi¢cdo percebida nas variaveis da EBACO quando
comparada as trés primeiras e ao fato de a EICCO tratar de intencbes

comportamentais e nado do comportamento efetivo percebido pelos sujeitos.

Com vistas ao aprofundamento do tema, na préxima secao serdao apresentados os
antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento organizacional.

Ressalte-se que este estudo atém-se na discussdo dos antecedentes do
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comprometimento organizacional, tendo em vista os objetivos geral e especificos

delineados.

2.3 Antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento

organizacional

Segundo Meyer e Allen (1997), entender quando e como o comprometimento se
desenvolve (antecedentes) e como ele ajuda a moldar atitudes e comportamentos
(consequentes) permite um melhor posicionamento das organiza¢des perante 0s
impactos a que estdao sendo submetidas nos tempos atuais. Os correlatos sao
abordados, segundo Bastos (1994), como sendo uma variavel que n&o pertence aos
dois grupos anteriores, pois se ligam a motivacao pela realizacdo, senso de
competéncia e outras necessidades, tratados em alguns estudos como

antecedentes.

Segundo Bastos (1993), sintetizar os resultados da investigacdo neste dominio
torna-se facilitado pela existéncia de meta-analise realizada por Mathieu e Zajac,

Cohen e Lowenberg e Randall*? (1990), conforme FIG. 2.

12 MATHIEU, J. E.; ZAJAC, D. M., Op. cit.; COHEN, A.; LOWENBERG, G. A. A re-examination of the
side-bets theory as applied to organizational commitment: a meta-analysis. Human relations, 43-
910, 1015-50, 1990. RANDALL, D. M. Theconsequences of organizational investigation. Journal of
Organizational Behavior, v. 11, p. 361-378, 1990.



Antecedentes Correlatos
Caracteristicas pessoais Motivacdo geral .56
. idade 20 Motivacdo interna 67
. SEXO0 -.14 Envalvimento A4
. educacdo -09 “Stress” =33
. estado civil A1 Comprometimento
. tempo no cargo .09 . DCcupacdo A4
, tempo na organizagdo AT p—- |, sindicato 21
. percepcgdo da competéncia

pessoal 63 =1 satisfacso no trabalho
. habilidade 4 . geral B3
. salario 18 . intrinseca 35
. ética do trabalho 29 . extrinseca AT
. nivel ccupacicnal 18 . supervisio A1
. colegas (grupo) 35
Caracteristicas do trabalhao . promacdes 39
. variedade de habilidades 21 . pagamentos 32
. autonomia 08 . trabalho em si B0
. desafios 35
. “escopo” B0 Comprometimento
> Organizacional
Relacdes grupo — lider
. coesdo do grupo 15
. interdependéncia tarefas .22 Consequentes
. lider — estruturagio 29
. lider — consideragéo 34
. lider — comunicagaoc A5 Desempenho
. lideranca participativa .39 Avaliacao
. por outros 14
Caracteristicas organizacionais . preducio 05
. tamanha -00 —> Perceppio de alter-
. centralizacdo -06 nativas de trabalhe  -.09
Intengdo de procurar
Caracteristicas do “papel” novo emprego -.60
. ambiglidade -.22 Comparecimento A0
. conflito =27 Atrasos -.12
. socbrecarga =21 “Tumover” -.25

Figura 2: Antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento organizacional (correlagbes
“corrigidas” apresentada na meta analise de Mathieu e Zajac, 1990)
Fonte: BASTOS, 1993, p. 61.

Para melhor compreensdo dessa andlise, os antecedentes, correlatos e

conseqguentes do comprometimento organizacional sao detalhados a seguir.

2.3.1 Antecedentes do comprometimento

A pesquisa sobre antecedentes encontra-se fortemente influenciada pelo modelo
proposto por Mowday e colaboradores (1982) que, segundo Bastos (1993), apontam

guatro conjuntos de variaveis:



a) caracteristicas pessoais: Tendem a ser reduzidas as correlagbes entre
comprometimento e caracteristicas pessoais. Pode-se associar um maior
comprometimento a mais idade, mais tempo na organizagdo, maior nivel
ocupacional, maior remuneragdo. Embora todas essas variaveis sejam
tomadas como antecedentes do comprometimento instrumental/calculativo,
as correlagdes positivas revelam-se maiores quando o comprometimento &
avaliado na perspectiva afetiva. Percebe-se também que o
comprometimento é maior entre homens, tende a decrescer quanto maior o
nivel educacional e € mais elevado entre os que aderem a ética protestante

do trabalho;

b) caracteristicas do trabalho: Para analise do impacto da natureza do trabalho
sobre os niveis de comprometimento, utiliza-se com mais frequéncia,
segundo Bastos (1993), o modelo proposto por Hackman e Oldham
(1975)*%. Observam-se correlagdes positivas moderadas e altas entre
variedade das habilidades, seu carater inovador e nao rotineiro e 0 escopo
do trabalho com comprometimento. Apenas em relacdo a autonomia, a
correlacdo € reduzida. Correlagbes positivas moderadas com o
comprometimento foram encontradas quanto as relagbes grupo-lideranga,
comportamento de estruturagéo e consideragao do lider, sendo encontradas
correlagdes mais altas no estilo participativo da geréncia e habilidade de

comunicacgao do lider;

c) experiéncias no trabalho: o treinamento em uma ocupagao e o ingresso em
um grupo funcional acabam por influenciar os individuos na avaliagdo do
seu trabalho e da organizagdo. O treinamento e um conjunto de
experiéncias socializadoras desenvolvem no individuo uma identificagdo
psicolégica com a imagem da sua ocupagdo, com as normas, valores e

padrées de comportamento que unificam um determinado grupo social;

¥ HACKMAN, J. R.; OLDHAM, G. R. Development of the job diagnostic survey. Journal of Applied
Psychology, v. 60, p. 159-70, 1975.
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d) “estados” do papel (tarefa): Campo de trabalho ou desafio, conflito de papéis
e ambiguidade de papéis sdo aspectos relacionados ao papel do trabalho
como potencial de influenciar o comprometimento. Quanto maior € o campo
de trabalho, maior € a experiéncia de desafios que o individuo vivencia,

aumentando, assim, o comprometimento.

Esse amplo leque de variaveis tomadas como determinantes do nivel de

comprometimento organizacional péde ser observado na FIG. 2.

A pesquisa sobre os antecedentes do comprometimento apresenta inconsisténcias,
apesar de ser 0s aspectos mais intensamente estudados. Segundo Bastos (1993),
isso se deve, em parte, as diferentes maneiras com que o comprometimento e as
variaveis antecedentes sao operacionalizados, pois os fatores que atuam no

desenvolvimento, ou ndo, do comprometimento demandam estudos longitudinais.

2.3.2 Correlatos do comprometimento

Incluem-se na categoria de correlatos do comprometimento organizacional as
variaveis que ndo podem ser tomadas como antecedentes nem como consequentes
do comprometimento e que, segundo Bastos (1993), sao, na realidade, construtos
atitudinais ou motivacionais também utilizados na pesquisa organizacional.
Conforme aparecem na FIG. 2, as correlagbes entre comprometimento

organizacional e os correlatos apresentam 0s maiores escores da meta-analise.

Segundo Bastos (1993), as altas correlagdes entre comprometimento, satisfagao e

motivagcao podem ser atribuidas a trés fatores:

a) as variaveis sdo mensuradas no mesmo instrumento, podendo ocasionar

um viés nos resultados;

b) a existéncia de itens similares integrando as diversas escalas;
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C) o risco de se ter respostas afetivas generalizadas com relagdo ao contexto

de trabalho.

Varios sdo os trabalhos desenvolvidos para apontar a existéncia de redundancia
conceitual entre os multiplos construtos de comprometimento no trabalho. Os
resultados estdo distantes de serem conclusivos e apontam para a necessidade de
mais pesquisas que busquem reduzir a confusdo conceitual e desenvolver
construtos mais robustos (BASTOS, 1993).

2.3.3 Consequentes do comprometimento

A permanéncia ou abandono no emprego e o proprio desempenho no trabalho sao,
segundos Bastos (1993), as duas principais classes de comportamento que tém sido

analisadas como consequéncias do comprometimento no trabalho.

Abreu (2004) referencia o trabalho de Steers (1977)* que sugere um modelo que
incorpora tanto antecedentes como consequentes do comprometimento
organizacional, sendo que 0Ss conseguentes apoiam-se no pressuposto de que o
comprometimento, como consequéncia, conduz a varios comportamentos
especificos, tais como o desejo e intengdo de permanecer na organizagao, fixacao

do empregado ou baixo turnover, frequéncia e desempenho do trabalho.

Acreditando que os comprometimentos afetivo, instrumental e normativo estejam
relacionados com a fixacdo do empregado na empresa, 0S consequentes do
comprometimento organizacional séo detalhados por Meyer e Allen (1997), que
destacam as caracteristicas encontradas em algumas pesquisas, tais como:
turnover;, absenteismo/assiduidade; performance; comportamento cidadao (que vai

além da fungao exercida); outros comportamentos no trabalho e bem—estar.

14 STEERS, R. M. Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative Science
Quarterly, 22, 46-56, 1977.
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Os trabalhos de pesquisa nessa area, geralmente, confirmam a premissa de que o
comprometimento conduz a uma menor rotatividade e absenteismo e a uma
melhoria no desempenho dos trabalhadores. Essas classes de comportamento
analisadas (decisbes relativas a permanéncia ou abandono do emprego e
desempenho no trabalho) como consequéncias do comprometimento organizacional
nao apresentam altos escores, conforme FIG. 2. Quanto ao desempenho, 0s
resultados mostram fraca correlagao, o que nao surpreende por se saber que o
desempenho é produto de um complexo de fatores dos individuos e das situagdes.
Correlagbes negativas sdo encontradas na associagao entre comprometimento e
rotatividade. As correlagdes mais expressivas ocorrem com varias intencdes
comportamentais, tais como deixar o emprego € buscar um novo emprego
(BASTOS, 1993).

2.4 Pesquisas recentes sobre comprometimento organizacional no setor

publico brasileiro

Os estudos sobre comprometimento organizacional no Brasil tomaram corpo a partir
da década de 90, com o trabalho realizado por Bastos (1993), no qual sao
apresentadas as principais abordagens conceituais e suas fontes teéricas, fazendo

um balango dos resultados e desafios que cercam a pesquisa nesse campo.

Em pesquisa sobre os antecedentes de comprometimento organizacional em
organizagdes publicas e privadas, Bastos e Brandao (1993) destacam que os
estudos da tematica do comprometimento sdo desenvolvidos, sobretudo, no setor
privado; na area publica sdo encontrados alguns trabalhos entre militares. Os
autores, referenciando Cherniss e Kane (1987)*, apontam que, com a ampliagdo e
diversificagdo das fungdes do governo, o servidor publico tornou-se um ator

significante da sociedade moderna e a motivagdo, a moral e o desempenho desses

1 CHERNISS, C.; KANE, J. Public sector professionals: jobcharacteristics, satisfaction, and
aspirations for intrinsic fulfillment through work. Human Relations, 40 (3), 125-136, 1987.
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profissionais acabam por constituir um problema contemporéneo de grande

relevancia.

Também em 1993, em um estudo do comprometimento organizacional em uma
instituicdo universitaria, Branddo e Bastos (1993) apontam fatores como o
clientelismo, o patrimonialismo, o paternalismo como marcas registradas de
nascimento da nossa administragcdo publica, que cristalizaram imagens de
desqualificagdo, ociosidade, incompeténcia, descompromisso, creditando ao
servidor publico grande parcela de responsabilidade pelo mau desempenho do

aparelho administrativo do Estado.

Diante desse quadro, uma reestruturagcdo organizacional em um ambiente
tradicionalmente adverso a mudanga, como no caso O setor publico, torna-se
condicao suficiente para instauracao de crises, que se estendem do maior posto de

comando da empresa até o menor grau hierarquico (LIMA FILHO et al., 2005).

Assim, o comprometimento com o trabalho se reveste de grande importancia a

medida que o servigo publico &, segundo Di Pietro (2007, p. 90)

toda atividade material que a lei atribui ao Estado para que a exerga
diretamente ou por meio de seus delegados, com 0 objetivo de satisfazer
concretamente as necessidades coletivas, sob regime juridico total ou
parcialmente publico.

A seguir, sao apresentados trabalhos encontrados por meio de pesquisa nas
principais publicacbes académicas: Revista da Administragdo Contemporanea
(RAC), Revista da Administracdo de Empresas (RAE), Revista da Administracdo
Publica (RAP); e nos principais congressos da area: Encontro Nacional da
Associacao de Pos-Graduagéo e Pesquisa em Administragdo (ENANPAD), Encontro
Nacional de Estudos Organizacionais (ENEO), nos ultimos 10 anos, sobre o
comprometimento organizacional no setor publico brasileiro. O objetivo da exposi¢éo
desses estudos é perceber, além do numero limitado, como o construto central desta
dissertagdo — comprometimento organizacional — foi trabalhado, quais perspectivas
tedricas e metodolégicas foram adotadas e quais foram os principais achados,

evidenciando uma evolugéo dos estudos. Os artigos analisados foram os seguintes:
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a) Comprometimento no trabalho: contextos em mudancga e os rumos das
pesquisas neste dominio. Bastos (1998), em artigo apresentado no
Enanpad, articulou dois estudos conduzidos pelo autor que elegem as
relagées entre comprometimento e mudangas organizacionais. No primeiro
estudo, analisaram-se as relacbes entre a percepgdo dos processos de
mudang¢a organizacional e os comprometimentos no trabalho (com a
organizagao, a carreira e o sindicato), em 25 empresas privadas e publicas
e com 904 sujeitos. Foram utilizadas para aferigdo do comprometimento trés
escalas para medir comprometimento - organizacional, com carreira e com o
sindicato - previamente validadas para o contexto brasileiro por Bastos
(1994). O segundo estudo descreve os padrées de comprometimento e as
politicas de gestdo de pessoal, em um hospital privado de médio porte.
Trata-se de um “estudo de caso”, desenvolvido em uma das 25
organizagdes abordadas, tendo como especificidade a presenca de
profissionais com formagédo especializada. Os resultados de tais estudos
ensejam a rediscussao das perspectivas para a investigagdo no dominio,
assinalando a importancia de se combinarem diferentes perspectivas

metodoldgicas para se explorar um mesmo objeto de estudo;

b) Percep¢do de suporte organizacional: desenvolvimento e validagao de
um questionario. Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), em artigo
publicado na revista RAC, relatam a experiéncia de construcao de um
questionario brasileiro de suporte, baseada na proposta tedrica de
Eisenberger et al. (1986) e em aspectos levantados numa amostra de
trabalhadores de empresas privadas e 6rgaos publicos. Os autores
ressaltam que a literatura especializada em comportamento organizacional
tem considerado o0 conceito de suporte organizacional como muito
importante  na compreensao do desempenho no trabalho, do
comprometimento, da cidadania e da rotatividade, mas as pesquisas nessas
areas carecem de medidas confiaveis de percepgado de suporte. Séo

discutidas as aplicagdes do questionario aplicado nas pesquisas sobre

'® EISENBERGER, R. et al. Perceived organizational support. Journal of Applied Psychhology, V.
72, n. 3, p. 500-507, 1986.
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comportamento organizacional e sugeridos mais estudos que garantam

maior generalidade aos resultados;

c) A ECT na trilha da modernidade: politicas de recursos humanos
influenciando multiplos comprometimentos/As dimensdes multiplas do
comprometimento organizacional: um estudo na ECT/MG. Bandeira,
Marques e Veiga (1999, 2000), em trabalho apresentado no Enanpad em
1999 e publicado também na revista RAC em 2000, procuraram responder o
guestionamento de que até que ponto €& possivel conseguir
comprometimento especialmente no setor de servigos, em que a demanda
por pessoas qualificadas e compromissadas para satisfagdo do consumidor
em suas nhecessidades é elevada, levando-se em consideragdo que a
empresa estudada pertence ao setor publico, mais precisamente a Empresa
de Correios e Telégrafos (ECT). A pesquisa foi conduzida pautada no
modelo de trés dimensdes de Meyer e Allen (1984%7, 1991, 1997). Uma das
grandes contribuicbes do trabalho foi a insercdo do movimento das
pesquisas de comprometimento organizacional em uma linha mais
abrangente, salientando a nova tendéncia norte-americana de pesquisar 0s

multiplos comprometimentos no ambiente de trabalho;

d) Comprometimento organizacional: um estudo na area de
administracao publica municipal. Pereira e Oliveira (2000), em trabalho
apresentado no Enanpad, realizaram um estudo empirico, utilizando-se a
abordagem afetiva proposta por Mowday et al. (1982), no qual foi
identificado o nivel de comprometimento dos servidores lotados na
Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de Vigcosa/MG, bem como as
principais variaveis que afetam de forma importante o comprometimento dos
servidores pesquisados. Os resultados da pesquisa apontam um nivel
satisfatério de comprometimento dos servidores envolvidos e traz
importantes dados que dao subsidios para os ajustes necessarios em

relagcao a politica de recursos humanos da empresa pesquisada;

17 MEYER, J. P.; ALLEN, N. J. Testing “side-bet theory” of organizational commitment: some

methodological considerations. Journal of Applied Psychology. 69 (3), 372-378, 1984.
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Comprometimento atitudinal e comportamental: relagées com suporte
e imagem nas organizagdes. Borges-Andrade e Pilati (2001), em artigo
publicado na revista RAC, realizaram estudo envolvendo uma avaliagdo do
nivel de comprometimento e identificacdo dos seus preditores, entre
variaveis relativas a imagem e suporte organizacional. O estudo foi
realizado com mais de 1.400 trabalhadores de 26 organizagbes publicas e
privadas de prestacao de servicos do Distrito Federal e de Minas Gerais. Os
resultados indicaram que o suporte organizacional ndo parece indicio efetivo
de comprometimento comportamental; entretanto, a gestdo do desempenho,
como fator de suporte organizacional constitui forte preditor de
comprometimento atitudinal, ndo importando qual o tipo de imagem
percebida pelos empregados das organizagbes. Além disso, o
comprometimento atitudinal ocorre em niveis mais elevados em

organizagoes percebidas como dinamicas e com visao estratégica;

Comprometimento organizacional afetivo, calculativo e normativo:
evidéncias acerca da validade discriminante de trés medidas
brasileiras. Siqueira (2001), em trabalho apresentado no Enanpad, buscou
apresentar evidéncias acerca da validade discriminante de trés medidas
brasileiras de comprometimento - afetivo (ECOA), calculativo (ECOC) e
normativo (ECON) - bem como as suas relagbes particulares com os
critérios do comportamento organizacional: satisfagdo no trabalho,
comportamentos de cidadania organizacional e intencao de rotatividade. A
pesquisa foi realizada com 217 trabalhadores de empresas publicas e
particulares sediadas na Grande Sao Paulo. Os resultados atestaram a

capacidade das medidas de aferir trés estilos de comprometimento distintos;

Comprometimento com o trabalho: padrées em diferentes contextos
organizacionais. Bastos e Borges-Andrade (2002), em artigo publicado na
revista RAE, analisaram a partir de um estudo anterior em que foram
identificados oito padrdes de comprometimento em uma amostra de 1.029
trabalhadores de 20 organizagdes brasileiras do setor publico e privado, a
distribuicdo desses padrées em quatro contextos organizacionais,

diferenciados quanto ao nivel e ao tipo de inovagdo organizacional
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implementada como demanda dos processos de transformagdo econémica
e tecnologica. Para identificar tais padrdes, utilizou-se um questionario
contendo trés escalas: Organizacdo — escala de Mowday et al. (1979),
validada no Brasil por Borges-Andrade et al. (1989); Carreira — escala
proposta e validada por Blau (1985)*%; e sindicato — versao reduzida de dez
itens (Fukami e Larson, 1984)*, construida a partir da escala inicial de
Gordon et al. (1980)%°. Os resultados apontam que a classica organizacdo
burocratica diferencia-se significativamente das demais organizagdes
inovadoras pela maior presenga de padrbes com baixo comprometimento

organizacional,

h) Esquema mental de reciprocidade e influéncias sobre afetividade no
trabalho. Siqueira (2002), em trabalho apresentado no Enanpad,
desenvolveu estudo com 483 empregados de empresas particulares e
publicas da Grande Sao Paulo, com o objetivo de ampliar a compreensao
psicossocial de trés conceitos de comprometimento organizacional -
percepcao de suporte, percepcao de reciprocidade e de comprometimento
normativo — apresentando suposicdes sobre a sua integragdo a um
esquema mental de reciprocidade na troca social com a organizagdo e
evidéncias de sua influéncia sobre dois critérios afetivos (satisfagdo no
trabalno e comprometimento organizacional afetivo). Os resultados
atestaram a pertinéncia de se considerar os trés conceitos analisados como
integrantes do esquema mental de reciprocidade, evidenciando também a
capacidade de esse esquema explicar proporgdes significativas da variancia
de dois critérios afetivos. Também foi constatado que o componente
cognitivo com maior poder de influéncia sobre satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo € a percepgao de suporte
organizacional, ou seja, crengas nutridas por empregado receptor de

doagbes organizacionais;

® BLAU, G. J. The measurement and prediction of career commitment. Journal of Occupational
Psychology, v. 58, p. 277-288, 1985.

¥ FUKAMI, C. V., LARSON, E. N. Commitment to company and union: parallel models. Journal of
Applied Psychology, v. 69, n. 3, p. 367-371, 1984.

* GORDON, M. E., PHILPOT, J. W., BURT, R. E. et al. Commitment to the union: development of a
measure and an examination of its correlates. Journal of Applied Psychology - Monograph, v. 65,
n. 4, p. 479- 499, 1980.
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O modelo tetra-dimensional da justica organizacional — uma versao
brasileira. Rego e Souto (2002), em trabalho apresentado no Enanpad,
procuraram mostrar a pertinéncia de um modelo tetra-dimensional das
percepcdes de justica organizacional (distributiva, procedimental/processual,
social/interpessoal e informacional), por meio de estudo com 229 individuos,
oriundos de nove empresas privadas e de quatro organizagdes publicas. O
modelo de quatro fatores denota maior poder preditivo do comprometimento
afetivo do que o tri-modelo, sendo a justi¢a interpessoal a Unica dimensao a

denotar poder explicativo;

Comprometimento no trabalho e sua sustentagdo na cultura e no
contexto organizacional. Borges et al. (2004), em artigo publicado na
RAE, relatam uma pesquisa empirica desenvolvida numa perspectiva
psicossocial, numa biblioteca universitaria publica, com o objetivo de
explorar como a variabilidade do comprometimento dos empregados no
trabalho estava sustentado em aspectos da estrutura da organizagdo e do
comportamento organizacional (motivagdo, valores organizacionais,
satisfacao, significado do trabalho). Como resultados, observou-se que
dificuldades motivacionais, insatisfacoes salariais e com promocgoes, cultura
organizacional fragil, diversidade de vinculos empregaticios e auséncia de
um plano de carreira atualizado nao permitiram que as atitudes
comprometidas se concretizassem no comportamento organizacional dos

participantes;

A percepcao de justica como antecedente do comprometimento
organizacional: um estudo luso-brasileiro. Rego e Souto (2004), em
artigo publicado na revista RAE, mostraram como as percepgdes de justica
explicam o comprometimento organizacional (afetivo, normativo e
instrumental). O estudo foi realizado em duas fases, a primeira no Brasil em
quatro instituicbes publicas do estado do Rio de Janeiro. O
comprometimento organizacional foi medido através de um questionario
contendo 28 indicadores usados previamente por Rego (2003). Na segunda

fase, os estudos foram realizados com empresas publicas e privadas em



Portugal. O estudo ajuda a compreender as razdes pelas quais as pessoas
se comprometem psicologicamente com suas organizagcdes, além de

combinar dados de culturas diferentes;

I) Comprometimento organizacional em organizagdes autentizéticas: um
estudo luso-brasileiro. Rego e Souto (2004), em artigo publicado na
revista RAE, procuraram mostrar como as percep¢des dos individuos
acerca de seis caracteristicas organizacionais autentizéticas: espirito de
camaradagem; credibilidade do superior; comunicagcao aberta com o
superior; oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal;
equidade; e, conciliagao trabalho e familia. O estudo foi desenvolvido em
Portugal e no Brasil, em empresas publicas e privadas. Os resultados
demonstraram as propriedades psicométricas do construto e mostram como
as variaveis autentizdicas explicam o comprometimento, principalmente o

comprometimento afetivo;

m) Organizagdo e/ou carreira? Comparando docentes de IESs publicas e
privadas quanto a estrutura de seus vinculos de comprometimento no
trabalho. Rowe e Bastos (2007), em trabalho apresentado no Enanpad,
buscaram analisar a natureza e intensidade dos vinculos do
comprometimento do docente universitario com seu trabalho, comparando
0s contextos publico e privado do ensino superior, atingindo uma amostra
de 551 participantes de 184 instituicdes. Para o estudo do comprometimento
organizacional, foi utilizada a escala proposta e validada por Medeiros
(2003), que tem 28 itens e sete fatores. O comprometimento com a carreira
foi mensurado por meio da escala de sete itens proposta e validada por Blau
(1985)?*. Como resultado, verificou-se que os docentes de instituicdes de
ensino superior publicas e privadas apresentam diferencas significativas
referentes ao comprometimento com sua carreira, sendo os docentes de

instituigdes de ensino superior publicas mais comprometidos com a carreira,

* BLAU, G. J. The measurement and prediction of career commitment. Journal of Occupational
Psychology, v. 58, p. 277-288, 1985.
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enquanto os docentes de instituicbes privadas apresentam um maior

comprometimento instrumental com a instituigdo onde atuam.

n) Comprometimento de servidores publicos e alcance de missodes
organizacionais. Flauzino e Borges-Andrade (2008), em artigo publicado
na RAP, adotaram a concepgao de comprometimento afetivo de Mowday,
Porter e Steers (1979), que enfatiza a natureza do processo de identificagao
do individuo com os objetivos e valores da organizagéo, para analisar o
comprometimento organizacional dos servidores publicos ligados a
atividade-fim de saude, educacéao e seguranca. Foi possivel identificar que o
comprometimento dos servidores esta vinculado a missao organizacional
percebida e ndo a missao real. Comparada a area de saude e educacao,
foram encontrados altos niveis de comprometimento entre servidores da

area de seguranca.

Percebe-se que, na maioria das publicagdes, hd uma tendéncia em articular o setor
publico e o privado, bem como pesquisar multiplos comprometimentos e o uso de
escalas diferenciadas para se estudar o construto, 0 que mostra a tentativa de
desenvolver escalas mais confiaveis, eliminando problemas ja detectados nas
escalas mais usuais. Note-se, também, a busca por estudos interorganizacionais e

interculturais.

De acordo com Bastos (1993), a pluralidade de medidas, a predominancia de
estudos transversais e a auséncia de construcdo de modelos causais mais ricos
constituem problemas ja conhecidos nesse campo. Para o autor, além de superar
esses caminhos, €& prioritaria a atencdo aos problemas conceituais como a
abordagem “atitudinal” e “comportamental” presentes nos estudos de Mowday et al.
(1982), pois tais vertentes encontram apoio no uso do conceito na linguagem
cotidiana, na qual o comprometimento ¢é inferido ndo apenas das expressodes verbais
dos sujeitos, mas também de caracteristicas especificas de seus atos. O autor alerta
que “os problemas tedricos e conceituais que cercam a pesquisa sobre
comprometimento organizacional devem estimular os investimentos em pesquisas
que procurem supera-los” (BASTOS, 1993, p.64).
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3 METODOLOGIA

Pretende-se, neste capitulo, descrever os procedimentos metodoldgicos que foram
utilizados na pesquisa. Para alcancar esse fim, os seguintes aspectos foram
delineados: a) caracterizagao da pesquisa; b) unidades de analise e observagao; c)

operacionalizagcédo da coleta de dados e d) tratamento dos dados.

3.1 Caracterizagao da pesquisa

O presente estudo realizou-se através de uma pesquisa de campo de natureza

descritiva, com abordagem tanto quantitativa como qualitativa.

Para Marcone e Lakatos (2003, p. 186), a pesquisa de campo é

aquela utilizada com objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos
acerca de um problema, para o qual se procura uma resposta, ou de uma
hipotese, que se queira comprovar, ou ainda, descobrir novos fendbmenos
ou as relagdes entre eles.

Trata-se da coleta de dados no ambiente natural, com o objetivo de observar, criticar
a vida real, com base em teoria, para verificar como a teoria estudada se comporta
na vida real (MARCONE; LAKATQOS, 2003).

De acordo com Gil (2002) e Vergara (2003), a pesquisa descritiva objetiva descrever
as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou de estabelecer

correlagbes entre as variaveis do estudo.

As abordagens quantitativa e qualitativa foram adotadas para melhor percepgao do
fendbmeno: a quantitativa, por caracterizar-se como um processo formal, objetivo e
sistematico, utilizando dados numéricos para obter informacgdes acerca do mundo
(SILVA, 2000); e a qualitativa, tendo em vista que se apoia num olhar diferenciado
sobre a realidade investigada (DEMO, 2002), privilegiando um aprofundamento

guanto a percepgao dos sujeitos abordados.
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Segundo Goode e Hatt (1973), a pesquisa moderna deve rejeitar a oposi¢cao entre
pesquisa quantitativa e pesquisa qualitativa, ou entre o que € estatistico e ndo
estatistico. Melo et al (2007, p. 68) apontam que “a pratica da pesquisa mostra que é
possivel a integracdo entre os métodos quantitativos e qualitativos nas trés
instancias de uma investigacao: planejamento, coleta de dados e analise das

informagdes obtidas”.

Essa combinagdo de métodos para o estudo de um mesmo fendmeno, denominada
por alguns autores como triangulagdo entre-métodos (JICK, 1979), visa tornar as
descobertas mais compreensiveis, contribuindo para a validade de dados e para o
enriguecimento da analise, por meio das novas ou mais profundas dimensdes que

possam emergir.

E importante ressaltar que a etapa quantitativa serviu de base para o
aprofundamento na compreensdo dos principais fatores de comprometimento
identificados pelo questionario. A etapa qualitativa, por sua vez, foi substancial na
pesquisa, tendo em vista que a compreensdo dos significados e das relagdes
subjacentes as situagdes e fatos percebidos pelos sujeitos no exercicio de suas

fungdes se da por intermédio de uma abordagem mais profunda de analise.

A pesquisa foi realizada nos moldes de um estudo de caso. Segundo Yin (2001), o
principal propdsito de estudo de caso é analisar uma dada unidade social. Assim, ele
tem carater de profundidade e detalhamento, cujo objetivo € descrever, entender,
avaliar e explorar uma situagcéo e, a partir dai, determinar os fatores causais e
estabelecer acgdes. Dessa maneira, o estudo de caso constitui-se em uma
investigacao empirica que analisa um fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto de vida real. Segundo o autor, trata-se de um método flexivel, uma vez que
permite a utilizacdo de uma gama variada de técnicas de levantamento de dados.
No caso desta pesquisa, foram utilizados o0 questionario, a entrevista, 0s
documentos e a observagéao direta para fins de complementagao de dados. O uso de
muitas e diferentes técnicas permite que os dados sejam confrontados, um dos
procedimentos importantes caracteristicos do estudo de caso, tendo em vista que

facilita o aprofundamento dos dados.
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Em observagéao sobre a literatura do estudo de caso, Roesch (1999) ressalta que o
estudo de caso nao requer necessariamente um modelo unico de coleta de dados,
e esclarece que ele tanto pode trabalhar com evidéncia quantitativa, quanto como

qualitativa.

Indo além das formas de pesquisa empregadas, Silva, Godoi e Bandeira-de-Mello
(2006) discutem questdes referentes ao rigor e a qualidade do estudo de caso e
destacam que o estudo de caso ndo pode ser centrado somente nas formas de
pesquisa empregadas, mas no tipo de questdo que ele responde, cujo foco de

interesse esta no individual, no especifico.

Por abordar um fendmeno particular — o comprometimento de servidores em uma
instituicdo estatal do Estado de Minas Gerais -, optou-se por este método. O estudo
de caso se mostra adequado quando o pesquisador busca respostas a respeito de

“‘como” e “por que” ocorrem certos fendmenos.

No que se refere aos objetivos, segundo Becker (1999), em geral o estudo de caso
busca alcangar uma compreensao abrangente do grupo estudado. Nessa otica,

segundo o autor:

o estudo de caso ndo pode ser concebido segundo uma mentalidade unica
para testar proposi¢cdes gerais, tendo que ser preparado para lidar com
uma grande variedade de problemas tedricos e descritivos. Os varios
fendmenos revelados pelas observagdes do investigador tém que ser todos
incorporados ao seu relato do grupo e em seguida receber atribuigao de
relevancia teorica (p. 118).

Becker (1999) também menciona a utilidade pratica do estudo de caso, uma vez
gue ele da espacgo ao investigador para lidar com descobertas inesperadas, exigindo
a reorientacao de seu estudo a luz de tais descobertas. Além disso, o pesquisador
deve considerar as multiplas inter-relagbes dos fendmenos especificos por ele

observados.
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3.2 Unidades de analise e observagao

As unidades de observagao sédo os servidores do Tribunal de Justiga do Estado de
Minas Gerais (TJMG), na cidade de Belo Horizonte, limitando-se ao Forum
Lafayette, com o objetivo de descrever e analisar como se encontra configurado o
comprometimento organizacional, tendo em vista a dindmica recente dessa
organizagao. Assim, a unidade de analise foi o comprometimento organizacional dos
servidores. A escolha da instituicdo deu-se por se tratar de uma organizagdo que
passou ha pouco tempo por uma mudanga estrutural, com demissdo em massa e

substituicdo do quadro funcional.

Conforme detalhado a seguir, na segunda fase de coleta de dados, ou seja, a
aplicagao de questionario, tais objetos foram considerados em termos de universo e
amostra de pesquisa. Dessa forma, o universo foi constituido por todos os
servidores da instituicdo. De acordo com os dados fornecidos pelo Departamento de
Recursos Humanos do Férum Lafayette (DERHU), existe atualmente cerca de 3.200
funcionarios, sendo que desde total aproximadamente 1.750 sao servidores efetivos
lotados no Forum de Belo Horizonte e os demais s&o terceirizados ou lotados em
cargos de confianga. Dentre esses servidores, foram entregues 600 questionarios,
seguindo o critério de acessibilidade (VERGARA, 2003), ja que foram distribuidos
conforme orientagdo da direcdo do foro?® e disponibilidade dos servidores em
responder, objetivando-se obter o minimo de 315 questionarios respondidos para,
guando da tabulagao, trabalhar com 95% de confiabilidade (5% de margem de erro).
Foram recolhidos 330 questionarios respondidos, constituindo-se, assim, a amostra

total nessa fase de coleta.

Ja na terceira fase de coleta de dados - realizacdo de entrevistas -, houve a
participacdo de oito servidores, tendo sido escolhidos por acessibilidade -
considerando-se a disponibilidade dos mesmos em participar da entrevista e a

permissao de superiores - e intencionalidade (VERGARA, 2003), contemplando

22 De uma maneira simplificada, “Férum” é sindnimo de prédio, edificio e “Foro”, de jurisdi¢ao, area
demarcada para a atuagéo do Poder Judiciario, representa o servico judiciario desempenhado pelo
pessoal forense.
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tanto servidores que se encontram ha mais tempo no forum e que vivenciaram a
referida mudanga, como também outros com menor tempo de casa, observando-se,
dessa forma, individuos a partir de certas caracteristicas tidas relevantes para a
pesquisa (GIL, 2002). As entrevistas tiveram como objetivo o aprofundamento em
torno dos resultados obtidos por meio dos questionarios, considerando-se niveis de
envolvimento diferenciados em termos funcionais em decorréncia do tempo de casa

do servidor.

Assim, a definigdo dos pesquisados obedeceu a requisitos, tais como: envolvimento
no fendbmeno, conhecimento amplo e detalhado das circunstancias envolvidas na
questdo de pesquisa e a capacidade para exprimir a esséncia e o detalhe para a
compreensao do fendmeno (TRIVINOS, 1987).

3.3 Técnicas de coleta de dados

Para atingir o objetivo proposto, esta pesquisa se fundamentou na coleta de dados
por meio de levantamento documental, observacao direta, questionario e entrevista.
Note-se que a pesquisa foi devidamente autorizada pela dire¢gdo do Foro da
Comarca de Belo Horizonte, a qual designou o Departamento de Recursos
Humanos (DERHU) para auxilio e prestacao das informagdes necessarias para o

andamento da mesma.

O contato com a instituicdo pesquisada foi por meio da dire¢ao do foro que autorizou
a realizagcdo da pesquisa, utilizando-se da carta de apresentacdo fornecida pela

coordenagao do mestrado e do projeto de pesquisa inicialmente proposto.

A primeira parte da coleta de dados, levantamento documental, contou com o
levantamento de registros, leis, protocolos e demais documentos que pudessem vir
a contribuir para compreender a realidade da instituicdo e dos servidores no que diz

respeito ao comprometimento.
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Na segunda fase, foi aplicado o questionario (ANEXO A), composto de trés partes: a
primeira, de dados demograficos e funcionais dos respondentes; a segunda, pelas
escalas de comprometimento: ECOA (Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo); ECOC (Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo) e ECON
(Escala de Comprometimento Normativo), que sao versdes nacionais para as trés
bases de comprometimento conceituadas por Meyer e Allen (1991), validadas por
Siqueira (1995) e apresentadas por Bastos et al. (2008); e a terceira, por um espago
para sugestdes e comentarios. Realizou-se um pré-teste com 30 individuos
integrantes das categorias ocupacionais que fizeram parte da amostra da pesquisa,
0 que contribuiu para o aprimoramento do instrumento de coleta de dados, em
termos de forma e conteudo, principalmente quanto ao vocabulario especifico do
setor publico. Assim, palavras como empregado, organizacdo e empresa, €
demissao foram substituidas por, respectivamente, servidor, instituicdo e Férum, e

exoneracgao.

O tempo de coleta de dados nessa fase da pesquisa durou aproximadamente trés
semanas, em que a pesquisadora visitava diariamente as secretarias recolhendo os
guestionarios respondidos, os quais totalizaram 330. A principio, no primeiro dia de
coleta, foram distribuidos 400 questionarios. Devido a dificuldade para conseguir
com que os servidores os respondessem, foram estabelecidas as seguintes
estratégias: a) aumentar a quantidade de questionarios distribuidos, de 400 para 600
guestionarios, para atingir o numero minimo de respondentes, ou seja, 315
respondentes; b) contato direto com os escrivdes das secretarias judiciais para
conscientiza-los da importancia da pesquisa e do incentivo a participacdo dos seus
funcionarios; c) contato direto com servidores para auxiliarem na conscientizagao,
bem como na indicacdo de outros que poderiam participar da pesquisa; d)
persisténcia e retorno diario em cada secretaria durante trés semanas. Esse contato
direto contribuiu para que se superasse o numero ideal de respondentes tendo em
vista o nivel de confiabilidade pretendido. Assim que obtido, cessou-se o retorno na

instituicao.

Apdés a tabulacdo e analise inicial dos dados quantitativos, foi realizada a
complementagdo qualitativa. Nessa terceira fase de coleta, foram feitas as

entrevistas com servidores, variando o tempo de casa dos mesmos, sendo
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estabelecidos dois grupos: um grupo contendo servidores anteriores ao processo de
mudang¢a, com mais de cinco anos de exercicio na instituigdo, de maneira que
tinham condi¢des para opinar sobre o comportamento dos individuos antes e depois
dela; e um segundo grupo composto de servidores com menos de cinco anos na
instituicao, para explicitar a opinidao destes servidores com “menos tempo de casa” a

respeito das questdes investigadas.

Note-se que as entrevistas foram gravadas com consentimento dos sujeitos, apos a
exposicao dos objetivos e finalidade do estudo. A selecdo da entrevista como
técnica de coleta de dados ocorreu por permitir ao investigador retirar informacoes e
elementos de reflexdo (MINAYO, 2000). Como afirma Minayo (2000), outro fator
importante para essa escolha refere-se a flexibilidade, a abertura e a capacidade
adaptativa possibilitadas pela técnica durante a coleta de dados. Minayo (2000)

afirma ainda que

[...] a investigagédo qualitativa requer como atitudes fundamentais a abertura,
a flexibilidade, a capacidade de observagéo e de interacdo com o grupo de
investigadores e com o0s atores sociais envolvidos. Seus instrumentos
costumam ser facilmente corrigidos e readaptados durante o processo de
trabalho de campo, visando as finalidades da investigagédo (MINAYO, 2000,
p. 101).

As entrevistas seguiram um roteiro previamente estruturado (apdés a analise dos
dados obtidos nas fases anteriores) que contemplou questdes gerais e especificas
associadas aos resultados quantitativos dos questionarios, fundamentalmente
relacionadas ao comprometimento e as mudangas ocorridas na organizagéo. Dessa
forma, permitiu-se conservar certa padronizacdo das perguntas sem impor opgdes
de respostas, além de admitir ao entrevistado formular respostas pessoais que
melhor expressassem sua subjetividade (VERGARA, 2003), contribuindo para atingir

os fins da pesquisa proposta.

Por fim, a observagao direta realizou-se durante todo o processo de coleta de dados
com vistas a complementar os dados coletados com percepgdes da propria

pesquisadora acerca do campo pesquisado.
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3.4 Técnicas de analise dos dados

Os dados secundarios coletados na primeira parte da coleta, levantamento

documental, foram analisados em termos do seu conteudo.

Na segunda fase, conforme ja mencionado, foram coletados 330 questionarios
recolhidos de funcionarios de diversos cargos do Férum Lafayette em Belo
Horizonte. O mesmo modelo de questionario foi aplicado a todos os respondentes,
independentemente da funcédo exercida, e sua forma era dividida em trés partes:
perguntas de cunho demografico e funcional, perguntas relacionadas aos
sentimentos e comprometimento de cada funcionario frente ao férum e a terceira
parte, de manifestacao livre, destinada a comentarios e sugestbes. Ao todo, foram
analisadas sete variaveis na primeira se¢ao do questionario e outras 40 variaveis na
segunda secdo. O objetivo central da tabulacdo e analise desses dados se
concentrava na segunda parte e estava relacionado ao estudo do comprometimento
dos servidores dentro do forum e possiveis razbes que os levavam a adotar tal

comportamento.

Para essa analise, foram utilizados os softwares estatisticos Minitab 14, Statistical
Package for the Social Sciences - SPSS 13, comumente usados em pesquisas nas
Ciéncias Sociais, abarcando estatistica uni (medidas de posigao, média e mediana)
e bivariada (correlagbes) e Microsoft Excel, fundamentalmente para construgéo de
tabelas e graficos que auxiliaram na descricédo direta e observacional, e também de
testes que permitiram esclarecer hipoteses levantadas sobre o comportamento dos
respondentes. Conforme a andlise de distribuicdo de normalidade de variaveis ou
igualdade de variancia, foram realizados testes paramétricos ou nao-paramétricos
para avaliar as correlagdes entre dados demografico-funcionais e variaveis de

comprometimento.

Assim, no desenvolvimento do estudo, foram realizados alguns testes estatisticos e,
para a execucao destes, foi necessario se determinar a priori se havia o
conhecimento prévio da distribuicdo populacional da qual a amostra coletada

tratava. Se fosse possivel afirmar que a amostra provinha de uma populagdo com
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distribuicdo normal (gaussiana), optar-se-ia pela utilizagdo de testes paramétricos,
gue possuem um poder de teste maior em suas decisdes. Caso nao fosse possivel a
comprovagao de que os dados pudessem receber esse tratamento, entdo optar-se-
ia pelos testes nao-paramétricos que, por um lado, ndo pressupdem o conhecimento
prévio da distribuicdo populacional, mas por outro, possuem um poder de decisao

levemente inferior aos testes paramétricos em suas afirmacoes.

No caso deste estudo, o banco de dados em questéo teve suas variaveis analisadas
e, em todos os testes realizados, o resultado indicou a rejeigao da hipétese de que a
amostra coletada provinha de uma populagdo com distribuicdo normal. Em
consequéncia disso, optou-se pela utilizacdo de testes nao-paramétricos. Essa
aplicagao foi necessaria ao se verificar a possivel influéncia de determinadas
variaveis demogréaficas e funcionais no comprometimento dos funcionarios em
relagdo ao forum. Com o intuito de se concluir sobre essa relagéo, foram realizados
testes de correlagdo de Spearman e exibidas tabelas com os coeficientes de
correlagado rho (p), que pode variar de -1 a 1, e os p-valores para os testes, medidas

qgue o rumo das conclusdes de acordo com o nivel de significancia adotado.

Para se decidir sobre as hipoteses em questao, foi utilizado um nivel de significancia
de 5%, o que confere uma confiabilidade de 95% as afirmacdes feitas nos testes.
Em decorréncia do nivel de significancia adotado, apés serem montadas as
hipéteses nula e alternativa, optou-se pela rejeicado da hipétese nula caso o p-valor
obtido fosse menor ou igual a 0,05 e pela ndo rejeicdo quando o p-valor fosse

superior a 0,05.

Quanto aos dados coletados por meio de entrevistas, frutos da terceira fase de
coleta, foram submetidos a analise de conteudo e a analise tematica. A analise de
conteudo visa a obtencdo de indicadores que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigcbes de produgdo e recepcdo das mensagens
contidas nos relatos dos entrevistados (BARDIN, 1977). A analise tematica € uma
técnica de tabulagdao que consiste na definicdo de temas relevantes que aparecem
nos discursos dos entrevistados, em relagéo aos objetivos do estudo e ao referencial
tedrico adotado (MINAYO, 2000).
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Os dados coletados nessa terceira fase foram transcritos e organizados de maneira
a proceder a andlise em trés etapas, conforme delineado por Melo et al. (2007):
preparagdo, tabulagdo quantitativa e andlise ou categorizacdo tematica. A
preparagdo se constitui de transcricdo na integra das gravagdes, observagdes
percebidas, releitura dos dados e aspectos relevantes colocados pelos entrevistados
e, nas duas ultimas fases, prevalecem os critérios de repeticdo e de relevancia.
Segundo os autores, a tabulagcdo quantitativa pauta-se em estatistica descritiva e
pode ser apresentada no formato de tabelas que permitem resumir as respostas dos
entrevistados e tornar mais objetiva a sua leitura e analise. A terceira fase torna-se
possivel a partir da releitura de todas as entrevistas, extraindo os temas e ideias que
extrapolam o roteiro, possibilitando, se for o caso, a construgdo de uma planilha

tematica.

Em seguida, apresentam-se os dados conforme os enunciados anteriores. Ressalte-
se que, nas transcrigcdes das falas dos entrevistados e dos comentarios expostos ao
final dos questionarios, utilizaram-se os codigos E para os entrevistados e R para os

respondentes dos questionarios, seguidos de numeragao de identificagao inicial.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar, discutir e analisar os resultados desta
pesquisa. A primeira secdo caracteriza a organizagdo pesquisada, o Tribunal de
Justica do Estado de Minas Gerais (TIJMG), em especial o Forum Lafayette e
algumas mudangas ocorridas. A segunda sec¢ao descreve as variaveis demograficas
e funcionais dos participantes da pesquisa. Na terceira segdo, o comprometimento
organizacional é analisado nas suas trés dimensdes, a partir dos dados coletados
por meio dos questionarios e das entrevistas. A quarta seg¢ao consiste na analise da
relacdo das dimensdes do comprometimento organizacional e das variaveis

demograficas e ocupacionais.

4.1 Caracterizagao da organizagao pesquisada

De acordo com a Lei Complementar n° 59 de 18 de janeiro de 2001, que contém a
organizagao e a divisao judiciarias do Estado de Minas Gerais, observa-se que, em
Minas Gerais, o Poder Judiciario é exercido pelo Tribunal de Justica, Tribunal e
Conselhos de Justiga Militar, Tribunais do Juri, Juizes de Direito e Juizados
Especiais.

O Tribunal da Relagdo da Provincia de Minas Gerais, hoje Tribunal de Justica do
Estado de Minas Gerais (TIJMG), foi criado em agosto de 1873, por decreto do
Imperador D. Pedro Il e sua instalagao realizou-se em 1874, em Ouro Preto. Em
agosto de 1897, antes mesmo da inauguragao da capital de Minas, o Tribunal da
Relacao se instalou onde hoje funciona o Instituto de Educacgéo. Sua sede, o Palacio
da Justica, foi inaugurada em 1911, e o Tribunal tem suas atribuicbes definidas nos
artigos 105 e 106 da Constituicdo do Estado de Minas Gerais (TIJMG, 2000).

Entre essas atribuicdes, destacam-se a competéncia para julgamento do Vice-

Governador, Deputados Estaduais, Procurador-Geral de Justica, Secretarios de
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Estado, Comandante Geral da Policia Militar e do Corpo de Bombeiros Militar, o
Chefe da Policia Civil e Prefeitos Municipais, nos crimes comuns e de
responsabilidade; mandado de seguranga contra ato do Governador e do Presidente
da Assembleia Legislativa e agdo direta de inconstitucionalidade de lei ou ato
normativo estadual. Como instancia de recurso, cabe ainda ao TJMG julgar todos os
processos que ja foram julgados na primeira instancia, pelos juizes de direito das
comarcas, mas chegam ao Tribunal de Justica porque uma ou as duas partes nao
concordam com a decisdo do juiz e recorrem da sentengca. No Tribunal, os
desembargadores (membros julgadores) fazem a revisdo do processo e julgam
novamente (MINAS GERAIS, 2009).

De acordo com a Lei de Organizacgao Judiciaria, atualmente, o TIMG é composto de
120 desembargadores, dos quais cinco exercem cargos de diregdo: o Presidente,
trés Vice-Presidentes e um Corregedor Geral de Justica, eleitos entre os
desembargadores mais antigos, pelo voto da maioria, para um mandato de dois

anos, sendo proibida a reelei¢ao.

A maioria dos membros do TIMG €& composta por juizes de carreira, que passam ao
cargo de desembargador segundo critérios de antiguidade e merecimento, enquanto
um quinto dos lugares (24) é preenchido por advogados (12) e membros do
Ministério Publico (12).

O Tribunal de Justica é o 6rgao superior do poder judiciario e tem sede na capital e
jurisdicdo em todo o estado. Interessante ressaltar que, no dia 05 de agosto de
1897, o Foérum, 6rgao de Primeira Instancia, com fungao de julgar os processos
apresentados pelos cidadaos, juntamente com o Tribunal, 6rgao julgador de
Segunda Instancia, foram transferidos de Ouro Preto, antes mesmo da inauguragao

da capital, sendo instalados na Secretaria do Interior e Justica.

Na revista editada em 2005 pelo TIMG, em comemoragédo aos 25 anos do Férum
Lafayette, foi apresentado o historico dessa instituicdo. De acordo com o que fora
relatado, o Férum Lafayette foi instalado no edificio Governador Milton Campos, em
18 de julho de 1980, no Barro Preto, ocupando o quarteirdo compreendido entre as

ruas Paracatu, Ouro Preto, Guajajaras e Avenida Augusto de Lima, onde esta a sua
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entrada principal. Mas o forum ja teve outros enderecos. Ja funcionou na Rua Goias,
onde hoje estd o anexo | do TUIMG; na Av. Afonso Pena, que abriga o Palacio da
Justica e, antes disso, no prédio onde atualmente funciona o Instituto de Educagao.
Enquanto sediado na Rua Goias, o férum era composto por cartérios que pertenciam
aos escrivaes. Cada cartorio denominado Oficio, tinha duas varas, mas apenas um
juiz para elas. Naquela época existiam apenas sete Oficios Civeis, ou seja, 14 varas;
cinco cartérios Criminais, dois da Fazenda Publica e Autarquias, Vara de Menores e
dois Tribunais do Juri, além de dois cartérios de Assisténcia Judiciaria e Acidentes
de Trabalho.

Em 1980, quando da mudanca para o Edificio Governador Milton Campos, que
abriga o Forum Lafayette, todos os cartérios foram transferidos para o novo prédio,
mas ja chegaram desmembrados, ou seja, cada uma das duas varas pertencentes a
determinado cartorio passou a ter o seu proprio juiz. E depois de 1988, os cartérios

foram sendo transformados em secretarias (TIMG, 2005).

Para julgamento dos processos em primeira insténcia, a comarca de Belo Horizonte
possui hoje aproximadamente 108 varas instaladas. No edificio do Férum Lafayette,
estdo 34 varas civeis, 03 varas empresariais, 12 varas de familia, 04 varas de
sucessoes, 12 varas criminais, 03 varas de toxicos, 02 tribunais do juri, 02 varas de
precatorias, 01 vara de conflitos agrarios, 01 vara de registros publicos, 01 vara de
execugodes criminais e 01 vara de inquéritos policiais, além dos diversos setores
administrativos e de apoio as secretarias. As varas da fazenda municipal (6) e
estadual (7), de feitos tributarios (4) e duas criminais, que estdo hoje em outros
prédios, ja funcionaram no Férum. Em Belo Horizonte, existem ainda trés varas

regionais no Barreiro, duas varas de menores, 10 juizados especiais.

Segundo a Assessoria de Comunicagao (ASCOM), hoje, no Férum Lafayette, ha
cerca de 3.200 servidores, 131 juizes, incluindo juizes corregedores e auxiliares,
além de uma populacdo flutuante estimada de 8 mil pessoas por dia e de varios
profissionais em atividade. A diregdo do Foro da Comarca de Belo Horizonte e a
fiscalizagdo dos servigos do Judiciario em todo o Estado s&o de responsabilidade do

Corregedor Geral de Justiga.
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Durante todos esses anos, desde a sua criagao, varias foram as transformacdes que
ocorreram na instituicdo, frutos da crescente demanda da prestagao jurisdicional e
organizacao judicidaria. Uma dessas transformacdes que atingiu todo o Poder
Judiciario mineiro ocorreu em 2006 com a substituigdo do quadro funcional

decorrentes do cumprimento de determinagdes legais.

Como ja mencionado de forma sumaria na introducéo desta dissertagdo, cumprindo
a Resolugédo n° 07 de 18 de outubro de 2005, O TIMG demitiu em 2006, todos os
servidores ndo admitidos por concurso publico, que exerciam o cargo de Fungao
Publica e que tinham algum grau de parentesco com juizes ou funcionarios que
ocupavam cargos de chefia, conforme Portaria de dispensa n° 282/2006, a partir de
14/02/2006 (MINAS GERAIS, 2006a). Por meio da referida resolugdo, o Conselho
Nacional de Justica (CNJ) disciplinou o exercicio de cargos, empregos e fungdes por
parentes, coOnjuges e companheiros de magistrados e de servidores investidos em
cargos de diregdo e assessoramento, no ambito dos 6rgaos do Poder Judiciario

dando outras providéncias. Dentre varias delas, ficou resolvido que:

Art. 1° E vedada a pratica de nepotismo no ambito de todos os
o6rgdos do Poder Judiciario, sendo nulos os atos assim
caracterizados.

Art. 5° Os Presidentes dos Tribunais, dentro do prazo de noventa
dias, contado da publicagdo deste ato, promoverao a exoneragao dos
atuais ocupantes de cargos de provimento em comissdao e de
fungbes gratificadas, nas situagdes previstas no art. 2°, comunicando
a este Conselho.

Paragrafo unico Os atos de exoneragao produzirao efeitos a contar
de suas respectivas publicagdes (RESOLUGCAO N° 07 de 18 de
outubro de 2005).

Tal medida justifica-se tendo em vista que cabe ao CNJ zelar pela legalidade dos

atos administrativos praticados pelo Poder Judiciario. Observe-se:

CONSIDERANDO que, nos termos do disposto no art. 103-B, § 4°, I,
da Constituicdo Federal, compete ao Conselho =zelar pela
observancia do art. 37 e apreciar, de oficio ou mediante provocacéo,
a legalidade dos atos administrativos praticados por membros ou
o6rgaos do Poder Judiciario, podendo desconstitui-los, revé-los ou
fixar prazo para que se adotem as providéncias necessarias ao exato
cumprimento da lei; CONSIDERANDO que a Administragao Publica
encontra-se submetida aos principios da moralidade e da
impessoalidade consagrados no art. 37, caput, da Constituigdo
(RESOLUCAO N° 07 de 18 de outubro de 2005).
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Na mesma Resolugao, em seu Art. 2°, é estabelecido o que constituem praticas de

nepotismo, dentre outras:

| - o0 exercicio de cargo de provimento em comissao ou de fungado
gratificada, no ambito da jurisdigdo de cada Tribunal ou Juizo, por conjuge,
companheiro ou parente em linha reta, colateral ou por afinidade, até o
terceiro grau, inclusive, dos respectivos membros ou juizes vinculados;

Il - o exercicio, em Tribunais ou Juizos diversos, de cargos de provimento
em comisséo, ou de fungdes gratificadas, por cdnjuges, companheiros ou
parentes em linha reta, colateral ou por afinidade, até o terceiro grau,
inclusive, de dois ou mais magistrados, ou de servidores investidos em
cargos de direcdo ou de assessoramento, em circunstancias que
caracterizem ajuste para burlar a regra do inciso anterior mediante
reciprocidade nas nomeagoes ou designacgoes;

Il - o exercicio de cargo de provimento em comissdo ou de fungao
gratificada, no dmbito da jurisdicdo de cada Tribunal ou Juizo, por cbnjuge,
companheiro ou parente em linha reta, colateral ou por afinidade, até o
terceiro grau, inclusive, de qualquer servidor investido em cargo de diregao
ou de assessoramento;

IV - a contratagdo por tempo determinado para atender a necessidade
temporaria de excepcional interesse publico, de conjuge, companheiro ou
parente em linha reta, colateral ou por afinidade, até o terceiro grau,
inclusive, dos respectivos membros ou juizes vinculados, bem como de
qualquer servidor investido em cargo de diregdo ou de assessoramento;

V - a contratagdo, em casos excepcionais de dispensa ou inexigibilidade de
licitacdo, de pessoa juridica da qual sejam sdcios cdnjuge, companheiro ou
parente em linha reta ou colateral até o terceiro grau, inclusive, dos
respectivos membros ou juizes vinculados, ou servidor investido em cargo
de direcéo e de assessoramento (RESOLUCAO N° 07 DE 18 de outubro de
2005).

Também questionando a inconstitucionalidade da manutengao de servidores nao
aprovados por concurso publico, o Ministério Publico do Estado de Minas Gerais
(MPMG) impetrou uma acgao publica contra o TJMG, o que resultou, mesmo em
2006, na dispensa de todos os servidores nomeados Fungado Publica em todo o
Estado de Minas Gerais. Estima-se que aproximadamente 5.000 servidores foram
dispensados, muitos com mais de 10 anos de servigo publico. Na comarca de Belo
Horizonte, em apenas um dia mais de 900 servidores foram dispensados, conforme
dados do Diario Oficial de Minas Gerais (MINAS GERAIS, 2006 b).

Aos poucos, foi havendo a substituicdo desses servidores ndo concursados pelos
candidatos aprovados no concurso publico. E foi nesse cenario de mudangas e
substituigdes que surgiu o interesse em estudar a organizagdo, principalmente no
gue tange ao comprometimento desses servidores apdés o periodo de

reestruturagdo. Por ser o TIMG uma instituigdo ampla que engloba varias comarcas,
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optou-se por limitar a pesquisa apenas a primeira instadncia e ao Férum Lafayette,

cuja amplitude e importancia ndo podem ser desconsideradas.

4.2 Caracterizagdo das varidveis demograficas e ocupacionais dos
participantes da pesquisa

A anadlise descritiva das variaveis demograficas é referente aos 330 servidores da
empresa que responderam ao questionario. Por meio da tabulagdo dos dados
obtidos, foi possivel caracterizar os servidores sob a dética das variaveis: sexo, faixa
etaria, estado civil, grau de escolaridade, cargo ocupado, tempo de atuagdo no
cargo atual e tempo de atuagao na organizagao. Apos a apresentacao das variaveis
demograficas referentes aos questionarios, também ¢é apresentada a analise
descritiva das variaveis demograficas dos 08 servidores que participaram das

entrevistas para o aprofundamento das questdes levantadas nos questionarios.

Em relagdo ao sexo, € notavel a predominancia do sexo feminino entre os
respondentes. Enquanto os homens correspondem a 31,9% dos abordados, as
mulheres representam mais que o dobro disso, 68,1%, como pode ser verificado no
GRAF. 1, exibido abaixo:

Masculino;
Feminino; 31,90%
68,10%

Grafico 1: Percentuais de respondentes, por sexo
Fonte: Dados da pesquisa
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Quanto a faixa etaria, a concentracao dos respondentes dentre as diversas faixas
etarias listadas encontra-se razoavelmente espalhada, com as menores
porcentagens para as faixas mais extremas: até 25 anos, com 5,83% dos abordados
e mais de 50 anos, composta por 8,28% dos pesquisados. Ja a maior concentragao
encontra-se na faixa de 36 a 40 anos, com pouco mais de 20% dos funcionarios. As
demais categorias ndo apresentam valores muito dispares dos ja citados, como

pode ser observado no grafico abaixo:

25,0%-+

20,0%+

15,0%-

10,0%

5,0%-

0,0% T T T T T T T
até 25 de26a de3la de36a dedla ded6a maisde
anos 30anos 35anos 40anos 45anos 50anos 50 anos

Grafico 2: Percentuais de respondentes, por faixa etaria
Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo ao estado civil, pouco menos de 90% dos funcionarios abordados
encontram-se nas categorias solteiro ou casado, sendo o primeiro representado por
38,34% dos respondentes e o segundo por quase metade de todos os abordados,
48,47%. Aproximadamente, 9% sao desquitados, divorciados ou separados, e o
restante encontra-se nas categorias viuvo ou unido estavel (1,53% e 3,07%,

respectivamente). Esses resultados podem ser observados no GRAF. 3:
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Grafico 3: Percentuais de respondentes, por estado civil
Fonte: Dados da pesquisa

By

Quanto a escolaridade, nota-se primeiramente a auséncia de funcionarios que
possuem apenas o ensino médio incompleto, o que ocorre similarmente para a
categoria doutorado, que nao apresenta também nenhum respondente. A
porcentagem observada para a categoria mestrado também é infima, menos de 1%.
Mais da metade dos abordados possuem ensino superior completo, enquanto
aproximadamente 23% possuem especializacdo. Por fim, exatamente o mesmo
namero de respondentes apresenta ensino médio completo e superior incompleto,

correspondendo a uma porcentagem de 11,91% cada.



74

60,0%
52,35%
50,0%
40,0%
30,0%
22,88%
20,0% -
1191% 11,91%
10,0% A
o 0,94Y o
0.0% E. . . | . : . ﬂ'l
Médioinc. Médio  Sup.inc. Sup. Espec. Mestr. Dout.
comp. comp.

Grafico 4: Percentuais de respondentes, por nivel de escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao cargo atual desempenhado pelos respondentes, agrupou-se as
fungdes exercidas em duas categorias diferentes: escrivao, composta pelos
escrivaes e diretores, e escrevente, representada pelos demais cargos citados, tais
como oficiais, técnicos, agentes e outros. Assim, nota-se que a distribuicdo entre
essas duas categorias apresenta uma concentracao bem mais elevada para o cargo
de escrevente, com 232 respondentes, correspondendo a 73,42% do total, enquanto
apenas 07 abordados se enquadraram na categoria escrivao, representando pouco
mais de 2% do total. O numero de pesquisados que nao informaram apresentou um
percentual significativo, aproximadamente 25%. Se o numero de respostas em
branco nédo fossem consideradas, teriamos um percentual de pouco menos de 3%
para os respondentes dentro da categoria “escrivao” e pouco mais de 97% para a

categoria escreventes.
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73,42%

Escrivao Escrevente Nao informado

Grafico 5: Percentuais de respondentes, por cargo atual
Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo ao tempo de atuacdo no cargo atual, novamente as faixas apresentam

distribuicdo razoavelmente equilibrada, com exceg¢ao para uma categoria: de 1 a 5
anos. A porcentagem relativa aos funcionarios que estdo no atual cargo nesse
intervalo de tempo corresponde a quase 45% do total, enquanto a segunda maior
concentracao, referente a categoria de 11 a 15 anos apresenta uma porcentagem
guase trés vezes menor, 16,26%. Nota-se também a equivaléncia de servidores nas
duas faixas de tempo correspondentes aos que estdo no mesmo cargo por mais
tempo: de 16 a 20 anos e mais de 20 anos, com 11,35% cada. Apenas

aproximadamente 8% se encontram no atual cargo ha menos de 01 ano.

4489
4445/
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Grafico 6: Percentuais de respondentes, por tempo no cargo atual
Fonte: Dados da pesquisa
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A distribuigdo das porcentagens para a variavel tempo na instituicdo apresenta um

padrdo similar ao ja observado para a variavel tempo no cargo, apontando uma
hipotese de que grande parte dos funcionarios que estdo no atual cargo exerce esse
mesmo cargo desde que ingressou seu trabalho dentro do férum Lafayette.
Novamente, a categoria de 1 a 5 anos apresenta uma porcentagem elevada,
42,51%, seguida da categoria de 11 a 15 anos com um valor bem inferior, 16,82%.
As duas categorias que compdéem as menores concentragdes apresentam
percentuais iguais, 7,95% para as faixas menos de 1 ano e de 6 a 10 anos”, fato que
praticamente se repete para as duas categorias que indicam maior tempo na

instituicdo, como pode ser verificado no grafico abaixo:

45.0% 42,51%

40,0%
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menosdel delab de6al0 dellal5 del6a?20 mais de 20
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Grafico 7: Percentuais de respondentes, por tempo na instituicdo
Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se que o resultado indica uma maior concentracdo de servidores
exatamente no periodo em que houve as mudangas na instituicdo, com a demissao
dos servidores que exerciam cargo de fungdo publica (ndo concursados) e a
substituicdo do quadro funcional com a nomeacgédo dos servidores aprovados no

concurso publico.
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De maneira geral, a caracterizagdo dos resultados demograficos/ocupacionais dos
servidores participantes da pesquisa que responderam aos questionarios e que
atuam nas secretarias de juizo do férum Lafayette na regido metropolitana de Belo
Horizonte pode ser assim caracterizado: quanto ao sexo, 68,10% sao mulheres e
31,90%, homens; quanto a faixa etaria, 23,34% apresentam idade entre 36 a 40
anos, seguidos de 19,02% que apresentam idade entre 26 a 30 anos; 15,95% com
idade entre 41 a 45 anos; 15,34% apresentam idade entre 31 a 35 anos; 12,27% de
46 a 50 anos; 8,28% mais de 50 anos e 5,83% possuem idade até 25 anos. Quanto
ao estado civil, 48,47% dos servidores s&o casados e 38,34% sao solteiros; quanto
a escolaridade, 52,35% possuem curso superior completo e 22,88% tém nivel de
especializagao; quanto ao cargo atual, 73,42 dos respondentes sdo escreventes e
2,22% ocupam o cargo de escrivao, sendo que 24,37% dos respondentes nao
informaram o cargo que ocupam. Quanto ao tempo no cargo atual e tempo na
instituicdo, observa-se que grande parte dos funcionarios exerce 0 mesmo cargo
desde que ingressou na instituicdo, sendo que 42,54% dos servidores estdo na
instituicdo de 1 a 5 anos, 0 que coincide com o periodo em que ocorreram as

mudancgas com a substituicdo do quadro funcional.

Ja as entrevistas foram realizadas com oito servidores. Assim como na analise dos
guestionarios, por meio da tabulagdo dos dados obtidos, também foi possivel
caracterizar os entrevistados sob a o6tica das variaveis: sexo, faixa etaria, estado
civil, grau de escolaridade, cargo ocupado, tempo de atuagdo no cargo atual e

tempo de atuagao na organizagao.

Em relagdo ao sexo, ao contrario dos questionarios que obtiveram mais que o dobro
de respondentes do sexo feminino, dos 08 servidores entrevistados, 05 foram do

sexo masculino e 03 do sexo feminino, como pode ser verificado no grafico abaixo:
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Grafico 8: Numero de entrevistados, por sexo
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a faixa etaria, a concentracao dos entrevistados dentre as diversas faixas
etarias listadas também encontra-se razoavelmente espalhada, sendo a maioria, ou
seja, 03 dos 08 entrevistados encontram-se na faixa entre 36 a 40 anos e 0s outros
05 estao distribuidos uniformemente nas cinco outras faixas etarias, exceto até 25
anos, pois n&o houve entrevistados menores de 26 anos, como pode ser observado

no grafico abaixo:

até?5 de26a30 de3d1ads de3d6adl dedl1ads dedbas0 maisde 50
anos anos anos anos anos anos anos

Grafico 9: Numero de entrevistados, por faixa etaria
Fonte: Dados da pesquisa
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Em relagdo ao estado civil, a metade dos entrevistados é casada, 03 s&o solteiros e
01 encontra-se na situagao de desquitado, divorciado ou separado. N&do houve
entrevistados na situagdo de viuvo ou unido estavel. Esses resultados podem ser
observados no GRAF.10:
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solteiro casado Sep./Div/Desg. vilvo  unidoestavel  outro

Grafico 10: Numero de entrevistados, por estado civil
Fonte: Dados da pesquisa

By

Quanto a escolaridade, nota-se primeiramente a auséncia de funcionarios que
possuem grau de escolaridade inferior ao ensino superior incompleto, 0 que ocorre
similarmente para a categoria doutorado, que nao apresenta também nenhum
respondente. Dos 08 entrevistados, 04 possuem ensino superior completo, 02
possuem ensino superior incompleto, 01 possui especializagdo e 01 possui

mestrado.
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Grafico 11: NUmero de entrevistados, por nivel de escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo ao cargo atual, 07 dos 08 entrevistados ocupam o cargo de escrevente,

ou seja, Oficial de Apoio Judicial, e 01 entrevistado ocupa o cargo de escrivao.

Grafico 12: Numero de entrevistados, por cargo atual
Fonte: Dados da pesquisa
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Com relagéo ao tempo de atuacdo no cargo atual, dos 08 entrevistados, 04 possuem

de 1 a 5 anos no cargo, 02, de 11 a 15 anos, 01 possui de 06 a 10 anos e 01

entrevistado esta ha mais de 20 anos no mesmo cargo.
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Grafico 13: Numero de entrevistados, por tempo no cargo atual
Fonte: Dados da pesquisa

Como foram selecionados oito servidores, sendo quatro com até 5 anos no Férum e
0s outros quatro com mais de 5 anos na instituicdo, tendo vivenciado 0s processos
de mudangas ocorridos, a distribuicdo das porcentagens para a variavel tempo na

instituicdo-Férum apresenta o seguinte padrao: 04 dos 08 entrevistados tém de 1 a5

anos no forum, e os outros 04 servidores possuem mais de 5 anos, sendo que 03
tém de 11 a 15 anos e 01 entrevistado de 16 a 20 anos, como pode ser verificado no
grafico abaixo:
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Grafico 14: Numero de entrevistados, por tempo na instituigdo-Férum
Fonte: Dados da pesquisa

Note-se que um entrevistado possui mais de 20 anos no cargo atual no TIMG, tendo
passado por outros orgaos do Poder Judicidrio antes de exercer suas atividades

profissionais no Férum Lafayette, conforme graficos 13 e 14 acima apresentados.

Percebe-se, no grafico abaixo, a selecdo dos entrevistados que atendeu ao critério
adotado na pesquisa: dos 08 entrevistados, 04 passaram pelas mudangas ocorridas

na instituicdo e os outros 04 entrevistados entraram com a substituicdo do quadro

funcional.

Grafico 15: Numero de entrevistados, presentes no forum quando da mudanga no quadro funcional
Fonte: Dados da pesquisa
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De maneira geral, a caracterizacdo em termos demograficos/ocupacionais dos
servidores participantes da segunda fase desta pesquisa, que foram entrevistados e
que atuam nas secretarias de juizo do férum Lafayette na regido metropolitana de
Belo Horizonte pode ser assim caracterizado: dos 08 servidores entrevistados, 05
séo do sexo masculino e 03 do sexo feminino; 03 servidores estao entre 36 a 40
anos, abrangendo também servidores com faixa etaria de 26 a 35 anos e de 41 ha
mais de 50 anos; 04 sao casados, 03 sao solteiros e 01 encontra-se na situacao de
desquitado, divorciado ou separado. A metade dos entrevistados possui ensino
superior completo e 02 possuem ensino superior incompleto, tendo também um
entrevistado com mestrado e outro com especializagdo. Quanto ao cargo atual, 07
sdo Oficiais de Apoio judicial (escreventes) e 01 entrevistado ocupa o cargo de
escrivao judicial. O tempo no cargo e na instituicdo sao coincidentes, devido a
estratégia da pesquisa, abrangendo 04 servidores com tempo de servico na
instituicdo de 1 a 5 anos e 04 servidores com mais de 5 anos na instituicao, tendo

representantes de 06 anos até os que estao ha mais de 20 anos na organizagao.

Quando das entrevistas, foi perguntado aos servidores o motivo de sua inser¢ao no
Férum e a maioria apontou a questdo da estabilidade e do trabalho em empresa
publica como centrais nessa opgdo. Essas e outras respostas estao resumidas na
TAB. 1.

Tabela 1: Motivos de insergéo no Férum, segundo os entrevistados

Respostas Entrevistados

- FA FR
Estabilidade E1, E3, E5, E6, E7 5 62,5
Oportunidade de trabalho em empresa publica E4, E8 2 25,0
Nao trabalhar final de semana E1l 1 12,5
Durante toda a vida, quis ser funcionaria publica E2 1 12,5
Buscou e passou no concurso publico E2 1 12,5
Errir:/afggc;ao da idade, ndo conseguiria emprego em empresa E2 1 125
Estava desempregado E4 1 12,5
Por influéncia (de conhecidos) E5 1 12,5
Nao estava focada em concurso ES5 1 12,5
Via como nova oportunidade E5 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.



Sobre a estabilidade como o motivo mais citado pelos entrevistados de inser¢ao no

férum, observem-se 0s seguintes comentarios:

Especificamente no Férum, por ser um servico publico o que me levou a
trabalhar foi a estabilidade. (E3)

A estabilidade. (E6)

A estabilidade. Exatamente. (E7)

Nos questionarios, no espago destinado aos comentarios e sugestbes, foi levantado
uma questdo por um respondente sobre a estabilidade e inser¢cdo no Forum que

merece destaque:

Sem sombra de duvida, o Tribunal de Justica nos confere garantia
empregaticia, devido a estabilidade. A nossa, digo, 0 nosso
aperfeicoamento profissional ocorreria de qualquer forma. Estamos, digo,
estou ligada a instituicdo ndo so pela estabilidade, mas, também, pela
melhoria de saldrio que o plano de carreira proporciona, ou deveria
proporcionar. O ambiente de trabalho é sobrecarregado tanto de processos,
guanto por parte de amigos e advogados que vém no balcdo. A agitagéo e a
cobranga, como causa, séo enormes. (R18)

Quanto aos pontos positivos e negativos de trabalhar na instituicdo, todos os
entrevistados ressaltaram como ponto positivo, mais uma vez, a estabilidade, a partir
de diversas fontes, associando-a a tranquilidade, n&o ter risco e ter seguranga e,
garantia de emprego. Também foi observado como ponto positivo a flexibilidade do
horario e a carga horaria reduzida, com a qual os servidores podem administrar o
tempo executando outras atividades, complementar a renda, bem como ter tempo
livre para estudar e buscar novas oportunidades. O principal ponto negativo
apontado por pelo menos quatro entrevistados foi a falta de infra-estrutura,
principalmente a falta de estrutura fisica, seguida da falta de equipamentos e de
investimento em capacitagédo. Também foi apontado como ponto negativo em pelo
menos trés entrevistas a sobrecarga de trabalho e em pelo menos duas entrevistas
a falta de organizagdo e a falta de reconhecimento e valorizagdo do servidor.

Observem-se esses e outros pontos levantados na TAB. 2:
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Tabela 2: Pontos positivos e negativos de Trabalhar no Férum, segundo os entrevistados

.
Respostas Entrevistados m

Pontos positivos
E1, E2, ES3, E4, E5,

Estabilidade E6 E7 ES 8 100
Carga horaria reduzida E5, E6, E8 3 37,5
Flexibilidade de horario E3, E4, E5 3 37,5
Tranquilidade E2, E4 2 25
Tempo para estudo E4, E3 2 25
Seguranca E5, E6 2 25
N&o ter tanta responsabilidade e risco E1l 1 12,5
Certeza do salario no final do més E2 1 12,5
Oportunidade de aprendizado E4 1 12,5
Garantia de emprego E8 1 12,5
gﬁgzteuigi)daarde de buscar outras coisas, de estudar, se E8 1 12,5
Pontos negativos

Falta de infraestrutura E1l, E4, E5, E8 4 50

Falta de estrutura fisica E5, E6, E8 3 37,5

Falta de equipamentos E4, E8 2 25

Falta de investimento em capacitagéo

. . El, E5 2 25

(Falta de treinamento adequado para exercer a fungao)

Estrutura do servigo travada, sem evolugéo E2 1 12,5
Excesso (sobrecarga) de trabalho E6, E7, E8 3 37,5
Falta de reconhecimento, de valorizagdo como ser humano,

COmo pessoa ’ E6, BV 2 25
Falta de perspectiva na carreira E3 1 12,5

Plano de cargo e salario engessado E4 1 12,5

CN:;pr;ﬁqrgtid::neflmohncent|vo para as pessoas E4 1 125
;Ar\lsltriltsj:gggao ndo prima pela saude, pelo bem-estar da propria E5 1 125

Nao investe no funcionario E5 1 12,5

Nao investe em desenvolvimento E5 1 12,5

N&o tem incentivo para o funcionario E5 1 12,5
Muita cobranga E7 1 12,5
Assédio moral E7 1 12,5
Falta de cumprimento dos seus direitos (de servidores) E7 1 12,5
O poder Judiciario esta acumulado por causa da crise E8 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.
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Alguns relatos merecem destaque em relagdo aos pontos positivos:

Ah! Com certeza a estabilidade, a tranquilidade que vocé tem de no dia
seguinte que vocé chegar ndo achar uma carta de demissédo na sua mesa
entende, isso ai, a certeza de vocé ter um salario no dia certo isso..isso que
¢é a tranquilidade entende, é a estabilidade. (E2)

Olha os pontos positivos que eu vejo, além do principal que vim para ca que
foi a estabilidade é o horario que é bem flexivel, né? Te proporciona a ter
outra atividade, a estudar, tentar outro concurso, entdo esse horario bem
flexivel € um ponto positivo que eu vejo. (E3)

Em relagédo aos pontos negativos, notem-se 0s seguintes trechos ilustrativos:

Olha a estrutura ndo ajuda, falta equipamento para o numero de profissional
gue ndés temos, eu acho que o plano de cargo e salario daqui é muito
engessado, [...] ndo beneficia aquelas pessoas realmente comprometidas.
Elas ndo tém a contrapartida que deveriam e entdo, pessoas que estdo
realmente comprometidas e querem produzir, elas nao recebem os
incentivos adequados [...] entdo vocé tem um colega ou uma pessoa que
vocé conhece que ndo tem comprometimento nenhum. Ela tem a mesma
contrapartida que vocé, e eu acho que a instituigdo ganharia muito mais se
ela bonificasse essas pessoas que estdo realmente comprometidas ai
levaria a instituicdo... alids sdo as pessoas na verdade que segura a
instituicdo nas costas. (E4)

Olha um ponto que eu vejo bem negativo aqui é a falta de perspectiva que a
gente tem na carreira, [...] se a gente fizer muito ou pouco nao faz diferenga
nenhuma. (E3)

Eu acho que o Tribunal ndo prima pela saude, pelo bem-estar da instituigéo.
[...] eu acho super importante vocé ter primeiro um ambiente agradavel de
se trabalhar e acho que a gente vive uma situagao de troca. Se a instituicdo
te oferece, ela investe em vocé, eu acho que com certeza o retorno € maior.
[...] no meu caso, por exemplo, que ja tem muito anos, acaba que a gente
fica acomodado, né? Entdo vocé recebe o seu salario ali e vocé nao tem
incentivo, vocé ndo tem motivagdo, e por mais que vocé queira [...] a
instituicdo precisa te levar a isso. [...] isso engloba tudo, € uma coisa bem
abrangente, desde a estrutura fisica do prédio, o setor de pessoal sabe, 0
tribunal ndo promove cursos, palestras, a gente nao faz reciclagem,
treinamentos e isso é fundamental. (E5)

Tendo em vista as respostas a respeito da inser¢do, dos pontos positivos e
negativos que levam a permanéncia ou nao dos servidores no Foérum e que se
baseiam em diversos motivos, convém aprofundar no comprometimento dos

servidores com a organizagao, o que esta detalhado no item que se segue.
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4.3 A analise do comprometimento organizacional

Esta secao destina-se a apresentagcao e analise dos resultados obtidos a partir dos
dados que compdem a formagé&o das variaveis relacionadas aos trés tipos de
comprometimentos analisados: afetivo, calculativo e normativo. Para a avaliagdo dos
servidores quanto a esses comprometimentos, foram utlizados os dados
provenientes dos questionarios e também aqueles oriundos das entrevistas, 0s quais
estdo mesclados nesta apresentagdo, com vistas a dar organicidade ao texto e

profundidade a propria analise.

A escala que tratou do comprometimento afetivo foi a ECOA (Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo), composta por 18 assertivas para que 0s
respondentes manifestassem o grau de intensidade em cada uma, de acordo com a
escala Likert de cinco pontos. Para avaliar o comprometimento calculativo, foi
utilizada a escala ECOC (Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo) e
as assertivas referentes a esse tema nos questionarios eram 15 no total. Por fim,
para se estudar o comprometimento normativo, foi utilizada a escala ECON (Escala
de Comprometimento Organizacional Normativo) e sete assertivas foram destinadas
a sua avaliagdo nos questionarios aplicados. Essas duas escalas (ECOC e ECON)
foram apresentadas por meio de assertivas para que 0s respondentes
manifestassem o grau de concordancia com cada uma, também de acordo com a

escala Likert de cinco pontos pertinentes.

Cada um desses comprometimentos especifica um perfil diferente sobre a postura
do funcionario abordado frente a instituicio em que este trabalha e os dados
exibidos e os testes realizados ajudaram a entender qual deles possui maior

expressividade, além do grau de fragilidade (ou estabilidade) de cada um.

Lembre-se que o0 comprometimento afetivo esta intimamente ligado ao
reconhecimento e a identificagdo do funcionario com os valores e objetivos da
instituicdo em que este trabalha. Os ideais da organizagao tornam a realizagcdo das
tarefas deste funcionario uma atividade mais natural e o ambiente mais favoravel ao
anseio de se manter um vinculo com a instituicdo e se esforcar por ela. Nessa

situacao, cria-se uma relagao reciproca com os beneficios, de onde é esperado que
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o nivel de satisfagcado e o progresso ocorram tanto para o trabalhador quanto para a
organizagao que o emprega (BASTOS et al., 2008). O comprometimento calculativo
estd mais caracterizado pela permanéncia do funcionario na organizagdo pela
necessidade, seja esta de ambito financeiro ou mesmo profissional. O
comprometimento normativo esta basicamente qualificado pela sensacdo que o
funcionario tem pela instituicdo de dever, obrigagdo. Trata-se novamente de uma
forma de relagdo para o individuo que pode acarretar para este uma situacao
desconfortavel no proprio ambiente de trabalho durante a execucao das tarefas. O
trabalhador pode se encontrar frequentemente em um estado de pressdo baseado
nessa impressao de obrigagdo moral que o funcionario tem com a organizagéo
(BASTOS et al., 2008).

Apds a tabulagdo dos dados, verificou-se que, dos trés comprometimentos ja
descritos, 0 que apresenta maior predominancia na postura dos funcionarios
pesquisados neste estudo no forum Lafayette foi o afetivo, com quase 40% do total.
Tal dado pode ser considerado um fator positivo e sua possivel relagdo com
algumas variaveis demograficas sera objeto de analise mais adiante. Em seguida, o
comprometimento calculativo apresentou um valor ndo muito inferior de 34,21% e os
26,32% restantes compdéem o comprometimento normativo. De maneira geral,
percebe-se um certo grau de equilibrio entre as trés variaveis estudadas, como pode

ser verificado no gréfico abaixo:

O Normativo

O Calculativo

O Afetivo

Grafico 16: Distribuicdo das dimensdes de comprometimento organizacional
Fonte: Dados da pesquisa
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A analise da forga desses lagos entre os funcionarios abordados e a instituicao em
que trabalham indicou em todas as variaveis de estudo maioria absoluta composta
por uma relagdo mediana. Percebe-se que as diferengas mais visiveis podem ser

notadas ao se comparar as categorias “forte” e “fragil” entre os comprometimentos.

Todos os valores encontrados para o que se considera um comprometimento forte e
seguro do funcionario com a instituicdo foram extremamente baixos, o que confirma
0 estudo realizado por Bastos e Borges-Andrade (2002) no qual os resultados
apontam que a classica organizacao burocratica diferencia-se significativamente das
demais organizagcdes inovadoras pela presengca de padrbes com baixo
comprometimento organizacional. Mas a comparagado entre eles evidencia uma
diferenga proporcional bastante alta. A variavel “afetivo” apresenta 4,86% do total na
categoria “forte”, valor aproximadamente quatro vezes maior que o obtido para o
comprometimento calculativo (1,21%) e bem superior a porcentagem infima
encontrada para a variavel normativo, 0,30%. No estudo da categoria que qualifica
como fragil o comprometimento, observa-se porcentagens maiores para 0S
comprometimentos normativo e calculativo, respectivamente, com 15,85% e 10%
dos abordados. O valor encontrado para a variavel “afetivo” foi o menor e nédo se

distanciou muito dos ja citados, 6,38%.

Analisando-se o quadro de forma individual, ou seja, estudando-se cada variavel
separadamente, o comprometimento afetivo apresenta valores proximos para as
categorias “forte” e “fragil”, com maior porcentagem para o ultimo. No caso do
comprometimento calculativo, a diferenga entre essas duas categorias € bem mais
evidente, e a porcentagem obtida para os funcionarios incluidos na categoria “fragil”
€ aproximadamente oito vezes maior que a encontrada para a categoria “forte”. Essa
diferenca se torna ainda mais expressiva no estudo do comprometimento normativo:
engquanto 15,85% dos respondentes se enquadram como obtendo um lago fragil de
comprometimento normativo com a instituicdo, apenas 0,30%, uma porcentagem
quase cinquenta e trés vezes menor, apresenta forte comprometimento normativo

com a organizagao. Observe-se o grafico abaixo:



90

90,00%

80,00%

70,00%

60,00%

50,00% OForte

o .
40,00% Mediano

OFragil

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Afetivo Calculativo Normativo

Grafico 17: Percentuais de respondentes, por intensidade de comprometimento em cada dimensao
analisada
Fonte: Dados da pesquisa

Note-se que essa “fragilidade” nos tipos de comprometimento, principalmente no
calculativo e normativo, pode ser percebida em alguns relatos dos servidores no
campo destinado aos comentarios e sugestdes no final do questionario utilizado na

pesquisa. Observe-se:

Devo muito as pessoas que me ajudaram dentro desta instituicdo. Mas
guanto a ela (instituicdo) ndo fez nada por mim, apenas prestei meus
servigos e recebi por eles como uma empresa particular. A "estabilidade"
adquirida com o tempo é o atrativo desta instituicdo e de outras referentes
ao Estado. (R56)

Embora esteja satisfeito com meu local de trabalho, venho me preparando
para outros concursos publicos, haja vista que as possibilidades de
crescimento profissional sdo minimas no Foérum. Lamentavelmente a
instituicido ndo oferece estimulo para os profissionais empenhados em se
qualificar para a prestacdo de servigo publico, o que tem gerado
insatisfagdo e desanimo em varios profissionais. (R128)

Acredito que esta instituicdo ndo valoriza o profissional. O Férum Lafayette
(para ser mais preciso a 1? instancia) € muito discriminada. Apesar de
pertencermos ao mesmo Tribunal de Justica a valorizagédo profissional s6 se
da para a 22 instancia, o exagero de servico € 0 pouco caso com que O
tribunal nos trata (12 instadncia) ndo motiva ninguém a ficar se matando.
(R77)
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O TJIMG, mais especificamente o Forum (1% instdncia) ndo tem a
preocupagdo de manter bons funciondrios, ndo priorizando nunca o plano
de carreira do servidor, nao fazendo reajustes salariais, nao liberando horas
extras quando necessario... Em fim ndo tem "olhos" para seus servidores.
(R92)

Sou apaixonada pelo Férum. Com esse emprego construi tudo que tenho.
Por isso me dedico a ele e dou o melhor. O que me entristece & ver meu
servigo se multiplicando, por mais que eu me esforce é impossivel fazé-lo
fluir com a celeridade que eu gostaria. Nem mesmo com as horas-extras
que faco voluntariamente isso é possivel. Gostaria que houvesse
funcionarios suficientes para lidar com a imensa quantidade de servigo,
garantindo uma adequada prestagéo jurisdicional. (R233)

O Foérum Lafayette realmente € uma instituicdo encantadora, porém deveria
investir mais na capacitagdo dos seus funcionarios, pois, como ninguém
vive s6 de encantos, a tendéncia € que os bons funcionarios se dediquem
aos novos concursos em instituigdes que irdo proporcionar a estes uma
melhor perspectiva de vida, além da manutengédo da estabilidade, fatores
preponderantes do mundo capitalista. (R280)

Diante dos resultados e dos relatos apresentados, percebe-se, segundo Bastos
(1993), o comprometimento como um mecanismo psicossocial que tem
consequéncias de agdes prévias, como recompensas e custos, que acabam por
impor ou restringir agbes futuras. Assim, percebe-se que, quanto menos
recompensas o servidor receber, maior sera sua insatisfagado e, consequentemente,

menor 0 seu comprometimento com a organizagao.

Com vistas ao aprofundamento desses resultados, perguntou-se aos entrevistados
por meio das entrevistas as possiveis causas da sua permanéncia e dos outros
servidores na instituicdo. Apesar dos resultados dos questionarios apontarem para
um maior comprometimento afetivo, percebeu-se nas respostas dos entrevistados

maior incidéncia do comprometimento instrumental ou calculativo.

A maioria dos entrevistados (seis deles) apontaram a estabilidade como a principal
razdo da sua permanéncia, como também dos demais servidores na instituicao
estudada, o que corrobora Bastos et al. (2008) ao afirmar que o trabalhador pode ser
influenciado pelo receio de instabilidade caso deixe a instituigdo e, em muitos casos,

esse lago criado pode se encontrar no tempo de trabalho ja exercido na instituicéo.

Também foram apontados a tranquilidade, o salario e o comodismo, dentre outros,

conforme tabela a seguir:
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Tabela 3: Possiveis causas da permanéncia na instituigdo, segundo os entrevistados

.
Respostas Entrevistados m

Do proéprio entrevistado
E1, E2, ES3, E5, ES,

A estabilidade E7 6 75
O salario E6, E7 2 25
A tranquilidade E2 1 12,5
Nao ser demitido a qualguer momento E2 1 12,5
Comodidade do servigo publico E3 1 12,5
N&o conseguir outra colocagdo em outro concurso E4 1 12,5
Considerar esta instituicdo (o0 cargo que ocupa) um degrau
) ; E4 1 12,5
para conseguir outra oportunidade melhor '
Hoje, ndo tem recurso para investir profissionalmente na
propria carreira. O mercado estda muito competitivo e € um E5 1 12,5
investimento continuo
Nada.
Se tiver outra oportunidade em outra empresa, ou o6rgdo E8 1 12,5
publico, ndo pensa duas vezes
O que esta prendendo, € a melhor adequagéao para os estudos,
~ . . E8 1 12,5
melhor preparagéo para conseguir outras oportunidades '
Dos demais servidores
A estabilidade FLEZESELES s 15
A comodidade, o comodismo E3, E4, E6 3 37,5
A ndo ser 0s novatos, os mais velhos nao tém intencao
E6 1 12,5
de mudar ’
O medo de tentar outra “coisa” E3 1 12,5
Uma infinidade de fatores E4 1 12,5
O lado financeiro E5 1 12,5
Os mais jovens buscam oportunidade, estdo se preparando E5 1
para sair 12,5
Medo e receio (também do rodizio) E7 1 12,5
Os beneficios que o 6rgdo publico oferece (estabilidade, E8 1 125

quinquénio, salario integral na aposentadoria)

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Ainda em relagcdo as possiveis causas da permanéncia do servidor na organizagao,

alguns relatos merecem destaque:

[...] a estabilidade e a tranquilidade de ndo ser demitida a qualquer
momento [...] até que eu gostava mais, agora eu gosto menos. Quando eu
entrei eu gostava muito, agora eu gosto menos porque eu vejo que nao
existe justamente esse comprometimento entende, ndo é s6 daqui de
funcionarios nao, é de cima da cupula, ja vem de cima para baixo. (E2)
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E o gostar do trabalho. Porque nao adianta até mesmo se vocé for olhar
pelo lado da estabilidade, se vocé ndo gosta daquilo que vocé esta fazendo,
vocé acaba até saindo, né? Nao é so o fato da estabilidade, eu acho que a
gente tem que ter aquela coisa de gostar daquilo que esta fazendo. Eu acho
que a principal coisa até para vocé conseguir alcangar um posto maior
dentro da organizagéo, vocé tem que ter aquele gosto consigo, entdo uma
das coisas é que eu gosto do servi¢co daqui e tem a questédo da estabilidade.
E o ponto negativo é exatamente isso, que eu ndo tenho essa contrapartida,
gue eu ndo tenho a perspectiva de subir. (E3)

O fato de eu nao ter conseguido uma outra colocagdo aqui dentro e em
outro concurso. S¢ isso, mais nada. Eu sempre encarei aqui como um
concurso trampolim. (E4)

Acho que tipo uns 80% é como eu, € o comodismo, né? Porque a maioria
das pessoas aqui estdo numa fase, a ndo ser os novatos, que nado estéao
mais com a intengao de mudar, ja esta bom. (E6)

No momento é a estabilidade. Ter o meu dinheirinho ali no final do més para
eu me manter. (E7)

O que me prende? Nada! Se eu tiver uma oportunidade em uma outra
empresa, ou um outro 6rgéo publico eu ndo penso duas vezes,eu saio! [...]
Nada me prende. [...] a amizade a gente continua tendo a amizade e fazer
novas amizades também [...] 0 que estd me prendendo € a melhor
adequagao aos estudos, melhor preparagao para conseguir galgar outra
coisas. (E8)

Dentro do quadro que compde as incertezas relacionadas ao comprometimento
calculativo, nota-se novamente, em todas as variaveis, porcentagens
expressivamente mais altas para os lagos considerados como medianos. Dentre as
possiveis perdas que o funcionario receia enfrentar no caso de desligamento da
instituicdo, observa-se que aquela que apresenta a maior porcentagem dentro da
categoria “forte” é a variavel PST (perdas sociais no trabalho), com 3,67%, seguida
das variaveis PIFO (perdas de investimentos feitos na organizagdo) e PRO (perdas
de retribuigdes organizacionais), com valores bem proximos e similares: 3,07% e
3,05%, respectivamente. As perdas profissionais apresentam o indice mais fragil
dentre as quatro variaveis, com 14,60% dos abordados nesta categoria e apenas
0,62% para o indice considerado como forte. Outra variavel que também apresentou
concentracao relativamente alta para a categoria “fragil” foi a de perdas de
investimentos feitos na organizagdo, com aproximadamente 12% dos respondentes.

Observe-se o grafico abaixo:
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Grafico 17: Percentuais de respondentes, por intensidade de perdas relativas ao comprometimento
calculativo

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: PST — Perdas sociais do trabalho; PIFO — perdas de investimentos feitos na organizagao;
PRO — Perdas de retribui¢des organizacionais; PP — Perdas profissionais.

Com vistas ao aprofundamento desses resultados, foi perguntado aos entrevistados
se eles ja pensaram em sair do Férum e irem trabalhar em outra organizagao, o que
eles perderiam caso isso acontecesse e se eles permanecem no Forum porque

gostam, porque precisam, ou porque se sentem obrigados.

Quanto ao pensamento sobre sair do Forum e os motivos, 04 dos 08 entrevistados
pensam em sair da organizagdo. Percebe-se que é pelo retorno profissional e
financeiro, porque estdo investindo em qualificacdo e almejando melhores salarios.
Ja 03 entrevistados ndo pensam em sair do Férum e apontam aspectos tais como
dificuldades de recolocacdo no mercado de trabalho; nao teriam a mesma
tranquilidade e tem aqueles que ndo pensam em sair, mas pensam em ter outra
ocupacao no periodo livre. Também foi apontada a questdo de, no inicio, quando
entraram, pensavam em sair, mas hoje ndao pensam mais nessa possibilidade,
devido a acomodacgao, agregacao de vantagens e até mesmo por ter “passado o

tempo de mudar”. Também observa-se que 01 entrevistado afirma que ndo pensa
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em sair no momento, mas pensa em fazer outro concurso publico. Observe-se a

TAB. 4 em que s&o resumidas as respostas dos entrevistados:

Tabela 4: Possibilidade de desligamento do Férum e motivos, segundo os entrevistados

Pensa em sair do forum?

Sim E1, E4, E7, E8
Pelo retorno profissional El, E4
Porque esta investindo em treinamento, qualificagao E4

Porque esta almejando fungbes melhores (também

no setor publico) El
Porque busca melhor reconhecimento do que faz E7
Penso em fazer outro concurso publico E4, E8
Com garantia de 6 horas E8
Melhores condigbes salariais E8
Pelo retorno financeiro E4
Porque estou almejando melhores salarios E4
Porque esta em busca de maior remuneragao E7
Penso no retorno financeiro e profissional E4
Nao E2, E5, E6
Hoje nao. No inicio, quando entrou sim E5, E6
Depois acomodou. E5
Agregou vantagens E6
Passou o tempo de mudar E6
Porque no mercado de trabalho atual, nao teria E2
chance em empresa privada
N&o teria a mesma tranquilidade E2
N&o, mas penso em fazer outro concurso publico E3
Porque estou almejando melhores salarios E3
Pensa em ter outra ocupagéao, no outro periodo livre E5
Nao, mas penso em fazer outro concurso publico E3
Porque estou almejando melhores salarios E3

4

=N

P P RPNWRRRRRRNERE R

[EEN

B

Total

A FR

50
25

12,5
12,5

12,5
25
12,5
12,5
12,5
12,5
12,5
12,5
37,5
25
12,5
12,5
12,5

12,5

12,5
12,5
12,5
12,5
12,5
12,5

Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Ainda a esse respeito, seguem alguns relatos:

Sim. No entanto eu tenho feito tanto concursos publicos [...] Eu estou
visando um retorno como o investimento alto que eu estou fazendo na
qualificagéo, né? Eu estou fazendo cursinho e o proprio mestrado. Entdo
tento encaixar num cargo que me oferega um resultado realmente por todo

o investimento que eu tenho feito. (E4)
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No inicio sim, mas ai quando eu entrei, eu tentei continuar fazendo
concursos, mas ai tomei um outro rumo acabei ficando e me acomodei. [...]
em sair ndo, eu ja tive um outro emprego, penso em ficar e ter uma outra
ocupacao sabe, ter uma outra atividade no outro periodo, o periodo da
tarde. (E5)

Quando eu entrei aqui sim, mas hoje ndo. Porque agreguei muitas
vantagens, minha vida pessoal esta em outra fase e ja passou o momento
de mudar, pra mim pessoalmente, né? E também é por isso tem muitas
vantagens e se eu sair daqui ndo vou levar. (E6)

Mais uma vez, percebe-se, nos relatos, caracteristicas da base instrumental ou
calculativa, o que, segundo Meyer e Allen (1991), sdo as crengas do empregado
acerca das perdas ou custos associados ao rompimento das relacées de trabalho
com a organizagdo. Ressalte-se que o servidor sO largaria a organizagdo se
conseguisse alcangar em outra instituicdo mais vantagens; caso contrario, as

vantagens atuais o prendem a organizacgao atual.

Em relagéo as possiveis perdas ao deixar a organizacao, a principal perda apontada
por 05 dos 08 entrevistados foi o fato de abrirem méao da estabilidade caso fossem
trabalhar em empresa privada, o que confirma também esse fator “estabilidade”
quando afirmam que n&o perderiam nada caso permanecesse na area publica.
Percebe-se apenas uma resposta com base afetiva que se refere ao relacionamento
interpessoal.

Eu trabalho num lugar que eu tenho gostado muito, assim em termos de
pessoas, porque aqui o relacionamento interpessoal € muito bom, entéo eu
acho que a perda seria nesse aspecto. (E4)

Assim, a maioria das respostas € de base calculativa prevalecendo as perdas
sociais no trabalho e as perdas de retribuigdes organizacionais, conforme apontadas

por Bastos et al. (2008). Seguem alguns relatos:

A tranquilidade e a estabilidade. (E2)

Eu perderia o quinquénio, férias prémios [...] Esses beneficios eu perderia.
[...] agora.se fosse para continuar em um o6rgéo publico estadual eu nao
perco os beneficios, se eu for para um 6rgao publico federal ai eu ja perco
esses beneficios. S6 em termos de beneficios, eu ndo vejo outra coisa. (E8)
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Note-se que nas respostas ndo foram percebidos aspectos de perdas de
investimentos feitos na organizagdo, nem perdas profissionais, o que coincide com
os indices de fragilidade encontrados nessas variaveis provenientes das analises
dos questionarios. Também n&o foram apontados aspectos de base normativa que,
segundo Wiener (1982, p.421), referem-se “a totalidade das pressées normativas
internalizadas para agir num caminho que encontre o0s objetivos e interesses
organizacionais”, ou seja, indicam o sentimento de obrigagdo do empregado em
permanecer na instituicdo. Esses resultados sugerem que o0s servidores ndo
desenvolvem um sentimento de dever com a organizagao. As respostas dadas pelos

entrevistados estdo sistematizadas na TAB. 5;

Tabela 5: Possiveis perdas ao deixar a organizagao, segundo os entrevistados

. Total
Respostas Entrevistados ‘ EA FR

N&o considera esta hipotese ES 1 12,5
Base afetiva
O relacionamento interpessoal muito bom E4 1 12,5

Base calculativa
PST: Perdas sociais no trabalho

Abriria mao da estabilidade (se fosse para empresa privada) E1l, E2, E3, E6, E7 5 62,5

Nao perderia nada, se permanecesse na area publica El, E7, E8 3 37,5

A tranquilidade El 1 12,5

A flexibilidade E3 1 12,5
PRO: Perdas de retribuicdes organizacionais

(Sqii:]oqsusgnic:)sc,?‘zzz,s ;;?gcrzlneig?.)os beneficios de servidor publico E5, E8 2 o5

O salario E6 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados

Para Bastos (1997), comprometer-se significa sentir-se vinculado a algo e ter desejo
de permanecer naquele curso de ag&o. Diante disso e com vistas a aprofundar a
percepcédo quanto aos niveis de comprometimento afetivo, calculativo e normativo,
foi perguntado aos entrevistados os motivos que os mantém ligados ao Forum e
foram dadas trés opgbes para sua permanéncia: porque gostam; porque precisam

ou porgue se sentem obrigados. Observem-se as respostas na TAB. 6:
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Tabela 6: Motivos que mantém os servidores ligados ao Férum, segundo os entrevistados

.
Respostas Entrevistados m

Porque gosta (Base afetiva) E1, E3, E8 3 37,5
Tem intengdo de evoluir no setor publico E1l 1 12,5
N&o gosta tanto como antes, mas & porque gosta E2 1 12,5

Gosta da instituicao, do servigo e do que faz E8 1 12,5
Porque precisa (Base calculativa) E2, E4, E5, E6, E7 5 62,5
Precisa do emprego E2 1 12,5
Nao consegui outra colocagdo em outro cargo/concurso E4 1 12,5
Ea principal renda da familia E5 1 12,5
Questao de sobrevivéncia E6 1 12,5
Precisa do salario no final do més E7 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Ao contrario dos questionarios que apontaram um comprometimento afetivo, mesmo
que fragil, mas superior ao comprometimento calculativo, nas falas de 05 dos 08
entrevistados, percebe-se a predominancia deste ultimo. N&o foram observados

relatos de comprometimento de base normativa.

Nao, eu fico agora porque eu preciso desse emprego, ndo gosto tanto igual
eu ja gostei, entendeu? Hoje eu vivo desse trabalho, desse salario e fico,
fago o melhor que eu posso, mas ndo mais gostando tanto como eu
gostava. (E2)

Seria porque preciso e porque eu gosto, mas seria mais porque eu preciso.
(E4)

Porque eu preciso [...] Porque eu preciso sobreviver. (E6)

Porque eu gosto, eu gosto da instituigdo, gosto do servico que eu fago,
gosto muito e eu fico porque gosto, embora surgindo outra oportunidade...
(E8)

Tendo em vista os resultados encontrados nas analises quantitativas e qualitativas e
para aprofundar mais o presente estudo, optou-se por investigar as correlagoes
entre o comprometimento organizacional e as variaveis demograficas. Os resultados

serao apresentados a seguir.
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4.4 Estudo das correlagées: comprometimento organizacional versus variaveis

demograficas e ocupacionais

Com o objetivo de relacionar os fatores demograficos e ocupacionais da amostra
com as dimensdes do comprometimento organizacional, esta se¢do visa verificar a
possivel relagcdo de alguns fatores encontrados nas variaveis demograficas e
funcionais com os tipos de comprometimento que os funcionarios pesquisados

possuem em relagao a instituicdo onde trabalham.

Pressupbe-se, a partir dos outros estudos referenciados, que as variaveis que
podem causar essa influéncia sao: sexo, idade, estado civil, escolaridade, cargo,

tempo no cargo atual e tempo na instituigao.

Portanto, para o estudo das relagbes levantadas e para a verificagdo de qual a
direcdo em que essa influéncia seria exercida, foram realizados testes né&o
paramétricos de correlacdo de Spearman®. A significancia adotada para o teste foi
de 5% e os resultados foram listados em tabelas com os coeficientes de correlacao

rho e os p-valores entre parénteses. As hipéteses para os testes realizados foram:

Ho: p = 0 (ndo ha correlagéo entre as variaveis)

H;: p # 0 (ha correlagao entre as variaveis)

Como ja mencionado, adotando o nivel de significancia de 5%, foram rejeitadas a
hipétese nula de que nao ha correlagcao entre as variaveis em todas as situagdées em
gue o p-valor foi inferior a 0,05. Quando isso ocorreu, observou-se se o coeficiente
do valor rho era positivo ou negativo para apontar o direcionamento da relagao que

havia entre as variaveis de estudo.

A anadlise da correlagdo entre o0 sexo dos respondentes e 0os comprometimentos

também foi realizada e apresentou 0 mesmo resultado para os trés testes

% Note-se que outros testes estatisticos mais especificos foram realizados e optou-se por manter o
de Spearman em fungéo de dois aspectos: seus resultados foram mais contundentes e possibilitaram
adota-lo de forma padronizado por todo estudo.
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realizados. E importante ressaltar que as categorias dessa variavel foram tabuladas
com valores 1 para 0 sexo masculino e 2 para o sexo feminino. Como o teste tem
por objetivo analisar a relagcdo entre variaveis de carater continuo ou ordinal, nesse
caso, seria possivel estabelecer uma relagcdo entre o resultado encontrado e essas
categorias diretamente. Em todos os casos, o coeficiente rho apresentou valores
positivos, mas bem proximos de zero, e os p-valores foram superiores ao nivel de

significancia adotado de 5%.

Tabela 7: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparagao das
dimensdes de comprometimento organizacional e a variavel sexo

Sexo x comprometimentos

Afetivo Calculativo | Normativo
0,037 (0,509)|0,057 (0,306)|0,016 (0,781)

Fonte: Dados da pesquisa

Logo, percebe-se que nao ha correlacao significativa entre a variavel sexo e o
comportamento dos pesquisados no que concerne aos comprometimentos afetivo,
calculativo e normativo, o que contraria a percepgao de Bastos (1993), que aponta
gue as correlagdes entre comprometimento e caracteristicas pessoais sugerem que

0 comprometimento tende a ser maior entre homens.

Em fungdo disso, quando das entrevistas, perguntou-se aos servidores a relagao
das variaveis demograficas e ocupacionais e as alteragdes no comprometimento

com a organizagao.

Em relagdo ao sexo, 07 dos 08 entrevistados afirmam que essa variavel nao
interfere no comprometimento do servidor para com a organizagao, o que confirma
0os resultados encontrados na pesquisa quantitativa. Foi apontado que o
comprometimento depende da pessoa, independentemente do sexo. Um
entrevistado afirmou que o sexo interfere no comprometimento e, ao contrario da
percepcdo de Bastos (1993), acredita que as mulheres s&do mais comprometidas
afetivamente e normativamente. Na TAB. 8, pode-se visualizar as respostas dadas

pelos entrevistados:
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Tabela 8: Relagao entre sexo e comprometimento, segundo os entrevistados

Alterag6es do comprometimento organizacional quanto ao Total

sexo Entrevistados m

El, E2, ES3, E4, E5,

Nao E7. E8 7 87,5
Depende da pessoa E4, E7 2 25
N&o esta associado ao sexo (tanto o homem quanto a E5. E8 2 o5
mulher tem comprometimento)
As mulheres estdo prevalecendo no dominio das
~ N, . = El 1 12,5
fungdes publicas, agora o comprometimento ndo
As mulheres tém mais receio, mais medo, mas ha
E7 1 12,5
casos e casos '
N&o tem influéncia sobre o comprometimento E1l 1 12,5
Sim E6 1 12,5
O comprometimento emocional das mulheres é muito
. E6 1 12,5
maior ’
O comprometimento afetivo e o normativo da mulher
podem variar. As mulheres acabam sendo mais E6 1 12,5

comprometidas

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Foi também realizado o teste entre a faixa etaria e as trés dimensdes de
comprometimento e todos os resultados apontaram para o fato de que ha correlagao
entre essas duas variaveis. Nota-se também, que para o caso dos
comprometimentos afetivo e calculativo, tais percepgdes ocorrem mesmo que o nivel
de significancia utilizado seja mais rigoroso, de 1% (confiabilidade de 99%), como

pode ser visto nos p-valores menores que 0,01 exibidos na tabela abaixo:

Tabela 9: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparagéo das
dimensbes de comprometimento organizacional e a variavel faixa etaria

Faixa etaria x comprometimentos

Afetivo Calculativo Normativo
0,153* (0,006)0,236* (0,000),0, 743* (0,010)

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: * significante também ao nivel de 1%.

Como todos os coeficientes encontrados para rho foram positivos, concluiu-se,
entao, que a influéncia exercida possui ordem direta, isto €, o crescimento de uma

variavel implica no crescimento da outra, ocorrendo o mesmo com o decrescimento.
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Assim, pode-se afirmar que, a medida que a faixa etaria aumenta, tanto o
comprometimento afetivo, como o calculativo e também o normativo se tornam
maiores, 0 que confirma a percepgcdo de Bastos (1993), que aponta que as
correlacdes entre comprometimento e caracteristicas pessoais podem associar um
maior comprometimento a mais idade, em funcdo de terem maior conhecimento
sobre suas expectativas, desenvolvendo sentimentos positivos em relagdo ao seu

trabalho.

Com esses resultados, percebe-se que ha um maior envolvimento dos funcionarios
em relagdo a instituicio em que trabalham em todos os aspectos a medida que
estes se tornam mais velhos. Fatores como dificuldade do ingresso no mercado de
trabalho com o aumento da idade e a possivel relacéo entre a idade e o tempo de
trabalho que o funcionario possui na instituicdo podem ser considerados hipéteses

provaveis para o desenvolvimento desses comprometimentos.
Para confirmar ou contrariar esses resultados, foi perguntado aos servidores a

relacdo entre o comprometimento e a variavel faixa etaria. Observem-se as

respostas dispostas na TAB. 10.

Tabela 10: Relacdo entre faixa etaria e comprometimento, segundo os entrevistados

Respostas Entrevistados Total
i C FA R
Sim El, E3, E6, E8 4 50
Tem certa influéncia El 1 12,5
E muito pessoal E3 1 12,5
Os mais velhos, que ja viram que tém que ficar, acabam
~ - . E6 1 12,5
gue sao mais comprometidos ’
Os mais novos [parecem que] nédo tém esse
: p : - C g E6 1 12,5
comprometimento “emocional” e “calculista ’
Os mais novos sao mais comprometidos ES8 1 12,5
Nao E2, E4, E5, E7 4 50
Depende de cada pessoa. Tem o0s mais velhos
comprometidos, como tem 0s mais novos, e tem 0s nao E4 1 12,5
comprometidos, tanto mais velho como novos
E igual por ser do mesmo cargo E7 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.
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De acordo com as entrevistas, percebe-se que a metade dos entrevistados acredita
gue a faixa etaria interfere no comprometimento do servidor com a instituicdo, mas
sem chegar a um consenso. Um entrevistado acredita que os mais velhos s&do mais
comprometidos enquanto outro entrevistado acredita no contrario. A outra metade
dos entrevistados ja nao acredita que a faixa etaria possa interferir no

comprometimento, pois depende de cada pessoa.

Quanto ao fator escolaridade, verifica-se um contexto diferente do ja apresentado
para faixa etaria. O p-valor encontrado para o teste de Spearman entre a
escolaridade e o comprometimento afetivo indica n&o existéncia de correlagdo entre
essas duas variaveis. O coeficiente rho foi negativo, porém, muito préximo de zero.
No entanto, a situagao é diferente nos outros dois casos. Tanto o comprometimento
calculativo como o normativo apresenta valores que permitem concluir sobre ha
existéncia de correlagdo destas com a variavel escolaridade. Note-se que, em
ambos 0s casos, essa relagdo é de ordem inversa (rho menor que zero), ou seja, a
medida que a escolaridade aumenta, os comprometimentos calculativo e normativo
dos funcionarios tendem a diminuir e, concomitantemente, estes ultimos s&do maiores
quando o nivel de escolaridade é menor. E importante ressaltar que esse aspecto é
ainda mais evidente no caso do comprometimento normativo, que apresentaria o
mesmo resultado para o teste mesmo que o nivel de significancia adotado fosse de
1%.

Tabela 11: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparacao das
dimensdes de comprometimento organizacional e a variavel escolaridade

Escolaridade x comprometimentos

Afetivo Calculativo Normativo
-0,069 (0,219) | -0,118*(0,035) -0,171*(0,002)

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: * significante também ao nivel de 1%.

Percebe-se que os resultados encontrados confirmam a percepcdo de Bastos
(1993), que indica que as correlagdes entre comprometimento e caracteristicas
pessoais sugerem que o comprometimento tende a decrescer quanto maior o nivel

educacional.
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Na percepcéo dos servidores entrevistados, a metade acredita que a escolaridade
interfere de alguma forma no comprometimento, uns de forma crescente, outros de
forma decrescente, enquanto a outra metade ndo acredita na interferéncia dessa
variavel no nivel de comprometimento do servidor com a organizagao, conforme se

observa na tabela abaixo:

Tabela 12: Relagao entre nivel de escolaridade e comprometimento, segundo os
entrevistados

Respostas Entrevistados ‘ &
FA FR
Sim E1, E2, E6, E8 4 50
A administragdo publica caminha na direcao de ter
servidores mais comprometidos com a carreira e El 1 12,5

capacitagcao
Quanto mais a pessoa tem instrugdo, mais ela lida

melhor com a situagdo, mas isso nao quer dizer que E2 1 12,5
esteja comprometido

Qualquer coisa que acontece na vida da pessoa pode

interferir no comprometimento E6 1 12,5
Quanto menos estudo, mais comprometida E6 1 12,5
Quanto maior for a escolaridade, maior a motivacéo e,

. . E8 1 12.5
maior 0 comprometimento '

Nao E3, E4, E5, E7 4 50

Depende da pessoa. Tem pessoas com pouca
escolaridade, mas comprometidas. Tem pessoas com E4, E5 2 25

muita escolaridade, pouco comprometidas.

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Outra analise realizada estuda o grau de correlagdo entre o estado civil dos
abordados e os comprometimentos em relagdo a instituicdo em que trabalham.
Novamente, ressalta-se aqui que a ordenacdo dos estados civis tabulados no
questionario apresentaram a seguinte forma: 1-solteiro, 2-casado, 3-desquitado/
divorciado/ separado, 4-viuvo, 5-unido estavel, 6-outro. Pela TAB. 13, é possivel
notar que os valores encontrados para rho séo significativos nos casos dos
comprometimentos afetivo e calculativo, com p-valores de 0,037 e 0,032,
respectivamente. Isso indica que funcionarios correspondentes as categorias mais
inferiores apresentariam um grau de comprometimento afetivo e calculativo menor
gue os respondentes que se enquadram nas Uultimas categorias listadas na

ordenacéo (ja que o rho é positivo e a correlacao € de ordem crescente). No entanto,
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para o caso do comprometimento normativo, ndo ha evidéncias de nenhuma

correlagédo entre essa variavel e o estado civil dos funcionarios pesquisados.

Tabela 13: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparacao das
dimensodes de comprometimento organizacional e a variavel estado civil

Estado civil x comprometimentos

Afetivo Calculativo | Normativo
0,116*(0,037)0,7119* (0,032)0,022 (0,698)

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: * significante também ao nivel de 1%.

Apesar dos resultados apontarem para uma correlagdo desta variavel com os
comprometimentos afetivo e calculativo, a maioria dos entrevistados nao aponta
correlagéo da variavel estado civil com o comprometimento, conforme observa-se na

TAB. 14, que contém suas respostas a esse respeito.

Tabela 14: Relagéo entre estado civil e comprometimento, segundo os entrevistados

Respostas Entrevistados Total
e ———E FA FR
Sim El, E6 2 25
Os casados tém menos comprometimento El 1 12,5
Por causa dos compromissos de familia El 1 12,5
Os casados sao mais comprometidos E6 1 12,5
Por causa dos cuidados com a familia E6 1 12,5
Nao E2, E4, E5, E7, E8 5 62,5
E um fator pessoal E4 1 12,5
Acredita que pode ter a ver com o fato de a pessoa ter
medo em fungdo de ter familia, mas ndo depende E7 1 12,5
disso nao

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Outra correlagao realizada diz respeito ao cargo atual exercido pelos respondentes e
sua possivel relagdo com os comprometimentos em relagdo a instituicdo onde o
exercem. Dentre as varias fungdes citadas pelos abordados, agrupou-se na variavel
“escrivao”, codificada com o valor 1, os cargos de diretor e escrivdo. Ja numa outra
variavel denominada “escrevente”, codificada com o valor 2, foram selecionados os

pesquisados que se encaixavam nos seguintes cargos: oficial de apoio judicial,
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técnico de apoio judicial e outros. Como mostra a tabela 15, os p-valores
encontrados para os testes sao todos superiores ao nivel de significAncia adotado
de 5% e nao indicam em nenhuma ocasiao evidéncias significativas de correlagao
entre 0 cargo atual que os respondentes exercem e Seus respectivos

comprometimentos dentro da organizagao em que trabalham.

Tabela 15: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparacao das
dimensbes de comprometimento organizacional e a variavel cargo atual

Cargo atual x comprometimentos
Afetivo Calculativo Normativo
-0,055 (0,384) |-0,106 (0,095) | -0,031 (0,631)
Fonte: Dados da pesquisa.

Todos os coeficientes de correlagdo foram negativos, mas muito préoximos de zero e,
portanto, nao permitem a afirmacdo de que ha um comprometimento menor por
parte das pessoas que desempenham o0s cargos da variavel escrevente, o que
confronta com a percepgao de Bastos (1993), que aponta que a correlagdo entre
comprometimento e caracteristicas pessoais pode associar um maior
comprometimento a um maior nivel ocupacional e maior remuneracao.

Nas entrevistas também nado foram encontrados indicios a esse respeito e apenas
02 dos 08 entrevistados acreditam que, quanto mais elevado hierarquicamente o

cargo, maior o comprometimento do servidor.

Tabela 16: Relagdo entre cargo atual e comprometimento, segundo os entrevistados

Total
Respostas Entrevistados ‘ —_
FA FR
Sim El, E3 2 25,0
O cargo de escrivao tem mais responsabilidade do que E1 1 125
o de escrevente
Quanto maior o cargo que ocupa, maior o E3 1 12,5
comprometimento
As vezes, sim E2 1 12,5
Nao E4,E5, E6, E7, E8 5 62,5
E um fator pessoal E4, E5 2 25
Cada um respeitando os limites do cargo E6 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.
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Ao se testar a correlagdo entre o tempo no cargo atual com as dimensdes de

comprometimento, evidencia-se um valor muito proximo de zero para o coeficiente
rho da variavel “afetivo”, e um p-valor de aproximadamente 0,77, indicando total
auséncia de correlagdo entre essa variavel e o tempo no cargo. Ja para os outros
dois testes realizados, os resultados obtidos levam a conclusdo da rejeicdo da
hipotese nula, ou seja, o coeficiente rho é significativo (inclusive no nivel de
significancia de 1%) para afirmar que ha correlagdo entre o tempo no cargo e 0s
comprometimentos “calculativo” e “normativo”. Em ambos os casos, nota-se que
guanto maior o tempo que o funcionario se encontra no cargo, maior € também o
seu comprometimento com a instituicdo em que trabalha, como pode-se observar na

tabela abaixo pelos valores positivos de rho:

Tabela 17: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparagdo das
dimensbes de comprometimento organizacional e a variavel tempo no cargo

Tempo no cargo x comprometimentos

Afetivo Calculativo Normativo
0,017 (0,767) 0,156 (0,005) 0,164* (0,003)

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: * significante também ao nivel de 1%.

Interessante observar que os resultados das entrevistas contrariam os resultados
obtidos por meio das correlagdes dos dados dos questionarios. Enquanto na
pesquisa quantitativa observou-se uma correlagao direta entre o tempo no cargo
atual e as variaveis do comprometimento calculativo e normativo, nas entrevistas,
percebe-se exatamente o contrario. Na percepg¢ao da totalidade dos entrevistados, e
diferentemente da variavel cargo atual, a variavel tempo no cargo atual interfere no
comprometimento do servidor e de forma inversa, ou seja, quanto mais tempo no
mesmo cargo, mais baixo € o comprometimento. Percebe-se que fatores como maior
desgaste, falta de estimulo e perda de interesse acabam por justificar essa

percepgao, como pode-se observar nas respostas expostas na TAB. 18.
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Tabela 18: Relacao entre tempo no cargo atual e comprometimento, segundo 0s
entrevistados

Total

R E i —_—
espostas ntrevistados EA ER

El, E2, E3, E4, E5,

Sim E6, E7 ES 8 100
Quanto maior o tempo na mesma fungdo, maior o E5, E8 2 250
desgaste
Quanto maior o tempo, mais capacitado estd para E1 1 125
outras fungodes ’
As pessoas estao desiludidas com a carreira no Férum, E2 1 125
pensam em sair '
N&o tem mudanga de cargo, ocorre a falta de viséo,

X . E6 1 12,5
isso gera falta de estimulo '
Quanto maior o tempo no mesmo cargo, menos E7 1 125

comprometimento. A pessoa perde o interesse.

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Percebe-se que esses resultados podem associar-se a correlagdo entre
comprometimento e as caracteristicas de trabalho. Conforme Bastos (1993), existem
correlagbes positivas moderadas e altas entre variedade de habilidades, seu carater
inovador e nao rotineiro e o escopo do trabalho. Portanto, de acordo com os relatos,
guanto mais tempo no mesmo cargo, maior o desgaste, maior a rotina e maior o
sentimento de estagnag¢ao na carreira, e, causando consequentemente, uma queda

no comprometimento do individuo com a organizagao.

Na analise da correlacdo entre tempo na instituicio e as dimensdes do

comprometimento, os resultados obtidos sdo muito similares aos dos testes
realizados para a variavel tempo no cargo. Novamente, o valor de rho para o teste
entre o tempo na instituicdo e o comprometimento afetivo foi muito proximo de zero,
e seu p-valor indica a nao existéncia de relagdo entre essas variaveis, o que
contradiz a percepgao de Bastos (1993), que aponta que, embora a variavel tempo
na organizagdo seja tomada como antecedente do comprometimento
instrumental/calculativo, as correlagdes positivas revelam-se maiores quando o

comprometimento é avaliado na perspectiva afetiva.



109

Do mesmo modo também, os p-valores obtidos para os dois outros testes indicam
rejeicdo da hipdtese nula (existéncia de correlagdo) mesmo em um nivel de

significancia mais rigoroso, de 1% (TAB. 19).

Tabela 19: Resultados do teste de correlagdo de Spearman para a comparacao das
dimensodes de comprometimento organizacional e a variavel tempo na instituicéo

Tempo na instituicdo x comprometimentos

Afetivo Calculativo Normativo
0,043 (0,442) 0,179* (0,001) 0,162* (0,003)

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: * significante também ao nivel de 1%.

Como o valor de rho foi positivo, pode-se afirmar que, quanto maior o tempo do
servidor na instituicdo, maior € o comprometimento dele em relagao a esta, tanto no
campo calculativo como no normativo, o que aponta para um pressuposto de que o
funcionario é tomado pela sensacao de dever a ser prestado com a instituicao e
valoriza a posi¢ao, o respeito, o entrosamento e as demais vantagens (financeiras
ou nao) que foram adquiridas ao longo dos anos ali dentro, o que confirma a
percepcao de Bastos (1993), que aponta que a correlagéo entre comprometimento e
caracteristicas pessoais pode associar um maior comprometimento ao maior tempo

na organizagao.

Diferentemente dos resultados encontrados nos questionarios, nas entrevistas, foi
observada uma relagao positiva entre o comprometimento afetivo e a variavel tempo
na organizagao. Para 06 dos 08 servidores entrevistados, 0 tempo na instituigcao
interfere no comprometimento do individuo com a organizagao, pois tem impacto nas
relagbes pessoais, criando vinculo, afetividade e gratiddo. Mas ha aqueles que
percebem de forma inversa. Quanto mais tempo na instituicdo, menor é o
comprometimento do servidor, pois gera cansago e acaba o entusiasmo inicial.
Diante disso, da mesma forma que ocorreu na variavel tempo no cargo atual, pode-
se associar essas percepgdes as caracteristicas do trabalho apontadas por Bastos

(1993). Observem-se as respostas na TAB. 20.
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Tabela 20: Relagado entre tempo na instituicdo e comprometimento, segundo os
entrevistados

Total

Respostas Entrevistados e
e, FA FR

El, E2, E3, E5, E6,

Sim E8 6 75,0
Interfere nas relagdes pessoais El 1 12,5
Cria vinculos, afetividade El 1 12,5
Os mais novos chegam mais comprometidos E2 1 125
(entusiasmados) '
Quanto mais o tempo passa, menor € seu E3 1 125
comprometimento '
Interfere porque faz diferenca nos niveis E6 1 12,5
Mais gratidao e preso pela vantagens E6 1 12,5
Quanto maior o tempo na instituigdo, mais cansada de
tanto tempo de servigco, fazendo as mesmas coisas, E8 1 12,5
menos comprometida
Nao E4, E7 2 25,0
E um fator pessoal E4 1 12,5
N&o acredita no comprometimento afetivo E5 1 12,5
Quem tem mais tempo, tem mais afinidade com as
pessoas. No comprometimento com a instituicdo, nao E7 1 12,5
interfere

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

De maneira geral, de acordo com a andlise dos dados quantitativos, percebe-se a
existéncia de correlagdo entre o comprometimento do servidor e as variaveis: faixa
etaria, escolaridade, estado civil, tempo no cargo atual e tempo na institui¢cao.
Diferentemente de outros estudos realizados sobre a tematica, os resultados
apontaram a nao existéncia de correlagao entre as dimensdes do comprometimento

e as variaveis: sexo e cargo atual. Observe-se o quadro abaixo:



Quadro 1: Correlagdes entre dimensdes do comprometimento e variaveis socio-
demograficas dos respondentes

(tendéncia direta)

(tendéncia direta)

RESULTADOS
VARIAVEIS AFETIVO CALCULATIVO NORMATIVO
SEXO* i i )
. Existéncia de correlagéao Existéncia de correlagéo Existéncia de correlagédo
FAIXA ETARIA

(tendéncia direta)

ESCOLARIDADE

Existéncia de correlagao

(tendéncia inversa)

Existéncia de correlagéo

(tendéncia inversa)

ESTADO CIVIL

Existéncia de correlagéao

Existéncia de correlagéo

CARGO ATUAL*

TEMPO NO
CARGO*

Existéncia de correlagéo

(tendéncia crescente)

Existéncia de correlagéao

(tendéncia crescente)

TEMPO NA
INSTITUIGAO*

Existéncia de correlagao

(tendéncia crescente)

Existéncia de correlagéo

(tendéncia crescente)

Fonte: Dados da Pesquisa

Nota: * Resultados divergentes a outros estudos
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Tendo em vista esses resultados, também foi perguntado aos entrevistados acerca

da contribuicdo da instituicdo em sua vida. Nas respostas para essa pergunta,

percebe-se, além da base calculativa, alguns indicios da base afetiva, 0 que nao

ocorre com a dimensdo normativa, assim como pode-se observar na TAB. 21

apresentada abaixo.

Tabela 21: Contribuigdes da instituicdo para a vida do servidor, segundo os entrevistados

Contribui muito

Nao contribui em termos de carreira e de conhecimento

Base afetiva

Do ponto de vista psicolégico: sentimento de utilidade
Satisfagédo do ego, de auto-estima por ter emprego

A experiéncia de vida
A experiéncia em conjunto com a equipe, a harmonia

(Continua...)

Total

E5, E6
E7

E4
E6
E8
E8

e

12,5

12,5
12,5
12,5
12,5
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(...concluséo)

Base calculativa

Financeiramente E4, E7 2 25,0
Possibilidade de fazer plano de médio e longo prazo E4 1 12,5
Ocupagao do tempo El 1 12,5
Evolugéo na carreira E1l 1 12,5
Seguranga E2 1 12,5
Salario E2 1 12,5
Planejamento da vida financeira E2 1 12,5

Ter uma atividade (oportunidade de exercer uma profisséo) E3 1 12,5
Crescimento profissional E4 1 12,5
Aprendizado E4 1 12,5
E a principal renda da familia ES 1 12,5
E questdo de sobrevivéncia E6 1 12,5
Independéncia financeira E6 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Observa-se que todos os entrevistados reconhecem algum tipo de contribuigdo para
sua vida pessoal, seja financeiramente, seja profissionalmente ou até mesmo pelo
sentimento de utilidade e satisfagdo do ego. Conforme estudos de Siqueira (2002), o
componente cognitivo com maior influéncia sobre a satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo é a percepgao de suporte organizacional,
ou crengas nutridas pelo empregado receptor de doagdes organizacionais.

Observem-se alguns relatos:

Ela me d4 essa seguranca de ter o meu salario no dia certo, poder planejar
minha vida financeira, comprar minhas coisas. (E2)

Eu acho que a contribuigdo que ela da é me proporcionar a ter uma
atividade, porque o ser humano ele precisa dessa atividade, entdo ela me
proporciona justamente isso, ela me da a oportunidade de exercer uma
profisséo que seja. (E3)

Ela tem contribuido, por exemplo, para crescimento profissional. Eu tenho
aprendido bastante aqui. Financeiramente também. Estd me possibilitando
fazer plano de médio e longo prazo e até o fato de vocé estar trabalhando é
muito bom do ponto de vista psicolégico porque vocé se sente util. Entdo
nesses aspectos tanto pessoal como profissional tem contribuido sim,
apesar dos pesares. (E4)
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Contribui com tudo, porque é a questdo da sobrevivéncia, independéncia
financeira, uma satisfagdo de ego mesmo, de trabalhar, de auto-estima, de
ter um emprego, contribui muito [...] Profissional nada, ndo tem anda aqui

gue valoriza a gente. Vocé é sé um numero que faz um determinado servigo
[...] ninguém aqui te reconhece nao. (E6)

Contribui, uai! Contribui mais com o dinheiro no final do més. Sé se for isso
[...] Carreira esta muito ruim. Conhecimento também n&o... (risos)... é triste,
nao €? (E7)

Ela contribuiu e contribui em termos de experiéncia de vida, a gente esta
vendo e lidando com varias situagbes adversas. Cada processo é um caso,
entdo assim, a gente aprende muito olhando isso. E uma experiéncia de
vida. (E8)

Em relacdo as mudancas ocorridas com a substituicado do quadro funcional, situacéo
esta que despertou o interesse pela presente pesquisa, optou-se por perguntar aos
servidores que vivenciaram tais mudangas, ou seja, entrevistados E2, E5, E6, ES,
guais os impactos que as dispensas dos funcionarios ndo concursados tiveram no
Forum, bem como se alterou o seu comprometimento e o dos demais servidores que

permaneceram.

Na primeira pergunta, foram levantados mais aspectos negativos que positivos,

conforme tabela abaixo:
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Tabela 22: Impactos no Férum com as demissdes dos servidores néo concursados,
segundo os entrevistados com mais tempo de casa

. Total
Respostas Entrevistados
- O O OO OO O OO O O O OO O O O O OO O OO FA FR

Impactos positivos
O servigo deu para suprir. Desenvolveu do mesmo jeito. E6 1 12,5
Os concursados, novatos, parece que entraram com outro

animo, mais dispostos (irés, parece substituir seis) E6 1 12,5
Impactos negativos
Nao levou em consideragdo o aumento referente ao acervo
processual, demitiu, ndo chamou novos funcionario e gerou E2 1 12,5
sobrecarga de trabalho
Para opinido publica foi 6timo E6 1 12,5
No primeiro momento parece que sim, depois tudo se encaixou E6 1 12,5
Foi deﬁ fo_rma repentina. N&o teve planejamento com E5 1 125
antecedéncia ’
A maioria trabalhava ha muitos anos e foi como se tivessem
sido expulsos. Nao houve aviso prévio, como acontece na E5 1 12,5
iniciativa privada
Mexeram na estrutura, tanto pessoal quanto emocional E5 1 12,5
O Foérum perdeu com a saida de muita gente capacitada, que
sabia muito bem o servigo.

. . . E8 1 12,5
Algumas secretarias deixaram de fluir, dar andamento nos !
processos
Houve perda em termo de amizade E6 1 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

By

Quanto a percepcao dos servidores acerca da mudanga no nivel de
comprometimento deles préprios e dos demais servidores apos a substituicdo do
guadro funcional, a maioria ndo percebeu mudangas no comprometimento e apenas
um entrevistado apontou algumas alteragdes devido a desmotivagcédo. Os resultados

podem ser observados na TAB. 23:
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Tabela 23: Alteragdes no comprometimento dos servidores apds as mudangas ocorridas na
organizagao, segundo os entrevistados mais antigos

. Total
Respostas Entrevistados
e FA FR

No comportamento de terceiros

Nao E2, E5, E6 3 37,5
Isso é muito individual E2 1 12,5
A pessoa que €& comprometida, € comprometida em E2 1 125
qualquer lugar '
Né&o incentivou, nem deixou de incentivar E2 1 12,5
As pessoas continuaram empenhadas e comprometidas E5 1 12,5
A nao ser pelo lado pessoal, por tristeza pelos que sairam.

- ~ E6 1 12,5

Mas pelo servigo nao. '

Sim E8 1 12,5
Acarretou um volume maior de servigo, cansaco, e
insatisfagdo com a instituigao, pois a estrutura permaneceu E8 1 12,5
a mesma
Nao E2, E5, E6 3 37,5
Mas teve desmotivagao E2 1 12,5
N&o com relagéo ao servigo E6 1 12,5
Sim E8 1 12,5
Sim, embora sempre fosse comprometido com o servigo E8 1 12,5
Senti certa desmotivacdo, embora  continuasse E8 1 125
comprometido '

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Percebe-se que os impactos negativos das mudangas foram sentidos pela totalidade
dos entrevistados, que mencionaram uma mudanga repentina, ndo planejada, com a
saida dos servidores nao concursados de uma so6 vez. Alguns problemas percebidos
gue causaram efeitos no trabalho das secretarias foram: ndo houve a substituicao
por meio do concurso na mesma quantidade de funcionarios que foram
dispensados; houve um acumulo nos servigos; os funcionarios ndo concursados
eram comprometidos, até mesmo por nao terem estabilidade. Ja um entrevistado
acredita que os funcionarios novatos entraram com outro animo, mais dispostos a
executar suas tarefas. Segundo Bastos (1993), as mudangas que ocorrem nas
organizagdes afetam o contingente humano, que tem que estar efetivamente
comprometido com o trabalho e nele encontrar condigdes de auto-realizagdo e
crescimento.
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Mesmo com tantos impactos negativos, observou-se que a maioria dos servidores é
um pouco enfatica ao afirmar que essas mudancas nao interferiram no
comprometimento do servidor com a organizagdo e somente um entrevistado
percebeu certa desmotivagdo, com consequente queda no comprometimento, o que
indica que a “fragilidade” nos tipos de comprometimento apontados nos testes

estatisticos antecedem as mudancas ocorridas na instituicao.

Por fim, foi perguntado a todos os entrevistados se eles tinham vontade de mudar
alguma coisa no Férum e também foi dado espago para manifestagdes livres de

assuntos que nao foram abordados ou algo que gostariam de acrescentar.

Todos os entrevistados opinaram sobre uma diversidade de outras mudancas que
deveriam ocorrer no Fo6rum, as quais vao desde a estrutura fisica até o
desenvolvimento de pessoas e organizagao de toda a instituigdo, como observa-se

na tabela abaixo:

Tabela 24: Propostas de mudangas no Férum, segundo os entrevistados

(continua...)
Respostas Entrewstados
Muita coisa E4, E7 2 25
Mexer no plano de cargos e salarios E4 1 12,5
Compensar o servidor pela produtividade E4 1 12,5
Estabelecer metas objetivas a serem cumpridas, e se nao for,

: E4 1 12,5
efetuar penalidade '
Dar maior atengcédo as contrapartidas (todos tém interesse de

E4 1 12,5
alguma forma) '
Fazer valer os direitos E7 1 12,5
Melhor reconhecimento financeiro E7 1 12,5
Alguma forma de acabar com o assédio moral E7 1 12,5
Colocar mais funcionarios. Tem muito servico para pouca E7 1
gente, com a pressao cada vez maior 12,5
Implantar uma equipe de treinamento interno El 1 12,5

Habilitar, aperfeigcoar, desenvolver as pessoas E1l 1 12,5
Promover a organizagao da estrutura E2 1 12,5
Organizar o préprio poder (comegar de cima) para dar E2 1 125

credibilidade e todos mudarem
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(...conclusao)

Mudar o critério de promogao (ser mais objetivo, menos

subjetivo) E3 1 12,5
A visdo da instituicdo, a forma como enxerga os funcionarios.

O tribunal quer somente para ele proprio ES 1 12,5
A questao da valorizagéo do servidor E6 1 12,5
Poder ter plano de carreira descente E6 1 12,5
Propor meta, para diminuir a sobrecarga de trabalho E6 1 12,5
Propor uma triagem antes de ir para o Férum E6 1 12,5
Propor que o0s superiores estivessem mais préximos dos E6 1 125

servidores para ouvir opinidao

Comecaria pela estrutura, colocaria mais secretarias, mais mao
de obra, chamaria mais pessoas concursadas, para diminuir a E8 1 12,5
sobrecarga de trabalho dos funcionarios

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Percebe-se, nas reivindicagdes dos servidores, maior correlagdo com aspectos da
base instrumental/calculativa, o que, segundo Moraes et al. (1995), sugere que a
ligacao entre o individuo e a organizagao, nessa perspectiva, pode surgir quando
esta responde de forma satisfatéria as necessidades e expectativas dos

trabalhadores em aspectos, tais como: salario, status e liberdade.

Ao finalizar, os entrevistados tiveram a oportunidade de explicitar outras questdes
gue 0s mesmos julgassem pertinentes e que nao foram perguntadas. Esse espago
acabou servindo para que alguns servidores sintetizassem a sua percepgao final
sobre o0 assunto abordado, além de poderem exprimir seus ideais e insatisfacoes, tal

como observa-se na tabela abaixo:

Tabela 25: Manifestacoes livres dos entrevistados

(continua...)
Total
Respostas Entrevistados
- O O O OO OO OO OO OO OO O O OO OO FA FR
Sim E1l, E3, E5 3 37,5
O indice de comprometimento do servidor publico com a
instituigdo € muito pequeno, em fungédo dos poucos beneficio E1l 1 12,5
que recebe
O servidor ndo busca treinamento El 1 12,5
A instituicdo oferece pouco e o servidor cobra pouco El 1 12,5

O sindicato também faz muito pouco El 1 12,5
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(...conclusao)

A parte com relacdo a promogdo, propria das instituigdes
publicas, para ter critérios mais objetivos, por merecimento da

pessoa, para promover a motivacdo e incentivo de crescer, E3 1 12,5
refletindo no comprometimento com a instituicdo e com o
publico
Queria ver a instituicho mais comprometida com seus E5 1 5
funcionarios, com seus colaboradores 12,5
Ver a instituicdo ouvir seus funcionarios, deixar o ambiente

E5 1 12,5

mais agradavel possivel, investir mesmo

Acredito que a relagdo de troca seria muito boa. A questdo da
produtividade iria aumentar, porque a pessoa chega e fica E5 1 12,5
estagnada, nao recicla. O Tribunal n&o incentiva

A instituicdo nao investe no funcionario e o funcionario nao

investe na instituicao ES L 12,5
Desejaria ver estimulo (financeiro) pela instituicao ES 1 12,5
Tudo demoram muito para acontecer. O plano de carreira é

_ E5 1 12,5
muito lento ’
Investir no clima organizacional E5 1 12,5
Nao E2, E4, E6, E7, E8 6 75
Vai ficar um bom trabalho, se colocar tudo (que foi respondido) 1

: E7 12,5
certinho

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: FA: Frequéncia absoluta de entrevistados, FR: Frequéncia relativa de entrevistados.

Percebe-se que 03 dos 08 entrevistados responderam a essa pergunta de forma
positiva e destacaram a falta de valorizagao do servidor, a acomodacgao do servidor
em buscar melhores condi¢cdes para desenvolverem suas atividades profissionais e
principalmente a falta das relacées de troca entre o servidor e a organizacao, o que
pode justificar a “fragilidade” encontrada no comprometimento do servidor com a
organizagao. Conforme ressaltam Chanlat (1992) e Davel e Vergara (2001), as
organizagdes nao podem ver seus empregados apenas na sua relagao direta com o
trabalho que executam, mas sim como seres multidimensionais, 0 que parece nao

estar ocorrendo na instituicao.

Os respondentes dos questionarios também tiveram a oportunidade de fazer seus
comentarios e dar suas sugestdes, sendo que varios desses itens foram

contemplados ao longo desta apresentacgao.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo principal descrever e analisar como se encontra
configurado o comprometimento organizacional dos servidores do Férum Lafayette,

segundo a abordagem multidimensional adotada por Meyer e Allen (1991).

Para tanto, foi realizada uma pesquisa de campo, descritiva, de natureza tanto
qualitativa como quantitativa, nos moldes de um estudo de caso. As unidades de
observacao foram os servidores do Tribunal de Justica do Estado de Minas Gerais
(TIMG) na cidade de Belo Horizonte, limitando-se ao Férum Lafayette. A unidade de
analise foi o comprometimento organizacional desses servidores. A escolha da
instituicdo deu-se por se tratar de uma organizagao de fundamental importancia para
a vida da sociedade e que passou recentemente por uma mudanca estrutural, com
demissdo em massa e substituicdo do quadro funcional. Para coleta de dados,
utilizou-se levantamento documental, questionarios, entrevistas e observacéo direta,
concretizando-se uma triangulagao entre-métodos (JICK, 1979). Quanto a aplicagao
dos questionarios, a amostra ficou composta de 330 servidores que exercem suas
funcbes nas diversas secretarias do Forum Lafayette e os dados coletados foram
analisados com base em estatistica uni e bivariada. Ja as entrevistas foram
realizadas com oito servidores, sendo metade deles com maior tempo de casa,
tendo passado pelo processo de mudanca. Esses dados, por sua vez, foram

analisados com auxilio das técnicas de analise de conteudo e tematica.

Dessa maneira, o primeiro objetivo especifico foi descrever o Tribunal de Justica do
Estado de Minas Gerais (TJMG), considerando o processo de mudancga vivenciado
pela organizagao, advindo do cumprimento de determinagdes legais. Nesse sentido,
percebeu-se, por meio da analise documental e das entrevistas realizadas, que as
mudancas ocorridas na instituicdo, na qual houve a substituicdo do quadro funcional
com a demissado dos servidores nao concursados e nomeacdo dos candidatos
aprovados no concurso publico, foram provenientes das determina¢des do Conselho
Nacional de Justica (CNJ) e acdo do Ministério Publico do Estado de Minas Gerais
(MPMG). Nota-se que essas mudancgas foram percebidas pelos servidores como
algo repentino, sem planejamento, 0 que causou muitos impactos negativos na

dindmica organizacional, bem como na prestacdo jurisdicional.
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O segundo objetivo especifico foi descrever e analisar como se encontram
configurados o comprometimento afetivo, instrumental/calculativo e normativo dos
servidores do Férum Lafayette, a partir do modelo de Meyer e Allen (1991).
Ressalte-se que nao foram evidenciadas diferengas significativas para as trés
dimensdes investigadas, com predominancia do comprometimento afetivo com
guase 40% do total de resultados mais elevados. A analise da forga desses lagos
entre os funcionarios abordados e a instituicido em que trabalham indicou em todas
as variaveis de estudo maioria absoluta composta por uma relacdo mediana.
Percebe-se que as diferengas mais visiveis puderam ser notadas ao se comparar as
categorias “forte” e “fragil” entre os comprometimentos, em que todos os valores
encontrados foram extremamente baixos para o0 que se considera um
comprometimento forte e seguro do funcionario com a instituicdo, mas a

comparagao entre eles evidencia uma diferenga proporcional bastante alta.

Na categoria “forte”, a variavel afetivo apresentou valor quatro vezes maior que o
obtido para o comprometimento calculativo e bem superior a porcentagem infima
encontrada para a variavel normativo. No estudo da categoria que qualifica como
“fragil” o comprometimento, observaram-se porcentagens maiores para 0S

comprometimentos normativo e calculativo.

Dentre as possiveis perdas que o funcionario receia enfrentar que o ligam a
instituicdo, observa-se que aquela que apresentou a maior porcentagem dentro da
categoria “forte” foi a variavel PST (perdas sociais no trabalho), ou seja, o que mais
preocupa os servidores é a crenga de que perderia a estabilidade no emprego, o
prestigio do cargo, o contato de amizade com os colegas de trabalho e a liberdade
de realizar o trabalho. Nota-se que as perdas profissionais apresentaram o indice
mais “fragil” dentre as quatro variaveis, 0 que sugere que o0 que menos poderia
prender os servidores na instituicdo seria a crenga de que poderiam prejudicar a
carreira, perder o prestigio, os esforcos empreendidos para a aprendizagem das

tarefas atuais e 0 medo de se acostumarem ao novo trabalho.

O terceiro objetivo especifico foi correlacionar o comprometimento organizacional
dos servidores identificados com as variaveis demograficas e funcionais dos

pesquisados. Ao relacionar estas ultimas com as dimensdées do comprometimento
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organizacional, de acordo com o0s p-valores encontrados verificou-se a nao
existéncia de correlacao apenas para as variaveis sexo e cargo atual, isto é, o sexo
e 0 cargo que o servidor ocupa nao interferem no seu comprometimento com a
organizacdo, o que também foi confirmado por meio da andlise qualitativa. Ja as
variaveis faixa etaria, escolaridade, estado civil, tempo no cargo atual e tempo na
instituicdo, apresentaram correlagdo quanto as dimensdes do comprometimento.
Quanto a variavel faixa etaria, todos os resultados apontaram correlacao de ordem
direta, ou seja, quanto maior a faixa etaria, maior as trés dimensdes do
comprometimento. Assim, percebe-se um maior envolvimento dos servidores em
relacdo a instituicido a medida que estes se tornam mais velhos, o que se verifica
também na analise qualitativa, apesar de nao apontar um consenso em relagédo a

essa correlagao.

Em relacdo a variavel escolaridade, ndo foi encontrada correlagdo quanto ao
comprometimento afetivo. Percebe-se uma correlacdo de ordem inversa dessa
variavel com o comprometimento calculativo e normativo, ou seja, a medida que a
escolaridade aumenta, o0os comprometimentos calculativo e normativo dos
funcionarios tendem a diminuir e, concomitantemente, estes ultimos sdo maiores
quando o nivel de escolaridade € menor. As entrevistas ndo apontaram muitas
surpresas, sendo que metade dos entrevistados acredita em uma possivel

correlagdo, mas as opinides sao divergentes.

Quanto ao estado civil, percebe-se correlagdo somente em relagdo ao
comprometimento afetivo e calculativo. Nota-se que os resultados apontam um
menor comprometimento dos servidores solteiros. Esse resultado € compreensivel
em virtude dos individuos com responsabilidades familiares tenderem a se
preocupar mais com o sustento da familia e visar a estabilidade. A analise qualitativa
apontou para uma nao correlagcado entre essa variavel e o comprometimento, mas é
interessante observar a divergéncia da percepcao de dois entrevistados que
acreditam nessa correlagdo. Um servidor acredita que os casados sdo mais
comprometidos devido aos cuidados com a familia, ja outro percebe que os casados
sdo menos comprometidos devido as preocupagdes com 0S compromissos de

familia.
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Em relagdo ao tempo no cargo atual e o tempo na instituigédo, verifica-se que nao ha
uma correlagdo dessas variaveis com o comprometimento afetivo, ao contrario da
percepcdo de Bastos (1993), que aponta que, embora a variavel tempo na
organizacao seja tomada como antecedente do comprometimento calculativo, as
correlagbes positivas se revelam maiores quando o comprometimento é avaliado na
perspectiva afetiva. J& em relacdo aos comprometimentos calculativo e normativo,
percebe-se uma correlagdo de ordem crescente, o que sugere que, quanto mais

tempo no cargo e na instituigdo, maior sera o comprometimento do servidor.

O quarto objetivo especifico foi aprofundar o entendimento dos servidores a respeito
do comprometimento organizacional, a partir dos resultados obtidos por meio dos
guestionarios, utilizando-se, para esse fim, as entrevistas. Esse objetivo foi cumprido
e seus resultados foram contemplados ao longo da apresentacdo dos dados de
maneira a tornar o texto e a propria analise mais organicos. Note-se que, a partir da
analise de conteudo, evidenciou-se certa divergéncia na percepgdo dos
entrevistados quanto a correlagdo do comprometimento com a variavel tempo na
instituicdo, mas, em relagéo a variavel tempo no cargo atual, percebe-se exatamente
o contrario do que foi encontrado na analise quantitativa. Na percepgao da totalidade
dos entrevistados, essa variavel interfere no comprometimento do servidor e de
forma inversa, ou seja, quanto mais tempo no mesmo cargo, mais baixo & o
comprometimento. Observe-se que fatores como maior desgaste, falta de estimulo,
perda de interesse e falta de perspectivas de melhores oportunidades acabam por
justificar essa percepcado. Ressalte-se que esses resultados sugerem uma
correlagdo entre comprometimento e as caracteristicas do trabalho. Conforme
Bastos (1993), existem correlagdes positivas moderadas e altas entre variedade de
habilidades, seu carater inovador e nao rotineiro e o escopo do trabalho. Portanto,
de acordo com os relatos, quanto mais tempo no mesmo cargo, maior o desgaste,
maior a rotina e maior o sentimento de estagnagao na carreira, causando
desmotivacao e, consequentemente, uma queda no comprometimento do individuo

com a organizagao.

Os resultados da pesquisa sugerem que os servidores do Férum Lafayette
encontram-se descomprometidos em fungéo da falta de infraestrutura, a sobrecarga

de trabalho, a falta de perspectivas no plano de carreira e principalmente com a falta
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de valorizagdo do servidor. Percebe-se que os principais fatores que os mantém
ligados a instituicdo sdo a estabilidade e os beneficios adquiridos, 0 que pode
justificar os valores extremamente baixos encontrados para o que se considera um

comprometimento forte e seguro do funcionario com a organizagao.

Dessa forma, os dados apontam para um comprometimento, por parte dos
servidores pesquisados, maior com a sua proépria carreira do que efetivamente com
o férum, fato preocupante dada a instituicdo abordada, principalmente em funcao da

sua importancia social.

Apesar das preocupacdes tedricas e metodolégicas para a realizacdo desta
pesquisa, alguns fatores limitadores merecem ser destacados: 1) em relagdo a
metodologia, optou-se pelo estudo de caso que aprofunda, mas também limita,
tendo em vista que nao permite maiores generalizagdes; 2) o trabalho abrangeu
somente o Férum Lafayette, como primeira instancia, em Belo Horizonte, sendo o
judiciario mineiro-brasileiro bem mais amplo; 3) destacam-se as limitagbes dos
instrumentos utilizados, carecendo de mais pesquisas para amadurecimento e
futuros aprimoramentos das escalas, se for o caso. Para suprir essas limitagdes,
optou-se também pela analise qualitativa, adotando-se 0 método de triangulagao

entre-métodos, conforme sugerido por Bastos (1993).

Considera-se importante salientar que as principais contribuicbes desta pesquisa
para a academia estdo relacionadas a reflexdo sobre os desafios e a realidade
interna de uma instituicdo publica, no que diz respeito ao comprometimento
organizacional pés-mudangas. Com isso, espera-se que as pesquisas envolvendo o
tema associado ao comprometimento organizacional se fortalecam
fundamentalmente no que se refere a mescla de abordagens quantitativas e
gualitativas. Para a instituicdo, espera-se que as questbes levantadas e os
resultados obtidos fomentem discussdes e reflexdes acerca dos seus servidores, a
fim de buscar alternativas que favoregam um ambiente satisfatério para o
desenvolvimento do trabalho, de modo que essa instituicdo, caso queira, possa agir
por meio de suas politicas e praticas de gestdo de pessoas rumo a melhoria junto ao

seu quadro funcional.
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Diante da contribuigdo tedrica aqui relatada, recomenda-se a realizagédo de outras
pesquisas sobre o tema comprometimento em outros segmentos do setor publico,
bem como no proéprio judiciario mineiro, no sentido de permitir comparac¢des entre as
instancias. Sugerem-se, também, comparagbes no tempo, por meio de estudos
longitudinais que possibilitem, inclusive, investigagcdo de relagdes causais. Em
virtude do aprofundamento propiciado pela triangulacdo realizada, sugere-se
diversificar as metodologias, utilizando-se as abordagens quantitativas e qualitativas,
além de se ampliar as triangulagdes intra-métodos. Por fim, percebe-se como
contributiva a realizagdo de estudos interorganizacionais para comparar a realidade
de diversas organizagdes e aprofundar na questdo do comprometimento

organizacional no Brasil.
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APENDICES

APENDICE A - Carta de apresentagio do questionario

Prezado(a) Servidor,

Este questionario versa sobre o comprometimento nesta organizagcédo. Ele foi
projetado de modo a tornar seu preenchimento rapido e facil e esta sendo distribuido
a todos os funcionarios deste setor.

Esta pesquisa, sigilosa e de cunho estritamente académico, destina-se a subsidiar
minha dissertagao de Mestrado Académico em Administracdo da Faculdade Novos
Horizontes, o qual versa sobre comprometimento organizacional.

Saliento que sua participagao é extremamente importante!

Qualquer duvida, favor entrar em contato com Renata nos telefones: 9773-6776 ou
email: renata.botelho@unihorizontes.br.

Agradecemos antecipadamente sua colaboracao.

Renata Dias Botelho
e

Kely César Martins Paiva
(Professora Orientadora)
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APENDICE B - Roteiro de Entrevista e formulario de identificagdo

Entrevistas no Forum Lafayette

MESTRADO EM ADMINISTRAGAO
Prezado(a) Servidor(a),

Esta entrevista visa investigar
atitudes e comportamentos de
servidores que atuam no Forum
Lafayete, relativos ao
comprometimento
organizacional.

Esta pesquisa, sigilosa e de
cunho estritamente académico,
destina-se a subsidiar a
elaboragao da minha
dissertagao para o meu Curso
de Mestrado Académico em
Administragao.

Saliento que sua participacao €
extremamente importante!

Agradeco antecipadamente sua
colaboragédo e coloco-me a
disposicao para quaisquer

duvidas ou informagdes que se

fizerem necessarias.

Cordialmente,
Renata D Botelho

(31) 9773-6776
renata.botelho@unihorizontes.br

Entrevistado(a):
e-mail:
N°:

1 - Sexo:
a.( ) Masculino
b.( ) Feminino

2 — Faixa Etaria

a.( ) até 25 anos

b.( ) de 26 a 30 anos
c.( )de 31 a35anos
d.( ) de 36 a 40 anos
e.( ) de 41 a 45 anos
f. () de 45 a 50 anos
g.( ) mais de 50 anos

3 — Estado Civil:

a.( ) solteiro

b.( ) casado

c.( ) desquitado / divorciado /
separado

d.( ) viavo

e.( ) unido estavel

f. () outro:

4 — Escolaridade:

a.( ) Ensino fundamental
incompleto

b.( ) Ensino fundamental
completo

c¢.( ) Ensino médio incompleto

d.( ) Ensino médio completo

e.( ) Ensino superior incompleto

f. ( ) Ensino superior completo:

g.( ) Especializagéo

h.( ) Mestrado

i. ( ) Doutorado

5 — Cargo atual:

5 - Ha quanto tempo vocé
atua neste cargo?

a.( ) menos de 1 ano

b.( )delabanos

c.( )de 6 a 10 anos

d.( ) de 11 a 15 anos

e.( ) de 16 a 20 anos

f. ( ) mais de 20 anos

7 — Ha quanto tempo vocé
trabalha no Férum?

a.( ) menos de 1 ano

b.( )de1ab5anos

c.( )de 6 a 10 anos

d.( ) de 11 a 15 anos

e.( ) de 16 a 20 anos

f. ( ) mais de 20 anos

8- Trabalhava no Férum
guando da dispensa dos
servidores que exerciam
cargo de “Funcéo Publica”
(n&o concursados)?

a.( ) Nao

b.( ) Sim
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Perguntas

1- O que te levou a trabalhar aqui no Férum?

2- Quais os pontos positivos de se trabalhar aqui?

3- E quais os pontos negativos?

4- Vocé ja pensou em sair e ir trabalhar em outra organizagao? Por que?
5- O que vocé perderia indo trabalhar em outra organizagao?

6- O que te prende a esta instituicao?

7- Na sua opinido, o que prende os demais servidores a esta instituigao?

8- Como esta instituigao contribui para sua vida?

Se o entrevistado NAO trabalhava no Férum quando da dispensa dos servidores
gue exerciam cargo de “Func¢ao Publica” (ndo concursados), pular para a pergunta
12.

9- Que impactos a dispensa dos servidores que exerciam cargo de “Fungao
Publica” (ndo concursados) teve no Férum, de uma maneira geral?

10-Em termos de comprometimento, vocé observou mudangas no comportamento
dos servidores que permaneceram apos tais dispensas? Quais?

11-E no seu proprio comportamento? Quais?

12-Nas respostas do questionario que apliquei antes, os servidores apontaram
diversos motivos que os mantém ligados ao Férum. No seu caso, vocé fica por
gue gosta, porgue precisa ou porque se sente obrigado? Por que?

13-O comprometimento do profissional pode alterar com o decorrer da vida e em
funcdo de outros dados, conforme outras pesquisas ja apontaram. Vocé acha
gue o comprometimento do servidor aqui do Férum varia de acordo com:

a) 0 sexo (homem ou mulher)? Por que?

b) aidade (mais velho, mais novo etc.)? Por que?

c) 0 estado civil (casados, solteiros etc.)? Por que?

d) 0 nivel de escolaridade? Por que?

e) 0 cargo que ocupa? Por que?

f) 0tempo na instituicao? Por que?

g) O tempo no cargo atual? Por que?
14-Se vocé pudesse mudar algo, aqui no Férum, o que seria?
15-Gostaria de acrescentar algo?

MUITO OBRIGADA'!
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ANEXO A - Questionario de pesquisa

Dados Demograficos

Por gentileza, assinale a resposta mais adequada ao seu caso.

1 - Sexo:

a. () Masculino
b. ( ) Feminino

2 — Faixa Etaria

a. () até 25 anos

b. ( ) de 26 a 30 anos
c.( ) de 31 a35anos
d. ( ) de 36 a 40 anos
e.( ) de 41 a45 anos
f

a. () solteiro

b. ( ) casado

c. ( ) desquitado / divorciado / separado
d. () viavo

e. () unido estavel

f

4 — Escolaridade:

() Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo
() Especializagao

( ) Mestrado

a.
b.
c.
d.
e.
f.
g. ( ) Doutorado

6 — Cargo atual:

7 — Ha quanto tempo vocé atua neste
cargo?

a. ( ) menos de 1 ano
b.( )de1lab5anos
c.( )de6al0anos
d.( ) de 11 a 15 anos
e.( ) de 16 a 20 anos
f. ( ) mais de 20 anos

8 — Ha quanto tempo vocé trabalha na
Instituigdo?

a. ( ) menos de 1 ano
b.( )de1ab5anos
c.( )de6al0anos
d.( ) de 11 a 15 anos
e.( ) de 16 a 20 anos
f. ( ) mais de 20 anos
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Abaixo estao listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacdo ao Férum Lafayette.
Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Dé suas respostas anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele niumero (de 1 a 5) que melhor representa sua
resposta.

1 = Nada

2 = Pouco

3 = Mais ou menos
4 = Muito

5 = Extremamente

Esta organizagdo faz—me sentir...

1. ( ) Confiante nela.

2. ( ) Desgostoso com ela.
3. () Empolgado com ela.
4. () Fielaela

5. () Apegadoaela.

6. () Orgulhoso dela.

7. () Contente com ela.

8. () Responsavel por ela.
9. ( ) Distante dela.

10. ( ) Dedicado a ela.

11. ( ) Entusiasmado com ela.
12. () Preocupado com ela.
13. ( ) Encantado com ela.
14. () Desiludido com ela.
15. () Envolvido com ela.
16. ( ) Fascinado por ela.
17. () Interessado por ela.
18. ( ) Animado com ela.

As frases seguintes falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse demisséo do
Forum e fosse trabalhar para outra empresa. Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou
discorda de cada frase. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase,
aquele numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

Pedir demisséo do Férum e ir trabalhar para outra empresa néo valeria a pena porque...

19. () Euteria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje.

20. () Eujogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde cheguei dentro desta
organizagao.

21. () Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje (garantias de ndo ser demitido).

22. () Euteria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo prestigio que
tenho com o meu cargo atual.

23. () Eudemoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho
hoje entre meus colegas de trabalho desta organizagéao.

24. () Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro desta organizagao.
25. () Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei esta organizacao.

26. () Eudeixaria para tras tudo o que ja investi nesta organizacao.

27. () Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

28. () Eudemoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como sou hoje dentro

desta organizagéo.



29.

30.
31.
32.
33.

~ A~~~
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Eu deixaria de receber varios beneficios que esta organizagéo oferece aos seus
empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale refeicao, etc.).

Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de demissao.

Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta organizagéo.

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

Eu estaria jogando fora todo o esforgo que fiz para aprender as tarefas do meu cargo
atual.

A seguir sao apresentadas frases relativas ao Forum Lafayette. Indique o quanto vocé concorda ou
discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada
frase, aquele numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo plenamente

34.
35.
36.

37.
38.
39.
40.

(
(
(

~AN~

)
)
)

— N N

Continuar trabalhando nesta organizagao é uma forma de retribuir o que ela ja fez por mim.
E minha obrigacéo continuar trabalhando para esta organizagéo.

Eu seria injusto com a organizagao se pedisse demisséo agora e fosse trabalhar para outra
empresa.

Neste momento a organizag&o precisa dos meus servicos.

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

E gratiddo a essa instituigdo que me mantém ligado a ela.

A organizagao ja fez muito por mim no passado.

Alguma duvida, sugestao ou consideragao? Por favor, utilize este espaco.

Muito Obrigada !
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ANEXO B - Resolugéao n° 7, de 18 de outubro de 2005

Resolugao N° 7, de 18 de Outubro de 2005 (Atualizada com a Redagao da
Resolucao N° 09/2005 e N° 21/2006)

Disciplina o exercicio de cargos, empregos e fungdes por parentes, cdnjuges e
companheiros de magistrados e de servidores investidos em cargos de diregdo e
assessoramento, no ambito dos 6érgédos do Poder Judiciario e da outras
providéncias.

RESOLUGAO N° 07, DE 18 DE OUTUBRO DE 2005

Disciplina o exercicio de cargos, empregos e fungbes por parentes, conjuges e
companheiros de magistrados e de servidores investidos em cargos de diregdo e
assessoramento, no ambito dos 6érgédos do Poder Judiciario e da outras

providéncias.

O PRESIDENTE DO CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, no uso de suas

atribuicoes,

CONSIDERANDO que, nos termos do disposto no art. 103-B, § 4, I, da
Constituicdo Federal, compete ao Conselho zelar pela observancia do art. 37 e
apreciar, de oficio ou mediante provocagao, a legalidade dos atos administrativos
praticados por membros ou 6rgaos do Poder Judiciario, podendo desconstitui-los,
revé-los ou fixar prazo para que se adotem as providéncias necessarias ao exato

cumprimento da lei;

CONSIDERANDO que a Administracdo Publica encontra-se submetida aos
principios da moralidade e da impessoalidade consagrados no art. 37, caput, da

Constituicao;
RESOLVE:

Art. 1° E vedada a pratica de nepotismo no ambito de todos os 6rgdos do Poder

Judiciario, sendo nulos os atos assim caracterizados.
Art. 2° Constituem praticas de nepotismo, dentre outras:

| - o exercicio de cargo de provimento em comissao ou de fungao gratificada, no

ambito da jurisdicdo de cada Tribunal ou Juizo, por cbnjuge, companheiro ou
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parente em linha reta, colateral ou por afinidade, até o terceiro grau, inclusive, dos

respectivos membros ou juizes vinculados;

Il - o exercicio, em Tribunais ou Juizos diversos, de cargos de provimento em
comissao, ou de fungdes gratificadas, por conjuges, companheiros ou parentes em
linha reta, colateral ou por afinidade, até o terceiro grau, inclusive, de dois ou mais
magistrados, ou de servidores investidos em cargos de diregdo ou de
assessoramento, em circunstancias que caracterizem ajuste para burlar a regra do

inciso anterior mediante reciprocidade nas nomeacdes ou designacoes;

Il - o exercicio de cargo de provimento em comissédo ou de fungao gratificada, no
ambito da jurisdigdo de cada Tribunal ou Juizo, por cénjuge, companheiro ou
parente em linha reta, colateral ou por afinidade, até o terceiro grau, inclusive, de

gualquer servidor investido em cargo de dire¢do ou de assessoramento;

IV - a contratagao por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico, de conjuge, companheiro ou parente em linha reta,
colateral ou por afinidade, até o terceiro grau, inclusive, dos respectivos membros ou
juizes vinculados, bem como de qualquer servidor investido em cargo de dire¢gao ou
de assessoramento; V - a contratagdo, em casos excepcionais de dispensa ou
inexigibilidade de licitagdo, de pessoa juridica da qual sejam socios cOnjuge,
companheiro ou parente em linha reta ou colateral até o terceiro grau, inclusive, dos
respectivos membros ou juizes vinculados, ou servidor investido em cargo de

diregdo e de assessoramento.

§1° Ficam excepcionadas, nas hipéteses dos incisos |, Il e Il deste artigo, as

nomeacodes ou designagdes de servidores ocupantes de cargo de provimento efetivo
das carreiras judiciarias, admitidos por concurso publico, observada a

compatibilidade do grau de escolaridade do cargo de origem, ou a compatibilidade
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da atividade que lhe seja afeta e a complexidade inerente ao cargo em comissao a
ser exercido, além da qualificagao profissional do servidor, vedada, em qualquer
caso, a nomeacao ou designacao para servir subordinado ao magistrado ou servidor

determinante da incompatibilidade.

§ 2° A vedagao constante do inciso IV deste artigo ndo se aplica quando a
contratagdo por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico houver sido precedida de regular processo seletivo,

em cumprimento de preceito legal.

Art. 3° E vedada a manutengdo, aditamento ou prorrogacdo de contrato de

prestacdo de servicos com empresa que venha a contratar empregados que sejam
cbnjuges, companheiros ou parentes em linha reta, colateral ou por afinidade, até o
terceiro grau, inclusive, de ocupantes de cargos de diregdo e de assessoramento, de
membros ou juizes vinculados ao respectivo Tribunal contratante, devendo tal

condicao constar expressamente dos editais de licitagao.

Art. 4° O nomeado ou designado, antes da posse, declarara por escrito ndo ter

relagdo familiar ou de parentesco que importe pratica vedada na forma do artigo 2°

Art. 5 Os Presidentes dos Tribunais, dentro do prazo de noventa dias, contado da
publicagdo deste ato, promoverao a exoneragao dos atuais ocupantes de cargos de
provimento em comissao e de fungdes gratificadas, nas situagbes previstas no art.

2°, comunicando a este Conselho.

Paragrafo unico Os atos de exoneracdo produzirdo efeitos a contar de suas

respectivas publicagdes.

Art. 6° O Conselho Nacional de Justica, em cento e oitenta dias, com base nas
informagdes colhidas pela Comissao de Estatistica, analisara a relagéo entre cargos

de provimento efetivo e cargos de provimento em comissao, em todos os Tribunais,
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visando a elaboragéo de politicas que privilegiem mecanismos de acesso ao servigo

publico baseados em processos objetivos de afericdo de mérito.

Art. 7° Esta Resolugéo entra em vigor na data de sua publicagao.

Ministro NELSON JOBIM



