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RESUMO

Esta pesquisa teve por objetivo identificar, descrever e analisar a relagdo entre a
percepcdo dos servidores técnico-administrativos da secédo de Servicos Gerais da
Universidade Federal de Minas Gerais sobre as politicas e préticas de recursos
humanos adotadas pela UFMG e seu comprometimento. A escala de
comprometimento foi a proposta por Meyer; Allen (1991, 1997) e validada na area
publica por Marques (2012). A escala de percepcdo das politicas de recursos
humanos foi desenvolvida e testada por Bandeira (1999), que estudou o impacto das
praticas de recursos humanos no comprometimento organizacional em uma
empresa estatal de grande porte. Quanto a metodologia, adotou-se abordagem
guantitativa e qualitativa. Da etapa quantitativa, participaram 64 servidores. Destes,
15 participaram da etapa qualitativa. Na etapa quantitativa, aplicou-se questionario
com escala do tipo Likert, cujo objetivo foi identificar as variaveis demograficas e
ocupacionais, além de avaliar as dimensdes do comprometimento organizacional e a
percepcdo das praticas de recursos humanos. Na etapa qualitativa aplicaram-se
entrevistas estruturadas, buscando aprofundar a percepgcao dos pesquisados quanto
as praticas de recursos humanos. Quanto a percepcédo das politicas e praticas de
recursos humanos, apurou-se que recrutamento e selecdo, relacionamento com a
chefia, treinamento e desenvolvimento, sistema de remuneracdo e ambiente de
trabalho foram consideradas positivas, enquanto planejamento de carreira,
comunicacao e ambiente fisico foram vistas negativamente por grande parte dos
servidores. Considerando a percepcao global das préaticas e politicas de recursos
humanos, concluiu-se que houve concordancia com as praticas e politicas de
recursos humanos adotadas pela UFMG, destacando-se ambiente de trabalho como
a dimensédo de maior concordancia e planejamento de carreira como a de maior
discordancia com as politicas e praticas de recursos humanos. Quanto a possiveis
diferencas na percepc¢éo das praticas e politicas de recursos humanos em relacéo
as variaveis sexo, idade, escolaridade e tempo de servico, apenas para escolaridade
apurou-se que os servidores com até curso superior incompleto percebem com
maior intensidade as politicas de recursos humanos do que aqueles com curso
superior completo e acima. Isso pode ser justificado pelo fato de a maioria dos
servidores da Secdo de Servicos Gerais exercer cargos para 0S quais a
escolaridade méaxima exigida € o segundo grau completo. Quanto ao
comprometimento dos servidores, o afetivo foi 0 componente que alcangou maior
meédia, 0 que permite concluir que os servidores tém o desejo de permanecer na
instituicdo e de contribuir para que esta supere suas dificuldades. Quanto a
possiveis diferengcas no comprometimento dos servidores pesquisados em relacéo
as variaveis sexo, idade, escolaridade e tempo de servico, concluiu-se que 0s
servidores com escolaridade até o ensino superior incompleto e os servidores com
tempo de servico superior a 20 anos mostraram-se mais comprometidos do que
agueles com ensino superior completo e acima, como também com aqueles com
menos de 20 anos de servigo na UFMG.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Praticas de recursos humanos.
Servigo publico. Instituicdo federal de ensino superior.



ABSTRACT

This research aimed to identify, describe and analyze the relationship between the
perception of the human resources (HR) policies and practices adopted by the
Federal University of Minas Gerais (UFMG) and the commitment of UFMG technical-
administrative staff of the General Services unit. The commitment scale applied was
proposed by Meyer; Allen (1991, 1997) and validated in the civil service by Marques
(2012). The scale of perception of HR policies was developed and tested by Flag
(1999), who studied the impact of human resources practices on organizational
commitment in a large state agency. Concerning methodology, one adopted
quantitative and qualitative approaches. During the quantitative phase, there were 64
participant civil servants. Out of these, 15 also took part in the qualitative phase. In
the quantitative phase, one applied a questionnaire containing the Likert scale, which
aimed at identifying the demographic and occupational variables, in addition to
assessing the dimensions of organizational commitment and the perception of HR
practices. During the qualitative phase, one carried out structured interviews, in an
attempt to deepen the perception of the respondents, concerning HR practices.
Regarding the perception of the HR policies and practices, the results show that
recruitment and selection, relationship with the leadership, training and development,
compensation system and working environment were positively considered, whereas
the criteria career planning, communication and physical environment were
negatively perceived by most civil servants. Considering the overall perception of HR
practices and policies, one concluded that there was a correlation with the HR
resources practices and policies adopted by UFMG. The criterion work environment
received the highest index of correlation with HR policies and practices, whereas the
criterion career planning received the lowest correlation index. Regarding possible
differences in the perception of HR practices and policies, in terms of gender, age,
education and length of service, results show that perceptions only differ for the
criterion education: undergraduate workers perceive HR policies more intensely than
those workers that have a college degree or a post-graduate degree. This can be
explained by the fact that most civil servants of the General Services unit held
positions for which the maximum education level required was a high school degree.
Regarding the commitment of the civil servants, the component that achieved the
highest average was the affective, which indicates that the civil servants want to
remain in the institution and want to contribute with it so that it overcomes its
difficulties. Concerning possible differences in the commitment of the civil servants, in
terms of gender, age, education and length of service, results show that workers
were more committed when they had an education level of up to undergraduate
degree or had worked for over 20 years. Workers with a college degree or a post-
graduate degree or a period of less than 20 years of serving time at UFMG were less
committed according to the results.

Key words: Organizational commitment. Human resource practices. Civil service.

Federal institution of higher education.
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, 0 mundo vem experimentando rapidas mudancas em todos os
campos: politico, econémico, social e, principalmente, em relacdo ao comportamento
humano nas organizagfes. As transformacdes sociais, culturais e tecnoldgicas tém
interferido sobremaneira no comportamento das pessoas e no padrdo das
organizacdes, levando a um ambiente organizacional com muita movimentacao e
fazendo com que as empresas e os trabalhadores se adaptem constantemente aos
novos meétodos de trabalho (DAVIS; NEWSTROM, 2002).

No final do século XX comecou-se a discutir 0 modelo de gestdo adotado pelos
governos, tendo como ponto principal as mudancas no gerenciamento do setor
publico, procurando tornar as organizacdes mais ageis e eficientes, reduzir os custos
e melhorar a satisfacdo da sociedade com os servi¢os publicos. Para o autor, torna-
se necessario desenvolver a area de Recursos Humanos no setor publico, de modo
a criar condicdes para solucionar os problemas ainda existentes, como a
desmotivacdo dos servidores e a precariedade no atendimento aos cidadaos
(MARCONI, 2005).

Davis; Newstrom (2002) definem as organizacdes como sistemas sociais que
combinam ciéncia e pessoas, tecnologia e humanismo. Ressaltam que o0 progresso
da sociedade depende da existéncia de organizacdes eficazes e que o
comportamento organizacional envolve o estudo e a aplicagcdo do conhecimento
sobre 0 modo como as pessoas agem dentro das organizagcOes. Para eles, esse
conhecimento deve ser usado como ferramenta de gestédo pelos administradores em

todos os tipos de organizacdo: governo, escola, negécios e prestacao de servicos.

As organizagbes precisam utilizar os recursos humanos com uma visdo mais
produtiva, garantindo sua sobrevivéncia em ambientes em constante transformacao.
Isso exige um continuo ajustamento, dando-lhes maior capacidade de antecipar-se
as mudancas, para garantir sobrevivéncia e o crescimento, transformando a
competitividade, a tecnologia, a flexibilidade e a modernizagdo em sua estabilidade
(BASTOS, 1993).
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Medeiros; Albuquerque (2005) argumentam que as estratégias de gestdo de
negécios devem ser direcionadas para criar nas organizagcbes ambientes
incentivadores, que busquem a execucdo de servicos interessantes, possibilitem o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus empregados e se associem a um
produto Util para a sociedade. Para obter o comprometimento deles, € necessario
fazer uso de acdes de envolvimento e integracdo, em que a empresa pode obter trés
tipos de comprometimento: normativo, instrumental (ou calculativo) e afetivo (SILVA,
2005).

Segundo Meyer; Allen (1991), os principais estudos sdo fundamentados em trés
principais enfoques do comprometimento organizacional: a) atitudinal, ou afetivo -
ressalta o processo de identificacdo do individuo com os objetivos e as metas da
organizacdo; b) normativo - percebe o comportamento do individuo com base no
conjunto de normas e na cultura organizacional; e c) instrumental — € visto em
funcdo dos retornos obtidos e dos custos e beneficios de se fazer parte da

organizacao.

Borges-Andrade; Afanasief; Silva (1989) explicam que as pesquisas sobre
comprometimento em instituicbes publicas sdo importantes ndo apenas pelo
interesse académico, mas também por razfes praticas. Complementam que as
instituicdes publicas séo financiadas com recursos publicos e que suas atividades

tém por objetivo promover o bem comum.

Estudar o comprometimento organizacional em servidores técnico-administrativos da
secao de Servicos Gerais da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) decorre
da necessidade de verificar como isso ocorre em um local onde a demanda de
trabalho € muito grande e diversificada quando comparada com a maioria das outras
secbes existentes na instituicdo. Nesta secdo todos os segmentos da universidade
(alunos, docentes e servidores técnico-administrativos em educacao) tem alguma
demanda a ser atendida, desde uma porta que precisa ser aberta até o transporte de
professores e alunos para seus campos de estdgios, quando isso acontece em

municipios fora de Belo Horizonte.

A sec¢do de Servigos Gerais da UFMG é a responsavel por toda a estrutura fisica
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dos prédios pertencentes a suas unidades e pela logistica diéria relativa a:

manutenc¢ao predial, limpeza, portarias, vigilancia, copa e transportes.

Este estudo foi realizado a luz do modelo tridimensional de comprometimento
proposto por Meyer; Allen (1991), que conceitua o comprometimento organizacional
a partir de trés componentes: a) afetivo - o servidor permanece na organizacao
porque gosta e se identifica com ela; instrumental - o servidor permanece na
organizacdo porque necessita dela mesmo nédo tendo identificagdo com ela; c)
normativo - o servidor desenvolve apenas um sentimento de dever para com a
organizagdo. Este modelo ja validado no Brasil por Medeiros e Enders (1996),
Bandeira, Marques e Veiga (1999), e validado por Marques (2012) para o setor
publico, é internacionalmente reconhecido. Utilizou-se para verificar a percepcao das

praticas e politicas de recursos humanos o modelo de Bandeira (1999).

1.1 Problema de Pesquisa

Como as politicas de recursos humanos adotadas pela Universidade Federal de
Minas Gerais podem interferir no comprometimento organizacional de seus

servidores?

1.2 Objetivos

S&o0 os seguintes o0s objetivos definidos para o desenvolvimento desta pesquisa:

1.2.1 Objetivo geral

Identificar, descrever e analisar a relacao entre a percepcao das politicas e praticas
de recursos humanos e o comprometimento dos servidores técnico-administrativos

da secao de Servicos Gerais da Universidade Federal de Minas Gerais.

1.2.2 Objetivos especificos

a) ldentificar o nivel de percepcao das politicas e praticas de recursos humanos

dos servidores com as politicas de recursos humanos;
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b) Identificar possiveis diferencas na percepcdo das politicas de recursos
humanos em relacdo as variaveis sexo, idade, escolaridade e tempo de

Servico;

c) ldentificar o nivel de comprometimento dos servidores técnico-administrativos

em educacéao da sec¢ao de Servigos Gerais;

d) Identificar possiveis diferencas no comprometimento em relagéo as variaveis

sexo, idade, escolaridade e tempo de servico.

1.3 Justificativa

A gestao de recursos humanos no setor publico brasileiro se pautou, durante muitos
anos, pela realizacao de atividades operacionais e pelo comportamento reativo, que
visava ao atendimento das demandas pontuais e emergenciais. Nao existiam
diretrizes claras para as politicas de recursos humanos adotadas pelos diversos
orgdos, os quais, dessa forma, ndo conseguiam formar um quadro de servidores
com o perfil desejado (MARCONI, 2001).

Na visdo de Meyer; Allen (1997), o comprometimento € algo que se desenvolve por
si mesmo, fazendo crer que as pessoas tém a necessidade de se comprometerem

com alguma coisa.

Meyer et al. (2002) ressaltam que grande parte da investigacao sobre as correlacdes
envolvendo o comprometimento organizacional foi realizada nos Estados Unidos.
Sugerem que pesquisas sejam realizadas em outros paises, comparando 0s
resultados e confirmando se eles se mostram semelhantes. Assim, a pesquisa aqui

proposta pode contribuir para essa finalidade.

O comprometimento organizacional €& bastante pesquisado no campo do
comportamento das pessoas nas organizacfes. No que se refere ao setor publico e
a administracado publica, isso vem ocorrendo com bastante frequéncia. A consulta as
edicbes do EnNANPAD entre 2010 e 2015 revelou varios artigos onde se tratava do
tema “Comprometimento organizacional no contexto do servigo publico”, o que

indica a existéncia de interesse da academia.
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No aspecto institucional, a preocupacdo com a tematica “Comprometimento
organizacional” na UFMG pode contribuir para que os gestores de recursos
humanos procurem meios que satisfacam as necessidades de seus servidores,
tornando-os membros de uma universidade com alto grau de comprometimento e
dando visibilidade a todos sobre as politicas de gestdo de pessoas ao longo de sua

carreia funcional.

Quanto ao aspecto social, este estudo podera trazer contribuicbes importantes a
sociedade, principalmente em relacdo ao publico atendido por uma universidade,
uma vez que, tornando-se conhecido o grau de comprometimento dos servidores,
podera existir uma confianga maior nesses trabalhadores. Consequentemente, a
instituicdo pesquisada se beneficiard dessas melhorias. Assim, este estudo pode

contribuir para mudar a imagem que a sociedade tem dos servidores publicos.

Esta dissertacdo contém seis capitulos, incluindo esta Introducdo, em que se
explicitam o problema de pesquisa, 0s objetivos, geral e especificos e a justificativa.
No segundo capitulo, descreve-se a ambiéncia da pesquisa, ou seja, a Universidade
Federal de Minas Gerais (UFMG), em que a pesquisa foi realizada. No terceiro
capitulo, discute-se o referencial tedrico, com base em sete principais pontos. No
quarto capitulo, descreve-se a metodologia da pesquisa. No quinto capitulo,
procede-se a apresentacdo e andlise dos resultados. No sexto capitulo, formulam-se

as conclusoes.
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2 AMBIENTE DA PESQUISA

A Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), designacdo que ostenta desde
1965, foi criada em 1927, como “Universidade de Minas Gerais”, a partir da reuniao
de escolas profissionais existentes, voltadas para o ensino superior de Direito,
Medicina, Engenharia, Odontologia e Farmacia. Em 1949, foi federalizada. As
responsabilidades institucionais da UFMG vinculam-se ao objetivo de promover o
desenvolvimento, a transmissdo e a aplicagdo de conhecimentos, por meio do
ensino, da pesquisa e da extensdo. Este papel fundamenta-se nas disposi¢cbes do
art. 207 da Constituicdo Federal, balizadas pelas disposi¢des da Lei 9.394/96 ou Lei
de Diretrizes e Bases da Educacdo (UFMG, 2014).

A instituicdo tem por objetivo estratégico gerar e difundir conhecimentos cientificos,
tecnologicos e culturais, destacando-se como referéncia nacional na formacédo de
individuos criticos e éticos, com uma solida base cientifica e humanistica,
comprometidos com intervencBes transformadoras na sociedade e com o

desenvolvimento socioecondmico regional e nacional (UFMG, 2014).

A responsabilidade social da instituicdo vincula-se especialmente a sua contribuicédo
em relacdo a inclusdo social, ao desenvolvimento econdmico e social e a defesa do
meio ambiente, da memoria cultural, da producéo artistica e do patriménio cultural
(UFMG, 2014).

O 6rgdo méaximo de deliberacdo da UFMG é o Conselho Universitario, que se
incumbe da formulagdo de sua politica geral, nos planos académico, administrativo,
financeiro, patrimonial e disciplinar. O Conselho de Ensino, Pesquisa e Extenséo
(CEPE) € um o6rgao técnico de supervisdo e deliberacdo em matéria de ensino,
pesquisa e extensdo. O Conselho de Curadores € o oOrgdo de fiscalizacédo
econdmico-financeira da Universidade. O Conselho de Diretores € o 6rgdo de
assessoria executiva da administragdo superior da Universidade, competindo-lhe
tracar normas operacionais para as matérias aprovadas pelo Conselho Universitario,
decidir sobre aquelas que Ihe forem delegadas por este 6rgdo e assessorar nas de
competéncia do reitor. A Universidade é composta, ainda, por Unidades Académicas

e Unidades Especiais. A Unidade Académica € o estabelecimento de ensino que
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possui sede e estrutura administrativa proprias, realiza atividades de pesquisa e
extensdo e oferece curso superior que resulta na concessdo de diploma de
Graduacao. Ja a Unidade Especial € o estabelecimento de ensino que possui sede e
estrutura administrativa préprias e pode realizar atividades de pesquisa e extensao,

mas nao conduz a concesséao de diploma de graduacédo (UFMG, 2014).

A UFMG reline 20 unidades académicas e 3 unidades especiais, as quais somam
32.196 alunos em seus 75 cursos de graduacao presencial, 946 nos 5 cursos a
distancia, 4.378 nos 63 cursos de doutorado e 4.030 nos 77 cursos de mestrado.
Existem, ainda, 1.694 alunos no curso de Educacéo basica e profissionalizante. No
total sdo 48.949 discentes, em seus trés campi universitarios. Com relacdo aos
recursos humanos, sdo 4.397 servidores técnico-administrativos em educacéo e
2823 docentes.

A qualificacdo de seu Quadro Técnico-Administrativo em Educacédo (TAE) é vista
como acao prioritdria na gestao de pessoas, principalmente na perspectiva de se
criar um corpo de gestores intermediarios com a capacidade de dar sustentacédo a
uma proposta de gestdo profissional, como recursos estratégicos para inovacdes
gerenciais e informacionais. Atualmente, um ndmero significativo de servidores TAE
da UFMG ja concluiu o nivel superior (65,84). Contudo, ainda é reduzido o numero
de servidores TAE com pés-graduacéo stricto sensu (10,06%) e 328 (7,33%) tém o
1° grau ou menos (UFMG, 2014).

A secdo de Servicos Gerais esta presente em todas as unidades académicas. E
gerenciada por um servidor técnico-administrativo, que estd diretamente ligado a
diretoria da unidade. Atualmente, séo 73 servidores efetivos lotados nesta secao. As
principais atividades executadas sdo: controlar os servicos de limpeza e higiene;
controlar os servicos de portarias; zelar pela organizacdo do prédio durante a
realizacdo de concursos e eventos; realizar os servicos de malotes internos e
externos da unidade; cuidar dos servicos de correios da unidade; acompanhar os
servicos de manutengcdo preventiva e corretiva das instalacdes prediais; e

responsabilizar-se pelo controle dos gastos com reprografia.

A administracdo de pessoal na esfera publica federal brasileira passou a ser
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organizada a partir da Lei 284/1936, de 28 de outubro de 1936, conhecida como a
“Lei do Reajustamento”, a qual preza por uma efetiva mudanga no pensamento
sobre o servico publico, instituindo o Plano de Classificacdo de Cargos (PCC), o
concurso publico e a criacdo do Conselho Federal do Servico Publico, com o
objetivo de organizar as atividades de orgamento, documentagéo, material e pessoal
(SANTOS, 2006).

Pelo Decreto 7.674, de 20 de janeiro de 2012, a Secretaria de Relacfes de Trabalho
no Servico Publico € o érgdo responsavel por exercer a competéncia normativa de
negociacdo de condicdes de trabalho e de solucdo de conflitos, orientando os
gestores na execucdo das politicas que tangem ao setor publico federal (BRASIL,
2012).

A Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, regulamenta o plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos em educacgéo das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) e dispbe sobre sua estrutura (Brasil, 2005). Magalhaes et al. (2010)
descreveram que esta lei traz dispositivos que contemplam a valorizacdo do
desenvolvimento profissional do servidor no que diz respeito a capacitacdo, com
percentuais de incentivos financeiros apés a qualificacdo. Entretanto, sdo pouco
significativos no que diz respeito a possibilidade de crescimento na carreira, uma vez
que ainda ndo existem meios para 0 crescimento, mediante a ocupacdo de

sucessivos cargos na organizacao publica (BRASIL, 2005).

As universidades sdo pautadas por um ambiente propicio ao desenvolvimento,
devido a diversidade de especialistas, docentes e técnico-administrativos em
educacdo, mas nem sempre conseguem estimular os servidores no sentido do
aperfeicoamento, por ser pouco motivador, devido a varios problemas, como: politica
salarial defasada, indefinicdo de atribuicbes dos cargos e falta de incentivos
gerenciais (MAGALHAES et al., 2010).

Marques (2002) comenta que tém ocorrido algumas mudancas para a agilizacdo do
fluxo dos processos de trabalho na administragdo publica. Nesse conjunto esta
incluida a universidade, o que implica o desenvolvimento de modelos de gestédo

capazes de criar e manter um clima organizacional capaz de contribuir para os
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resultados da instituicdo, por meio da formagdo de equipes que possuam
caracteristicas direcionadas para a produtividade e competitividade.

As mudancas em relacdo a area de Recursos Humanos nas organizacdes publicas,
especialmente nas universidades, estdo acontecendo, mesmo que em niveis de
intensidade diferentes. Em algumas universidades federais, como Universidade
Federal de Goias (UFG), Universidade Federal do Parana (UFPR), Universidade
Federal de Santa Catarina (UFSC), Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), criaram-se as Pro-Reitorias de
Recursos Humanos, com acfes direcionadas para o desenvolvimento de seus
servidores. Todavia, na pratica parece existir uma caréncia de a¢des integradas em
relacdo aos recursos humanos no setor publico. Em muitos casos, ocorrem acdes
isoladas que, embora tragam mudancas em algumas politicas, ndo abrangem todo o
ambito de recursos humanos, razdo pela qual seus resultados nem sempre sdo
visiveis e satisfatorios (MAGALHAES et al., 2010).

Na UFMG, existem algumas politicas que, apesar de ndo serem exclusivas, pois sdo
comuns a todas as IFES, direcionam seus servidores durante a sua carreira dentro

da instituic&o.
2.1 Incentivo a qualificacdo

Trata-se de uma vantagem pessoal concedida ao servidor que possui educacao
formal superior ao exigido para ingresso no cargo do qual € titular,

independentemente do nivel de classificacdo em que esteja posicionado.

O incentivo a qualificacdo tem por base um percentual calculado sobre o padrao de
vencimento percebido pelo servidor (TAB. 1).



Tabela 1 - Percentuais de incentivo a qualificacéo
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Nivel de escolaridade formal superior ao
previsto para o exercicio do cargo (curso

Percentuais de Incentivo

reconhecido pelo MEC) Area de Area de
conhecimento conhecimento
com relacdo com relacao
direta indireta
Ensino fundamental completo 10 -
Ensino médio completo 15 -
Ensino médio profissionalizante ou ensino
- . 20 10
médio com curso técnico completo
Curso de graduagdo completo 25 15
Especializagédo, com carga horaria igual ou
. 30 20
superior a 360h
Mestrado 52 35
Doutorado 75 50

Fonte: Anexo IV & Lei 11.091, de 12/01/2005, alterado pelo Anexo XVIl & Lei 12.772, de 28/12/2012,

publicada no DOU de 31/12/2012.

2.2 Progresséao por capacitacao profissional

Trata-se da mudanca de nivel de capacitacdo no mesmo cargo e nivel de

classificacdo decorrente da obtencao pelo servidor de certificagdo em programa de

capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga

horaria minima exigida, respeitando o intersticio de 18 meses. O servidor sera

posicionado no nivel de capacitagdo subsequente, no mesmo nivel de classificacdo

(TAB. 2).
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Tabela 2 - Progressao por capacitacao profissional

Nivel de Nivel de
Classificacéo Capacitacéo

Carga Horaria de Capacitacéo

I Exigéncia minima do cargo
A I 20 horas

1] 40 horas

v 60 horas

I Exigéncia minima do cargo
B Il 40 horas

[l 60 horas

v 90 horas

I Exigéncia minima do cargo
c I 60 horas

[l 90 horas

v 120 horas

I Exigéncia minima do cargo
D I 90 horas

[l 120 horas

v 150 horas

I Exigéncia minima do cargo

Il 120 horas
E 1] 150 horas

Y, Aperfeicoamento ou curso de capacitagcéo

igual ou superior a 180 horas

Fonte: Anexo IV a Lei 11.091, de 12/01/2005, alterado pelo Anexo XVIl a Lei 12.772, de 28/12/2012,
publicada no DOU de 31/12/2012.

2.3 Progressao por mérito profissional

Trata-se da mudanca para o padréo de vencimento imediatamente subsequente, a
cada 18 meses de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado
em programa de avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de

capacitacao.

Para a obtencao da progressédo funcional por mérito, o servidor tera que atingir um
minimo de 70% da soma total de pontos distribuidos na avaliacdo a que for
submetidos (art. 15 da Resolucdo Complementar 5/2012 do Conselho
Universitario/lUFMG).

De acordo com o art. 13 do Decreto 2.794, de 1° de outubro de 1998, todo servidor
tem direito a cada quinquénio até trés meses de licenca para capacitacdo, cuja

liberacdo ficara a cargo da unidade organizacional, de acordo com o0 seu
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planejamento interno.

De acordo com o Decreto 5.825/2006, a avaliagdo de desempenho € um instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor
ou pela equipe de trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, previamente pactuados com a equipe de trabalho, considerando o
padrdo da qualidade de atendimento ao usuério definido pela IFES, com a finalidade

de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do servidor.

O plano de carreira nas IFES esta estruturado em cinco niveis de classificacédo (A, B,
C, D, E), com gquatro niveis de capacitacdo cada (Inciso IIl do art. 5° da Lei 11.091,
de 12 de janeiro de 2005), conforme a TAB. 3, com dados financeiros a partir de 1
de marco de 2015.



Tabela 3 - Estrutura de vencimento basico do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao

, (Continua)
NIVEIS A B C D E
Classes de | Valor | 1l Il \Y | 1 Il \Y I 1l Il \Y% I I ] v I Il I
Capacitacdo
Piso Al PO1 R$ | 1197,67 1

P02 R$ | 1243,18 2 |1
P03 R$ | 1290,42 3 2 1
P04 R$ | 1339,46 4 3 2 1
P05 R$ | 1390,35 5 |4 3 2
Piso Bl P06 R$ | 1443,19 6 5 4 3 1
P07 R$ | 1498,03 7 |6 5 4 2 1
P08 R$ | 1554,95 8 |7 6 5 3 2 1
P09 R$ | 1614,04 9 |8 7 6 4 3 2 1
P10 R$ | 1675,38 10 | 9 8 7 5 4 3 2
Piso CI P11 R$ | 1739,04 11 |10 |9 8 6 5 4 3 1
P12 R$ | 1805,12 12 | 11 10 9 7 6 5 4 2 1
P13 R$ | 1873,72 13 | 12 11 10 8 7 6 5 3 2 1
P14 R$ | 1944,92 14 | 13 12 11 9 8 7 6 4 3 2 1
P15 R$ | 2018,83 15 | 14 | 13 12 10 9 8 7 5 4 3 2
P16 R$ | 2095,54 16 |15 | 14 13 11 |10 |9 8 6 5 4 3
Piso DI P17 R$ | 2175,17 16 15 14 12 11 | 10 9 7 6 5 4 1
P18 R$ | 2257,83 16 15 13 12 | 11 10 8 7 6 5 2 1
P19 R$ | 2343,63 16 14 13 | 12 11 9 8 7 6 3 2 1
P20 R$ | 2432,69 15 14 | 13 12 10 9 8 7 4 3 2 1
P21 R$ | 2525,13 16 15 | 14 13 11 10 | 9 8 5 4 3 2
P22 R$ | 2621,08 16 | 15 14 12 11 | 10 9 6 5 4 3
P23 R$ | 2720,68 16 15 13 12 11 10 7 6 5 4
P24 R$ | 2824,07 16 14 13 12 11 8 7 6 5
P25 R$ | 2931,38 15 14 | 13 12 9 8 7 6




Tabela 3 - Estrutura de vencimento basico do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao

(Concluséao)
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NIVEIS A B c D E

Classes de | Valor Il 1] v Il 1] v I Il 1] v I I 1] v I Il 1 \Y,

Capacitagao
P26 R$ | 3042,78 16 |15 | 14 13 10 |9 8
P27 R$ | 3158,40 16 | 15 14 11 | 10 8
P28 R$ | 3278,42 16 15 12 |11 |10 9
P29 R$ | 3403,00 16 13 |12 |11 10
P30 R$ | 3532,31 14 |13 | 12 11

Piso El P31 R$ | 3666,54 15 |14 | 13 12 1
P32 R$ | 3805,87 16 |15 | 14 13 2 1
P33 R$ | 3950,49 16 | 15 14 3 2 1
P34 R$ | 4100,61 16 15 4 3 2 1
P35 R$ | 4256,44 16 5 4 3 2
P36 R$ | 4418,18 6 5 4 3
P37 R$ | 4586,07 7 6 5 4
P38 R$ | 4760,34 8 7 6 5
P39 R$ | 4941,24 9 8 7 6
P40 R$ | 5129,00 10 |9 8 7
P41 R$ | 5323,91 11 |10 |9 8
P42 R$ | 5526,21 12 |11 | 10 9
P43 R$ | 5736,21 13 |12 |11 10
P44 R$ | 5954,19 14 |13 | 12 11
P45 R$ | 6180,44 15 |14 | 13 12
P46 R$ | 6415,30 16 |15 | 14 13
P47 R$ | 6659,08 16 | 15 14
P48 R$ | 6912,13 16 15
P49 R$ | 7174,79 16

Fonte: Anexo IV a Lei 11.091, de 12/01/2005, alterado pelo Anexo XVII & Lei 12.772, de 28/12/2012, publicada no DOU de 31/12/2012.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Com a finalidade de dar sustentacdo conceitual aos objetivos propostos neste
estudo, apresentam-se e discutem-se 0s seguintes conteudos: Evolucdo da gestao
de recursos humanos nas organizagbes; Comprometimento organizacional —
aspectos gerais; A abordagem de Meyer e Allen; Antecedentes do comprometimento
organizacional; Comprometimento organizacional no setor publico; Pesquisas
recentes sobre comprometimento organizacional no setor publico; Politicas de
recursos humanos nas instituicdes federais de ensino; e Gestdo de recursos

humanos na UFMG.

3.1 Comprometimento organizacional — aspectos gerais

Becker (1960), ensina que o termo comprometimento era usado de forma crescente
pelos socidlogos e, também, aparecia com frequéncia nos estudos ocupacionais de
carreiras. Os sociologos o utilizavam ao tratar do comportamento individual e do
organizacional, definindo-o como o fato de as pessoas se engajarem em linhas
consistentes de atividades. Em relacdo aos estudos de carreiras, o
comprometimento contribuiria para a compreensao da fixacdo do individuo em sua
ocupacao, ainda que existissem circunstancias outras de mercado mais atraentes.
Para o autor, o comportamento desviante consistente ndo é devidamente
esclarecido. Outra explicacdo com vistas a compreensdo do comportamento
consistente de atividades apontada por Becker (1960) pressupde a existéncia de
aquiescéncia universal a valores culturais que informariam e restringiriam o
comportamento. Entretanto, existem questionamentos sobre quais seriam o0s valores
sociais basicos, se as pessoas responderiam consistentemente adotando
alternativas que corresponderiam aos valores esperados e de que forma os valores

introjetados afetariam o comportamento (BECKER, 1960).

Em sua analise, Becker (1960) alerta para a forma como o conceito de
comprometimento tem sido tratado, sem maior profundidade e sujeito a gerar
equivocos. Ele buscava examinar o verdadeiro significado do termo a partir de sua
aplicacdo, no intuito de explicar o comportamento consistente, o qual deveria

apresentar as seguintes caracteristicas: persistir por mais que um periodo de tempo;
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e o individuo permanecer engajado na atividade e na mesma ocupacdo. Assim,
Becker (1960) entende que o termo comprometimento é uma tentativa de explicar o
comportamento humano e que estar comprometido envolve a consciéncia de que
suas atitudes repercutem em outros e tém consequéncias diretas e indiretas quanto
a exposicdo de si e ao controle ou ndo da situacdo. Por definicdo, o termo
comprometimento se sinonimiza com senso comum, traduzido por engajamento,

envolvimento, vocacao e, até, obrigacdo (BECKER, 1960).

Gouldner (1960) acreditava que 0 comprometimento ndo era um construto
unidimensional e que seu objetivo seria identificar seus componentes. Ele identificou
duas dimensdes para o comprometimento: integracdo, isto é, o grau em que um
individuo é ativo e se sente parte, em varios niveis, de uma organizacdo; e a
introjecdo, em que a propria imagem de um individuo inclui uma variedade de

caracteristicas e valores organizacionais aprovados (GOULDNER, 1960).

Steers (1977) define comprometimento como a identificagcdo e o envolvimento do
individuo com a organizacao. Ele ressalta a necessidade de se conhecer o processo
de formacdo do comprometimento e de sua influéncia no espaco organizacional,
dado que o tema vem recebendo atencdo de gestores e analistas organizacionais,
preocupados em melhorar o desempenho de seus empregados. Isso ndo sem razao,
pois as pesquisas indicam que o comprometimento oferece mais garantias positivas
no tocante ao turnover que a satisfacdo no trabalho, na medida em que empregados
comprometidos produzem melhor que o0s ndo comprometidos e que

comprometimento € um indicador de eficacia organizacional.

Mowday; Steers; Porter (1979) ressaltaram a natureza afetiva do comprometimento
organizacional, posicionando a avaliagcdo que o individuo faz dos objetivos e dos
valores organizacionais como aspectos centrais dessa base ou tipo de
comprometimento. De acordo com esses autores, o comprometimento afetivo se

mostra na intencéo de se esforcar pela organizacéo.

Mowday; Steers; Porter (1979) associam 0 comprometimento organizacional como a
identificacdo e o envolvimento com uma organizagcdo em particular, caracterizada

por forte crenca e aceitacdo de suas metas e valores, disposicdo para esforcar-se
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em beneficio dela e forte desejo em permanecer como seu membro.

Alguns estudos, como o de Mathieu e Zajac (1990), avaliaram a correlacdo entre
comprometimento organizacional e satisfacao no trabalho. Eles obtiveram resultados
significativos ao realizarem uma meta-analise que avaliou a correlagdo entre
comprometimento organizacional atitudinal, comprometimento organizacional
calculativo e satisfagcdo no trabalho. O conceito de comprometimento atitudinal

abrange o conceito de comprometimento afetivo e normativo de Allen; Meyer (1990).

A meta-analise de Mathieu; Zajac (1990) resume os resultados das pesquisas sobre
comprometimento, permitindo uma visdo global de suas variaveis antecedentes
consistentemente encontradas nas pesquisas fora do Brasil. Entre as caracteristicas
pessoais, a maior correlacdo positiva encontra-se na percepcdo do individuo quanto
a sua competéncia pessoal. Quanto as caracteristicas do trabalho, observam-se
correlagdes positivas significativas entre comprometimento e variedade do trabalho e
entre carater nao rotineiro e escopo do trabalho. Outros aspectos que se mostram
positivamente associados a comprometimento sdo aqueles relacionados ao estilo de
lideranca, por exemplo, comportamento de estruturacdo, de comunicacdo e de
consideracdo do lider, e ao comportamento participativo. As correlacdes entre
comprometimento e caracteristicas organizacionais, como tamanho e centralizacéo,

sao praticamente nulas nos estudos publicados no exterior.

Meyer; Allen (1991) identificaram quanto ao aspecto conceitual trés bases
recorrentes para definir comprometimento: vinculo afetivo, percepcdo de custos
(percepcdo de consequéncias) e obrigacdo. Quanto ao vinculo afetivo, o termo
comprometimento descreve a orientacdo afetiva adotada pela organizacdo. Quanto
a percepcao de custos e ou a percepcao de consequéncias, o0 comprometimento se
liga ao reconhecimento por parte do individuo dos custos e ou consequéncias
decorrentes da interrupcdo de determinada acdo, o que garante sua continuidade.
Em relacdo a obrigagéo, os autores informam que esta é a menos comum. Nesse
caso, 0 comprometimento em permanecer na empresa relacionar-se-ia a padroes
morais que definem como moralmente certo ficar na empresa, independente da

satisfacdo ou insatisfacdo em permanecer (MEYER; ALLEN, 1991).
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Conforme assinala Bastos (1994), o termo comprometimento origina-se do inglés
commitment, compreendendo quatro eixos de significado: confiar; encarregar,

comissionar e designar; perpetrar ou desempenhar; e envolver, juntar e engajar.

Quando adotado na linguagem académica, o termo comprometimento ignora seu
significado negativo, mantendo seu significado de adesdo, de engajamento e de
forte envolvimento do individuo com a organizacdo ou com seu trabalho (BASTOS et
al.,1997).

Na literatura sobre comprometimento organizacional, existem, no minimo, trés
conceitos mais frequentes para comprometimento: conotacdo de compromisso e
envolvimento, assinalando a maneira ou a forma como os individuos se comportam
em relacdo a algo; anténimo de descomprometimento, alertando, assim, para o grau
de atencao e zelo que o individuo deve dispor quando vai realizar alguma coisa; e

sentido de lealdade, fazendo referéncia a questdo de sentimentos e desejos
(BASTOS, 1994).

Vérios estudos tém defendido a realizacdo de investigacdo no que se refere as
dimensdes do comprometimento organizacional (BASTOS, 1993; MEYER; ALLEN,
1997; MOWDEY, 1998).

Segundo Medeiros (1997), os estudos sobre o comprometimento organizacional
apresentam trés correntes nas quais predominam o construto: enfoque afetivo -
calcado nos estudos de Porter et al. (1982), no qual fica evidenciado o envolvimento
emocional do individuo com a organizacao, refletindo o desejo de permanéncia por
iniciativa propria; enfoque instrumental - caracterizado pelo comprometimento do
individuo com a organizacdo em detrimento da necessidade de permanecer, cuja
predominéancia se deu nos estudos desenvolvidos por Becker (1960); e normativo —
com apoio nos estudos desenvolvidos por Wiener (1982), vem mostrar a obrigagao

que o individuo sente em permanecer na organizacgao.

Medeiros; Enders (1998) explicam que o comprometimento refere-se a uma forte
crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizacdo, a disposicdo para

exercer um esfor¢co consideravel em seu beneficio e a um forte desejo de se manter
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como membro dela.

Para Medeiros; Albuquerque (2005), o conceito de Meyer; Allen (1991) é o que
melhor define comprometimento, entendido como um construto formado pelas
dimensdes: afetiva, em que ha o estabelecimento de vinculo com a organizacéo e
demais trabalhadores, permanecendo o trabalhador na instituigdo porque quer, e
ndo porque é obrigado; normativa, em que o trabalhador permanece na instituicdo
porque se sente obrigado; e instrumental, em que o trabalhador permanece na

instituicdo devido a necessidade que tem desse emprego e da remuneracao.

3.2 A abordagem de Meyer e Allen

Nos anos de 1990, destacam-se os trabalhos de Meyer, Allen e Gellatly (1990) e de
Meyer; Allen (1991). Estes ultimos propuseram a teoria das trés dimensdes do
comprometimento: a afetiva, a de continuidade e a normativa do comprometimento.
Todas sdo aqui compreendidas como aquilo que caracteriza a relagédo entre o
individuo e a organizacdo, com implicacbes para a permanéncia, ou ndo, na
organizacao. Eles reafirmaram que estas trés dimensdes sdo compreendidas como
componentes do comprometimento, e ndo como tipos de comprometimento (Meyer;
Allen, 1991), explicando que estas dimensdes diferem quanto & natureza
psicolégica. O comprometimento afetivo se refere a uma ligagdo afetiva, a
identificacdo e envolvimento do empregado com a organizagdo porque ele deseja.
Comprometimento de continuidade se refere a consciéncia do empregado em
relacdo aos custos e ou a consequéncia ao deixar a organizacdo. Assim, ele
permanece porque precisa. O comprometimento normativo reflete o sentimento de

dever, a obrigacdo de permanecer na organizagao.

Segundo Meyer; Allen (1992), a existéncia de varias definicbes para
comprometimento reflete trés grandes temas: o reflexo de uma orientagéo afetiva em
relacdo a organizacdo; o reconhecimento dos custos associados a saida da
organizacdo; e a obrigacdo moral de permanecer na organizacdo. Isso levou os
autores a propor um modelo de comprometimento organizacional de trés
componentes, levando-se em consideracdo o que havia de comum entre as varias

definicbes de comprometimento organizacional, baseando-se na percepc¢éao de que o
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7

comprometimento € um estado psicologico que caracteriza o relacionamento do

empregado com a organizacao.

Sumarizando, as trés concepc¢des mais aceitas, com base no modelo tridimensional
de Meyer; Allen (1991), sédo: a) dimensao afetiva, traduzida pelo desejo de
permanecer na organizacgdo, que seria desencadeado por experiéncias anteriores de
trabalho, especialmente aquelas que satisfizeram as necessidades psicologicas do
empregado, levando-o a se sentir confortavel dentro da organizacdo e competente
em seu trabalho; b) dimensdo calculativa/instrumental, representada pela
necessidade de permanecer na organizacdo, desenvolvida a partir de dois fatores
antecedentes, a magnitude e ou o numero de investimentos (side-bets) feitos pelo
empregado na organizacdo e a falta de alternativas de empregos no mercado; e c)
dimensdo normativa, que implica a obrigacdo moral de permanecer na organizacao,
a qual corresponderia a um estado psicologico desencadeado por experiéncias
prévias de socializacdo presentes no convivio familiar e no social, bem como no
processo de socializa¢do organizacional, ocorrido apos a entrada do empregado na

organizacdo. Permanecer na organizacao € o caminho para a retribuicao.

Meyer; Allen (1991) apresentaram 0 comprometimento organizacional como um
estado psicolégico de natureza atitudinal, que reflete as formas com que as pessoas
pensam sobre seu relacionamento com a organizacao, a partir de trés dimensoes:
comprometimento afetivo, como um apego a organizacdo; comprometimento
percebido como custos associados a necessidade de deixar a organizacdo, que foi
chamada de “instrumental”’; e comprometimento moral, ou normativo, que seria uma

obrigacao de permanecer na organizacgao.

Meyer; Allen (1991), quando afirmam gue o comprometimento organizacional € um
estado psicologico moldado por condicdes ambientais, fazem referéncia a condicbes

pessoais tanto extraorganizacionais quanto organizacionais.

Para Meyer; Allen (1991), o comprometimento poderia ser visto em uma perspectiva
atitudinal, que se constituiria em um processo em que as pessoas associariam sua
relagdo com a organizacao, percebendo a semelhanca de seus valores com os dela;

ou comportamental, como um processo em que 0 sujeito se prenderia a organizacao
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e como lidaria com isso.

As diferencas das abordagens segundo Meyer; Allen (1991) em relacdo ao
comprometimento atitudinal eram influenciadas pelas condi¢cées que contribuiam
para estabilizar ou mudar este comportamento. Ja no comportamental, infere-se a
probabilidade de que as atitudes resultantes do comportamento influenciariam a
ocorréncia do comportamento numa situacgdo futura. Desse modo, definiram o termo
comprometimento para designar um estado psicolégico que ndo se restringe a
congruéncia de valores pessoais e organizacionais, que pode representar um
desejo, uma necessidade e ou uma obrigacdo, e 0 termo comprometimento

comportamental para se referir a recorréncia de um comportamento.

Empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacéo
porque eles querem. Aqueles com comprometimento instrumental permanecem
porque eles precisam. Ja aqueles com comprometimento normativo permanecem na
organizacdo porque eles sentem que sédo obrigados (MEYER; ALLEN; SMITH,
1993).

Meyer, Allen; Smith (1993) desenvolveram duas escalas para pesquisas com a
multidimensionalidade do comprometimento: uma com 21 itens e outra, reduzida,
com 18 itens. Ambas trazem questdes fechadas sobre comprometimento
organizacional no formato Likert. Nessas escalas, um ter¢co dos indicadores do
instrumento refere-se ao comprometimento afetivo, um terco ao comprometimento

instrumental e um terco ao normativo.

Segundo Bastos (1994), as correlagbes entre comprometimento e caracteristicas
pessoais sugerem que 0 comprometimento é maior entre as pessoas casadas e que

tende a decrescer a medida que cresce o nivel educacional.

Na década de 1990, trés enfoques conceituais predominaram no estudo do
comprometimento organizacional: afetivo, instrumental/calculativo e normativo.
Todos foram tratados em algumas pesquisas isoladamente, como é o caso do
enfoque afetivo, ou em modelos multidimensionais, como é o caso do modelo de

conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento organizacional,
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estabelecido por John Meyer e Natalie Allen. Apresentam-se aqui os enfoques
unidimensionais afetivo, instrumental/calculativo e normativo, além dos enfoques
multidimensionais: o modelo de Meyer; Allen (1991) e o modelo do vinculo
psicolégico do empregado, de O’Reilly; Chatman (1986). Serao feitas, também,
consideracdes sobre o enfoque comportamental, jA que esse enfoque recebeu
especial atencdo de alguns pesquisadores brasileiros que desenvolveram ou
aplicaram escalas para a sua mensuracdo (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1996;
MORAES, 1997; MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998; BORGES-ANDRADE;
PILATI, 1999).

Meyer; Allen (1991), em seus estudos sobre comprometimento organizacional
realizados nas décadas de 1980 e 1990, muito contribuiram para a compreensao do
tema, incluindo a proposicdio de um modelo em que o comprometimento
organizacional pode ocorrer em trés dimensdes: afetiva, normativa e instrumental.
Eles ressaltavam a viabilidade de o individuo assumir multiplos comprometimentos

dentro da organizacéao.

Meyer; Allen (1991) entendiam que nessa altura dos estudos e das pesquisas ja
havia consenso acerca da definicdo do que fosse “comprometimento”. Entretanto,
ressentiam-se de que o modelo de medidas utilizado nem sempre correspondia a
definicdo de comprometimento consensada, dificultando a sintese dos resultados
das pesquisas realizadas. Isso 0s levou a rever a teoria e a pesquisa sobre
comprometimento organizacional e a propor um modelo capaz de contribuir para o
entendimento da pesquisa existente e de fornecer uma estrutura para pesquisas
futuras (MEYER; ALLEN, 1991).

Inicialmente, Meyer; Allen (1991) discutiram a natureza do comprometimento na
perspectiva atitudinal e na comportamental. O comprometimento atitudinal
constituiria um processo pelo qual as pessoas pensariam sua relagdo com a
organizacdo, percebendo a congruéncia entre seus valores e o0s dela. Ja o
comprometimento comportamental caracterizar-se-ia como o processo pelo qual o

sujeito se prenderia & organiza¢cdo e como a maneira de lidar com isso.

No tocante ao comprometimento atitudinal, as pesquisas focavam a identificacéo
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das condicbes que antecediam e contribuiam para o desenvolvimento do
comprometimento e dos comportamentos consequentes dele. No segundo caso, as
pesquisas buscaram identificar as condicbes em que o comportamento tenderia a se
repetir uma vez exibidos e os efeitos de cada comportamento sobre a mudanca
atitudinal (MEYER; ALLEN, 1991).

Apés examinar as diferencas entre as duas abordagens, Meyer; Allen (1991)
observaram que no comprometimento atitudinal o comportamento decorrente
influenciava as condicdbes que contribuiam para estabilizar ou mudar este
comprometimento. Na Otica do comprometimento comportamental, inferiu-se a
probabilidade de que as atitudes resultantes do comportamento influenciariam a
ocorréncia do comportamento numa situacdo futura. Assim, ambos o0s
comprometimentos atitudinal e comportamental, e suas relacbes complementares
foram incorporados pelos autores ao modelo proposto. Para efeito conceitual,
adotaram o termo comprometimento para designar um estado psicolégico que nao
se restringe a congruéncia de valores pessoais e organizacionais e 0 termo
comprometimento comportamental para se referir a recorréncia de um
comportamento. A saber, ampliaram o conceito de comprometimento, entendendo-o
como um estado psicologico que pode representar um desejo, uma necessidade e

ou uma obrigacdo (MEYER; ALLEN, 1991).

3.3 Antecedentes do comprometimento organizacional

Para Steers (1977), a necessidade de novos estudos se devia, até a década de
1970, a existéncia de poucos estudos sistematicos voltados para o tema, dos raros
repligues de estudos e do tratamento do comprometimento como variavel
dependente na maioria deles. Em decorréncia, formulou um modelo hipotético que
incluia os antecedentes do comprometimento organizacional, por exemplo,
caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho e experiéncias, e como
consequentes o desejo de permanecer, a intencdo de ficar e a retencdo do

empregado.

Para o autor, esses antecedentes abrangem trés areas da vida organizacional e o

modelo que apresenta néo esta focado na tipificacdo do comprometimento, mas sim
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em prover uma avaliacdo que permita analisar a importancia de cada antecedente.
Como pontos de relevancia que cercam o assunto, destacam: diversidade quanto a
origem e natureza dos antecedentes do comprometimento organizacional; influéncia
de aspectos como necessidade de sucesso e dependéncia organizacional; e

percepc¢ao pessoal de importancia para a organizacao (STEERS, 1977).

Ao associar niveis de comprometimento com aspectos pessoais e ocupacionais,
autores como Bastos (1993) e Scheible; Bastos (2005) sugerem haver evidéncias de
que pessoa com cargo de destaque, maior idade e maior remuneracdo podem ter
maior comprometimento organizacional. Para Bastos (1994), as correlagdes entre
comprometimento e caracteristicas pessoais sugerem que 0 comprometimento é
maior entre as mulheres e as pessoas casadas. Bandeira (1999) constatou que os
individuos comprometidos eram representados por pessoas mais velhas, acima de
35 anos, que conhecem suas expectativas. Contudo, a maior parte dos estudos
nessa area nao se mostrou conclusiva no que diz respeito as diferencas
significativas entre homens e mulheres. Aven, Parker; McEvoy (1993) concluiram
gque ndo se poderiam estabelecer relacbes entre género e comprometimento
organizacional. Em outro estudo, evidenciou-se que o0s homens e mulheres
apresentam niveis semelhantes de comprometimento organizacional (MARSDEN;
KALLEBERG; COOK, 1993). Velde; Jansen (2003) nao encontraram diferenca
significativa no comprometimento organizacional entre homens e mulheres que
trabalhavam em empregos de alto nivel. Todavia, outros estudos chegaram a
resultados diferentes (SCOZZARO; SUBICH, 1990; ROSENBLATT et al.,, 1999;
SANGMOOK, 2005).

Dessler (1997) apresenta oito pontos identificados como a chave para o
comprometimento: valorizacdo da pessoa; dialogos de mao dupla; comunhdo no
grupo; mediacdo transcendental (que pode ser traduzida por ideologia da
organizacao); contratacdo baseada em valor; recompensas extrinsecas; seguranca,;

e realizacdo. Tudo isso torna o comprometimento indispensavel.

Segundo Medeiros et al. (2003), no passado predominava nos estudos sobre
comprometimento organizacional a abordagem atitudinal/afetiva, unidimensional. O

modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento
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organizacional, de Meyer; Allen (1991), e o modelo do vinculo psicologico do
empregado, de O’Really lll; Chatman (1986), constituem o enfoque multidimensional
do comprometimento (MEDEIROS et al., 2003).

3.4 Comprometimento organizacional no setor publico

A grande quantidade de normas estabelecidas e aplicadas no servi¢o publico acaba
limitando uma série de ideias que poderiam ser implantadas para tornar a gestéo
eficiente e eficaz e os servidores mais envolvidos e comprometidos com o trabalho.
O servico publico torna-se repetitivo, monétono, gerando uma auséncia de dinamica
e levando os servidores a se acomodarem. Surge, entdo, o desestimulo, sentimento
de estabilidade que gera resisténcia a mudancas e a falta de preocupagdo com os
resultados, entre outros (SARAIVA, 2002).

De acordo com Kliksberg (1997), citado por Bandeira; Marques; Veiga (1999), ao
contrario do que ocorre nas empresas privadas, onde o executivo de negdcio pode
redefinir metas da organizacéo, os gestores publicos devem ter habilidades que Ihes

permitam trabalhar dentro de metas fixadas por lei.

O estudo do comportamento do servidor ainda esta aguém do que seria necessario,
ndo havendo condicbes efetivas para a implantacdo de politica adequada de
recursos humanos no setor publico. Além da falta de atencdo, o governo vem
investindo muito pouco em infraestrutura, o que também compromete a gestédo dos
recursos humanos na organizacdo (BRANDAO; BASTOS, 1993).

Dentre os variados tipos de instituicbes publicas, diversos autores tiveram como
unidade de andlise universidades publicas, instituicdes que, segundo Moraes (1997),
caracterizam-se pelo conservadorismo, principalmente no que se refere as politicas
de recursos humanos, demonstrando resisténcia a adocdo de medidas que
incentivem a efetiva participacdo do seu pessoal técnico-administrativo nas decisées

e a maior autonomia no trabalho.

Apesar dessas dificuldades encontradas nas instituicbes do setor publico, estudo

realizado por Branddo; Bastos (1993) em uma instituicdo universitaria publica
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apontou que o componente afetivo do funcionario publico se mostrou bastante
presente, o que foi revelado pelo desejo de permanecer na organizagdo e de
contribuir para que esta supere suas dificuldades (BRANDAO; BASTOS, 1993).

Um dos motivos levantados por Rowe; Bastos (2007) para um forte vinculo afetivo
em instituicbes publicas é a estabilidade assegurada pela relacdo empregaticia.
Moraes (1997) também aponta que nas instituicbes publicas estudadas o ambiente
de trabalho e a politica salarial sdo elementos que influenciam o comprometimento
organizacional dos servidores publicos. Tais fatores s&o relacionados ao

componente de comprometimento instrumental.

Brandao (1991) desenvolveu uma pesquisa com 0s servidores da Universidade
Federal da Bahia (UFBA) para compreender os fatores que poderiam determinar o
nivel de comprometimento organizacional, com o auxilio do modelo proposto por
Borges-Andrade et al. (1989). As oportunidades de crescimento na carreira e a
imagem da organizagdo foram as variaveis que apresentaram maior valor
explicativo. Em relacdo inversa ficou a facilidade de ingresso. Neste estudo, houve a
inclusdo de outras varidveis, como personalidade, pesquisando valores e
significados do trabalho. Trés varidveis se destacaram: centralidade do trabalho na
vida, interesse despertado pelas tarefas e supervisdo. Os resultados apontaram que
o nivel de comprometimento dos servidores revelou-se relativamente elevado.
Aqueles que entendem a instituicdo como importante, por lhes permitirem condi¢cdes
apropriadas para o trabalho e para o seu crescimento profissional, sdo os mais
comprometidos. Quanto as varidveis pessoais, agueles que possuem maior

escolaridade tendem a ser menos comprometidos.

Borges-Andrade (1993) estudou o0 comprometimento organizacional na
administracdo publica, em seus segmentos meio e fim, com a finalidade de verificar
antecedentes para a identificacdo dos empregados com a organiza¢cdo empregadora
e a disposicdo deles para defendé-las e nelas permanecer. Considerou-se uma
amostra de 748 funcionarios de duas instituicdes federais, sendo uma vinculada a
administracdo direta e outra a administracédo indireta. Os resultados revelaram duas
variaveis relacionadas positivamente ao comprometimento: oportunidade de

desenvolvimento ocupacional e status da organizacdo. Na administracdo direta, 0os
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resultados dos segmentos meio e fim apresentaram maior diferenca. Nas duas
administracdes, nos segmentos fim status da organizacdo e experiéncia gerencial

anterior foram as variaveis mais similares.

Bastos; Brandao (1993) realizaram uma pesquisa com 313 técnicos administrativos,
utilizando-se a escala de Mowday; Porter; Steers (1982), com 15 itens e escores
variando de 1 ponto (baixo comprometimento) a 7 pontos (alto comprometimento).
Os autores constataram niveis moderadamente elevados em 60% dos pesquisados,
enquanto 40% apresentaram niveis medianos ou baixos de comprometimento. As
andlises de regressdo revelaram que os antecedentes do comprometimento mais
significativos foram: oportunidades de crescimento profissional, centralidade do

trabalho na vida do servidor e qualidade da supervisdo recebida.

Bastos (1994), em seu estudo sobre comprometimento com a organizacao, realizado
em vinte organizagdes publicas, encontrou baixo comprometimento com a
organizagcdo e grande numero de “descompromissados”’, como também a
predominéancia de comprometidos com a carreira. Quanto ao sindicato, o mesmo

estudo apontou a predominancia de profissionais sindicalizados.

3.5 Pesquisas recentes sobre comprometimento organizacional no setor

publico

Quadro 1 - Resumo de pesquisa recentes realizadas sobre comprometimento

organizacional no setor publico (continua)
Autores | Objetivos Principais resultados
Carvalho; | Analisar como se Constatou-se que predominou dentre 0s respondentes a
Paiva encontra o dimensao afetiva do comprometimento organizacional, se-
(2015) comprometimento guida da calculativa. Por meio da realizacdo de testes
organizacional de bivariado, foram constatadas diferengas entre grupos da
servidores de uma amostra (sexo, faixa etaria, estado civil, cargo, tempo no
unidade do Instituto cargo e tempo na organiza¢do), assim como tendéncias,
Nacional do Seguro inclusive no que tange as dimensdes (e perdas do
Social (INSS) lo- comprometimento calculativo) entre si. Ja nos relatos das
calizada em Belo entrevistas, foram observados de modo mais recorrente
Horizonte (MG). aspectos que remontam ao enfoque calculativo, seguido pelo
afetivo, que pouco se manifestou e, por fim, pelo normativo,
quase inexistente no contexto observado.
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Quadro 1 - Resumo de pesquisa recentes realizadas sobre comprometimento

organizacional no setor publico

(continua)

Autores | Objetivos Principais resultados
Faria; Identificar quais Os achados revelam que ha predominancia do componente
Gueiros variaveis sao afetivo (vinculo emocional do individuo com a organizacao),
(2015) antecedentes do seguido do componente instrumental (sentimento de
comprometimento necessidade). Quanto as variaveis antecedentes, utilizando a
organizacional; verificar | escala proposta por Meyer e Allen (1991), os achados deste
se existe diferenca estudo constataram que a escolaridade teve significativa
significativa de influéncia no comprometimento dos servidores (quanto maior
comprometimento entre | a escolaridade, menor o nivel de comprometimento). Os
servidores conforme o respondentes desta pesquisa percebem o comprometimento
tempo de servico; e organizacional como um fendmeno que esta relacionado
descrever a percepgdo | principalmente a variaveis pessoais e do trabalho, sendo o
dos servidores sobre reconhecimento e valorizacdo do servidor e os salarios,
comprometimento no beneficios e incentivos as categorias mais citadas como
ambito do servico preditoras do comprometimento no ambito da instituicao
publico. pesquisada.
Melo et al. | Validar o modelo de Os resultados do teste do coeficiente alpha de Cronbach e
(2014) escala de bases de da analise fatorial demonstram que o instrumento apresentou
comprometimento graus de confiabilidade e validade satisfatérios e
organizacional (na convergentes aos estudos anteriores, como os resultados
administragdo publica). | encontrados por Medeiros (2003), apontando a existéncia de
sete dimensdes de comprometimento organizacional. Desse
modo, acredita-se que a escala EBACO pode ser aplicada na
administrag&o publica.
Soares; Comparar o Os servidores técnico-administrativos, professores e
Oliveira comprometimento gestores apresentaram em média, 0 mesmo
(2013) organizacional de ser- comprometimento organizacional afetivo e normativo e
vidores técnico- expectativas bastante semelhantes sobre o que os tornaria
administrativos, mais comprometidos. Estes resultados levaram os autores a
professores e gestores | crer que existiriam fatores antecedentes ao comprometi-
(coordenadores, mento organizacional, de acordo com a amostra estudada,
diretores, chefes), e fatores como a gestéo participativa, melhores condi¢cBes de
propor estratégias para | trabalho e valorizacdo das pessoas podem anteceder o
melhorar o comprome- | comprometimento para com a organizagao.
timento organizacional
dos servidores de um
campus de um instituto
federal em uma capital
nordestina.
Marques Identificar as possiveis | A principal contribuicdo da pesquisa foi constatar que uma
et al. | relacdes entre variacdo positiva da aceitacdo e cooperacdo com a implanta-
(2012) resisténcia a mudanca | cdo da avaliagdo de desempenho individual resulta em

e impactos no com-
prometimento
organizacional em
servidores do estado
de Minas Gerais.

aumento do comprometimento percebido. Ou seja, o0 servidor
que coopera com as mudancas implantadas tende a
apresentar um alto comprometimento com a organizagao.
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Quadro 1 - Resumo de pesquisa recentes realizadas sobre comprometimento

organizacional no setor publico (concluséao)

Autores | Objetivos Principais resultados

Vale et al. | Descrever as relagdes | O nivel de comprometimento, apresentou 0s seguintes

(2011) guantitativas entre as resultados para a organizacdo pesquisada: base afetiva —
bases do acima da média; obrigacdo em permanecer — baixa;
comprometimento obrigacdo pelo desempenho — alta; base afiliativa — baixa.
organizacional e os Com relacdo a identificacdo das bases do comprometimento

grupos geracionais de organizacional predominantes nos grupos geracionais,
uma Instituicdo Federal | destacam-se 0s seguintes resultados: grupo dos veteranos -
de Ensino superior. houve predominancia das bases obrigacdo em permanecer e
linha consistente de atividades; grupo dos baby boomers - as
bases predominantes foram a afetiva e a afiliativa; geracéo
X - apresentou a base falta de recompensas e
oportunidades; e, geracédo Y - predominou a base obrigacdo
pelo desempenho e escassez de alternativas. Partindo da
andlise das bases, evidenciou-se que os servidores técnico-
administrativos apresentam para a base afetiva um
comprometimento acima da média para todas as geragoes.
Na base obrigagdo em permanecer, os grupos dos veteranos
e baby boomers apresentaram um comprometimento abaixo
da média, enquanto as geracdes X e Y apresentam um baixo
comprometimento. Para a base obrigacdo pelo desempenho,
observou-se uma homogeneidade entre as geracdes, onde
0s resultados apresentaram um alto comprometimento com a
organizacdo. Na base afiliativa, a geracdo Y apresentou um
comprometimento abaixo da média, enquanto que os demais
grupos geracionais apresentaram um comprometimento
baixo. Ja nas bases que apresentaram uma relacédo indire-
tamente proporcional, onde o resultado é positivo para a
organizacdo caso estes apresentem um  baixo
comprometimento, os dados revelaram para as bases falta
de recompensas e oportunidades e para as linhas
consistente de atividade um comprometimento abaixo da
média para todos os grupos geracionais. E, por ultimo, na
base escassez de alternativas observou-se na geragédo Y um
comprometimento baixo independente das geracoes.

Fonte: Dados da pesquisa

Carvalho; Paiva (2015) realizaram uma pesquisa com o objetivo de analisar como se
encontra o comprometimento organizacional de servidores de uma unidade do
Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) localizada em Belo Horizonte (MG). Para
tanto, considerou o modelo tridimensional de Meyer; Allen (1991) e uma amostra de
222 respondentes da pesquisa quantitativa e 18 da pesquisa qualitativa. Os

resultados indicaram niveis medianos e baixos de comprometimento.

Faria; Gueiros (2015) realizaram uma pesquisa com servidores de uma Universidade
Federal cujos objetivos foram: identificar quais variaveis sdo antecedentes do
comprometimento organizacional; verificar se existe diferenga significativa de

comprometimento entre servidores conforme o tempo de servico; e descrever a
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percepcao dos servidores sobre comprometimento no ambito do servigo publico. O
estudo foi quantitativo e utilizou questionarios com perguntas fechadas e uma
pergunta aberta. Os resultados apontaram um nivel mediano de comprometimento
dos respondentes. Em relacdo as varidveis pessoais antecedentes, trés foram
consideradas significativas: escolaridade, tempo de servigco e exercicio de fungéo
gratificada. As demais ndo obtiveram resultados significativos. Quanto a percep¢éo
dos servidores sobre comprometimento, foi possivel observar que eles o entendem
como um fenémeno relacionado principalmente a variaveis pessoais e do trabalho,
sendo o reconhecimento e a valorizagdo do servidor e os salarios, beneficios e
incentivos as categorias mais citadas como preditoras do comprometimento. Quanto
a natureza do vinculo do comprometimento, os dados revelaram predominancia da

base afetiva, ou seja, vinculo emocional do servidor com instituicdo.

Melo et al. (2014), realizaram pesquisa com servidores do Tribunal de Contas do
estado do Rio Grande do Norte cujo objetivo foi validar o modelo de escala de bases
de comprometimento organizacional (EBACO) na administracdo publica. O universo
da pesquisa foi de 463 servidores com cargos em comissdo, terceirizados e
estagiarios. A amostra foi coletada aleatoriamente, totalizando 118 entrevistados,
entre os dias 5 a 12 de mar¢co de 2013. Foi utilizado o método de analise fatorial,
com base na andlise de componentes principais. Os resultados demonstraram que 0
instrumento possui confiabilidade e validade para ser empregado na administracéao

publica.

Soares; Oliveira (2013) realizaram uma pesquisa com professores, técnico-
administrativos e gestores de um instituto federal de uma capital nordestina,
utilizando o modelo de Meyer e Allen (1991). A amostra foi composta de 119
servidores, sendo 77 professores, 28 técnicos e 14 gestores. O principal resultado
foi que as estratégias para tornam os servidores mais comprometidos sdo: gestédo
democréatica e participativa, melhor remuneracdo, melhoria na infraestrutura,
valorizagdo das pessoas, incentivo a capacitacdo e oportunidade de crescimento na

organizacao.

Marques et al. (2012) realizaram pesquisa com servidores publicos do estado de

Minas Gerais cujo objetivo foi identificar as possiveis relagbes entre resisténcia a
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mudanga e impactos no comprometimento organizacional. Neste estudo foram
avaliados servidores submetidos a avaliacdo de desempenho individual, ferramenta
implantada pelo governo mineiro, contemplando diversas mudancas que fazem parte
do projeto Choque de Gestéo. A populacdo pesquisada totalizou 141.164 servidores
alocados em trés secretarias de estado: Secretaria de Estado da Educacgéo (SEE),
Secretaria de Estado da Saude, especificamente as unidades da Fundacgéo
Hospitalar do Estado de Minas Gerais (FHEMIG), e Secretaria de Planejamento e
Gestdo (SEPLAG). A amostra obtida reuniu 679 respondentes. Situaram-se na
categoria “altamente comprometidos” 44,1% dos servidores publicos. O
comprometimento deste grupo é ancorado fortemente nas modalidades afetiva e
instrumental. Ou seja, seus integrantes estdo na instituicdo porque precisam e
porque mantém forte vinculo afetivo com ela. Os 55,9% dos servidores restantes
revelaram envolvimento “moderado” e “baixo”. Com base na amostra total, 17,8%
tém “baixo comprometimento” com suas instituicdes, o que representa 24.920
servidores nas trés entidades pesquisadas, constituindo-se, portanto, em um namero

muito elevado.

Vale et al. (2011) realizaram pesquisa com grupos geracionais em uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior cujo objetivo foi descrever as relagdes entre as bases do
comprometimento organizacional nos grupos. A amostra foi composta por 116
sujeitos (2 veteranos, 55 baby boomers, 44 da geracdo X e 4 da geragéao Y). A
caracteristica comum desses sujeitos € estar em plena atividade laboral na
instituicdo pesquisada. Os resultados apontaram que os servidores técnico-
administrativos apresentaram para a base afetiva um comprometimento acima da
meédia para todas as geracfes. Na base obrigagcdo em permanecer, 0s grupos dos
veteranos e dos baby boomers apresentaram um comprometimento abaixo da
média. Ja as geraclBes X e Y apresentam um baixo comprometimento. Para a base
obrigacao pelo desempenho, observou-se uma homogeneidade entre as geracgoes,
sendo que o0s resultados apresentaram um alto comprometimento com a
organizacdo. Na base afiliativa, a geracdo Y apresentou um comprometimento
abaixo da média, enquanto os demais grupos geracionais apresentaram um
comprometimento baixo. Ja nas bases que apresentaram uma relacéo indiretamente
proporcional, em que o resultado é positivo para a organizacdo caso estes

apresentem um baixo comprometimento, os dados revelaram falta de recompensas
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e oportunidades e para a linha consistente de atividade um comprometimento abaixo
da média para todos os grupos geracionais. E, por ultimo, na base escassez de
alternativas observou-se na geracdo Y um comprometimento baixo independente

das geracoes.

Percebe-se, com base nos trabalhos analisados, que existem muitas variacdes
quanto ao comprometimento de servidores na administracdo publica, sendo que a
base afetiva esta presente na maioria das instituicbes, percebendo-se que existe um
vinculo emocional do servidor com essas instituicdes. Verifica-se, também, que o
modelo de Meyer; Allen (1991) aparece com bastante frequéncia, por ja ter sido
testado por autores brasileiros e apresentado alto grau de confiabilidade, inclusive

na administracédo publica (Quadro 1).

3.6 Evolucao da gestao de recursos humanos nas organizagoes

A gestdo de pessoas que ocorre nos dias de hoje teve seu inicio no final do século
XIX, com o “Movimento da Administragcdo Cientifica”, o qual tinha por objetivo
proporcionar fundamentacéo cientifica a padronizacdo das atividades, para que a
improvisacdo e o empirismo fossem substituidos, fazendo com que a falta de
processos organizacionais fosse eliminada (GIL, 2009). Foi concluido com base em
técnicas de observacdo, que mostravam 0s operarios produziam muito menos do
gue poderiam. Foi desenvolvido o Sistema de Administracdo Cientifica, que tinha
como fundamento a racionalizacdo do trabalho, em que se buscava na reducao do
tempo a simplificacdo dos movimentos necessarios para a execugdo das tarefas,

tornando-as mecanicas e repetitivas (GIL, 2009).

Logo ap6s esse movimento, surgiu a Escola das Rela¢cdes Humanas, orientado para
a necessidade de comprovar que o produto final dos trabalhadores sofria alteracdes
de acordo com as influéncias sofridas no ambiente de trabalho. Ou seja,
dependendo das condi¢cdes de trabalho, por exemplo, iluminagdo e exposicdo a
riscos, ou, até mesmo, das condi¢gbes psicoldgicas dos trabalhadores, o resultado do

produto final poderia sofrer alteracdes (GIL, 2009).
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A descoberta da relevancia do fator humano na empresa veio proporcionar o
refinamento da ideologia da harmonizacdo entre capital e trabalho, definida pelos
tedricos da Administracédo Cientifica (GIL, 2009).

Marras (2000) esclarece que foi devido a necessidade de contabilizar as entradas de
empregados na organizacdo, dando maior importancia as horas trabalhadas, ao
absenteismo e aos atrasos, com efeitos nos pagamentos ou descontos, foi que o
setor surgiu, porém com outra nomenclatura que ndo “Area de Recursos Humanos’,

mas sim “Administracdo de Recursos Humanos”.

A partir da Segunda Guerra Mundial, a administracdo de pessoal passou a se
preocupar mais com as condi¢des de trabalho e com os beneficios disponibilizados

a seus empregados (GIL, 2009).

Os estudos sobre o comportamento humano nas organizagbes aumentaram em
numero e importancia e passaram a incluir temas como “Motivagao”, “Lideranca”,
“Participagcédo nas decisbes”, “Resolugao de conflitos”, “Saude” e “Lazer” (TONELLI,
LACOMBE; CALDAS, 2002).

A Administracdo de Recursos Humanos teve seu inicio na década de 1960, quando
essa expressao passou a substituir aquelas utilizadas no ambito das organizacdes:
Administracdo de pessoal e Relagcbes Industriais (GIL, 2009). A Administracdo de
Recursos Humanos tem como objetivo oferecer a organizacdo uma visao sistémica

de seu pessoal.

A partir da década de 1990, o ambiente corporativo comecou a passar por
mudancgas cada vez mais velozes e intensas tanto no ambiente organizacional como

na forma com que as empresas utilizavam as pessoas.

Roncon (2010) explica que o mundo dos negdcios experimenta um processo de
mudancgas continuas, exigindo uma dindmica organizacional que considere um
ambiente mutavel e incerto. O impacto dessas influéncias pode ser sentido pelas
pessoas e gestores que procuram apoio e suporte em uma gestdo de pessoas mais

estratégica e menos centralizadora.
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Nessa nova “Era da Informagéo”, as equipes de gestdo de pessoas passam a
assumir atividades estratégicas de orientacéo global capazes de substituir os antigos
Departamentos de Recursos Humanos (GIL, 2009). As tarefas operacionais e
burocraticas séo transferidas para terceiros, enquanto a gestdo é focada no
gerenciamento com e para as pessoas, considerando colaboradores como sujeitos
dotados de talento, capacidade, habilidades e atitudes capazes de gerar sucesso
organizacional (ARAUJO, 2006).

Com a promulgacédo da Constituicdo Federal de 1988, ocorreram grandes mudancas
no setor publico, as quais buscavam tornar as contratacdes mais transparentes e
profissionais, diminuindo o indice de nepotismo e as perseguicdes politicas. Nessa
ocasido, foi apresentado a toda administracdo publica o concurso publico. A
estabilidade no emprego foi introduzida na administracdo direta. Ou seja, as
contratacdes na area publica passaram a ser realizadas por meio de processo
transparente, aberto para todos e com critérios técnicos. Lemos (2010) afirma que
se, de um lado, estes objetivos foram atingidos, de outro, criou-se um cenario de
excesso de servidores em muitas areas e baixa rotatividade da forca de trabalho.
Isso, segundo o autor, gerou uma improdutiva troca frequente de funcionérios, seja
pelos custos trabalhistas, seja pelo tempo e pelos recursos investidos na integracao
e aprendizado do contratado. No entanto, também é ruim ndo poder trocar nenhum
funcionario quando necesséario. Percebe-se que a Administracdo de Recursos
Humanos precisa implantar um sistema de incentivos para o profissional, pois é
evidente a falta de uma politica de formacdo, capacitacdo permanente e

remuneracao coerente com o exercicio da fungéo publica.

Segundo Mattos (1982), desenvolver recursos humanos nao significa uma acéo
periodica de aprimorar o desempenho do exercicio de certa fungcdo, mas um
processo individual, grupal e organizacional permanente de autocritica, descoberta e
atualizacdo do potencial de criatividade e realizacdo humana em seus diversos

niveis de manifestacgao.
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3.7 Gestdo de recursos humanos na Universidade Federal de Minas Gerais

Para acompanhar a politica de recursos humanos, a UFMG, como as demais
Instituicbes Federais de Ensino Superior criou uma comissdo respaldada pela Lei
11.091, de 12 de janeiro de 2005, e instituida pela Portaria do MEC 2.562, de 21 de
julho de 2005. Esta comissdo - COMISSAO INTERNA DE SUPERVISAO (CIS) - é
composta por servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacédo (PCCTAE), no ambito da UFMG. Tem por finalidade
acompanhar o plano de carreira e auxiliar a area de Gestdo de Pessoas da UFMG
nos aspectos relacionados ao PCCTAE. Além disso, pode propor a Comisséo
Nacional de Supervisdo as alteracbes necessarias ao aprimoramento do plano,
apresentar propostas e fiscalizar a elaboracdo e execucdo do Plano de
Desenvolvimento de Capacitacdo de Pessoal e do Programa de Avaliacdo de
Desempenho e do Programa de Dimensionamento das Necessidades de Pessoal e
acompanhar o processo proposto pela area de Gestdo de Pessoas, para a
identificacdo dos ambientes organizacionais da UFMG e dos cargos que 0s

integram.
3.7.1 Carreira

De acordo com Dutra (1996), carreira compreende as sequéncias de posicoes e de
trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa, envolvendo varias fases e
refletindo as necessidades, os motivos, as aspiracdes individuais e as expectativas e

imposicdes da organizacao e da sociedade.

Queiroz (2010) afirma que o plano de carreiras pode ser uma importante ferramenta
para atrair e reter os talentos na empresa, visto que oferece oportunidades de

crescimento profissional.

De acordo com a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, plano de carreira € o
conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento
profissional dos servidores titulares de cargos que integram determinada carreira,

constituindo-se em instrumento de gestdo do érgdo ou entidade.
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O ingresso nos cargos do plano de carreira dos servidores técnico administrativos
em educacdo da UFMG far-se-4 no padrdo inicial do 1° (primeiro) nivel de
capacitacdo do respectivo nivel de classificacdo, mediante concurso publico de
provas ou de provas e titulos, observadas a escolaridade e a experiéncia
estabelecidas no Anexo Il da Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

O planejamento de carreira é a base para o processo de identificacdo pelo
empregado das oportunidades de crescimento, e este se prepara na direcdo de

conquistar as metas de carreira e o caminho para alcanca-las (PONTES, 2002).

3.7.2 Recrutamento e selecao

A contratacdo de novos funcionarios € uma das estratégias principais para atingir o
perfil ideal, quantitativo e qualitativo, de profissionais para os quadros dos 6rgaos
publicos, constituindo-se na porta de entrada, muitas vezes, permanente no servigco
publico. Por este motivo, tal processo deve ser realizado de forma muito precisa
(MARCONI, 2005).

Recrutar e selecionar pessoas para as organizacdes sao atribuicdes da area de
Recursos Humanos quando da existéncia de vagas a serem preenchidas nas
organizacdes, em decorréncia de rotatividade, aumento de quadro, planejado ou
circunstancial, aposentadoria, morte e demissdo, dentre outros fatores (SPINA,
1991; MARRAS, 2000),

A area responsavel pela gestao de recursos humanos deve implementar estratégias
de recrutamento e sele¢do que garantam o recrutamento de servidores competentes
e qualificados, de acordo com o perfil necesséario. Para tanto, o recrutamento de
pessoal deve ocorrer de forma regular e escalonada, de modo a suprir as
necessidades detectadas no planejamento, verificando sempre a existéncia de
orcamento (MARCONI, 2005).

A principal forma de recrutamento utilizada em érgédos publicos € o concurso publico,
que deve ser utilizado para a contratacdo tanto de estatutarios quanto de

funcionarios em regime de emprego publico (MARCONI, 2005).
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Ainda segundo Marconi (2005), quando o intervalo de tempo entre 0s processos de
selecdo realizados ndo € muito grande evita-se o0 surgimento de grupos de
servidores com significativas defasagens etarias em um mesmo 6rgdo. Possuir em
seus quadros um grupo de servidores com grande diferenca de idade e tempo de
servigo na organizagao pode provocar dificuldades no relacionamento e no trabalho
em equipe, além de dificultar a consolidagdo de um quadro de pessoal identificado
com a organizacdo. Para evitar esse tipo de problema, é indicada uma nova
sistematica para a realizacdo de concursos publicos, segundo a qual tais processos
sdo realizados com numero de vagas predeterminado e prazo limitado para
encerramento do processo de convocagédo, de modo que os candidatos mais bem
classificados sejam o0s escolhidos para preencher as vagas previamente

estabelecidas.

3.7.3 Treinamento e desenvolvimento

Este subsistema esta voltado para o desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades e atitudes relacionados ao exercicio funcional. Visa diminuir e ou
eliminar a lacuna entre o desempenho observado e o esperado no cargo,
aumentando o desempenho e propiciando o crescimento profissional. Suas acgoes,
assim como nos demais subsistemas, sao pautadas pelos objetivos organizacionais,
no longo ou no curto prazo, advindos de projetos de expansdo, mudancas
tecnolégicas e demandas de mercado, abrangendo aspectos técnicos e
comportamentais (MARRAS, 2000).

O treinamento e o desenvolvimento estdo voltados para o desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes relacionados ao exercicio funcional. Visa
diminuir e ou eliminar a distancia entre o desempenho observado e o desempenho
esperado no cargo, alavancando o desempenho e propiciando o0 crescimento
profissional. Suas a¢des, assim como nos demais subsistemas, sdo pautadas pelos
objetivos organizacionais, no longo ou no curto prazo, advindos de projetos de
expansdo, mudancas tecnoldgicas e demandas de mercado, abrangendo aspectos

técnicos e comportamentais (MARRAS, 2000).
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A politica de capacitacdo também é um componente fundamental de todo o
processo de busca do perfil adequado de recursos humanos para os 6rgaos publicos
(MARCONI, 2005).

De acordo com Marconi (2005), as acbes de treinamento e desenvolvimento devem
ser estruturadas com base em um planejamento bem definido, em que conste a
periodicidade do treinamento, e direcionadas pelas diretrizes constantes do
planejamento estratégico da organizacdo, definindo o perfil necesséario de
servidores. Outro ponto que deve ser levado em conta sdo as informacfes das
avaliacdes de desempenho dos servidores, contemplando as necessidades e as
deficiéncias apontadas no processo de avaliagdo. Por ultimo, as acdes devem levar
em consideracdo as alteracbes na tecnologia e nos processos de trabalho, que
acontecem em uma velocidade cada vez maior, exigindo uma capacitacdo constante

dos funcionarios.
3.7.4 Remuneracao

Remuneracao, de acordo com o Regime Juridico Unico, é o vencimento do cargo
acrescido das vantagens pecuniarias estabelecidas em lei (SANTOS, 2007). As
vantagens sdo compostas por indeniza¢cfes (ajudas de custo, diarias e transporte),
gratificacdes (retribuicdo pelo exercicio de funcdo de direcdo, chefia e
assessoramento e gratificacdo natalina) e adicionais por tempo de servigo, pelo
exercicio de atividades insalubres, perigosas ou penosas e pela prestacdo de
servico extraordinario, noturno, de férias e outros, relativos ao local ou a natureza do
trabalho (SANTOS, 2007). O autor apresenta, ainda, como vantagens sociais: vale-
transporte, vale-refeicao e assisténcia médica gratuita. Como vantagens pecuniarias,

cita: tempo de servico, insalubridade e nimero de dependentes.

A remuneracdo dos integrantes do Plano de Carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacdo da UFMG serd composta do vencimento bésico,
correspondente ao valor estabelecido para o padrdo de vencimento do nivel de
classificagcdo (TAB 3), e o nivel de capacitacdo ocupado pelo servidor (TAB. 2),
acrescido dos incentivos previstos na Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, e das

demais vantagens pecunidarias estabelecidas em lei.
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Segundo Marconi (2005), nas discussfes atuais sobre remuneracao dos servidores
publicos existem dois fatores importantes para a definicdo das corre¢cfes salariais:
remuneracao para cargos equivalentes no setor privado, observada a restricao
estabelecida pela disponibilidade orcamentaria; e recuperacao da hierarquia salarial,
isto €, da consisténcia da estrutura de salérios relativos, baseada na complexidade
das atribuicbes, responsabilidades e competéncias. A hierarquia é importante, por
evitar o desestimulo por parte dos servidores. Ja 0 pagamento de remuneracdes
compativeis com as praticadas no setor privado é fundamental para permitir a
comunicacdo entre os mercados de trabalho publico e privado. Por consequéncia, o
recrutamento de servidores qualificados, bem como implica maior justica tanto para

os funcionarios como para a sociedade que paga os salarios no setor publico.

Reforca o autor que as remunerac¢des pagas no setor publico, em comparacdo com
o setor privado, sdo mais altas para os funcionarios que ocupam as posicoes
auxiliares, administrativas e, em diversos casos, também as técnicas. Porém,
inferiores para as posicfes gerenciais, levando o setor publico a ter maiores
dificuldades para recrutar pessoas para ocupa-las, as quais sdo fundamentais no
novo modelo de gestdo que vem sendo implantado na administracdo publica
(MARCONI, 2005).

3.7.5 Avaliagdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho visa a mensuracdo dos resultados obtidos por um
empregado, ou por um grupo, em determinado espaco de tempo e areas
especificas, como conhecimentos, metas e habilidades (MARRAS, 2000). Trata-se
de instrumento interligado ao subsistema Treinamento e Desenvolvimento,
subsidiando-o0 quanto a novas intervencdes e atuando como retroalimentador no
sentido de promover melhorias, a partir da avaliagcdo de resultados dos programas
realizados, constituindo-se em uma forma de acompanhamento do desempenho de

uma pessoa com base nas atividades que exerce (TOSE; MARRAS, 2012).

A avaliacdo de desempenho é um instrumento que exerce papel muito relevante na
gestdo estratégica de recursos humanos, embora gere diversas discussfes a

respeito de outras questdes, como a subjetividade dos critérios e a tendéncia a
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complacéncia por parte dos avaliadores. Uma politica de avaliacdo de desempenho
representa uma ferramenta importante para o desenvolvimento de uma cultura
voltada para resultados. Tal afirmacdo baseia-se no pressuposto de que o
alinhamento dos objetivos individuais e das equipes as metas da organizacao
implica maior envolvimento dos funcionarios de todos os niveis, 0s quais passam a
se sentir pessoalmente responsaveis pelo desempenho da organizacdo (MARCONI,
2005).

Uma politica consistente de avaliacdo de desempenho for¢ca os funcionéarios e
gerentes a definir e priorizar em conjunto as metas e 0s objetivos, determinando
como os individuos e as equipes contribuem para o alcance dos objetivos da
organizacdo, permitindo identificar os pontos fracos e o0s pontos fortes do
desempenho individual, reconhecendo e premiando a busca do aumento da
produtividade. As chefias das diversas areas devem participar ativamente da
avaliacao e da elaboracédo do plano de desenvolvimento (MARCONI, 2005).

A avaliacdo de desempenho € um componente institucional obrigatdrio, que visa
promover a melhoria da qualificacdo dos servicos publicos e subsidiar a politica de
gestdo de pessoas, principalmente quanto a capacitagdo, ao desenvolvimento no
cargo ou na carreira, a remuneracao e a movimentacado de pessoal. A avaliacéo foi
instituida no ambito do servigo publico federal nos termos da Emenda Constitucional
19/98 e em consonancia com o estabelecido na Lei 11.784/2008, na Lei
11.091/2005, no Decreto 5.825/2006 e no Decreto 7.133/2010. Na UFMG, o
Programa de Avaliacdo de Desempenho, com seus pressupostos, diretrizes,
objetivos e estrutura basica, esta contido na Resolucdo Complementar 05, aprovada
pelo Conselho Universitario da UFMG em 11 de dezembro de 2012 (UFMG, 2014).

O Programa de Avaliacdo de Desempenho na UFMG visa promover o
desenvolvimento institucional, subsidiando a definicdo de diretrizes para as politicas
de gestéo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos prestados
a comunidade, devendo, ainda, ter seu resultado considerado para a progressao por
mérito. Além de aferir o mérito do trabalho de cada um, para o processo de
progressao profissional, seus resultados devem fornecer indicadores que subsidiem

a elaboracdo de um programa de capacitacdo e aperfeicoamento, bem como o
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dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de
saude ocupacional (UFMG, 2014).

3.7.6 Relacionamento com a chefia

O relacionamento com a chefia pode ser conceituado como a orientacao fornecida
pelos superiores hierarquicos aos subordinados quanto a realizagdo do trabalho e
demais aspectos do convivio com a chefia presentes no ambiente organizacional
(DAVI e FARIA, 2007).

3.7.7 Comunicacgao e ambiente fisico

Comunicacdo é um termo que se refere ao processo em que significados séo
compartilhados a partir de palavras, comportamentos e artefatos materiais, sendo de
vital importancia que sua interpretacdo reflita a forma pretendida pelo emissor
(DERESKY, 2002). Todavia, este processo encontra-se sujeito a ruidos, falhas e
inadequactes, bem como a presenca de termos técnicos referentes as diferentes
profissdes. Isso ocorre, em parte, devido as diferentes percepcdes individuais que
influenciam a compreensdo humana, como conhecimentos, experiéncias,
preconceito e cultural, ao poder de quem detém a informacdo, envolvendo a
lealdade e a confianca de subordinados na organizacdo, nos colegas e nas chefias
(DERESKY, 2002).

3.7.8 Ambiente de Trabalho

O ambiente de trabalho é a area especifica de atuacéo do servidor. E integrada por
atividades afins ou complementares e organizada a partir das necessidades

institucionais que orientam a politica de desenvolvimento de pessoal (BRASIL, 2005)

3.7.9 Saude e seguranca no trabalho

Trata-se de subsistema normativo, que segue diretrizes legais. E centrado em
principios de preservacdo da vida e em principios econbmicos. Para as
organizacOes, significa perda do tempo produtivo em decorréncia de acidentes,

faltas ao trabalho e imagem da empresa (SALIBA, 2011).
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A seguranca do trabalho atua na prevencdo e andlise dos acidentes, dos quase
acidentes e dos acidentes que ndo causam lesdes, sem perda de tempo ou danos
materiais. Fundamenta sua acao na analise dos fatores de risco de todas as tarefas
e operacoes que compdem um processo de trabalho que pode redundar em perdas

humanas e materiais e em paradas operacionais (SALIBA, 2011).

Foi somente a partir de dezembro de 2007 que, segundo o préprio governo, se
estabeleceu 0o compromisso de construir e implantar, de forma compartilhada, a
Politica de Atencdo a Saude e Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal
(PASS), sustentada por um sistema de informacdo em saude do servidor, uma
sélida base legal, uma rede de unidades e servicos e a garantia de recursos
financeiros especificos para a implementacdo de acfes e projetos. Tal movimento
teve como consequéncia a criacdo do Subsistema Integrado de Atencédo a Saude do
Servidor (SIASS) (BRASIL, 2010).

A PASS esté sustentada por trés eixos: vigilancia e promocao a saude; assisténcia a
saude do servidor; e pericia em saude. Como estratégias para desenvolver essa
politica, o governo propds diversas iniciativas. Entre elas, citam-se: Subsistema
Integrado de Atencdo a Saude do Servidor (SIASS), Diagnéstico dos Servigos de
Saude dos Orgdos Federais em Ambito Nacional, Sistema Nacional de Informacdes
em Saude do Servidor (SINAISS), Capacitacdo e Comunicacdo e organizacao da
rede de unidades do SIASS. Destes eixos, 0 Unico que tem sido objeto de alguma
acdo governamental € o SIASS, sendo que o0s outros ainda ndo foram
implementados (BRASIL, 2010).

Na UFMG, o setor responséavel pelo PASS é o Departamento de Atencdo a Saude
do Trabalhador (DAST), instituido, por meio da Portaria 01043, em 23 de abril de
1999, sob o nome Servico de Atencdo a Saude do Trabalhador (SAST) (UFMG,
2014).

Subordinado a Pré-Reitoria de Recursos Humanos (PRORH), o DAST conta com
dois ndcleos — um no campus Pampulha, outro no campus Saude — , sendo

responsavel pelas atividades relativas a satude do servidor.
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Dentre as atividades que competem ao DAST, merecem destaque as relacionados a
pericia em saude, a vigilancia dos ambientes e processos de trabalho e a promoc¢éo
da saude, tendo como base a Politica de Atencdo a Saude do Servidor Publico

Federal.

Sédo, ainda, competéncias do DAST: acbGes de saude do trabalhador, exames
periddicos, levantamento de riscos ambientais, avaliacbes para a concessdo de
adicionais (insalubridade, periculosidade e raios x), pericia oficial em saude, exame
médico para posse de candidatos a cargos efetivos da universidade e assessoria

aos servidores da universidade em questdes que envolvem a saude.

Baseado na teoria estudada testou-se o modelo abaixo para verificar o
relacionamento existente entre o comprometimento organizacional dos servidores
técnico-administrativos da UFMG com relagé@o a percepcao das politicas e praticas

de recursos humanos existentes na UFMG.

Figura 1 — Modelo tedrico da pesquisa

‘ Recriitamentn e Selecan
‘planinnampnm com chefia

Sistema de Remiineracan

Planeiamentn de CAarreira

@- O

Cominicacio e Amhiente Fisicn Comprometimento
Oraanizacional

Ambhiente de Trahalhgo

Treinamentn e Desenvnlvimentn

Fonte: Elaborado pelo autor



57

4 METODOLOGIA

O objetivo deste capitulo € descrever os procedimentos metodolédgicos utilizados
neste estudo, enumerando 0s seguintes topicos: Tipo de pesquisa quanto aos fins;
Tipo de pesquisa quanto aos meios; Tipo de pesquisa quanto a abordagem;
Populacdo e amostra; Instrumento de coleta de dados; Coleta de dados; e Técnicas

de analise de dados.

4.1 Tipo de pesquisa quanto aos fins

Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa descritiva e explicativa, que tem por
objetivo identificar o grau de comprometimento de servidores que trabalham na
secdo de Servicos Gerais da UFMG e esclarecer sua relagcdo com as politicas de

recursos humanos da instituicao.

Segundo Trivifios (1987), os estudos descritivos exigem do pesquisador uma série
de informacdes sobre o que se deseja pesquisar, descrevendo os fatos e fendbmenos
de determinada realidade com exatiddo, obtendo o maior volume possivel de
informagdes sobre determinado tema. As pesquisas descritivas sao, juntamente com
as exploratdrias, aquelas que, habitualmente, realizam os pesquisadores sociais
preocupados com a atuacdo pratica, tendo ainda por objetivo estudar as
caracteristicas de um grupo (Gil, 2002). Ainda segundo Gil (2002), a pesquisa
explicativa tem como preocupacao central identificar os fatores que determinam ou
que contribuem para a ocorréncia dos fendbmenos. Esse é o tipo de pesquisa que
mais aprofunda o conhecimento da realidade, porque explica a razdo, o porqué das
coisas. Para Lakatos & Marconi (2001), este tipo de pesquisa visa estabelecer
relacdes de causa-efeito por meio da manipulacdo direta das varidveis relativas ao
objeto de estudo, buscando identificar as causas do fenémeno.

4.2 Tipo de pesquisa quanto aos meios

Quanto aos meios de investigacao, foi estudado o caso de servidores da secao de
Servigos Gerais das unidades académicas da UFMG, por meio de um estudo de

caso, que, segundo Yin (2001), permite uma investigacdo para se preservar as
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caracteristicas holisticas e significativas dos acontecimentos da vida real. O estudo
de caso representa uma investigagdo empirica e compreende um método

abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da analise de dados.

Segundo Gil (2002), o estudo de caso € uma modalidade de pesquisa amplamente
utilizada nas ciéncias biomédicas e sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo
de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento. Reforca o autor que o estudo de caso apresenta algumas vantagens,
tais como a possibilidade de se estudar um grupo, organizacdo ou fenbmeno em
profundidade; e por ser flexivel, o pesquisador pode se sentir mais livre para definir
0s procedimentos a serem adotados, 0 que estimula o desenvolvimento de novas

pesquisas e favorece o entendimento do processo.

4.3 Tipo de pesquisa quanto a abordagem

Tendo em vista 0s objetivos desta pesquisa, foram utilizadas as abordagens
gquantitativa e qualitativa. Na pesquisa quantitativa, verificaram-se a incidéncia e a
distribuicdo das caracteristicas e opinides dos servidores da secdo de Servicos
Gerais da UFMG, buscando-se obter e estudar caracteristicas representativas dessa

populacao.

Segundo Collis; Hussey (2005), “o método quantitativo é focado na mensuragao de
fendbmenos”. Ele tem como propdsito obter informagdes resumidas sobre varias
caracteristicas, possibilitando mais utilidade no mapeamento, uma vez que os dados
guantitativos sdo mais objetivos e dependem somente da habilidade do pesquisador

como analista para interpreta-los (HAIR Jr. et al., 2005).

Para Mattar (2001), a pesquisa quantitativa busca a validacdo das hipoteses,
mediante a utilizagdo de dados estruturados, estatisticos, contemplando a analise de

um grande numero de casos representativos.

Na abordagem qualitativa buscou o aprofundamento da percepc¢éo dos pesquisados
guanto aos temas associados as praticas de recursos humanos, tendo em vista os

principais resultados da etapa quantitativa. Para esse fim, a pesquisa qualitativa
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compreendeu a utilizagdo de entrevistas estruturadas, para aprofundar a

compreensao dos dados colhidos de forma quantitativa.

Minayo (2003) destaca que a abordagem qualitativa trabalha com o universo de
significados, motivos, aspiracdes, crencas, valore e, atitudes, o que corresponde a
um espaco mais profundo das relacdes, dos processos e dos fendmenos que nao

podem ser reduzidos a operacionalizacao de variaveis.

Neste estudo, as abordagens quantitativas e qualitativas utilizadas para a coleta de
dados foram executadas em dois momentos: aplicacdo de um questionario para 73
servidores, no periodo de 4 de janeiro a 15 de fevereiro de 2016; e entrevista
estruturada com 15 servidores, escolhidos por acessibilidade dentro do grupo que

responderam ao questionario.

4.4 Populacado, amostra e sujeitos

A populacdo desta pesquisa é constituida por todos os 73 servidores efetivos
técnico-administrativos em educacao lotados na se¢do de Servicos Gerais das 19
unidades académicas da UFMG sediadas em Belo Horizonte: Escola de Arquitetura,
Escola de Belas Artes, Escola de Ciéncia da Informacdo, Escola de Educacéo
Fisica, Fisioterapia e Terapia Ocupacional, Escola de Enfermagem, Escola de
Engenharia, Escola de Mdusica, Escola de Veterinria, Faculdade de Ciéncias
Econdmicas, Faculdade de Direito, Faculdade de Educacdo, Faculdade de
Farmécia, Faculdade de Filosofia e Ciéncias Humanas, Faculdade de Letras,

Faculdade de Medicina, Faculdade de Odontologia e Instituto de Geociéncias.

O célculo da amostra foi realizado com base na formula de Barnett (1982):

Em que:
N = total populacional (73);


http://www.eci.ufmg.br/
http://www.eeffto.ufmg.br/
http://www.eeffto.ufmg.br/
http://www.enf.ufmg.br/
http://www.enf.ufmg.br/
http://www.eng.ufmg.br/
http://www.musica.ufmg.br/
http://www.vet.ufmg.br/
http://www.face.ufmg.br/
http://www.face.ufmg.br/
http://www.direito.ufmg.br/
http://www.fae.ufmg.br/
http://www.farmacia.ufmg.br/
http://www.farmacia.ufmg.br/
http://www.fafich.ufmg.br/
http://www.letras.ufmg.br/
http://www.medicina.ufmg.br/
http://www.odonto.ufmg.br/
http://www.igc.ufmg.br/
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PQ = variabilidade populacional (0,21);
o = nivel de significancia 5%;
Zo/2 = valor da tabela normal padréo (1,96); e

d = erro amostral (0,05).

A amostra calculada para a pesquisa, com erro amostral de 5%, alcangou 0 minimo
de 60 individuos. A amostra obtida totalizou 64 questionérios validos, valor acima do
minimo exigido, com base em Barnett (1982). O namero de individuos pesquisados,
somado a aleatoriedade amostral e aos testes estatisticos realizados, garantiu que a
variabilidade dos dados da amostra representasse a variabilidade da populagéo.
Ficou assegurada, portanto, a validade das informacdes, a serem apresentadas no

capitulo 5.

Os sujeitos da pesquisa foram 15 servidores, escolhidos por acessibilidade entre

agueles que participaram da pesquisa quantitativa.

4.5 Instrumento de coleta de dados

Visando atingir ao objetivo proposto, utilizou-se na etapa quantitativa questionario
com questdes fechadas apoiado no modelo proposto e validado por Bandeira e
Marques (1999), mediante a utilizagdo de escala likert de cinco pontos, variando de
“Discordo totalmente” (1) a “Concordo totalmente” (5). A parte | aborda as questdes
relativas a comprometimento organizacional, politicas de recursos humanos,
percepcdo geral dos pesquisados quanto as politicas e as praticas de recursos
humanos e caracteristicas importantes associadas a escolha de outra organizacédo

para se trabalhar.

A escala de comprometimento organizacional utilizada nesta pesquisa foi proposta
por Meyer; Allen (1997, 1991) e validada para a area publica brasileira por Marques
(2012), que atingiu o0s seguintes indices de confiabilidade: 0,84 para
comprometimento afetivo, 0,78 para comprometimento normativo e 0,71 para

comprometimento instrumental.
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A escala de politicas de recursos humanos, proposta por Bandeira (1999),
apresentou os seguintes niveis de confiabilidade: 0,63 para recrutamento e selecao,
0,87 para relacionamento com chefia, 0,85 para treinamento e desenvolvimento,
0,76 para sistema de remuneracdo, 0,79 para planejamento de carreira, 0,80 para
comunicacdo e ambiente e 0,70 para ambiente de trabalho. Silva (2003), que
estudou o impacto das préaticas de recursos humanos (recrutamento e selegéo,
treinamento e desenvolvimento, comunicacdo, seguranca do trabalho,
relacionamento, remuneracdo e carreira e gestdo do conhecimento) no
comprometimento organizacional em uma empresa de logistica, utilizou o modelo de
Bandeira (1999) para verificar as préticas utilizadas pela area de Recursos Humanos
na empresa “XSA”’, de modo a obter o comprometimento dos funcionarios.
Constatou que as praticas de recursos humanos investigadas influenciavam as
dimensdes afetiva e normativa do comprometimento. indices mais elevados foram

observados em relacéo as praticas de gestao do conhecimento e de remuneracao.

A parte Il do questionario contemplou informacdes a respeito dos dados pessoais

dos respondentes, a saber: sexo, estado civil e escolaridade.

A parte Il abordou dados funcionais: tempo de trabalho na UFMG, nivel de
classificacdo na UFMG, cargo, se recebe funcao gratificada ou comissionada e nivel
salarial.

Para a pesquisa qualitativa utilizou-se como instrumento um roteiro de entrevistas
estruturadas, elaborado pelo autor, cuja finalidade foi aprofundar a compreensao dos

dados colhidos de forma quantitativa.

O Quadro 2 a seguir, mostra as variaveis da politica de recursos humanos.
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Quadro 2 - Operacionalizacdo das dimensdes da variavel politica de recursos

humanos
Iltem da
. R - . = escala
Indicador Fonte Definicao Critério de interpretacéo (Apéndice
B)
E uma prética responsavel pela Quanto maior a concordancia,
entrada do capital humano na maior a percepgdo com as
Recrutamento e Bandeira empresa, que, por conseguinte, politicas de recursos humanos.
~ p . . A 2,3e42
selecéo (1999) mantera ou ampliara as competéncias  Quanto menor a concordancia,
existentes menor a percepcao .
Orientacéo fornecida pelos superiores Quanto maior a concordancia,
hierarquicos aos subordinados quanto & maior a percepgdo com as 10. 11 29
Relacionamento Bandeira realizacdo do trabalho e demais aspectos politicas de recursos humanos. 43’ 52’ 53’
com a chefia (1999) do convivio com a chefia presentes no Quanto menor a concordancia, 57’ 58, '
ambiente organizacional menor a percepgao . ’
Visa a diminuir e ou eliminar o gap Quanto maior a concordancia, 3 24 25
entre o desempenho observado e o maior a percepgdo com as 3’1 3’2 4;1
Treinamento e Bandeira desempenho esperado no cargo, politicas de recursos humanos. 45’ 51’ 54’
desenvolvimento (1999) alavancando o desempenho e Quanto menor a concordancia, 587 59’ 62’
propiciando o crescimento profissional  menor a percepgao . 63, e
Na esfera publica, entende-se Quanto maior a concordancia,
. . remuneragéo, como o vencimento do maior a percepgdo com as
Sistema de~ Bandeira cargo acrescido das vantagens politicas de recursos humanos. 6, 18, 26,
remuneracao (1999) o . . A 37
pecuniérias estabelecidas em lei. Quanto menor a concordancia,
menor a percepgao .
Carreira sdo as sequéncias de ngnto maior a Eoncordanua,
. . s - maior a percepgédo com as 4,12, 17,
Planejamento de Bandeira posicdes e de trabalhos realizados it d h
carreira (1999) durante a vida de uma pessoa politicas de recursos umanos. 22,27, 35,
' Quanto menor a concordancia, 50
menor a percepcao .
Comunicagao refere-se ao processo Quanto maior a concordancia
em que §|gn|f|cados Sao maior a percepcao do individuo
N . compartilhados a partir de palavras, e 9, 19, 23,
Comunicacéo e Bandeira L com as politicas de recursos
; s comportamentos e artefatos materiais, 28, 39, 46,
ambiente fisico (1999) o o humanos. Quanto menor a
sendo de vital importancia que sua concordancia. menor a percepcio 47, 48, 64
interpretacdo reflita a forma pretendida ' P pe
pelo emissor.
Area especifica de atuacdo do . A
servidor, integrada por atividades afins Quanto maior a Eoncordanua,
. . ou complementares, organizada a maior a percepeao com as
Ambiente de Bandeira artir das necessida’des institucionais politicas de recursos humanos. 5, 15, 16,
trabalho (1999) p Quanto menor a concordancia, 36, 60

e que orienta a politica de
desenvolvimento de pessoal.

menor a percepgao .

Fonte: Bandeira (1999)

O quadro 3 a seguir, mostra as variaveis do comprometimento organizacional.
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Quadro 3 Operacionalizacédo das dimensdes da variavel comprometimento

organizacional

- Itens da
Indicador Fonte Defini¢céo ﬁ]rt'é?”&tdae 50 escala
pretag (Apéndice B)
Meyer: Allen Quanto maior a
Comprometimento (1997), O servidor permanece na ggnmcorrc()jriz(t:ilri’ergt?)lor ° 8, 14, 20, 33
afetivpo revalidado por  organizacdo porque gosta Quaﬁto menor a ) 4’1 e
Marques e se identifica com ela. A
(2012) concordancia, menor o
comprometimento.
Meyer; Allen O empregado permanece Soune::r:)t?dgne::licg ?naior o
. (1997), na organizagéo porque -
Comprometimento - . . comprometimento.
instrumental revalidado por necesglta dgla mesmo nao Quanto menor a 13, 49, 55
Marques tendo identificagédo concordancia. menor o
(2012) nenhuma com a mesma. =
comprometimento.
. Quanto maior a
Meyer; Allen O servidor desenvolve concordancia, maior o
. (2997), . 4
Comprometimento revalidado por apenas um sentimento de comprometimento. 1, 38, 56, 65
normativo Maraues P dever com a organizacao. Quanto menor a
(201qz) concordancia, menor o

comprometimento.

Fonte: Bandeira (1999)

4.6 Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio do preenchimento de um questionério
impresso. De acordo com Collis; Hussey (2005), o questionario € uma lista de
perguntas estruturadas, testadas, cuja funcdo € extrair respostas confidveis de
determinada amostra. Seu uso possui vantagens, por exemplo: custo baixo, uma vez
que consiste em um instrumento que pode ser enviado pelo correio ou,
simultaneamente, entregue a um grande numero de informantes; e oferece a
possibilidade de evitar potenciais vieses do entrevistador, pois 0 entrevistado tem a

liberdade de responder as questdes sem a presenca intimidadora de outra pessoa.

Marconi; Lakatos (1982) afirmam que o questionario permite a obtencdo de
respostas mais precisas, em um pequeno intervalo de tempo, além de possibilitar

uniformidade na avaliacdo e assegurar 0 anonimato.

A coleta de dados das entrevistas foi feita por meio de gravacdes, que tiveram
duragdo meédia de trinta minutos, as quais foram transcritas pelo proprio
pesquisador. Na transcricdo, cada entrevista foi codificada, sendo os entrevistados

identificados por meio de cédigo, variando de E1 a E15.
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O preenchimento do questionario e a entrevista ocorreram no periodo de 4 de
janeiro a 15 de fevereiro de 2016.

4.7 Técnicas de analise dos dados

A andlise de dados na etapa quantitativa desta pesquisa foi realizada mediante a
utilizacdo do pacote estatistico PASW Statistic, versdo 20.0.0. Os dados coletados
via questionario foram transpostos para o referido sistema, dando-se inicio as
analises estatisticas. Avaliaram-se primeiramente o0s dados descritivos dos
construtos estudados, com a identificacdo de: média, mediana, moda, desvio
padrdo, minimo e maximo. Avaliou-se também a inexisténcia de dados ausentes ou
extremos, para garantir que as analises seguintes fossem mais precisas e

confiaveis.

Para analisar o comprometimento no trabalho dos pesquisados, calculou-se um
indicador ancorado na média das respostas para cada uma das dimensdes
analisadas. Definiu-se, também, uma variavel, denominada “comprometimento global’,
calculada como a média das médias das respostas das questbes relativas as
dimensbes do comprometimento, a qual representa uma média global do
comprometimento no trabalho dos respondentes. Tais indicadores foram analisados
de acordo com critério analogo aquele proposto por Bandeira; Marques; Veiga (1999).
Os autores, ao avaliarem o comprometimento organizacional, classificaram o0s
respondentes da pesquisa em trés categorias, de acordo com o0 seguinte parametro:
individuos com média de comprometimento global entre 1,00 e 2,99 foram
classificados com baixo nivel de comprometimento; média entre 3,00 e 3,99, com
nivel de comprometimento moderado; e meédia entre 4,00 e 6,00, com nivel de

comprometimento alto.

Considerando que a escala utilizada nesta pesquisa foi a do tipo likert de 5 pontos,
realizou-se uma regra de trés simples em relacdo ao critério proposto por Bandeira,
Margues; Veiga (1999), o que resultou no seguinte crivo de classificagcéo: individuos
gue apresentaram média de comprometimento entre 1,00 e 2,59 foram classificados
na categoria de comprometimento baixo; média entre 2,60 a 3,39, de

comprometimento moderado; e meédia entre 3,40 e 5,00, de comprometimento alto.



65

De forma anéloga, para analisar a percepcao dos respondentes com as politicas de
recursos humanos, calculou-se um indicador ancorado na meédia das respostas para
cada uma das dimensbfes analisadas. Definiu-se, também, uma variavel,
denominada “percepcgao global com as politicas e praticas de recursos humanos”,
calculada como a média das médias das respostas das questbes relativas as
dimensbes da varidvel mencionada, a qual representa uma média global da

percepcao dos individuos em relacdo as politicas de recursos humanos.

Para a classificacdo dos pesquisados nas categorias de percepcao positiva e
negativa em relacdo as politicas de recursos humanos, definiu-se como ponto de
corte o valor 3,00. Esse critério € analogo ao utilizado por Marques (2012). O autor,
ao analisar a satisfacdo de servidores de Minas Gerais a respeito das politicas de
recursos humanos implantadas no estado, definiu como ponto de corte 3,50, uma
vez que utilizou escala tipo likert de 6 pontos. JA nesta pesquisa, valendo-se de
regra de trés simples, a escala de 5 pontos adotada permitiu definir uma linha de
corte de 3,00, de modo que aqueles que possuissem médias entre 1,00 e 2,99
fossem classificados com nivel insatisfatorio em relacdo a percepcdo acerca da
politica de recursos humanos; e aqueles com média entre 3,00 e 5,00; com nivel
satisfatorio. A pertinéncia da utilizacdo do critério proposto por Marques (2012),
ressalta-se, € comprovada, dado que o autor analisou a satisfacdo dos servidores a

respeito da politica de recursos humanos, assim como ocorreu nesta pesquisa.

Apoés a realizacdo da analise descritiva das dimensdes avaliadas nesta pesquisa, e
com o intuito de identificar existéncia de diferencas na percepcdo com as politicas
de recursos humanos e nos niveis de comprometimento em relacdo as variaveis
sexo, idade, escolaridade e tempo de servico, realizou-se o teste T-Student, que, de
acordo com Hair et al. (2005), avalia a significancia estatistica da diferenca entre
duas médias amostrais para uma Unica variavel dependente. No caso desta
pesquisa, consideraram-se variaveis dependentes 0 comprometimento e a
percepcéao global pelas politicas e praticas de recursos humanos (separadamente) e

como variaveis independentes sexo, idade, escolaridade e tempo de servigo.

A utilizacdo do teste T-Student pressupfe a verificagcdo de pressupostos, a saber:
normalidade e homocedasticidade. O pressuposto de normalidade foi avaliado
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mediante o teste de Shapiro-Wilk, cuja escolha justifica-se, pois é considerado mais
exato que o teste de Kolmogorov-Smirnov (FIELD, 2006). Associou-se a verificacao
visual da normalidade nos histogramas Q-Q Plots e Box Plots. O pressuposto de
homocedasticidade, por sua vez, foi avaliado mediante o teste de Levene, conforme
indicacdo de Hair et al. (2005).

Com o intuito de analisar a relacdo entre politica de recursos humanos e
comprometimento organizacional, realizaram-se a analise de correlacdo de Pearson

e a analise de regressao linear.

A analise de correlacdo tem por objetivo identificar a existéncia de relacdo linear
entre duas variaveis, ou seja, se o0 relacionamento entre duas variaveis pode ser
descrito por meio de uma funcdo do primeiro grau. Nesta pesquisa, optou-se por
utiliza-la pois é adequada para o estudo de variaveis métricas, conforme Hair et al.
(2005). O coeficiente de Pearson varia de um sinal negativo até um positivo. O sinal
indica a direcdo do relacionamento (positivamente ou negativamente associado) e o
valor sugere a forca da relagdo entre as variaveis (HAIR et al., 2005). Para Cohen
(1988), coeficientes com valores entre 0,10 e 0,29 podem ser considerados baixos;

entre 0,30 a 0,49, médios; e entre 0,50 e 1, altos.

A regressao linear multipla € uma técnica estatistica utilizada para mensurar os
efeitos de, pelo menos, duas variaveis independentes sobre uma variavel
dependente. Seu principal objetivo € prever mudancas na variavel dependente, com
base nas alteracGes nas variaveis independentes (Hair et al., 2005). No caso desta
pesquisa, consideraram-se as dimensdes da politica de recursos humanos como
variaveis independentes e o comprometimento organizacional global como variavel
dependente. A relacdo de dependéncia citada deve ser definida a priori (antes da
realizacdo da analise de regressao) e alicerca-se nos estudos de Borges; Marques;
Adordno (2006), em que se prop0s investigar as relacdes entre as variaveis politicas

de gestdo de pessoas e comprometimento organizacional.

Na etapa qualitativa, os dados foram tratados mediante a analise do conteudo dos
depoimentos colhidos nas entrevistas, em que se buscou selecionar trechos que

pudessem ilustrar o fendGmeno sob investigagao.
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Gil (2002) argumenta que a analise qualitativa depende de muitos fatores, como:
natureza dos dados coletados, extensdo da amostra, 0s instrumentos de pesquisa e

pressupostos tedricos que nortearam a investigacao.

Bardin (1977) recomenda a analise de conteiddo como uma técnica de pesquisa util
para se analisar informagdes obtidas por meio da comunicagdo oral (entrevista) e da
escrita. Essa técnica permite ao pesquisador analisar com clareza e racionalidade as
opinides e os conteudos das mensagens, cujo objetivo maior é apresentar o que foi

relatado no decorrer da obtencéo das informacoes.

Explicitados os procedimentos metodoldgicos, dedica-se o préximo capitulo a
apresentacao e andlise dos resultados.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar e analisar os resultados desta pesquisa.
Esta estruturado em quatro secdes. A primeira tem por objetivo caracterizar a
amostra em termos demogréficos e ocupacionais. A segunda secdo almeja analisar
os dados atinentes a politica de recursos humanos. S&o apresentadas
consideracdes sobre os dados descritivos de cada dimensdo desta variavel, assim
como sobre a avaliacdo da existéncia de diferencas na percepg¢do com as politicas
de recursos humanos em relacdo as variaveis demograficas e ocupacionais. Essa
secdo encerra-se com o alcance do primeiro e do segundo objetivos especificos
desta pesquisa. A terceira procura analisar os dados atinentes ao comprometimento
organizacional. Serdo apresentadas consideracdes sobre os dados descritivos
referentes a cada dimensao dessa variavel, assim como avaliacdo da existéncia de
diferengas no comprometimento dos servidores em relacdo a variaveis demogréaficas
e ocupacionais. Essa secdo encerra-se com o alcance do terceiro e do quarto
objetivos especificos desta pesquisa. A quarta objetiva responder ao objetivo geral,
ou seja, ldentificar, descrever e analisar a relagdo entre a percepcdo com a politica
de recursos humanos na UFMG e o comprometimento organizacional apresentado

pelos servidores técnico-administrativos na Secao de Servigos Gerais da UFMG.
5.1 Dados demogréaficos e ocupacionais

Na pesquisa realizada foram encontrados 43 individuos do sexo masculino (67,2%)

e 21 do sexo feminino (32,8%).

O fato de apresentar uma populacdo predominantemente masculina pode ser
justificado pela maioria dos servicos da secdo de Servicos Gerais serem de
atividades bracais e cargos especificos como motoristas e auxiliares de servicos

gerais.

Quanto a faixa etaria, o maior percentual dos servidores pesquisados, 59,4%, situa-
se na faixa acima de 50 anos. Comp&em o percentual restante: 21,9% entre 41 a 50
anos, 7,8%, entre 31 a 40 anos, 9,4% entre 26 a 30 e 1,6% abaixo de 25 anos.
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Em relac&o ao estado civil, 67,2% dos servidores pesquisados séo casados, 26,6%
sao solteiros e 6,3% sdo desquitados, divorciados ou separados. A predominancia
de casados pode estar associada ao fato de a faixa etaria mais prevalente dos

respondentes da amostra situar-se acima de 50 anos de idade.

No que se refere ao grau de escolaridade, os servidores de nivel superior completo
e 0s servidores com especializacao lideraram, cada grupo com 28,1%. Tém superior
incompleto 14,1%, ensino médio completo 14,1%, ensino médio incompleto 3,1%,

ensino fundamental completo 4,7% e ensino fundamental incompleto 3,1%.

Quanto ao tempo de trabalho na UFMG, 70,3% tém tempo acima de 20 anos,
10,9%, entre 1 a 5 anos; 7,8%, entre 6 a 10 anos; 6,3%, entre 11 a 15 anos; 3,1%,

menos de 1 ano; e 1,6%, de 16 a 20 anos.

Em relacdo ao nivel de classificacdo na carreira na UFMG, 43,8% estdo no nivel C;
42,2%, no nivel D; 7,8% no nivel B; e 6,3%, no nivel E.

Quanto ao cargo ocupado, 35,9% s&o assistentes em administracdo, 20,3% sao
motoristas, 10,9% sao auxiliares em administracdo, 6,3% sao porteiros, 3,1% sao
administradores, 3,1% s&o auxiliares de servicos gerais, 3,1% sao recepcionistas,
3,1% sdao técnicos de enfermagem, 1,6% € auxiliar de cozinha, 1,6% é enfermeiro,
1,6% é engenheiro civil, 1,6% é impressor, 1,6% ¢ jardineiro, 1,6% € mestre de
edificacdo, 1,6% ¢é técnico de arquivo, 1,6% é técnico de artes graficas e 1,6% é

servente de obras.

Os dados da pesquisa apontam que 71,9% nao recebem funcao gratificada e que
28,1% recebem, o que pode ser justificado pelo fato de apenas o chefe da secao

receber gratificacdo pela funcdo desempenhada.

Quanto ao nivel salarial, 70,3% recebem entre 4 e 7 salarios minimos; 26,6%, até 3

salarios minimos; e 3,1% entre 8 e 10 salarios minimos.

A TAB. 4 apresenta a sintese do perfil da amostra pesquisada.



Tabela 4 - Distribuicdo dos servidores segundo os dados demogréaficos e
ocupacionais

- . . . Frequéncia
Variavel Dados demogréficos e ocupacionais Absoluta_ | Relativa
Sexo Masculino 43 67,2
Feminino 21 32,8
Idade Abaixo de 25 anos 1 1,6
26 a 30 anos 6 9,4
31 a 40 anos 5 7,8
41 a 50 anos 14 21,9
Mais de 50 anos 38 59,4
Estado civil Solteiro 17 26,6
Casado 43 67,2
Desquitado/divorciado/separado 4 6,3
Escolaridade 1 Grau incompleto 2 3,1
1 Grau completo 3 4.7
Ensino médio incompleto 2 3,1
Ensino médio completo 9 14,1
Ensino superior incompleto 9 14,1
Ensino superior completo 18 28,1
Especializacéo 18 28,1
Mestrado 3 4,7
Tempo de trabalho na Menos de 1 ano 2 3,1
UFMG De 1 a 5 anos 7 10,9
De 6 a 10 anos 5 7,8
De 11 a 15 anos 4 6,3
De 16 a 20 anos 1 1,6
Mais de 20 anos 45 70,3
Nivel de classificacdo na Nivel B 5 7,8
UFMG Nivel C 28 43,8
Nivel D 27 42,2
Nivel E 4 6,3
Cargo ocupado Administrador 2 3,1
Assistente de administracao 23 35,9
Auxiliar de administracéo 7 10,9
Auxiliar de cozinha 1 1,6
Auxiliar servi¢os gerais 2 3,1
Engenheiro civil 1 1,6
Impressor 1 1,6
Jardineiro 1 1,6
Mestre de edificacédo 1 1,6
Motorista 13 20,3
Porteiro 4 6,3
Recepcionista 2 3,1
Técnico de arquivo 1 1,6
Técnico de artes gréaficas 1 1,6
Técnico de enfermagem 2 3,1
Servente de obras 1 1,6
Enfermeiro 1 1,6
Exercicio de fungédo Sim 18 28,1
gratificada (FG) ou Nao 46 71,9
comissionada (CD)
Faixa salarial Até trés salarios minimos 17 26,6
De 4 a 7 salarios minimos 45 70,3
De 8 a 10 salarios minimos 5 31

Fonte: Dados da pesquisa
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5.2 Andlise da percepcdo com as politicas e préaticas de recursos humanos

Esta secdo divide-se em trés partes: a primeira apresenta e analisa os dados
descritivos relativos as variaveis da politica de recursos humanos; a segunda
identifica o nivel de percepcéo dos servidores em relacdo as dimensdes da variavel
ja citada; e a terceira apresenta e analisa diferencas na percepcao com as politicas
de recursos humanos apresentada pelos pesquisados em relacdo as variaveis sexo,

idade, escolaridade e tempo de servigo.

5.2.1 Dados descritivos

Para analisar a percepcdo dos individuos com as politicas de recursos humanos,
calculou-se um indicador ancorado na média das respostas para cada uma das sete
dimensbes analisadas. Definiu-se, também, a variavel percepcéo global com as
politicas e praticas de recursos humanos, cujo indicador foi calculado como a média
das médias dos indicadores j& mencionados. Com base na escala adotada, quanto
maior a concordancia, maior a percepcdo com as politicas e praticas de recursos

humanos do individuo em relacdo a dimenséao avaliada.

A TAB. 5 apresenta os dados descritivos relativos a percepcdo com as politicas e
praticas de recursos humanos dos servidores com cada dimensdo da politica de

recursos humanos, assim como da percepc¢ao global.

Tabela 5 - Anélise descritiva da percepc¢ao dos servidores com os indicadores
de politica e praticas de recursos humanos

Indicador Média | Mediana | Moda | Desvio- | Minimo | Maximo
padréo
Recrutamento e selegéo 3,6094  3,6667 3,67 ,79805 1,00 5,00
Relacionamento com a chefia 3,4590  3,3750 3,25 74504 1,63 5,00
Treinamento e desenvolvimento 3,2015  3,3077 3,31 ,66813 1,62 5,00
Sistema de remuneragéo 3,1641  3,3750 3,50  ,89334 1,25 5,00
Planejamento de carreira 2,7924  2,7143 2,57° 80287 1,43 5,00
Comunicacao e ambiente fisico 2,9931  3,0000 3,11 ,74440 1,56 5,00
Ambiente de trabalho 3,7156 3,8000 4,00 ,68989 1,60 5,00
Percepcéo global 3,2764  3,3023 2,29° 54462 2,29 4,96

a. Ha véarios modos. O menor valor € mostrado

Fonte: Dados da Pesquisa
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De acordo com dados da TAB. 5, foram analisados os dados correspondentes a
percepcdo dos servidores em relacdo as politicas de recursos humanos
desenvolvidas pela UFMG. As respostas ao questionario para estas perguntas foram
do tipo Likert de 5 pontos. Quanto aos indicadores das praticas de recursos
humanos, verificou-se que as varidveis que apresentaram escores entre 3,00 e 5,00
indicam uma situagcdo de concordancia, denotando percepcdo positiva com as
praticas de recursos humanos desenvolvidos pela UFMG, e entre 1,00 e 2,99, uma
situacdo de discordancia, denotando uma tendéncia de percepc¢do negativa com as

praticas de recursos humanos.

Diante disso, verifica-se que a politica e as praticas de recrutamento e selegéo
obtiveram uma média 3,60, concordando, portanto, com a pratica de recursos
humanos citada. A avaliagdo para o indicador recrutamento e selecdo pode estar
relacionada ao sentimento de justica, considerado pelos servidores, na escolha de
profissionais por meio do sistema de concurso publico, tal como argumenta Marques
(2012). Isso pode ser corroborado na fala de dois entrevistados quando se
perguntou se consideram o concurso publico como uma modalidade eficiente para o

recrutamento na UFMG.

Sim. Nao somente na UFMG, mas considero justo
e eficiente na esfera publica, federal, estadual e
municipal, desde que seja 6rgdo publico (E1).

Sim. Porque o processo seletivo através de
concurso publico possibilita que todas as pessoas
tenham acesso meritério, em igualdade de
condicdes e evita que a UFMG se torne um
“cabide de empregos”. O concurso publico, devido
ao grande numero de candidatos, oportuniza uma
selecdo mais justa a todas (E9).

Com relacdo a relacionamento com a chefia, a média foi de 3,46, representando
nivel de percepcdo com as politicas e praticas de recursos humanos positivo.
Quanto a treinamento e desenvolvimento, a média foi de 3,20, considerada
satisfatoria pelos meétodos utilizados, porém ndo havendo consenso dos
entrevistados quando perguntados se a UFMG desenvolve algum tipo de

treinamento para seus servidores. Citam-se as falas de entrevistados:
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Desenvolve alguns cursos, mas na pratica somos
nés mais antigos que passamos as atividades
para os mais novos (E3).

Desenvolve, porém s6 faz quem quer. Nao ha um
treinamento obrigatério para os novatos, e isso, as
vezes, é fundamental (E7).
Quanto a politica de remuneracao, a média foi de 3,16, evidenciando que, apesar de
estar na faixa com a percepcéo positiva dos servidores, ha divergéncias, conforme
respostas de entrevistados quando perguntados sobre o que acham da politica de

remuneracao aplicada pela UFMG:

O Poder Executivo tem salarios abaixo do
legislativo e judiciario. Deveriamos ser igualados.
Temos algumas oportunidades de crescimento por
capacitacdo, mérito ou mestrado e doutorado, o
que é bom (E2).

Injusto. Acho que o correto seria aplicar a

isonomia dos trés poderes, ou seja, 0 Executivo, o

Legislativo e o Judiciario (E3).
Em relacdo a planejamento de carreira, o nivel de percepcdo com as politicas e
praticas de recursos humanos foi de 2,79 de média, o que, de acordo com a escala
adotada, ndo € percebido pelos servidores como positivo. O mesmo ocorre com
comunicacdo e ambiente fisico, que obteve um escore de 2,99 de média. O
Ambiente de trabalho foi considerado na pesquisa como o indicador de maior
concordancia, obtendo uma média de 3,72. Ja para percepcdo global com as
politicas e praticas de recursos humanos a média foi de 3,27, significando uma

concordancia com as politicas de recursos humanos.

A percepcao dos servidores com as politica e praticas de recursos humanos foi
classificada em duas categorias: percep¢do negativa, para os individuos que
apresentaram médias entre 1,00 e 2,99 para as dimensdes analisadas; e percepcéo
positiva, para aqueles com médias entre 3,00 e 5,00. Ressalta-se que o critério para
a segregacdo dos individuos nas categorias mencionadas segue fundamento

analogo aquele utilizado por Marques (2012).

Os individuos que percebem negativamente as politicas de recursos humanos
implantadas na UFMG entendem que é preciso melhorar com base em um plano de

carreira mais justo e em programas de beneficios mais adequados. Ja aqueles que
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percebem tais politicas viaveis, se sentem inseridos em seu ambiente de trabalho.
Quando perguntados se acham que as politicas de beneficios (vale-transporte, vale-
alimentacdo, bolsas) adotadas pela UFMG faz com que se tornem mais
comprometidos com as suas atividades, os servidores responderam de forma

variada:

Absolutamente, ndo. A maioria dos servidores ndo recebem
vale-transporte suficiente para seu deslocamento, tendo que
arcar com parte relevante destes custos. O vale-alimentacéo
esta defasado e ndo cobre os gastos com alimentacéo de seus
servidores. Programa de bolsas praticamente inexiste dentro
da UFMG. O unico conhecido se refere a bolsa de graduacéo,
que concede um valor muito baixo, e o de pés-graduacao, que,
apesar de pagar 50% sobre o valor da mensalidade, fica
aguém das possibilidades de um TAE, devido a baixa
remuneracdo, com o agravante de que o nimero de bolsas
oferecidas versus numero de servidores ¢é totalmente
incompativel. Diante destes fatos podemos afirmar que a
UFMG néo possui beneficios capazes de fidelizar seus
recursos humanos nem de torna-los mais comprometidos com
suas atividades (E9).

Sim, pois os beneficios deixam os servidores mais motivados.
e trabalhadores mais motivados tendem a ser mais
comprometidos (E5).

N&o. Acredito que o comprometimento passe por outros
pardmetros e também tem tudo a ver com caracteristica do
individuo (E4).

De forma alguma. Quem é comprometido o é independente de
beneficios, sem contar que os valores sdo muito baixos,
comparado ao Poder Legislativo e Judiciario (E7).

A TAB. 6 indica os niveis de percepc¢ao dos servidores com as politicas de recursos
humanos. Em relagcdo ao grupo de individuos satisfeitos, percebe-se que o indicador
ambiente de trabalho foi o que obteve a maior frequéncia de servidores satisfeitos
(85,9%), seguido de recrutamento e selecao (84,4%), relacionamento com a chefia
(79,7%), treinamento e desenvolvimento (62,5%), sistema de remuneracao (59,4%)

e comunicacdo e ambiente (53,1%).

Ao se analisar o grupo que nao percebem como positivas as politicas e préticas de
recursos humanos, observa-se que 57,8% dos servidores se referem ao indicador
planejamento de carreira, seguida de comunicacao e ambiente Fisico, com 46,9%, a
politica de remuneragdo, com 40,6%, e politicas e praticas de treinamento, com
37,5%. Quanto a percepcao global com as politicas e praticas de recursos humanos,

67,2% dos servidores entrevistados consideram-se como positivas. Entretanto,
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32,8% nado as percebem como positivas em relacdo a suas expectativas,

demandando atencéo da instituicdo para reduzir esse elevado indicador.

Tabela 6 - Indicadores de percepc¢cdo com a politica de recursos humanos

Insatisfatério Satisfatério

Indicador avaliado Frequéncia Frequéncia
Absoluta | Relativa Absoluta | Relativa

Recrutamento e selecdo 10 15,6 54 84,4
Relacionamento com chefia 13 20,3 51 79,7
Treinamento e desenvolvimento 24 37,5 40 62,5
Sistema de remuneracéo 26 40,6 38 59,4
Planejamento de carreira 37 57,8 27 42,2
Comunicacado e ambiente fisico 30 46,9 34 53,1
Ambiente de trabalho 9 14,1 55 85,9
Percepcéo global com as politicas e 21 3258 43 67.2

praticas de recursos humanos

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando a proximidade das médias das dimensfes avaliadas em relacdo a
linha de corte utilizada para segregar os individuos nos niveis insatisfatério (médias
entre 1,00 e 2,99) e satisfatorio (médias entre 3,00 e 5,00) em relacdo a percepcao
das politicas de recursos humanos, optou-se por realizar a andlise estatistica via T-
Student, para avaliar se tais médias sdo ou néo diferentes de 3,00. Os resultados

sao apresentados na Tabela 7.

Tabela 7 - Teste de comparacdo de médias de uma amostra T-student

Dimenséao avaliada Média Resultado T-student (p-valor)
Recrutamento e selecdo 3,6094 0,000
Relacionamento com chefia 3,4590 0,000
Treinamento e desenvolvimento 3,2015 0,019
Sistema de remuneracao 3,1641 0,147
Planejamento de carreira 2,7924 0,043
Comunicacao e ambiente fisico 2,9931 0,941
Ambiente de trabalho 3,7156 0,000
Percepcédo global 3,2764 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Dados da Tabela 7 revelam, considerando-se um erro amostral de 5%, a existéncia
de diferenca entre a linha de corte proposta neste estudo (3,0) e as médias das
seguintes dimensdes: recrutamento e selecdo, relacionamento com a chefia,

treinamento e desenvolvimento, planejamento de carreira, ambiente de trabalho e
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satisfacdo global. Constata-se, portanto, que, em média, a percepcao dos
pesquisados encontra-se em nivel satisfatorio (média superior a 3,0) em relacéo as
dimensdes mencionadas, exceto planejamento de carreira, que se encontra (em
média) em nivel insatisfatorio (média inferior a 3,0). Revelam também a inexisténcia
de diferenca entre a linha de corte proposta neste estudo (3,0) e as médias das
seguintes dimensdes: sistema de remuneracdo e comunicacdo e ambiente fisico.
Nestes dois casos, portanto, em média, a percepcdo dos pesquisados ndo pode ser

classificada como nivel satisfatério nem como nivel insatisfatoério.

O teste T-Student, cujos resultados sdo apresentados na Tabela 7, refere-se a
segregacao da meédia da percepcdo dos individuos em dois niveis: satisfatorio e

insatisfatorio.

A sequir, apresenta-se a segregacao da percepc¢ao individual dos pesquisados em

relagdo a mesma questao.

5.2.2 Diferencas na percepcao com as politicas de recursos humanos em

relacdo aos dados demograficos e ocupacionais

Esta secdo tem por objetivo identificar possiveis diferencas na percep¢do com as
politicas e praticas de recursos humanos dos servidores pesquisados em relacao as

variaveis sexo, idade, escolaridade e tempo de servico.

Para verificar a diferenca na percepcdo com as politicas e praticas de recursos
humanos dos servidores em relacdo as variaveis demograficas e ocupacionais
supramencionadas, procedeu-se ao teste T-Student. Ele mostra-se adequado, pois
avalia a diferenca entre as médias de duas populacdes independentes (Hair et al.,
2005). A realizagdo do teste T-Student deve ser acompanhada da verificacdo dos
pressupostos de normalidade e de homocedasticidade. O pressuposto de
normalidade é avaliado pelo teste de Shapiro Wilk, conforme TAB. 8. Verifica-se que
a distribuicdo da variavel percepcéo global com as politicas e préaticas de recursos
humanos, a 5%, segue a distribuicdo normal (p-valor > 0,262). Associou-se a

verificagcdo visual da normalidade nos histogramas, Q-Q plots e box plots. A
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validacdo desse pressuposto deve ser considerada para todos os testes T-Student,

a serem realizados a sequir.

Tabela 8 - Teste de normalidade da varidvel percepcéo global — Shapiro Wilk
Indicador Shapiro-Wilk

Estatistica df Sig.

percepc¢ao global 0,977 64 0,262

Fonte: Dados da pesquisa

O pressuposto de homocedasticidade é avaliado pelo teste de Levene em relacdo a
cada uma das varidveis demogréficas e ocupacionais consideradas. Em relacédo a
variavel sexo, conforme TAB. 9, verifica-se validacdo do pressuposto mencionado,
dado que p-valor > 0,768. Em outras palavras, assume-se homogeneidade de

variancias entre os grupos avaliados.

Tabela 9 - Teste de comparacdo de médias de percepcao global versus sexo —
T-Student

Teste de
_|
5 Levene para
=5 S igualdade de
% ® variancias teste-t para Ilgualdade de Médias
2 g? 95% Intervalo de
9 > Sig. (2 | Diferen- Erro confianca da
5 extremi- | ca | padréode diferenca
Z Sig. t df dades) média | diferenca | Inferior | Superior
Variancias
pe iguais 0,088| 0,768 1,981 62 0,052 | 0,28076 0,14174 | -0,00257 | 0,56410
) assumidas
83 Variancias
=3 iguais nao 1,949 38,145 0,059 | 0,28076 0,14408 | -0,01088 | 0,57241
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Uma vez que os pressupostos atrelados ao teste T-Student tenham sido validados,
prossegue-se a verificacdo da existéncia ou ndo de diferencas na percepcdo com
as politicas de recursos humanos em relacéo a variavel sexo. Vale ressaltar que os
homens apresentam média de percepcdo com as politicas e praticas de recursos

humanos no valor de 3,37, contra 3,09 das mulheres.

Ainda em referéncia a TAB. 9, verifica-se inexisténcia de diferencas significativas
entre as médias de percepcao global apresentadas por homens e por mulheres

(teste t com p-valor > 0,052) a 5%. Em outras palavras, os grupos avaliados



78

apresentam, em meédia, percepcdo homogénea em relacdo a percepcdo com as

politicas de recursos humanos.

Prossegue-se a analise considerando a variavel idade. Com o intuito de garantir
grupos com tamanhos mais homogéneos em relacdo a variavel demografica citada,
optou-se por agrupar os individuos pesquisados nas seguintes categorias: até 50
anos (26 casos); e mais de 50 anos (38 casos). A realizacado de tal agrupamento
justifica-se, pois diferentes tamanhos de grupos tornam os testes estatisticos mais
sensiveis a violagdes das suposicbes (Hair et al., 2005). Os resultados apresentados
a seguir, consideram tal agrupamento. Em relagéo aos dados descritivos, ressalta-se
gue os individuos que possuem até 50 anos apresentam média de percepcao global

de 3,25 e os com mais de 50 anos, de 3,29.

A TAB. 10 apresenta o teste de homocedasticidade e os resultados do teste T-
Student em relacdo a variavel independente idade. O teste de Levene indica a
validagéo do pressuposto de homogeneidade das varidncias entre os grupos (p-valor
> 0,843), o que permite prosseguimento das analises. Ainda em referéncia a TAB.
10, verifica-se inexisténcia de diferencas significativas entre a média de percepcao
global apresentada pelos individuos com até 50 anos e a daqueles com mais de 50
anos (teste t com p-valor > 0,761) a 5%. Em outras palavras, os grupos avaliados
apresentam, em meédia, percepcdo homogénea em relacdo a percep¢do com as

politicas de recursos humanos.
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Tabela 10 - Teste de comparacédo de médias de percepcéao global versus idade
— T-Student

Teste de
= Levene para
_ 3 igualdade de
5_ 2 variancias teste-t para lgualdade de Médias
3 < Sig. 95% intervalo de
S %- (2 Erro confianga da
- 2 extre padrédo diferenca
o mida | Diferen- de
Z Sig. t df des) | ca média | diferenca | Inferior | Superior
Percepcdo Variancias
global iguais 0,040| 0,843 -0,306 62]0,761| -0,04272| 0,13962| -0,32182| 0,23638
assumidas
Variancias
iguais néo -0,312| 57,373 0,756 | -0,04272| 0,13688| -0,31678| 0,23134
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Prossegue-se a analise considerando a varidvel escolaridade. Considerando
necessidade de garantir grupos com tamanhos mais homogéneos (conforme
justificado acima), os individuos pesquisados foram agrupados nas seguintes
categorias: até superior incompleto (25 casos) e superior completo e acima (39
casos). Em relacdo aos dados descritivos, aqueles que possuem até superior
incompleto apresentam média de percepcédo global no valor de 3,48 e aqueles com

superior completo ou acima, 3,14.

Dados da TAB. 11 permite-se validar o pressuposto de homocedasticidade (teste de
Levene com p-valor > 0,379) e concluir pela existéncia de diferencas significativas
entre a percepg¢do com as politicas e praticas de recursos humanos dos individuos
que possuem até superior incompleto (média 3,48) e aqueles que possuem superior
completo ou maior escolaridade (média 3,14). Essa Ultima conclusdo reflete a
estatistica do teste T-Student, que apresentou p-valor < 0,014, a 5%. Em outras
palavras, os individuos que possuem até ensino superior incompleto apresentam,
em média, maior percepcdo com as politicas de recursos humanos em relacao

agueles com escolaridade superior.
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Tabela 11 - Teste de comparacéo de médias de percepc¢éo global versus
escolaridade — T-Student

Teste de
.c—_,'- Levene para
s 2 igualdade de
% ® variancias teste-t para Igualdade de Médias
s § Sig. (2 Erro 95% intervalo de
g ) extre | Diferen- | padrdo confianca da
2 mida- ca de diferenca
Z Sig. t df des) média | diferenca | Inferior | Superior
Percepgdo Variancias
global iguais 0,785| 0,379 2,527 62| 0,014 0,33839| 0,13393| 0,07067| 0,60611
assumidas
Variancias
iguais néo 2,384(41,689| 0,022 0,33839| 0,14196| 0,05184| 0,62494
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Prossegue-se a andlise considerando a variavel tempo de servico. Analogamente ao
critério utilizado anteriormente, os individuos pesquisados foram agrupados nas
seguintes categorias: até 20 anos de trabalho (19 casos) e mais de 20 anos de
trabalho (45 casos). Nesse caso, ndo foi possivel realizar uma distribuicdo mais
equitativa dos individuos em relacdo as categorias avaliadas, dado que a maioria
dos pesquisados possui mais de 20 anos de trabalho na instituicdo. Ressalta-se que
este dado reflete a atual situacdo da UFMG, em que parte consideravel de sua forca

de trabalho encontra-se proxima a idade de aposentadoria.

Dado que o agrupamento dos individuos por tempo de servico ndo possibilitou a
criacdo de grupos homogéneos em relacdo a quantidade de casos, as andlises que
seguem serdo realizadas com maior acuracia em relacdo a validacdo do
pressuposto de homocedasticidade. Em relacdo aos dados descritivos, aqueles
servidores que possuem até 20 anos de trabalho na instituicdo apresentam média de
percepcdo com as politicas e préaticas de recursos humanos no valor de 3,30 e

agueles com mais de 20 anos de trabalho, 3,27.

Os dados da TAB. 12 permitem validar o pressuposto de homocedasticidade (teste
de Levene com p-valor > 0,402) e prosseguir nas analises, apesar do tamanho
desigual dos grupos avaliados. Dados da mesma tabela permitem concluir também
pela inexisténcia de diferencas significativas quanto a percep¢cdo com as politicas e
praticas de recursos humanos entre os individuos que possuem até 20 anos de

trabalho na instituicdo e aqueles que possuem mais de 20 anos de trabalho na
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instituicdo. Esta concluséo reflete a estatistica do teste T-Student, que apresentou p-
valor > 0,798 a 5%. Em outras palavras, os individuos que possuem até 20 anos de
trabalho na instituicdo possuem percepcdo com as politicas de recursos humanos

equiparada em relacdo aqueles com mais de 20 anos de trabalho.

Tabela 12 - Teste de comparacdo de médias— percepcao global versus tempo
de servi¢co — T-Student

Teste de
%'- Levene para
=1 2 igualdade de
% @ variancias teste-t para Igualdade de Médias
= § 95% intervalo de
g ) Sig. (2 | Diferen Erro confianca da
2 extremi | ca | padrdo de diferenca
Z Sig. t df dades) | média | diferenca | Inferior | Superior
Percepcdo Variancias
global iguais 0,714 0,402| 0,257 62 0,798 ,03857 0,15012 | -0,26152 | 0,33866
assumidas
Variancias
iguais nao 0,282 | 42,158 0,780| ,03857 0,13701]-0,23790 | 0,31504
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Em sintese, conclui-se nesta secao que a percepcdo com as politicas de recursos
humanos sé revelou diferencas na comparacdo com os individuos que possuem até
ensino superior incompleto, que apresentam, em média, maior percepcdo com as
politicas de recursos humanos em relacdo aqueles com escolaridade superior ou

acima.
5.3 Analise do comprometimento organizacional

Esta secdo divide-se em trés partes. A primeira apresenta e analisa os dados
descritivos relativos as variaveis do comprometimento organizacional. A segunda
identifica o nivel de comprometimento dos servidores em relacdo as dimensfes do
indicador ja citado. A terceira analisa as diferencas no comprometimento
apresentadas pelos pesquisados em relacdo as variaveis sexo, idade, escolaridade

e tempo de servigo.



82

5.3.1 Dados descritivos

O comprometimento organizacional refere-se a identificacdo e ao envolvimento do
individuo com a organizacdo. Compde-se de trés dimensdes de analise, segundo o
modelo de Meyer; Allen (1991), adotado neste estudo: afetiva, normativa e
instrumental. A dimenséo afetiva avalia que o servidor permanece na organizagao
porque gosta e se identifica com ela. Na instrumental, o empregado permanece na
organizacdo porgue necessita dela mesmo nédo tendo identificacdo nenhuma com
ela. Na normativa, o servidor desenvolve apenas um sentimento de dever com a
organizagdo. Para a mensuracdo do comprometimento, utilizou-se o questionario
proposto Meyer; Allen (1997), revalidado no Brasil por Marques (2012), segundo o
qgual quanto maior a concordancia, maior o comprometimento e guanto menor a

concordancia, menor o comprometimento.

Para analisar o comprometimento organizacional apresentado pelos pesquisados,
calculou-se um indicador ancorado na média das respostas para cada uma das trés
dimensdes analisadas: afetiva, normativa e instrumental. Definiu-se, também, a
variavel comprometimento global, cujo indicador foi calculado como a média das

médias dos comprometimentos afetivo, normativo e instrumental.

A TAB. 13 apresenta os dados descritivos atinentes a cada dimensao do

comprometimento organizacional, assim como da varidvel comprometimento global.

Tabela 13 - Analise descritiva dos indicadores de comprometimento
organizacional

__Indicador} com prometimento | Comprometimento | Comprometimento | Comprometimento
Medida afetivo instrumental normativo global

Média 3,5906 3,3073 2,9921 3,2967
Mediana 3,6000 3,5000 3,0000 3,3722
Moda 3,60 3,67 3,25 1,80%
Desvio 0,88474 0,93020 0,93750 0,68609
Padréao

Minimo 1,40 1,00 1,00 1,80
Maximo 5,00 5,00 4,75 4,61

a. Ha varios modos. O menor valor € mostrado
Observacgédo: os resultados das questbes 14, 20 e 33 foram invertidos para facilitar as analises,
mantendo a coeréncia entre os fatores. Isto €, quanto maiores os resultados, maior o
comprometimento apresentado pelo respondente.

Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com os dados da Tab. 13, comprometimento afetivo atingiu uma média
de 3,59; comprometimento instrumental a média, 3,30; e comprometimento
normativo, 2,99. A média para comprometimento global, que é a média entre as trés
dimensdes, foi de 3,29. Esses dados podem ser comparados com resultados de
estudo realizado por Branddo; Bastos (1993) em uma instituicdo universitéria
publica, que apontou o componente afetivo dos funcionarios publicos se mostrou
moderadamente elevado, o que foi revelado pelo desejo de permanecer na

organizacao e de contribuir para que esta supere suas dificuldades.

5.3.2 Nivel de comprometimento organizacional

O nivel de comprometimento dos servidores com a UFMG foi classificada em trés
categorias, com base em critério analogo aquele proposto por Bandeira; Marques;
Veiga (1999): baixo (para individuos que apresentaram médias entre 1,00 e 2,59 em
relacdo as variaveis avaliadas), moderado (médias entre 2,60 e 3,39) e alto (médias
entre 3,40 e 5,00).

A segregacdo dos pesquisados em niveis de comprometimento permite avaliar que
no comprometimento afetivo com a média de 3,59, foi considerado que os individuos
apresentam um comprometimento alto. Em relagdo ao comprometimento
instrumental, a meédia foi de 3,30, mostrando que o0s individuos tém um
comprometimento moderado. O mesmo ocorre com 0 comprometimento normativo,
que obteve a média de 2,99. Quando se observa o comprometimento global, com
média de 3,29, conclui-se que o0 nivel de comprometimento dos servidores
pesquisados é moderado. Os resultados encontrados nesta pesquisa vao de
encontro aos do estudo de Marques et al. (2012), no qual se encontraram média
elevada de comprometimento afetivo (4,17) e médias moderadas para 0s
comprometimentos instrumental (3,82) e normativo (3,37) e também para o

comprometimento global dos servidores pesquisados (3,78).

A TAB. 14 indica os niveis de comprometimento organizacional apresentados pelos
respondentes da pesquisa. Verifica-se que 64,1% dos servidores pesquisados se
comprometem de forma afetiva com a instituicdo, 25,0% se compromete

afetivamente em nivel moderado e 10,9% apresenta baixo nivel de
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comprometimento afetivo. Quanto ao comprometimento instrumental, 50,0% dos
individuos tiveram alto grau de comprometimento; 35,9%, moderado; e 14,1%,
baixo. No comprometimento normativo, 31,3% tiveram alto comprometimento;
35,9%, moderado; e 32,8%, baixo.

Tabela 14 - Indicadores de comprometimento organizacional

Baixo Moderado Alto

Indicador avaliado Frequéncia Frequéncia Frequéncia

Abs. | Rel. Abs. | Rel. Abs. | Rel.
Comprometimento afetivo 7 10,9 16 25,0 41 64,1
Comprometimento 9 14,1 23 35,9 32 50,0
instrumental
Comprometimento normativo 21 32,8 23 35,9 20 31,3
Comprometimento global 11 17,2 22 34,4 31 48,4

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo ao comprometimento global, a TAB 14 mostra que 48,4% dos
servidores apresentam comprometimento alto, 34,4%, moderado; e 0s demais
17,2%, baixo. Portando, 82,8% dos servidores encontra-se na categoria de

comprometimento moderado e alto.

5.3.3 Diferencas no comprometimento organizacional em relacdo aos dados

demograficos e ocupacionais

Esta secdo tem por objetivo identificar as diferencas no comprometimento dos
servidores pesquisados em relacdo as variaveis sexo, idade, escolaridade e tempo

de servigo.

Para verificar a diferenca no comprometimento dos servidores em relacdo as
variaveis demogréficas e ocupacionais ja mencionadas, procedeu-se ao teste T-
Student. Em relacdo a seus pressupostos, a normalidade é avaliada pelo teste de
Shapiro Wilk, conforme TAB. 15. Verifica-se que a distribuicdo da variavel
comprometimento global, a 5%, segue a distribuicdo normal (p-valor > 0,375).
Associou-se a verificacdo visual da normalidade nos histogramas os Q-Q plots e os
box plots. A validacédo desse pressuposto deve ser considerada para todos os testes

T-Student, a serem realizados a seqguir.
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Tabela 15 - Teste de normalidade da variavel comprometimento global —
Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk

Indicador Estatistica df Sig.
Comprometimento global 0,980 64 0,375
Fonte: Dados da pesquisa

O pressuposto de homocedasticidade € avaliado caso a caso em relacdo a cada

uma das variaveis demograficas e ocupacionais consideradas.

Em relacdo a variavel sexo, conforme a TAB. 16, verifica-se a validacdo do
pressuposto mencionado, dado que p-valor > 0,255, a 5%. Em outras palavras,

assume-se a homogeneidade de variancias entre os grupos avaliados.

Tabela 16 - Teste de comparacdo de médias de comprometimento global
versus sexo — T-Student

Teste de
= Levene para
_ 3 igualdade
2 = de
3 < variancias teste-t para Igualdade de Médias
5 %. Erro 95% intervalo de
] Sig. (2 padréo confianca da
© extremi- | Diferenca de diferenca
Z Sig. t df dades) média | diferenca | Inferior | Superior
Comprometimen Variancias
to global iguais 1,321 0,255 1,909 62 0,061 | 0,34153| 0,17894 001616‘; 0,69922
assumidas '
Variancias
iguais  ndo 2,114 | 51,926 0,039 | 0,34153| 0,16153 | 0,01739 | 0,66567
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Uma vez que os pressupostos atrelados ao teste T-Student tenham sido validados,
prossegue-se a verificacado da existéncia ou nao de diferengcas no comprometimento
dos servidores em relacdo a variavel sexo. Vale ressaltar que os homens

apresentam média de comprometimento no valor de 3,41 e as mulheres, de 3,07.

Ainda em referéncia a TAB. 16, verifica-se a inexisténcia de diferencas significativas
entre as meédias de comprometimento global apresentadas por homens e por
mulheres (teste t com p-valor > 0,061) a 5%. Em outras palavras, os grupos
avaliados apresentam, em média, comprometimento homogéneo em relagdo ao

vinculo que estabelecem com a UFMG.
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Prossegue-se a analise considerando as variaveis idade, escolaridade e tempo de
servico. Assim como realizado no item 5.2.3, que remete as diferencas na percepcéo
com as politicas de recursos humanos em relacdo aos dados demograficos e
ocupacionais, as variaveis idade, escolaridade e tempo de servico foram aqui
também reagrupadas, considerando a necessidade de garantir tamanhos
homogéneos em relagéo aos grupos avaliados. Vale relembrar que a realizagéo de
tal agrupamento justifica-se, pois diferentes tamanhos de grupos tornam os testes

estatisticos mais sensiveis a violacdes das suposices (HAIR et al., 2005).

Esta secdo vale-se do mesmo agrupamento realizado no item 5.2.3 deste estudo,. a
saber: idade - até 50 anos e mais de 50 anos; escolaridade - até o nivel superior
incompleto e nivel superior completo e acima; e tempo de servico - até 20 anos de
trabalho na instituicdo e mais de 20 anos. Ressalta-se que o0 ndo alcance de grupos
homogéneos para a variavel tempo de servico induz a uma maior acuidade em
relacdo a validacdo dos pressupostos do teste estatistico utilizado, conforme
indicacdo de Hair et al. (2005).

Feitas as consideracdes acerca dos agrupamentos dos individuos em relacdo as
variaveis demograficas e ocupacionais consideradas, a analise prossegue com a
avaliacdo da diferenga entre o comprometimento em relacdo a idade. Quanto aos
dados descritivos, ressalta-se que aqueles que possuem até 50 anos apresentaram

meédia de comprometimento de 3,19 e aqueles que possuem mais de 50 anos, 3,37.

Os dados apresentados na TAB. 17 permitem validar o pressuposto de
homocedasticidade (teste de Levene com p-valor > 0,613) e concluir pela
inexisténcia de diferencas significativas entre o comprometimento dos individuos que
possuem até 50 anos e aqueles que possuem mais de 50 anos, a 5%. Em outras
palavras, 0s grupos avaliados apresentam, em média, comprometimento

homogéneo.
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Tabela 17 - Teste de comparacdo de médias de comprometimento global
versus idade — T-Student

Teste de
= Levene para
_ 3 igualdade de
5_ 2 variancias teste-t para Igualdade de Médias
3 < Sig. 95% intervalo de
S %- (2 Erro confianga da
- 2 extre padrédo diferenca
o mida | Diferenca de
Z Sig. t df des) média diferenca | Inferior | Superior
Comprometi Variancias
mento iguais 0,258 | 0,613| -0,981 620,330 -0,17143| 0,17467| -0,52059| 0,17773
global assumidas
Variancias
iguais néo -0,978| 53,172 0,333 -0,17143| 0,17532| -0,52305| 0,18019
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Prossegue-se a analise considerando a variavel escolaridade. Os dados da TAB. 18
permitem validar o pressuposto de homocedasticidade (teste de Levene com p-valor
> 0,432) e concluir pela existéncia de diferengas significativas entre o
comprometimento daqueles que possuem ensino superior incompleto (média de
3,51) e daqueles que possuem superior completo e acima (média de 3,16). Essa
altima concluséo reflete a estatistica do teste T-Student, que apresentou p-valor <
0,046 a 5%. Em outras palavras, os individuos que possuem até o ensino superior
incompleto apresentam, em média, maior comprometimento em relacdo aqueles
com nivel superior completo ou escolaridade acima. Isso pode ser justificado pelo
fato de a maioria dos cargos existentes na secdo de Servicos Gerais exigir, no
maximo, o ensino médio. As pessoas com ensino superior completo ou acima se
sentem que estdo executando tarefas abaixo de suas capacidades. Esta andlise
pode ser corroborada com Bastos (1994) sobre sua concluséo de que as
correlagbes entre comprometimento e caracteristicas pessoais sugerem que O

comprometimento tende a decrescer a medida que cresce o nivel educacional.
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Tabela 18 - Teste de comparacédo de médias de comprometimento global
versus escolaridade — T-Student

Teste de
= Levene para
_ 3 igualdade de
3 = variancias teste-t para Igualdade de Médias
o < Sig. 95% intervalo de
o <) )
Q 5 (2 confianga da
2 extre Erro diferenca
o mida | Diferenca | padrdo de
Z Sig. t df des) média diferenca | Inferior | Superior
Comprometi- Variancias
mento global iguais 0,626 0,432| 2,041 62| 0,046| 0,35010 0,17152 | 0,00723| 0,69296
assumidas
Variancias
iguais ndo 2,090 | 55,254 | 0,041| 0,35010 0,16750 | 0,01446| 0,68573
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa

Prossegue-se a analise considerando a variavel tempo de servico. Os dados da

TAB. 19 permitem validar o pressuposto de homocedasticidade (teste de Levene

com p-valor > 0,853) e prosseguir nas andlises, apesar do tamanho desigual dos

grupos avaliados. Dados da mesma tabela permitem concluir também pela

existéncia de diferencas significativas entre o comprometimento dos individuos que

possuem até 20 anos de trabalho na UFMG (média de 2,92) e o daqueles que

apresentam mais de 20 anos de trabalho (média de 3,45). Esta ultima concluséo

reflete a estatistica do teste T-Student, que apresentou p-valor < 0,004, a 5%. Em

outras palavras, os individuos que possuem mais de 20 anos de trabalho na UFMG

apresentam comprometimento superior ao daqueles com menor tempo de servi¢o na

instituicao.

Tabela 19 - Teste de comparacdo de médias de comprometimento global
versus tempo de servigo — T-Student

Teste de
Levene
.g'- para
s S igualdade
% ® de
2 § variancias teste-t para Igualdade de Médias
e §' Erro 95% intervalo de
2 Sig. (2 padrdo confianca da
extremi- | Diferen- de diferenca
Z Sig. t df dades) | ca média | diferenca | Inferior | Superior
Comprome- Variancias
timento iguais ,035( ,853( -3,016 62 ,004 | -,53295 ,17670( -,88616( -,17974
global assumidas
Variancias
iguais nao -3,032 | 34,332 ,005| -,53295 ,17578 | -,89004( -,17586
assumidas

Fonte: Dados da pesquisa
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Em sintese, conclui-se nesta se¢éo que os servidores com escolaridade até o ensino
superior incompleto e as com tempo de servico superior a 20 anos na UFMG sé&o
mais comprometidas que aquelas com ensino superior completo e acima e as com

menos de 20 anos de servico na UFMG.

5.4 RelacBes entre percepcdo com a politica de recursos humanos e

comprometimento organizacional

Esta secao divide-se em duas partes: a primeira apresenta e analisa 0s coeficientes
de correlacdo de Pearson existentes entre as variaveis pesquisadas; e a segunda
tem por objetivo responder ao objetivo geral desta pesquisa. Para tal fim, realizou-se
a andlise de regressao entre 0 comprometimento organizacional e as dimensdes da

politica de recursos humanos.

5.4.1 Correlacfes entre as variaveis

A analise de correlacdo tem por objetivo identificar a existéncia de relacdo linear
entre duas variaveis, isto é, se o relacionamento entre duas variaveis pode ser
descrito por meio de uma funcao do primeiro grau. Para avaliar a correlacdo entre as
variaveis pesquisadas neste estudo, utilizou-se a correlacdo de Pearson, uma vez

que ela é adequada para o estudo de variaveis métricas (Hair et al., 2005).

A correlacdo esta intimamente ligada a andlise de regressdo, teste estatistico
utilizado nesta pesquisa para avaliar a relacdo entre comprometimento e politica de
recursos humanos. Isso ocorre porque, de acordo com Hair et al. (2005), o conceito
de correlacdo € baseado em uma relacdo linear. Por esse motivo, antes da
realizacdo da anadlise de regressao, deve-se avaliar a correlagdo entre as variaveis

de estudo.

Para a realizacdo da andlise de correcdo de Pearson, deve-se avaliar o pressuposto
de normalidade da distribuicdo das varidveis analisadas (Hair et al., 2005). Assim
como ja realizado anteriormente, a normalidade das distribuicbes foi avaliada
mediante teste de Shapiro Wilk, conforme TAB. 20. Os dados apresentados

permitem concluir que a 5% todas as variareis pesquisadas apresentam distribuigdo
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normal (p-valor > 0,05), exceto recrutamento e selegéo (p-valor < 0,10), ambiente de
trabalho (p-valor < 0,014), comprometimento afetivo (p-valor < 0,031) e

comprometimento instrumental (p-valor < 0,009).

Tabela 20 - Teste de normalidade das dimensdes da politica de recursos e das
dimensdes do comprometimento organizacional - Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Indicador Estatistica | df | Sig.
Recrutamento e selecao 0,949 64 0,010
Relacionamento com chefia 0,980 64 0,382
Treinamento e desenvolvimento 0,989 64 0,824
Sistema de remuneracao 0,967 64 0,081
Planejamento de carreira 0,976 64 0,255
Comunicacdo e ambiente fisico 0,982 64 0,472
Ambiente de trabalho 0,951 64 0,014
Percepcéo global 0,977 64 0,262
Comprometimento afetivo 0,958 64 0,031
Comprometimento instrumental 0,947 64 0,009
Comprometimento normativo 0,977 64 0,263
Comprometimento global 0,980 64 0,375

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando a importancia das variaveis recrutamento e sele¢cdo e ambiente de
trabalho para a determinacdo da percepc¢ao do individuo em relacéo as politicas de
recursos humanos, optou-se por prosseguir na analise da correlacdo de Pearson,
apesar da violacdo do pressuposto de normalidade. Essa decisdo alicerca-se
também no fato de que das sete dimensdes da politica de recursos humanos
avaliadas apenas duas néo apresentaram distribuicdo normal. Desse modo, as
dimensfes avaliadas mostram-se com nivel razoavel de adequacgédo em relacdo ao

teste estatistico proposto.

Quanto as variaveis comprometimento afetivo e comprometimento instrumental,
estas serdo excluidas das analises subsequentes, dado que ndo possuem
distribuicdo normal. Essa exclusdo ndo causara maiores prejuizos, uma vez que a
analise de regressdo considera apenas a variavel comprometimento global, e néo

suas respectivas dimensdes. Essa mesma justificativa € utilizada para excluir a

variavel comprometimento normativo das analises seguintes.

As correlagbes entre as dimensbGes politica de recursos humanos e

comprometimento global podem ser visualizadas na TAB. 21. Observa-se, a 5%, a
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existéncia de correlacdes positivas e significantes entre todas as dimensdes politica
de recursos humanos e comprometimento global, exceto em relacdo a ambiente de
trabalho. A existéncia de correlacdo néo significante entre comprometimento global e
ambiente de trabalho indica que a percep¢do do individuo acerca de seu ambiente
de trabalho n&o influencia linearmente seu escore de comprometimento global.
Novamente, dada a importancia dessa dimensao para a identificacdo da percepcgao
do individuo em relagdo a politica de recursos humanos de sua organizacdo de
trabalho, optou-se por manter a variavel ambiente de trabalho nas analises que

seguem.

Tabela 21 - Correlacdes entre os indicadores de politica de recursos humanos
e os indicadores de comprometimento organizacional — Pearson

Dimensdes da politica de RH | 1 | 2 [ 31 41 5 | 6 | 7 ] 8

1. Recrutamento e sele¢éo --

2. Relacionamento com chefia 0,329 -

3. Treinamento e desenvolvimento 0,556" 0,630" -

4. Sistema de remuneragso 0,099 0,195 0,367  --

5. Planejamento de carreira 0,575" 0,697" 0,778" 0,344 -

6. Comunicacao e ambiente fisico 0,595" 0,539 0,659 0,330 0,743" -

7. Ambiente de trabalho 0,116 0,520° 0,348" 0,110 0,360 0,263 -

8. Percepcéo global 0,652° 0,766 0,856 0,514  0,894° 0,822 0,521 -

9. Comprometimento global 0,402" 0,355" 0567 0,271 0,361 0,368 0,083 0,480"

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Fonte: Dados da pesquisa

Para verificar a intensidade da correlagdo entre as variaveis pesquisadas, utilizou-se
critério proposto por Cohen (1988): coeficientes com valores entre 0,10 e 0,29
podem ser considerados pequenos; entre 0,30 a 0,49, médios; e entre 0,50 e 1,

grandes.

Ainda em relacdo aos dados apresentados na TAB. 21, observa-se que
recrutamento e selecdo possui correlacdo de meédia intensidade com
comprometimento global (r = 0,402). Esse dado corrobora a decisao de manter esta
dimensdo na analise, apesar da violagdo do pressuposto de normalidade.
Relacionamento com a chefia possui correlacdo de média intensidade com
comprometimento global (r = 0,355). Com relag&o a treinamento e desenvolvimento,

percebe-se uma correlagdo de alta intensidade (r = 0,567). Sistema de remuneracao
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teve correlacdo de intensidade baixa (r = 0, 271). Planejamento de carreira e
comunicacdo e ambiente de trabalho tiveram escores de 0,361 e 0,368,
respectivamente, sendo considerados correlacdo de meédia intensidade com

comprometimento global.

Em sintese, observam-se correlagbes positivas e significantes entre as dimensdes
politica de recursos humanos e comprometimento global, exceto em relacdo a
ambiente de trabalho. As correlagbes variam de baixa a alta intensidade, indicando,
inicialmente, bom ajuste da técnica de analise de regressdo como alternativa para
avaliar a relacdo entre comprometimento global e politicas de recursos humanos. Tal
constatacdo sera analisada no topico seguinte, que avalia a relacdo entre os

construtos mencionados, por meio da regressao linear multipla.

5.4.2 Anédlise de regressao linear maltipla

Para alcancar o objetivo geral desta pesquisa, realizou-se uma analise de regressao
linear multipla. Conforme Hair et al. (2005), trata-se uma técnica estatistica utilizada
para mensurar os efeitos de, pelo menos, duas varidveis independentes sobre uma
variavel dependente. Seu principal objetivo € prever mudancas na variavel
dependente, de acordo com alteragdes nas variaveis independentes. No caso desta
pesquisa, consideraram-se as dimensdes da politica de recursos humanos como
variaveis independentes (recrutamento e selecdo, relacionamento com chefia,
treinamento e desenvolvimento, sistema de remuneracao, planejamento de carreira,
comunicacdo e ambiente fisico e ambiente de trabalho) e comprometimento global
como variavel dependente. A relacdo de dependéncia citada foi definida a priori
(antes da realizacdo da analise de regressao), com suporte nos estudos de Borges;
Marques; Adorno (2006).

A TAB. 22 apresenta o sumario do modelo de regressao proposto. H& indicacéo do
coeficiente de associacdo (R), do coeficiente de determinacdo (R quadrado) e do
coeficiente de determinacdo ajustado (R quadrado ajustado). Na pesquisa em
questao, foi utilizada como referéncia o coeficiente de determinacéo ajustado, pois €
mais utilizado quando os modelos tém mais de uma varidvel independente
(PESTANA; GAGEIRO, 2000).
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Ainda em referéncia aos dados apresentados na TAB. 22, observa-se que 31,0%
das variagbes no comprometimento global dos servidores pesquisados sé&o
explicados pela variacdo na dimensédo treinamento e desenvolvimento. Em outras
palavras, das sete dimensdes da politica de recursos humanos avaliadas, apenas
treinamento e desenvolvimento mostrou-se significativa para explicar as variacdes
no comprometimento global dos servidores da UFMG. Considerando, portanto, que
as demais seis dimensfes da politica de recursos humanos foram desconsideradas
no modelo e, ainda, que esta pesquisa assenta-se na area de Ciéncias Sociais
Aplicadas, a porcentagem de explicacdo do modelo proposto (31,0%) indica uma

boa qualidade do ajustamento realizado.

Tabela 22 - Sumério do modelo de regressao entre comprometimento global e
politica de recursos humanos

R quadrado Erro padréo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
1 0,567° 0,321 0,310 0,56983 1,562

a. Preditores: (constante), treinamento e desenvolvimento
b. Varidvel dependente: comprometimento global

Fonte: Dados da pesquisa

Para avaliar a significancia do modelo proposto, procedeu-se a realiza¢do da andlise
de variancia (ANOVA), conforme apresentado na TAB. 23. Com uma estatistica no
valor de 29,330, rejeita-se, a 5%, a hip6tese nula de que a soma dos quadrados é
igual a zero. Ou seja, a variavel treinamento e desenvolvimento é importante para

explicar as alteracdes no comprometimento global.

Tabela 23 - Teste de significancia do modelo de regressédo proposto - ANOVA

Soma dos Quadrado
Modelo Teste Quadrados df Médio Z Sig.
1 Regressédo 9,524 1 9,524 29,330 0,000°
Residuo 20,132 62 0,325
Total 29,655 63

a. Variavel Dependente: comprometimento global
b. Preditores: (Constante), treinamento e desenvolvimento
Fonte: Dados da pesquisa

Para estimar a reta e identificar o modelo de regressdo proposto, procedeu-se a
analise dos coeficientes apresentados na TAB. 24. Observa-se a existéncia de

significancia estatistica na relagdo entre comprometimento global e treinamento e
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desenvolvimento, conforme estatistica test t (p-valor < 0,000 para a constante e para

a dimenséo j4 mencionada).

Figura 2 — Resultado modelo tedrico da pesquisa

‘ Recrutamento e Selecédo

AN

‘ielacionamento com chefia
AN
Sistema de Remuneracéo 0,402

0,355

Planeiamento de Carreira 0.271

Comunicacdo e Ambiente 0,368

Ambiente de Trabal

Comprometimento
Organizacional

Treinamento e Desenvolvimento
Fonte: Elaborado pelo autor

Tabela 24 - Coeficientes da anélise de regressao entre comprometimento
global e politica de recursos humanos

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados
Erro
Modelo B Padrédo Beta t Sig.
1 (Constante) 1,434 0,351 4,081 0,000
Treinamento e 0,582 0,107 0,567 5,416 0,000
desenvolvimento

Variavel dependente: comprometimento global

Fonte: Dados da pesquisa

Ainda em relacdo aos dados apresentados na TAB. 24, é possivel identificar a
equacao estimada. Ela é:
CG=1,434+0,582xTD
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Em que:
CG: comprometimento global

TD: treinamento e desenvolvimento

A partir da analise da equacdo estimada, € possivel concluir que: a) das sete
dimensdes da politica de recursos humanos avaliadas, apenas treinamento e
desenvolvimento mostrou-se significativa para demonstrar variagbes no
comprometimento dos servidores; b) ocorreu relacdo positiva e significante entre
treinamento e desenvolvimento e comprometimento global; isto é, mudancas na
percepcdo de treinamento e desenvolvimento implicam mudancas no
comprometimento global em mesmo sentido; c) a cada aumento de um ponto na
escala de treinamento e desenvolvimento, aumenta-se o comprometimento global
em 0,582 pontos; e d) aumento nas oportunidades de treinamento e
desenvolvimento n&o gera na mesma propor¢cado aumento no comprometimento

global.

A validade dos resultados encontrados na regressao linear mdiltipla, segundo
Guijarati (2000), depende da verificacdo de cinco pressupostos: a) inexisténcia de
relacdo linear exata entre as variaveis independentes; b) inexisténcia de
autorregressao (o erro de um periodo ndo afeta o erro dos periodos subsequentes);
c) homocedasticidade dos erros (a variancia do erro é a mesma de todas as

observacdes); d) a média dos erros é igual a 0,00; e e) normalidade dos erros.

Quanto a inexisténcia de relacdo linear exata entre as variaveis independentes, esse
pressuposto ndo serd fruto de analise nesta pesquisa, dado que apenas uma

variavel independente foi considerada na analise (treinamento e desenvolvimento).

A seguir Gréfico 1: dispersdo entre residuos padronizados versus valor previsto

padronizado
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Gréfico 1 - Residuos padronizados versus valor
previsto padronizado
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Fonte: Dados da pesquisa

Os pressupostos homocedasticidade dos erros e média dos erros igual a 0,00 foram
avaliados mediante observacao do Grafico 1: disperséo entre residuos padronizados
versus valor previsto padronizado. A partir dessa observacao, é razoavel afirmar que
os residuos se distribuem de forma mais ou menos aleat6ria, em torno do zero
(sugerindo possuir meédia igual a zero) e validade do pressuposto de

homocedasticidade.

Quanto ao pressuposto da regressao, a normalidade dos residuos é avaliada
mediante analise do Grafico 2. Observa-se que a maioria dos pontos esta sobre
diagonal principal, ou bem préxima dela sugerindo a validacdo do pressuposto de

normalidade dos residuos.
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Gréfico 2 - P-P Normal de regresséao de residuos
padronizados
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Fonte: Dados da pesquisa

No entanto, parcela significativa dos pontos estéd afastada da diagonal principal na
porcao inferior esquerda do grafico. Tal fato ensejou a realizacdo de mais um teste,
para confirmar a normalidade dos residuos. Para tanto, procedeu-se ao teste de
Shapiro Wilk nos residuos da regressao, conforme indicacdo de Pestana; Gageiro
(2000). Os resultados do referido teste podem ser observados na TAB. 25. Verifica-
se que a distribuicdo da variavel erro, a 5%, segue distribuicAo normal (p-valor >
0,802).

Tabela 25 - Teste de normalidade do erro de regressao — Shapiro Wilk
Shapiro-Wilk
Estatistica df Sig.
Erro padronizado ,988 64 ,802
Fonte: Dados da pesquisa

Em sintese, os resultados da andlise de regressao indicaram que alteragbes na
dimensao treinamento e desenvolvimento implicam alteracdo em mesmo sentido no
comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos da sec¢éo de
Servicos Gerais da UFMG. As demais dimens@es da politica de recursos humanos —
recrutamento e selecdo, relacionamento com chefia, sistema de remuneracao,
planejamento de carreira, comunicagdo e ambiente fisico e ambiente de trabalho —
nao sao relevantes para explicar a variagdo do comprometimento dos servidores

avaliados.
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Pelo modelo proposto, 31,0% das variagbes no comprometimento global sao
explicados pelas variagdes no treinamento e desenvolvimento. Considerando que
apenas uma dimenséo da politica de recursos humanos foi incorporada ao modelo
de regressao proposto e, ainda, que a pesquisa assenta-se na area de Ciéncias
Sociais Aplicadas, a porcentagem de explicacdo alcancada indica boa qualidade do

ajustamento feito.

O préximo capitulo abarca as principais conclusdes auferidas neste estudo. Foram
tratados os resultados atinentes as dimensdes da politica de recursos humanos e do
comprometimento organizacional e ao relacionamento que se estabelece entre tais
construtos. Considera¢cBes foram tecidas, ainda, em relacdo as limitacbes e as

contribuicdes da pesquisa, assim como as sugestdes para estudos futuros.
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6 CONCLUSOES

Neste capitulo, apresentam-se as consideracdes acerca dos resultados obtidos, com
vistas a responder a pergunta norteadora desta pesquisa: Como as politicas de
recursos humanos adotadas pela Universidade Feral de Minas Gerais podem
interferir no comprometimento organizacional de seus servidores? O objetivo geral
desta pesquisa consistiu em: ldentificar, descrever e analisar a relacdo entre a
percepcdo dos servidores técnico-administrativos da secédo de Servicos Gerais da
Universidade Federal de Minas Gerais com as politicas e préticas de recursos
humanos adotadas pela instituicdo e seu comprometimento. Para o desenvolvimento
deste objetivo, foram elaborados o0s seguintes objetivos especificos: Identificar o
nivel de percepcéo dos servidores com relagdo as politicas e praticas de recursos
humanos; ldentificar possiveis diferencas na percepcdo dos servidores com as
politicas de recursos humanos em relacdo as variaveis sexo, idade, escolaridade e
tempo de servigo; Identificar o nivel de comprometimento dos servidores técnico-
administrativos em educacao; Identificar possiveis diferencas no comprometimento

em relacdo as variaveis sexo, idade, escolaridade e tempo de servico.

Quanto aos dados demograficos, a maioria dos servidores € do sexo masculino, tem
mais de 50 anos de idade, é casada, possui curso superior completo ou acima,
trabalha na UFMG ha mais de 20 anos, ocupa o cargo de assistente em
administracdo, que exige o nivel médio para o ingresso, e recebe entre quatro e sete

salarios minimos.

Quanto a apresentacdo e a analise dos resultados, para efeito das conclusoes,

segue-se a ordem de apresentacdo dos objetivos especificos estabelecidos.

Para atender ao primeiro objetivo especifico, foram analisados os dados
correspondentes a percepcao dos servidores em relacdo as politicas e as praticas
de recursos humanos desenvolvidas pela UFMG. Calculou-se um indicador
ancorado na meédia das respostas das dimensbes recrutamento e selecao,
relacionamento com a chefia, treinamento e desenvolvimento, sistema de
remuneracao, planejamento de carreira, comunicacdo e ambiente fisico e ambiente

de trabalho. Também, definiu-se a variavel percepcao global dos servidores sobre as
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politicas e préaticas de recursos humanos, calculada pela média das médias dos
indicadores citados. De acordo com a escala adotada, de Bandeira (1999), quanto
maior a concordancia, maior a percep¢ao sobre as politicas e praticas de recursos

humanos do servidor quanto a dimensao avaliada.

Constatou-se que recrutamento e selecdo, relacionamento com a chefia,
treinamento e desenvolvimento, sistema de remuneracdo e ambiente de trabalho
sao praticas de recursos humanos em que ocorre percepcao positiva dos servidores,

diferentemente de planejamento de carreira e ambiente fisico.

A avaliacdo positiva para recrutamento e selecdo pode estar relacionada ao
sentimento de justica pelos servidores na escolha de profissionais por meio do
sistema de concurso publico, tal como argumenta Marques (2012) em seu estudo
com servidores publicos do governo de Minas Gerais aspecto e também corroborado
por E9 quando defende que “o processo seletivo através de concurso publico,
devido ao grande numero de candidatos, oportuniza uma selecdo mais justa a

todos”.

Quanto ao planejamento de carreira, a percepcao negativa pode ser justificada pela
falta de oportunidades, principalmente em relacdo a possibilidade de crescimento
profissional, o que é corroborado por Marques; Borges; Reis (2016) em seu estudo
com servidores do governo do estado de Minas Gerais, no qual constataram que a

maioria dos respondentes esta insatisfeita com o sistema de recompensa e com a possibilidade

de crescimento profissional.

Com base nos dados encontrados, constatou-se que, estatisticamente, a dimensao
treinamento e desenvolvimento foi percebida positivamente pelos servidores, assim

como sistema de remuneracao.

Para responder ao segundo objetivo, procedeu-se ao teste T-Student, que se
mostrou adequado, pois avaliou a diferenca entre as médias de duas populacdes

independentes.

Para a variavel sexo, apurou-se que homens e mulheres apresentam percep¢ao

global com as politicas de recursos humanos de maneira homogéneas. Ou seja, 0S
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grupos avaliados apresentam, em media, percepgdo parecida em relacdo a
percepcao com as politicas de recursos humanos.

Com relacao a variavel idade, os individuos foram agrupados em duas categorias,
com o intuito de garantir grupos com tamanhos mais homogéneos em relacdo a
variavel demogréfica citada: até 50 anos e acima de 50 anos. Nao houve diferengas
significativas entre as médias da percepcdo global apresentada pelas duas

categorias citadas.

A variavel escolaridade também foi agrupada em duas categorias: até o ensino
superior incompleto e ensino superior completo e acima. Houve diferencas
significativas, pois as pessoas com até o ensino superior incompleto apresentaram,
em média, maior percepcdo global com as politicas de recursos humanos quando

comparadas com aquela com ensino superior completo e acima.

A variavel tempo de servico na UFMG foi agrupada nas categorias: até 20 anos de
trabalho e acima de 20 anos de trabalho. Apesar de nao possibilitar a criagdo de
grupos homogéneos, foi possivel prosseguir com as andlises e chegar a concluséo
de que ndo ha diferencas significativas quanto a percepcdo com as politicas e
praticas de recursos humanos entre aqueles com até 20 anos de trabalho e aqueles

com mais de 20 anos.

Em sintese, concluiu-se que, em relacdo a percep¢do global com as politicas de
recursos humanos, houve diferencas apenas na variavel escolaridade, em que o0s
servidores com até curso superior incompleto mostraram-se mais satisfeitos com as
politicas de recursos humanos do que aqueles com curso superior completo e
acima. Isso pode ser justificado pelo fato de a maioria dos servidores da secéo de
Servicos Gerais exercer cargos para 0s quais a escolaridade exigida €, no maximo,
0 segundo grau completo. As pessoas com escolaridade superior ao exigido podem

sentir-se frustradas em ter que executar tarefas que julgam menos importantes.

Respondendo ao terceiro objetivo, concluiu-se que o comprometimento afetivo, com
média de 3,59, é considerado alto. Em relacdo ao comprometimento instrumental, a

média foi de 3,30, mostrando que os individuos tém um comprometimento moderado
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nesta dimens&o. O mesmo ocorreu com 0 comprometimento normativo, que obteve
a média de 2,99. A média do comprometimento global foi de 3,29, indicando que os
servidores  pesquisados  apresentam  comprometimento = moderado. O
comprometimento afetivo foi o que alcangcou maior média, 0 que permite concluir que
os servidores tém o desejo de permanecer na UFMG e de contribuir para que esta
supere suas dificuldades.

Quanto ao quarto objetivo, concluiu-se que em relagdo a variavel sexo ndo existem
diferencas significativas entre homens e mulheres quanto ao comprometimento
global. Quanto a variavel idade, ndo ocorreram diferencas significativas sobre o
comprometimento dos individuos com até 50 anos de idade e daqueles que
possuem mais de 50 anos. Ao analisar a situacéo de escolaridade, constatou-se que
0s servidores com até ensino superior incompleto sdo mais comprometidos que
agueles que possuem ensino superior completo e acima. Quanto a tempo de servico
de trabalho na UFMG, constatou-se que os servidores que possuem mais de 20
anos na UFMG apresentam comprometimento superior aos que tém menos de 20

anos.

Para responder ao objetivo geral, os estudos apresentados nesta pesquisa
mostraram que, com excec¢do da varidvel ambiente de trabalho, nas demais
(recrutamento e selecdo, relacionamento com chefia, treinamento e
desenvolvimento, sistema de remuneracao, planejamento de carreira, comunicacao
e ambiente fisico) existem rela¢des significativas entre o comprometimento global e
as percepcdes dos servidores pesquisados sobre as variaveis de politicas e praticas
de recursos humanos. Com base nessa concluséo, avaliou-se a relagdo entre os
construtos mencionados, por meio da regressao linear multipla. Observou-se que
31,0% das variagdes no comprometimento global dos servidores pesquisados sao
explicados pela variacdo na dimensdo treinamento e desenvolvimento,
desconsiderando no modelo as outras seis dimensdes da politica de recursos
humanos. Concluiu-se que a variavel treinamento e desenvolvimento é importante

para explicar as alteragcbes no comprometimento global.

Como sugestdo para a realizacdo de outras pesquisas, aponta-se a ampliacdo do

namero de servidores de outras secbes da UFMG ou, mesmo, para toda a
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universidade, levando em conta os aspectos estudados nesta pesquisa. Outra
sugestdo consiste em aprofundar os estudos com relacdo a outras variaveis nao
consideradas nesta pesquisa, para, assim, descobrir quais levam os servidores a
niveis maiores de comprometimento, além da dimensdo treinamento e
desenvolvimento. Nesta pesquisa, chegou-se a conclusdo que tal dimenséo implica

alteracdo do comprometimento.

Este trabalho pode ser servir & organizacdo pesquisada como um diagndstico, para
utilizacao pelos gestores publicos para compreender com mais profundidade como
0s servidores percebem as atuais politicas e préticas de gestdo de pessoas e se as
intengbes comportamentais desses servidores refletem uma postura comprometida
com a organizacdo. Também, pode permitir & Pro-reitoria de Recursos humanos
identificar os pontos positivos e 0s pontos negativos das politicas adotadas, de modo
a implementar mudancas ou, mesmo, criar outras praticas em substituicdo aquelas

consideradas de pouca expressao aos servidores técnico-administrativos da UFMG.
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APENDICES

APENDICE A

FACULDADE NOVOS HORIZONTES
CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRACAO

Rua Alvarenga Peixoto, 1270 - Santo Agostinho - Belo Horizonte, MG

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa para elaboracédo de uma
dissertacdo de mestrado em Administracdo, a ser defendida na Faculdade Novos
Horizontes, com o objetivo de obter o grau de Mestre em Administracdo. O objetivo
da pesquisa é conhecer como vocé se sente como servidor da UFMG.

Para tanto, sera necessario responder ao questionario seguinte. E muito facil
respondé-lo. Vocé precisara dispor de apenas 20 (vinte) minutos, aproximadamente,
para fazé-lo.

N&o existem respostas certas ou erradas. O importante € que vocé responda a todas
as questoes.

Por favor, ndo deixe nenhuma questdo sem resposta.

Use de toda sinceridade, para que a pesquisa possa retratar, o mais fielmente
possivel, seu vinculo com a UFMG.

Todos os dados da pesquisa serdo tratados de forma agregada. Portanto, suas
respostas serdo mantidas em sigilo. Gentileza ndo escrever seu nome em qualquer
lugar do questionario.

Sua contribui¢cdo € muito importante.

Bom trabalho!

Agradecemos a sua participacao

Edinaldo Santana Rocha

Mestrando em Administracédo da Faculdade Novos Horizontes

Telefone: 31-99215-9957

Professor Dr. Antbnio Luiz Marques

Orientador da Pesquisa
31-3349-2933
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APENDICE B

QUESTIONARIO

Para todas as afirmativas, de 1 a 66, favor responder utilizando a escala abaixo,
marcando 0 numero que mais se aproxima de seus sentimentos e de sua percepcao
a respeito de cada uma das questdes. Todas as afirmativas sdo importantes.
Portanto, ndo as deixe sem respostas.

Discordo Discordo um Nem concordo | Concordo um | Concordo
totalmente pouco nem discordo | pouco totalmente
1 2 3 4 5
1. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha 1 |2 3 4 5
carreira a UFMG.
2. Concurso publico é a melhor forma para recrutar 1 |2 3 |4 |5

pessoas para trabalhar na UFMG.

3. Os programas de treinamento preparam realmenteo |1 |2 |3 (4 |5
profissional para desempenhar as atividades do cargo
que ocupa na UFMG.

4. Eu acredito nas minhas chances de alcancar cargos 1 |2 3 |4 |5
de nivel mais elevado na UFMG.

5. O objetivo principal do treinamento na UFMG é 1 |2 3 |4 |5
reforcar a motivacao dos funcionarios.

6. Eu considero meu salario justo em relacdo ao trabalho |1 |2 3 |4 |5
que realizo para a UFMG.

7. Na situagdo atual, trabalhar na UFMG €, na realidade, |1 |2 3 4 5
uma necessidade.

8. A UFMG merece minha lealdade. 1 |2 |3 |4 |5

9. No processo de admisséo, a UFMG informa de 1 |2 3 |4 |5
maneira realista as condi¢fes de trabalho e de carreira
na UFMG.

10. O relacionamento pessoal entre as chefias é bom. 1 |2 3 |4 |5

11. Meus superiores costumam me informar sobre meu 1 12 |3 |4 |5
desempenho no trabalho.

12. Na UFMG, existe um sistema justo de promocdes. 1 |2 |3 |4 |5

13. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu 1 |2 3 |4 |5
deixar a UFMG agora.

14. Eu nédo sinto um forte senso de integracdo com a 1 |2 3 |4 |5
UFMG.

15. No meu setor, as pessoas trabalham bem em equipe, (1 |2 3 |4 |5
cooperando com os colegas.

16. Tenho liberdade para decidir como fazer meu trabalho. |1 |2 3 |4 |5

17. A avaliacdo de desempenho revela a minha real 1 |2 3 |4 |5
produtividade.

18. Eu considero o meu salario adequado se comparado |1 |2 3 |4 |5
ao de outros funcionarios da UFMG de nivel escolar
equivalente ao meu.

19. Meu chefe me informa de maneira clara e precisa 1 |2 3 |4 |5
sobre uma tarefa que deve ser executada de modo
diferente.




20. Eu n&o me sinto emocionalmente envolvido com a 1 |2 3 5
UFMG.

21. Na situacao atual, trabalhar na UFMG é, na realidade, |1 |2 3 5
um desejo pessoal.

22. Os funcionarios competentes sdo promovidos na 1 |2 3 5
UFMG.

23. A avaliacdo de desempenho na UFMG contribui para |1 |2 3 5
orientar minha carreira.

24. O treinamento prepara o individuo para adaptar-sea |1 |2 |3 5
UFMG.

25. O gue eu tenho aprendido nos treinamentos 1 |2 3 5
oferecidos pela UFMG melhora minhas condi¢es de
trabalho.

26. O meu salario, se comparado ao de outras pessoas 1 |2 3 5
com formacdao escolar equivalente a minha, esta
acima da média paga por outras empresas.

27. Eu tenho tido oportunidade de participar das decisdes |1 |2 3 5
que se referem ao meu trabalho.

28. As condicdes fisicas do meu trabalho (material 1 |2 |3 5
utilizado, moveis, salas, ruidos, temperatura, etc.) sdo
adequadas.

29. Meu chefe estimula meu desenvolvimento profissional. |1 |2 3 5

30. Acho que teria poucas alternativas no mercado de 1 |2 3 5
trabalho se eu deixasse a UFMG.

31. Os programas de treinamento da UFMG tém 1 |2 3 5
procurado desenvolver o potencial técnico do
funciondrio.

32. Os programas de treinamento da UFMG tém 1 |2 3 5
procurado desenvolver o potencial humano do
funcionério (habilidade de comunicagéo,
integracdo, etc.)

33. Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na 1 |2 3 5
UFMG.

34. O método de recrutamento e sele¢do, através de 1 (2 3 5
concurso publico, adotado pela UFMG é justo.

35. O plano de carreira da UFMG me oferece 1 |2 3 5
oportunidades reais de progresso profissional.

36. H& muito respeito em meu setor. 1 [2 |3 5

37. O meu salario, levando em conta as atividades 1 |2 |3 5
desenvolvidas no meu cargo, esta acima da média
paga por outras empresas.

38. Eu devo muito a UFMG. 1 |2 3 5

39. As normas da UFMG sdo comunicadas de formaclara |1 |2 |3 5
a todos os funcionarios.

40. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim a UFMG, eu 1 |2 |3 5
poderia considerar a op¢éo de trabalhar em outro
lugar.

41. Eu realmente sinto os problemas da UFMG comose |1 |2 3 5
fossem meus.

42. O processo de recrutamento e sele¢do adotadopela |1 |2 3 5
UFMG tem capacidade para selecionar profissionais
adequados para ela.

43. A UFMG reconhece o trabalho que faco. 1 |2 3 5

44. O que eu tenho aprendido nos treinamentos 1 |2 3 5
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oferecidos pela UFMG melhora minha produtividade.

45. Eu acho motivadora a politica de oferecer 1 |2 3 5
oportunidades de participar de cursos de meu
interesse de acordo com a minha avaliacdo de
desempenho.

46. A UFMG se preocupa em comunicar suas decisdes 1 |2 3 5
aos funcionarios.

47. A UFMG se preocupa com a seguranca no trabalho. 1 |2 3 5

48. Eu conheco as metas da UFMG. 1 |2 3 5

49. Uma das poucas consequéncias negativas de deixara |1 |2 3 5
UFMG seria a falta de alternativas de emprego
imediatas.

50. A UFMG me oferece boas oportunidades de carreira. |1 |2 3 5

51. Eu s6 posso executar minhas tarefas se estiverbem |1 |2 3 5
capacitado.

52. Minha chefia reconhece o trabalho que fago . 1 |2 3 5

53. Estou satisfeito com o tratamento que recebo dos 1 |2 3 5
meus superiores.

54. Na UFMG,eu tenho tido oportunidades reais de 1 (2 3 5
participar de atividades de treinamento.

55. Se eu decidisse deixar a UFMG agora, minha vida 1 |2 3 5
ficaria bastante desestruturada.

56. A UFMG tem um imenso significado pessoal para 1 |2 3 5
mim.

57. Tenho um bom relacionamento com meu chefe. 1 [2 |3 5

58. O treinamento prepara o individuo para inovar e 1 |2 3 5
mudar a UFMG.

59. Tenho muitas oportunidades de expressar novas 1 |2 3 5
ideias ou novas maneiras de executar tarefas.

60. No meu setor existe confianga entre os colegas. 1 |2 |3 5

61. Sinto que néo seria certo eu deixar UFMG agora, 1 |2 3 5
mesmo se fosse vantagem para mim,

62. As atividades de treinamento sdo necessarias ao 1 |2 |3 5
pleno desempenho de minhas funcgdes.

63. Quem participa dos treinamentos e cursos oferecidos |1 |2 3 5
pela UFMG tem maiores possibilidades de crescer
nela.

64. A forma como a avaliagdo de desempenho é feitana |1 (2 |3 5
UFMG é justa.

65. Eu me sentiria culpado se deixasse a UFMG agora. 1 [2 |3 5

66. Eu considero minha chefia justa. 1 |2 3 5
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67. Como vocé se sente, no geral, trabalhando na UFMG? Circule o nimero que mais se
aproxima de sua opinido

1 — Extremamente insatisfeito

2 — Insatisfeito

3 — Nem insatisfeito, nem satisfeito
4 — Satisfeito

5 — Extremamente satisfeito



116

68. Marque com um “X* as 5 (cinco) caracteristicas abaixo que vocé julgaria mais
importantes, se pudesse hoje escolher outra empresa para se trabalhar:

1, ) A que oferecesse melhores oportunidades de inovacao.

) A que tivesse melhores planos de aposentadoria.

) A gue oferecesse melhores condicbes de estabilidade no emprego.

) A gue oferecesse melhores condicbes de realizacao profissional.

) A que pagasse melhor salario.

) A que oferecesse amplas oportunidades de treinamento.

) A gue tivesse planos de saude mais adequados.

) A que tivesse um bom conceito no pais.

) A que oferecesse melhores condi¢cdes de seguranca.

) A gue oferecesse um sistema de promocao mais justo.

) Outro

S9Nl LD
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DADOS PESSOAIS

69 — Género;:

( ) Masculino ( ) Feminino

70 — Faixa etaria:

1. ( ) Abaixo de 25 anos
2.( )26a30anos

3.( )31la40anos

4.( )41 a50anos

5. ( ) mais de 50 anos

71 — Estado civil:

1.( ) Solteiro

2. ( ) Casado

3. ( ) Desquitado / divorciado /separado
4.( )viuvo

5. ( ) outro:

2 — Escolaridade:

. () 1° Grau incompleto

. () 1°. Grau completo

. () Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo

. () Ensino superior incompleto
. () Ensino superior completo
() Especializacéao

. () Mestrado

. () Doutorado

©CONOUTAWNE N
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DADOS FUNCIONAIS

73 — Ha quanto tempo vocé trabalha na UFMG?
1.( ) menosdelano

2.( )delabsanos

3.( )de6al0anos

4.( )dellal5anos

5.( )de 16 a 20 anos

6. ( ) mais de 20 anos

74 — Qual seu nivel de classificacdo na UFMG?
1.( ) Nivel A
2.( ) NivelB
3.( ) NivelC
4. ( ) Nivel D
5.( ) Nivel E

75 — Qual o seu cargo:

76 — Vocé recebe funcao gratificada (FG) ou comissionada (CD)
1( )Sim 2( )Nao

7 — Indique seu nivel salarial:

) Até trés salarios minimos

) De 4 a 7 salérios minimos

) De 8 a 10 salarios minimos

) Acima de 10 salarios minimos
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APENDICE B

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1- Vocé considera o concurso publico como uma modalidade eficiente para o

recrutamento de servidores na UFMG? Explique sua resposta.

2- O que vocé acha da politica de remuneracao aplicada pela UFMG?

3- Vocé acha que na UFMG existe um critério para a escolha de servidores que irdo

assumir fungdes gratificadas (FG)? Justifique sua resposta.

4. Em sua opinido, a UFMG desenvolve algum tipo de treinamento para seus

servidores? Caso positivo, como isso ocorre?

5- Como funciona a politica de saude e seguranca no trabalho na UFMG?

6- Vocé acha que as politicas de beneficios (vale-transporte, vale-alimentacéo,
bolsas) adotadas pela UFMG fazem com que os servidores se tornem mais

comprometidos com as suas atividades?
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