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RESUMO

SILVA, Marcos Antdnio, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, outubro de 2018.
Percepcdo do Suporte Organizacional e as Caracteristicas Sociodemograficas e
Funcionais: Um Estudo no Campus Vicosa da Universidade Federal De Vicosa.
Orientadora: Telma Regina da Costa Guimardes Barbosa. Coorientadores: Marilene de
Souza Campos e Odemir Vieira Baéta.

Toda organizagio depende de seus colaboradores para atingir seus objetivos. A medida que
aumenta o comprometimento dos colaboradores com seu trabalho, aumenta as chances de a
organizagdo atingir seus objetivos e metas. Os estudos sobre a tematica apontam que o
suporte organizacional pode contribuir para o bem-estar dos individuos, com isso,
possibilitar vantagens competitivas para a organiza¢do com o aumento do comprometimento
e da satisfagdo no trabalho (PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010). O suporte
organizacional refere-se as percepc¢des do trabalhador sobre a qualidade do tratamento
recebido da organizagdo como retribuicio ao esfor¢co que despendem no trabalho
(EISENBERGER; HUNTINGTON; SOWA, 1986). Neste sentido, este trabalho tem como
objetivo geral identificar as relagdes entre a Percepcdo de Suporte Organizacional e as
caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos servidores técnico-administrativos dos
departamentos vinculados ao Centro de Ciéncias Agrarias da Universidade Federal de
Vigosa — MG (UFV/CCA). Essa pesquisa se classifica como de abordagem quali-
quantitativa; quanto a sua natureza ¢ uma pesquisa aplicada; quanto aos objetivos ¢ uma
pesquisa descritiva e; quanto aos procedimentos ¢ um Estudo de Caso. A populacao-foco do
estudo foi os servidores técnico-administrativos dos departamentos da UFV vinculados ao
CCA (departamentos: DEA; DEF; DER; DFP; DFT; DPS e; DZO). O método amostral foi a
amostragem probabilistica, ou seja, os pesquisados foram escolhidos aleatoriamente. Quanto
a coleta dos dados, esta foi feita a por intermédio de questionario elaborado a partir do
método originalmente desenvolvido por Eisenberger, et. al (1986) conforme o apéndice I
deste trabalho. As varidveis de estudo independentes (X) foram aquelas relacionadas ao
perfil sociodemografico e funcional dos servidores, enquanto as variaveis dependentes (Y)
foram aquelas relacionadas ao nivel de Percep¢do de Suporte Organizacional. Os dados
foram analisados por intermédio software PSPP — versdo 3. O estudo comprova que algumas
variaveis sociodemograficas e funcionais tem relacio com a Percep¢do de Suporte
Organizacional e que essas associagdes precisam ser levadas em consideragao quando da

implementagao de politicas para melhoria do comprometimento organizacional.
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ABSTRACT

SILVA, Marcos Antonio, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, October, 2018.
Perception of Organizational Support and Sociodemographic and Functional
Characteristics: A Study at the Vicosa Campus of the Universidade Federal de Vicosa.
Advisor: Telma Regina da Costa Guimardes Barbosa. Co-advisors: Marilene de Souza
Campos and Odemir Vieira Baéta.

Every organization depends on its employees to achieve its goals. As employees'
commitment to their work increases, they increase the chances that the organization will
achieve its goals and objectives. The studies on the thematic point that the organizational
support can contribute to the well-being of the individuals, thereby, competitive advantages
for the organization with increased commitment and job satisfaction (PASCHOAL;
TORRES; PORTO, 2010). Organizational support refers to the worker's perceptions about
the quality of the treatment received from the organization as a reward for the effort they put
into the work (EISENBERGER; HUNTINGTON; SOWA, 1986). In this sense, this work
has as general objective to identify the relations between the Perception of Organizational
Support and the sociodemographic and functional characteristics of the technical-
administrative servers of the departments linked to the Agricultural Sciences Center of the
Federal University of Vigosa - MG (UFV / CCA). This research is classified as a qualitative-
quantitative approach; as its nature is an applied research; objectives is a descriptive
research; procedures is a Case Study. The focus of the study was the technical-
administrative servants of the UFV departments linked to the CCA (departments: DEA;
DEF; DER; DFP; DFT; DPS e; DZO). The sampling method was the probabilistic sampling,
that is, the subjects were chosen at random. As for the data collection, this was done through
a questionnaire elaborated from the method originally developed by Eisenberger, et. al
(1986) according to Appendix I of this paper. The independent study variables (X) were
those related to the sociodemographic and functional profile of the servers, while the
dependent variables (Y) were those related to the level of Organizational Support
Perception. Data were analyzed using PSPP software - version 3. The study shows that some
sociodemographic and functional variables are related to Organizational Support Perception
and that these associations need to be taken into account when implementing policies to

improve organizational commitment.
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1. INTRODUCAO

Toda organizagdo, seja ela publica ou privada, com fins lucrativos ou nao,
depende fundamentalmente de seus colaboradores para atingir seus objetivos. A
medida que aumenta o comprometimento dos colaboradores com seu trabalho,
aumenta também as chances de a organizacdo atingir seus objetivos e metas
(MEDEIROS, 2013). Para Bastos (1994), comprometer-se, significa “sentir-se
vinculado a algo e ter o desejo de permanecer naquele curso de acdo”. Por esse
motivo, o entendimento dos fatores que contribuem para o comprometimento dos
colaboradores para com a organizagdo ¢ importante ¢ tem motivado inumeros

trabalhos de pesquisa.

Os estudos apontam que o comprometimento dos colaboradores pode ser
influenciado por varios fatores, como por exemplo: motivagao; clima organizacional;
cultura organizacional e; suporte organizacional. Dentre esses fatores, destaca-se o
suporte organizacional, pois este fator também contribui para o bem-estar dos
individuos e sua satisfacdo no trabalho e com isso pode possibilitar vantagens
competitivas para a organizacdo na medida em que contribui para o
comprometimento dos colaboradores para com a organizacio (OLIVEIRA-

CASTRO, 1999).

O suporte organizacional refere-se as percepgdes do trabalhador sobre a
qualidade do tratamento recebido da organizacdo como retribuicdo ao esfor¢o que
despendem no trabalho. Caracteriza-se pela crenga desenvolvida pelos colaboradores
sobre a extensdo em que a organizacdo valoriza suas contribui¢des e cuida do seu
bem estar. Essas percep¢des baseiam-se na frequéncia, intensidade e sinceridade das
manifestagdes organizacionais de aprovagao, elogio, recompensas materiais € sociais,

e no esforco da gestao de pessoas da organizagao.

r

Em uma organizacdo, a administragdo ¢ responsavel por coordenar os
trabalhos dos seus membros (pessoas) e por alocar recursos organizacionais (material
e financeiro) para alcangar os objetivos estabelecidos de forma eficaz e eficiente.
Dentre esses recursos, o mais importante em todas as organizagdes sdo as pessoas.
Nesse sentido, quando se trata da coordenagdo de pessoas, a relacdo entre trabalhador

e organizacdo pressupde a ideia de troca entre ambos, visando beneficios mutuos. E

nesse contexto de troca que emerge a Percepcao de Suporte Organizacional.



E sabido que a percepgdo é fendmeno individual e influenciado por diversos
fatores, dentre esses fatores se incluem as caracteristicas sociais ¢ demograficas.
Além disso, pode se supor que as recompensas esperadas em troca do esforco de
trabalho dependerdo das caracteristicas funcionais do cargo ou fungdo. As
caracteristicas sociodemograficas referem-se as varidveis como a estrutura etaria,
género, distribuicdo demografica, tamanho da familia, nivel educacional. As
caracteristicas funcionais podem ser a ocupacdo profissional, o nivel hierdrquico,

grau de responsabilidade, entre outras.

Sendo assim, o conhecimento dos fatores sociodemograficos e funcionais que
tém relagdo com a percepcao de suporte organizacional torna-se fundamental para os
gestores que buscam melhorar a percep¢do de suporte organizacional e

consequentemente o comprometimento dos servidores com a instituigao.

No setor publico, os desafios da administragdo publica sdo grandes em fungao
da crescente cobranca pela sociedade por uma administragdo mais produtiva, eficaz,
eficiente e efetiva, e que atenda melhor suas demandas. De acordo com Bergue
(2007), a sociedade vem exigindo do poder publico uma atuagdo cada vez mais
voltada para o alcance de resultados, isto ¢, além da eficiéncia tdo perseguida pelas
organizagdes nos ultimos tempos, atualmente a eficicia e a efetividade da agdo

governamental sdo as palavras de ordem.

Neste contexto, o comprometimento dos colaboradores publicos ¢ essencial.
A importancia do suporte organizacional como fator influenciador do
comprometimento e a falta de estudos sobre a relagdo entre a Percepcdo de Suporte
Organizacional e o perfil sociodemografico e funcional, principalmente no setor
publico, motivaram o presente trabalho. Estudos nessa area tornam-se relevantes

para orientar gestores publicos em suas tomadas de decisoes.

1.1 O PROBLEMA

No setor publico, a competi¢ao entre as organizagdes ¢ de natureza diferente
da competi¢ao do setor privado, sendo mais notavel no setor de servigos sociais, tais
como escolas, universidades, centros de pesquisas, etc . Entre essas organizacdes
publicas citam-se as universidades publicas, as quais competem entre si na atracao
de novos estudantes, no recrutamento de bons profissionais, na busca por recursos

materiais e financeiros, dentre outros fatores.



Neste contexto, encontra-se a Universidade Federal de Vigosa a qual iniciou
suas atividades em 1927 com a instalacao dos Cursos Fundamental e Médio e, no ano
seguinte, do Curso Superior de Agricultura. Nos dias de hoje conta com mais de
21.103 alunos, entre estudantes do ensino médio, técnico, graduagdo e poOs-
graduagdo. Ao longo dos seus mais 92 anos vem se modernizando para atender uma

demanda crescente de alunos de graduagao e pos-graduacao.

A Universidade Federal de Vicosa- UFV, segundo seu estatuto, foi instituida
sob a forma de fundagdo e € pessoa juridica de direito publico, com financiamento
pelo Poder Publico, dotada de autonomia didatico-cientifica, financeira,
administrativa e disciplinar, nos termos da lei e do seu Estatuto. A UFV tem como
objetivos ministrar, desenvolver e aperfeicoar a educag¢dao superior, visando a
formacdo e ao aperfeigoamento de profissionais de nivel universitario; estimular,
promover e executar pesquisa cientifica; promover o desenvolvimento das ciéncias,
letras e artes e; estender a comunidade, sob a forma de cursos e servicos especiais, as

atividades do ensino, e os resultados da pesquisa.

Atualmente, a instituicdo UFV ¢ composta por 3 (trés) campi: o Campus Sede
localizado na cidade de Vigosa-MG; o Campus de Florestal-MG e; o Campus de Rio
Paranaiba-MG. Vale destacar que, este estudo se limita como objeto apenas os

servidores lotados no Campus Sede.

A estrutura organizacional do Campus Sede ¢ constituida por departamentos,
os quais, de acordo com o critério de afinidade, sdo reunidos em unidades mais
amplas, que constituem os Centros de Ciéncias. Os Centros de Ciéncias sdao os
orgdos que administram o exercicio simultdneo de atividades de ensino, pesquisa e
extensdo, em uma ou mais areas de conhecimento, respeitadas as normas legais,
estatutarias, regimentais e as resolucdes dos 6rgaos competentes. Atualmente a UFV
¢ composta por quatro centros de ciéncias: Centro de Ciéncias Agrarias (CCA);
Centro de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas (CCE); Centro de Ciéncias Biologicas e da

Satde (CCB) e; Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes (CCH).

Entre os Centros de Ciéncias, pode-se destacar a importancia do Centro de
Ciéncias Agrarias — CCA para a UFV. O CCA tem contribuido para a formagao de
profissionais bem qualificados e para geracdo de pesquisas fundamentais ao
desenvolvimento rural do pais (CCA/UFV, 2017). O Centro de Ciéncias Agrarias
comporta os Departamentos de Engenharia Agricola (DEA); Departamento de

Engenharia Florestal (DEF); Departamento de Economia Rural (DER);
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Departamento de Fitopatologia (DFP); Departamento de Fitotecnia (DFT);
Departamento de Solos (DPS) e Departamento de Zootecnia (DZO). Esses 7 (sete)
departamentos correspondem a uma populagdo aproximada de 594 servidores (250

professores e 344 técnico-administrativos).

De acordo com relatorio da UFV, ano de 2016, 21% dos alunos matriculados
na graduacdo e 38% dos alunos matriculados na pds-graduagdo stricto sensu
(mestrado e doutorado) pertenciam aos cursos vinculados ao CCA. Para atender a
essa demanda dos alunos, o CCA contava (em 2015) com 16 % do corpo docente e

com 41% dos técnico-administrativos.

Uma particularidade do CCA em relag@o aos outros centros de ciéncias ¢ que
a maior propor¢do de servidores esta concentrada nos cargos de categoria “B”,
enquanto nos outros centros, a categoria que concentra a maior parte dos servidores ¢
a categoria “D”. Observando que, resumidamente, os cargos dos servidores sao
divididos em categorias “A”, “B”, “C”, “D” e “E”. Os cargos de categoria “A” sdo
aqueles considerados de menores exigéncias e responsabilidades, enquanto os cargos
de categoria “E” estdo relacionados aos cargos de maiores responsabilidades e

exigéncias.

No contexto do CCA, os principais cargos da categoria “A” sdo: os
Auxiliares de Servigo Gerais; na categoria “B”: Auxiliares Agropecuarios; na
categoria “C”: Auxiliares Administrativos, Motoristas e Auxiliares de Laboratorio;
na categoria “D” estdo o0s principais cargos de nivel técnico, tais como: Técnico
Agropecudrio, Técnico de Laboratério e Assistentes Administrativos; na categoria
“E” estdo os cargos de servidores com formagdo em ensino superior, como:

Engenheiros, Administradores, etc.

Para esta pesquisa, vale destacar que o Decreto 9262/18, o qual extingue ao
todo 60.923 cargos que afetam diretamente os servidores tecnico-administrativos
CCA. As vagas dos cargos que ndo estiverem ocupadas serdo extintas
imediatamente. J4 as que vierem a vagar, ndo serao repostas. Além disso, o Decreto
veda ainda a abertura de concurso publico e provimento de vagas adicionais para
outros 58 cargos, todos para técnico-administrativos (TAE) das Instituicdes Federais
de Ensino (IFE). Os principais cargos atingidos por esse decreto sdo quase todos das
categorias “A”, “B” e “C” além de alguns das categorias “D” e “E”. Estes cargos, na
atualidade vem sendo substituidos gradativamente por mao de obras e/ou servigos

terceirizados.



Um indicador importante para as Universidade ¢ quanto a quantidade e
qualidade de suas publicag¢des. Nesse contexto, o CCA ¢, entre os centros de ciéncias
da UFV, o que mais publicou em 2016. Do total de 4021 publicagdes, 1174 foram
publicadas pelos departamentos vinculados ao CCA, ou seja, 29% das publicagdes

daquele ano.

Dessa forma, supde-se que os servidores técnico-administrativos t€ém uma
contribuicdo muito importante nos resultados da institui¢do, pois, considerando, por
exemplo, que o CCA foi o centro que mais publicou trabalhos cientificos e que, este
centro ¢ o que apresenta uma maior proporc¢ao de servidores técnico-administrativo
por docentes (1,8 técnico para cada docente, enquanto os outros centros sao de 0,7
técnicos para cada docente) esta considerdvel produtividade de publicagdes
cientificas do CCA pode estar sendo influenciada indiretamente por esta propor¢ao

maior de servidores técnico-administrativos para cada docente.

Embora a Universidade Federal de Vigosa - UFV disponha de um processo de
planejamento estratégico estruturado e coordenado pela Pro-Reitoria de
Planejamento e Orcamento - PPO, se ndo puder contar com uma forca de trabalho
comprometida com cada uma das metas estabelecidas em seu plano estratégico,

certamente ndo atingira seus objetivos.

Considerando que o comprometimento pode ser influenciado pelo suporte
organizacional e que este pode estar relacionado as caracteristicas demograficas e
funcionais, um estudo a respeito das relacdes entre o nivel de Percepcao de Suporte
Organizacional (PSO) e a caracteristicas sociodemograficas e funcionais pode
contribuir para o aprimoramento das politicas de gestdo de pessoas no servigo
publico, ja que o nivel de PSO pode contribuir para um maior envolvimento de todos

com a organizagao.

Neste contexto, o problema de pesquisa que norteia este trabalho pode ser
formulado nos seguintes termos: Qual é a relacdo entre a Percepcio de Suporte
Organizacional e as caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos

servidores técnicos administrativos dos departamentos vinculados ao CCA?



1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral:

Identificar relagdes entre a Percepcdo de Suporte Organizacional e as
caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos servidores técnico-administrativos

dos departamentos vinculados ao CCA/UFV.

1.2.2 Objetivos especificos:
o Fazer um levantamento do perfil sociodemografico e funcional dos servidores

objeto da pesquisa;
o Identificar a percepcao dos servidores quanto ao suporte organizacional;

e Sugerir formas de influenciar positivamente a percep¢do do suporte

organizacional.

1.3 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Este trabalho estd estruturado em cinco capitulos além dos apéndices. Os
cinco capitulos incluem além desta Introdug¢do, a Fundamentagdo Teorica, os

Materiais e Métodos, os Resultados e Discussoes e as Consideracoes Finais.

A Fundamentagdo Tedrica buscou-se trazer para a discussdo os principais
autores relacionado com o tema Percepcdo de Suporte Organizacional. Para isso,
dividiu-se este capitulo em dois topicos os quais sao apresentadas as teorias sobre
PSO, sobre o questionario de PSO, sobre sua Fatoracao e validagao do questiondrio

de PSO, além de trazer para a discussao os fatores que influenciam na percepgao.

Quanto aos Materiais ¢ Métodos utilizados na pesquisa, primeiramente ¢
apresentada a classificacao do Estudo, posteriormente ¢ discorrido sobre a populagao
foco da pesquisa, os critérios utilizados para a Amostragem da populacao, as formas
de coleta dos dados, a conceitualizag@o e operacionalizagdo da pesquisa e, ao final, a

analise dos dados.

Para os Resultados e Discussoes, no inicio ¢ feito uma apresentagao descritiva
das caracteristicas sociodemograficas e funcionais da amostra, em sequéncia ¢
apresentado o resultado da PSO da amostra, seja como fator tnico, seja quanto aos
fatores 1, 2, 3 e 4. E por fim, o capitulo traz os resultados da relagdo entre a PSO e as

caracteristicas sociodemograficas e funcionais.



Ao final, no Capitulo 5, a apresentada as consideragdes finais. Traz-se para a
discussdo os objetivos atingidos, as varidveis sociodemograficas e funcionais que
apresentaram relagdo com a PSO. Traz, também, as principais limitagdes do estudo e

algumas sugestoes para proximos trabalhos nesta linha de pesquisa.

Os apéndices sdo citados ao longo do trabalho, e servem como suporte para a

dissertacao.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, sdo apresentados os principais estudos que sustentaram esta
pesquisa e que estdo relacionados aos objetivos do trabalho. Buscou-se a
fundamentagdo tedrica deste estudo dividido em 2 (dois) topicos: 1- Percepcao de

Suporte Organizacional e; 2- Fatores que Influenciam a Percepgao.

2.1 PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL (PSO)

O construto principal existente na Teoria do Suporte Organizacional foi
apresentado no trabalho seminal de Eisenberger et al. (1986), e ficou conhecido
como Percepcao de Suporte Organizacional (PSO) definido como o “conjunto de
crengas globais dos empregados relacionadas a extensdo na qual a organizacdo
valoriza suas contribuigdes e se preocupa com seu bem-estar” (EISENBERGER ET

AL., 1986, p. 501).

Segundo Eisenberger et al. (1986) apud Oliveira-Castro (1999),
suporte organizacional refere-se as percepgoes do trabalhador acerca da qualidade do
tratamento que recebe da organizacdo em retribuicdo ao esforco que despende no
trabalho. Essas percepcdes baseiam-se na frequéncia, intensidade e sinceridade das
manifestagdes organizacionais de aprovacao, elogio, retribuigdo material e social ao
esforco dos seus recursos humanos. Uma percep¢ao favoravel de suporte
organizacional, segundo essa perspectiva, fortaleceria a expectativa esfor¢o-resultado
e o envolvimento afetivo do empregado com a organizacdo, resultando em maior

esforco do empregado para atingir os objetivos organizacionais.

A origem da linha de estudos da Teoria do Suporte Organizacional,
bem como as perspectivas existentes na literatura sobre o tema, evoluiu desde o
trabalho seminal de Eisenberger et al. (1986), que apresentou o conceito de
Percepcao de Suporte Organizacional, passando por revisdes como a de Rhoades e
Eisenberger (2002) e o trabalho de Baran et al. (2011) que apresentaram os principais

temas que se desenvolveram na area, até o seu surgimento no inicio deste século.

Os estudos apontam que o comprometimento dos colaboradores pode ser
influenciado por varios fatores, como por exemplo: motivacao (GIL, 2001); clima
organizacional (MAXIMIANO, 2000); cultura organizacional (ROBBINS, 2002) e;
suporte organizacional. Dentre esses fatores, destaca-se o suporte organizacional,

pois também contribui para o bem-estar dos individuos e sua satisfagdo no trabalho e
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com isso, pode possibilitar vantagens competitivas para a organizagdo (PASCHOAL;

TORRES; PORTO, 2010).

Alguns autores destacam que encontraram consequéncias associados a altos
indices de Percepcdo de Suporte Organizacional (PSO), tais como: propensao a
permanecer na organizacdo (EDER; EISENBERGER, 2007; EISENBERGER;
STINGLHAMBER, 2011a); comprometimento afetivo (LEE; PECCEIL 2007;
FERNANDES et al.,, 2014a); satisfacdo na carreira (ROBERT et al., 1997;
ARMSTRONG-STASSEN; URSEL, 2009); comportamento inovador (LEUNG et
al., 2011); motivacdo (CHAMBEL et al., 2015); e identidade organizacional (COLE;
BRUCH, 2006); (apud PEREIRA, 2016).

Ainda, segundo Pereira (2016) diversos comportamentos também sao
associados aos altos indices de Percepg¢dao de Suporte Organizacional, tais como:
menor propensdo a sair; performance superior no desempenho das tarefas; maior
criatividade; maior cooperacdo com mudancas; se saem melhor na relagdo com
clientes e; sdo mais engajados. (Eisenberger & Stinglhamber, 2011, p. 4; Rhoades &
Eisenberger, 2002, p. 701-702).

Para Estivalete ¢ Andrade (2012), ha expectativas de reciprocidade nas
interagdes entre individuo e organizacdo. A organizacdo, por um lado, tém
obrigagoes legais, morais e financeiras com o seu membro e o direito de esperar que
ele apresente bom desempenho, comprometimento e lealdade. Por outro lado, o
trabalhador tem obrigacdo de apresentar bom desempenho e o dever de ser leal e
comprometido com a organiza¢do. O contrato psicologico do trabalhador com a

organizagao estabelece as expectativas de trocas e beneficios mutuos.

Segundo Oliveira-Castro, 1999, a literatura especializada vem mostrando que
existem correlagdes positivas entre percepcoes favoraveis de suporte organizacional
e medidas de desempenho no trabalho, comportamentos de cidadania organizacional,
criatividade e inovacdo, o que torna as medidas dessa natureza muito promissoras
como variaveis prognosticadores das mais importantes varidveis, como critério da

area de micro comportamento organizacional.

H4 uma tendéncia de os estudos que investigam os antecedentes e
consequentes da percepc¢do do suporte organizacional ndo se darem de forma isolada.
A maior parte desses estudos traz a correlagdo que existe entre as variaveis

9



comprometimento afetivo, rotatividade, envolvimento no trabalho, autonomia, entre

outras (OLIVEIRA, 2006).

Analisando dessa forma, Andrade (2010) elaborou, a partir de alguns autores,
como, por exemplo, Siqueira ¢ Gomide Jr (2004) e Eisenberger, Fasolo e LaMastro
(1990), um quadro-resumo, conforme a Figura 1, que ilustra as principais
constatagdes e contribui¢cdes dos estudos empiricos dos antecedentes e consequentes

da percepgao do suporte organizacional.

Figura 1 - Antecedentes e consequentes de percepcio do suporte organizacional

/ Consequéncias para \

Organizacoes
/ *Assiduidade
Antecedentes: *Menor intengdio de sair
da empresa
«Justiga de procedimentos *Maior desempenho e eficicia

*Suporte de chefias
sRetribuigbes organizacionais
*Condigdes lavordveis 3
de trabalho

*Orientagdo de carreira

*Maior satisfag@o no trabalho

*Maior envolvimento com
E> o trabalho

+Maior comprometimento

organizacional (afetivo e geral)

Percepgiio de suporte
organizacional

*Praticas de RH *Cidadania organizacional
*Efeitos de valores ¢ticos *Diminui¢do do urnover
do trabalho / sHumor positivo

*Bem estar

*Menor exaustio emocional
Qdcn!iﬁcaqﬁn organizacional

Fonte: Andrade (2010, p. 54).

Oliveira-Castro et al (1999), visando a construgdo de instrumento de medida
adaptado as necessidades da pesquisa nacional, desenvolveu o questiondrio
Percepcao de Suporte Organizacional com base em pesquisa de campo e numa
revisdo da literatura sobre o tema. Esta metodologia empregada na construgdo e

validagdo deste questionario sera tratada abaixo.

Com base nas constatagdes de suporte organizacional, Eisenberger,
Huntingtone, Sowa (1986) desenvolveram o instrumento de medida de Percepcao de
Suporte Organizacional (survey of perceived organizational support — SPOS), com a
intengdo de medir varidveis que afetam diretamente o desempenho e o

comprometimento do trabalhador com a organizacao.

Segundo esses autores, o SPOS tem a finalidade de medir a avaliacao feita
pelos colaboradores a respeito do valor das retribuicdes e dos beneficios dados pela
organizagdo em troca do seu esforco no trabalho. A referida escala tem um conjunto

de 36 frases, compreendendo possiveis julgamentos da organizagdo sobre seus
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empregados e algumas situagoes diversas que podem resultar em beneficios ou
prejuizos a eles. Esses resultados sugerem que o trabalhador formula opinides
globais sobre o quanto a organizagdo valoriza suas contribuicdes e cuida do seu bem-

estar.

O SPOS de Eisenberger et al. (1986), o instrumento de Siqueira (1995) e o
questionario Percep¢do de Suporte Organizacional sdo instrumentos conceitualmente
distintos daqueles que medem clima, cultura, qualidade de vida no trabalho,
satisfacao e percepcao de responsabilidade organizacional, no que se refere a maior

parte de seus componentes segundo Oliveira-Castro (1999).

Eisenberger et al. (1986) encontraram evidéncias empiricas de que o
construto Percep¢do de Suporte Organizacional ¢ essencialmente unidimensional.
Ou seja, as opinides (a respeito da Percep¢ao de Suporte Organizacional) referem-se
as crencas do trabalhador sobre o comportamento da organiza¢do como um todo e
ndo sobre o comportamento de agentes organizacionais especificos como os de

chefes e lideres.

2.1.1 Fatoracao e Valida¢ao do Questionario de PSO

Oliveira-Castro  (1999), em seu trabalho “Percepcdo de Suporte
Organizacional: Desenvolvimento e Validacdo de um Questionario” validou o
questionario de PSO desenvolvido por Eisenberger (1986). As respostas da amostra
foram submetidas a andlises fatoriais do tipo PAF com rotacao oblimin e tratamento
listwise para os dados omissos. Essas analises foram realizadas por meio do pacote

estatistico SPSS, versdo 7,5 para Windows.

Desse modo, Oliveira-Castro et al. (1999) estruturou a Percepgdo de Suporte
Organizacional em torno de quatro dimensdes (componentes ou fatores): fator gestao
de desempenho, fator carga de trabalho, fator suporte material ao desempenho e fator

ascensao, promogao e salarios. Além de um fator Unico.

Como fator tnico (Percep¢do de Suporte Organizacional) esse apresentou
elevado indice de consisténcia interna (o de Cronbach = 0,95) e explicagdo de 28%
da variancia das respostas da amostra aos itens. Depois dessa analise, Oliveira-Castro
(1999) realizou-se outra analise fatorial (PAF) com rotacdo obliqua e tratamento
listwise de casos omissos, forcada em 4 fatores, que resultou em 4 subescalas de

Percepcdo de Suporte Organizacional com altos indices de confiabilidade.
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O coeficiente alfa foi descrito em 1951 por Lee J. Cronbach (CRONBACH,
1951). E um indice utilizado para medir a confiabilidade do tipo consisténcia interna
de uma escala, ou seja, para avaliar a magnitude em que os itens de um instrumento
estdo correlacionados. Em outras palavras, o alfa de Crombach ¢ a média das
correlagdes entre os itens que fazem parte de um instrumento. Também se pode
conceituar este coeficiente como a medida pela qual algum constructo, conceito ou

fator medido esta presente em cada item (ALMEIDA et. al, 2010).

A primeira subescala, denominada gestao de desempenho se refere a opinido
dos trabalhadores sobre as praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho
do funcionario. A segunda subescala, denominada de carga de trabalho, refere-se as
exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos funcionarios, devido as altas
demandas de produgdo. A terceira subescala, suporte material, refere-se a opinido
da amostra sobre a disponibilidade, adequagdo, suficiéncia e qualidade dos recursos
materiais e financeiros fornecidos pela organizagdo para apoiar a execugao eficaz das
tarefas. Refere-se também a percepcdo do trabalhador sobre os esforgos
organizacionais de modernizacdo e dinamizag¢do dos processos de trabalho, bem
como sobre os aspectos de qualificacao da mao de obra interna. A ultima subescala,
denominada praticas organizacionais de ascensdo, promoc¢ao e salarios, refere-se
a opinido da amostra acerca das praticas organizacionais de retribui¢do financeira,

promocgoes e ascensdes funcionais.

2.2 FATORES QUE INFLUENCIAM A PERCEPCAO

Seria impossivel trazer uma fundamentacdo tedrica sobre a percepcdo de
suporte organizacional e sua relacdo com as caracteristicas sociodemograficas e
funcionais sem que se mencionasse 0s conceitos basicos da percepgao e os principais

fatores que influenciam a percepcao.

4

Percepcao ¢, em psicologia, neurociéncia e ciéncias cognitivas, a fungao
cerebral que atribui significado a estimulos sensoriais, a partir de historico de
vivéncias passadas. Através da percep¢do um individuo organiza e interpreta as suas
impressoes sensoriais para atribuir significado ao seu meio. Consiste na aquisi¢ao,
interpretagdo, selecdo e organizagdo das informagdes obtidas pelos sentidos. Do
ponto de vista psicoldgico ou cognitivo, a percep¢ao envolve também os processos
mentais, a memoria e outros aspectos que podem influenciar na interpretagdo dos

dados percebidos (BARBER, LEGGE; 1976).
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No campo da psicologia organizacional, quando se estuda a percep¢do de
suporte organizacional, torna-se indispensavel o estudo dos fatores que influenciam a
percepgao. O processo de percepgao tem inicio com a atengdo que ndo ¢ mais do que
um processo de observacdo seletiva, ou seja, das observagdes que afetam os
individuos. Este processo faz com que alguns elementos sdo percebidos em desfavor
de outros. Deste modo, sdo varios os fatores que influenciam a atencdo e que se
encontram agrupados em duas categorias: a dos fatores externos (proprios do meio
ambiente) e a dos fatores internos (proprios do nosso organismo) (KRECH E

CRUTCHFIELD, 1973 apud LESSA et al, 2008).

Os fatores externos mais importantes da atencdo sdo: a intensidade; o
contraste; 0 movimento; a incongruéncia. Na intensidade a atencao ¢ particularmente
despertada por estimulos que se apresentam com grande intensidade e, € por isso, que
as sirenes das ambulancias possuem um som insistente e alto. No contraste a atencdo
sera muito mais despertada quanto mais contraste existir entre os estimulos, tal como
acontece com os sinais de transito pintados em cores vivas e contrastantes. O
movimento que constitui um elemento principal no despertar da atengdo. Por
exemplo, as criangas e 0s gatos reagem mais facilmente a brinquedos que se movem
do que estando parados. E na incongruéncia ¢ prestado muito mais atengdo as coisas
absurdas e bizarras do que ao que ¢ normal. Por exemplo, na praia num dia verdo
presta-se mais atencdo a uma pessoa que apanhe sol usando um cachecol do que a

uma pessoa usando um traje de banho normal.

Os fatores internos que mais influenciam a atengdo sdo: a motivagdo; as
experiéncias anteriores; o fenomeno social. A motivacdo faz as pessoas prestarem
muito mais atencao a tudo que os motiva e os d& prazer do que as coisas que nao os
interessam. A experiéncia anterior ou, por outras palavras, a forca do héabito faz com
que se preste mais aten¢do ao que ja conhecem e entendem. E o fendmeno social
(aqui se incluem as varidveis sociodemograficas e funcionais) que explica que a
natureza social faz com que pessoas de contextos sociais diferentes ndo prestem igual
atencao aos mesmos objetos. Por exemplo, os livros e os filmes a que se d4 mais

importancia no Brasil ndo despertam a mesma atengdo no Japao.

Outro quesito a ser considerado ¢ o fato de que a percepgdo de certos aspectos
relacionados a caracteristicas humanas, ou mesmo a "construgdo da percepcao" de
certas caracteristicas humanas, também pode ser constituida socialmente. Questdes

de género, raca, nacionalidade, sexualidade, em fim, os aspectos sociodemograficos e
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funcionais, também podem ser interferidas por uma forma de percepg¢do que ¢
construida socialmente. Barros (2017) examinou a constru¢do social da percep¢ao
relativamente a certos aspectos como as diferengas de sexualidade ou as diferencas

étnicas.

Para Almeida (2013), o estudo da percepg¢do ¢ de extrema importancia, pois o
comportamento das pessoas ¢ baseado na interpretacdo que fazem da realidade e ndo
na realidade em si. Por este motivo, a percep¢ao do mundo ¢ diferente para cada um
de nos, cada pessoa percebe um objeto ou uma situacdo de acordo com os aspectos

que tém especial importancia para si propria.

Almeida (2013) acrescenta que os homens, por mais que tenham sistemas
fisiologicos parecidos, a percepcao esta além do fisico, do instinto; a percep¢ao muda
conforme vai se agucando conhecimento de mundo, de sociedade, de cultura, ela ¢
influenciada pelo conhecimento. O olhar nao ¢ “cru” ¢ um olhar repleto de

representacdes, ¢ um olhar investigativo, diferente.

Por isso, por mais que os homens sejam parecidos, cada um tem uma
trajetoria de conhecimentos constituidos que alteram sua forma de perceber aquilo
que esta a sua volta; podem perceber uma mesma situagdo ou objeto, mas nunca de
maneira igual, pois cada ser percebe ao seu modo, de acordo com seu ponto de vista,
o olhar ¢ diferente para cada um. Sao muitos pontos de vista e muitas vistas de um
ponto. Por isso, uma imagem pode remeter a diversas interpretagdes. E € preciso
respeitar a diversidade de percepcdes que sdo apresentada e confronta-las para que

todos percebam os diferentes pontos de vistas que pode haver em um mesmo espaco.

2.3 OUTROS ESTUDOS RECENTES RELACIONADOS AO
SUPORTE ORGANIZACIONAL

Na literatura ha inimeros estudos relacionados ao suporte organizacional. No
Quadro 1 ¢ apresentado um resumo de alguns outros trabalhos que foram
encontrados na literatura recente, foram os mais citados e estdo relacionados ao tema

Suporte Organizacionais.
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Quadro 1 — Resumo de outros trabalhos relacionados ao tema Suporte Organizacionais

Felicidade no
trabalho: relacoes
com suporte
organizacional e
suporte social

Este estudo teve como objetivo testar o impacto do suporte
organizacional e do suporte social sobre o bem-estar no trabalho. Este
construto contemplou tanto o afeto quanto a experiéncia de realizagdo
e expressao pessoal no trabalho. Um total de 403 funcionéarios de uma
organizagdo publica do Distrito Federal respondeu a Escala de Bem-
Estar no Trabalho e a Escala de Suporte Organizacional Percebido. O
primeiro  instrumento contempla o afeto do trabalhador,
operacionalizado como emocgdes e humores positivos e negativos no
trabalho, ¢ a realizacdo pessoal no trabalho. O segundo instrumento
contempla um fator de suporte social e quatro fatores de suporte
organizacional: gestdo do desempenho, carga no trabalho, suporte
material e ascens@o, promocao e salarios. Os dados foram analisados
por meio de regressdao multipla padrdo. Os resultados indicaram que o
suporte organizacional e o suporte social tém impacto direto no bem-
estar. Gestdo do desempenho foi o principal preditor de afeto positivo
e realizacgdo no trabalho. Carga no trabalho foi o principal preditor de
afeto negativo no trabalho. Implicagdes dos resultados e limitagdes do
estudo foram discutidas no texto (PASCHOAL et. al, 2010).

Desempenho
organizacional e
suas relacdes com
competéncias
gerenciais,
suporte
organizacional e
treinamento

Esta pesquisa objetivou-se verificar a existéncia de relagdes preditivas
entre as competéncias expressas por gerentes de agéncias bancarias, a
percepcdo deles sobre o suporte organizacional, o nimero de horas
dedicadas por eles a treinamentos ¢ o desempenho das agéncias em
que atuam. Valeu-se de questionarios estruturados para coleta de
dados primarios, sendo a amostra constituida por 186 gerentes de
agéncias e 77 superintendentes regionais do Banco do Brasil.
Utilizaram-se, também, dados secundarios sobre o desempenho das
agéncias em seis dimensdes: resultado econdmico, estratégia e
operagdes, sociedade, clientes, processos € comportamento
organizacional. Foram realizadas analises de regressdo padrio para
teste do modelo de investigacdo. As competéncias relativas a gestdo
estratégica e a gestdo financeira revelaram-se preditoras de diferentes
dimensoes do desempenho das agéncias. Outras competéncias (gestdo
de processos ¢ gestdo socioambiental), o nimero de horas dedicadas a
treinamentos ¢ a percepcdo dos gestores acerca das praticas de gestdo
de desempenho da empresa (uma dimens@o do suporte organizacional)
apresentaram efeitos menos abrangentes. Depois de isolados os efeitos
de variaveis de controle, as varidncias explicadas pelos referidos
preditores situaram-se entre 2,2% ¢ 6,8%. Recaiu sobre o desempenho
da agéncia na perspectiva clientes o menor percentual de explicagdo e
sobre o desempenho nas perspectivas resultado econdmico ¢ estratégia
e operagdes a maior varidncia explicada. Ao final, sdo discutidas
implicagdes dos resultados e apresentadas recomendagdes praticas
(BRANDAO et. al, 2012).

Continua...
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A influéncia dos
valores
organizacionais
na percep¢io de
suporte
organizacional
com base
concepg¢ao
colaboradores
setor bancario

na
dos
do

Este estudo teve como objetivo compreender a influéncia dos valores
organizacionais na percep¢do de suporte organizacional, sob a
perspectiva dos colaboradores do setor bancario publico e privado.
Para o alcance desse objetivo, partiu-se de duas perspectivas teoricas.
A primeira refere-se a abordagem de valores organizacionais proposta
por Oliveira ¢ Tamayo (2004) e a segunda esta associada ao suporte
organizacional, conforme Eisenberger, Huntington ¢ Sowa (1986).
Realizou-se uma pesquisa de caradter descritivo do tipo survey,
para levantamento e analise dos resultados. O instrumento preenchido
por 332 colaboradores do setor bancario foi baseado no inventario de
perfis de valores organizacionais (IPVO) de Oliveira e Tamayo (2004)
e na escala de percep¢do de suporte organizacional (Epso)
desenvolvida por Eisenberger, Huntington ¢ Sowa (1986), validada no
contexto brasileiro por Siqueira (1995). Os principais resultados
encontrados expdem que os valores organizacionais prioritarios das
institui¢Ges bancarias, segundo a percepcdo dos colaboradores, foram
o dominio e o prestigio, enquanto os valores bem-estar, autonomia e
realizagdo ocuparam lugares inferiores na hierarquia. Em rela¢do ao
suporte organizacional, este apresentou nivel moderado de incidéncia.
Ainda, a analise de regressdo multipla revelou que os valores
organizacionais exercem influéncia na percepcdo do suporte
organizacional. O modelo de regressdo indicou que a variavel
dependente suporte organizacional foi explicada em 70,2% pelos
fatores autonomia e realizagdo, dominio e bem-estar. Assim,
identificou-se que os valores organizacionais exercem influéncia sobre
a percepcdo de suporte organizacional, corroborando os pressupostos
teoricos defendidos por Goodwin, Costa ¢ Adonu (2004) e Goodwin ¢
Giles (2003). Do ponto de vista de sua aplicagdo, o presente estudo
identificou como as prioridades da organizagdo estdo sendo percebias
pelos individuos, fornecendo valiosas informag¢Ges que podem
contribuir para o plancjamento de acdes voltadas para o
desenvolvimento, o bem-estar e a satisfacdo dos colaboradores do
setor bancario (ESTIVALETE; ANDRADE, 2012).

Suporte
Organizacional e
Adaptacio de
Conjuges e
Expatriados: uma
analise por meio
de Equacoes
Estruturais

Este artigo teve como objetivo avaliar a relagdo entre o suporte
organizacional e a adaptagio do conjuge de expatriados
organizacionais (EO) e a relagdo entre a adaptacdo do coOnjuge ¢ a
adaptacdo do EO. Trata-se de um estudo quantitativo, desenvolvido
por meio de modelagem de equagdes estruturais (structural equation
modeling — SEM) com estimagdo por minimos quadrados parciais,
com 217 casais de expatriados e conjuges. Constatou-se que o suporte
organizacional oferecido ao conjuge explica 22,6% de sua adaptagdo,
que, por sua vez, explica 17,6% da adaptacao transcultural do EO. Os
instrumentos para a mensuracdo dos construtos adotados na pesquisa
mostraram-se adequados, visto que tiveram suas propriedades
psicométricas validadas (validade convergente, validade discriminante
e confiabilidade), o que confere robustez a avaliagdo do modelo
estrutural. Esses resultados sugerem que as organizagdes devem
considerar a adaptagdo do conjuge do EO como parte do processo a ser
gerenciado em uma designacdo internacional (ARAUJO et. al, 2013).

Observou-se que nao foram encontrados trabalhos que se relacionam a

Percepgdo de Suporte organizacional com as Caracteristicas Sociodemograficas e

Funcionais. Além disso, dos trabalhos pesquisados, ha poucos que tratam do Suporte
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Organizacional no Setor Publico e muito menos em Instituicoes Publicas de Ensino

Superior.

17



3. MATERIAIS E METODOS

O presente topico, por questdes de entendimento, estd dividido em 5 (cinco)
subtopicos. O primeiro refere a classificacdo do estudo; o segundo apresenta a
populagdo e a técnica de amostragem, o terceiro trata da coleta dos dados, o quarto
considera a conceituagdo e a operacionalizagdo da pesquisa € o quinto e ultimo

topico lida com a forma de anélise dos dados.

3.1 CLASSIFICACAO DO ESTUDO

Essa pesquisa se classifica quanto a abordagem como quali-quantitativa;
quanto a natureza ¢ aplicada; quanto aos objetivos ¢ descritiva e quanto aos

procedimentos ¢ um Estudo de Caso.

A abordagem da pesquisa ¢ quali-quantitativa, pois recorre a linguagem
matematica (FONSECA, 2002) para identificar e descrever as relagdes entre o perfil
sociodemografico e funcional do servidor e o nivel de Percep¢ao de Suporte

Organizacional percebido.

Quanto a natureza da pesquisa, considerando as defini¢des de Gil (2007), esta
se caracteriza como uma pesquisa aplicada, ja que objetiva gerar conhecimentos para
aplicagcdo pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos. Ou seja, os
resultados podem servir de subsidios para os gestores da instituicdo no entendimento
das questdes da Percep¢do de Suporte Organizacional e nos interesses locais (CCA-

UFV).

Quanto aos objetivos, ainda de acordo com os ensinamentos de Gil (2007),
essa € uma pesquisa descritiva, pois descreve-se as relacdoes entre perfil
sociodemografico e funcional dos servidores e sua Percepcdo de Suporte

Organizacional.

Por fim, quanto aos procedimentos, se trata de um estudo de caso. Assim, a
pesquisa ¢ caracterizada pelo estudo profundo de poucos objetos (os servidores
tecnico-administrativos dos departamentos da UFV vinculados ao CCA), de maneira
que permita o seu amplo e detalhado conhecimento. Para Gil (2007), O Estudo de
Caso ¢ recomendavel nas fases iniciais de uma investigacao, para a construgdo de

hipdteses ou reformulagdo do problema.
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3.2 POPULACAO

A populacdo-foco deste estudo ¢ formada pelos servidores técnico-
administrativos dos departamentos vinculados ao Centro de Ciéncias Agrarias da
UFV, quais sejam: Departamento de Engenharia Agricola (DEA); Departamento de
Engenharia Florestal (DEF); Departamento de Economia Rural (DER);
Departamento de Fitopatologia (DFP); Departamento de Fitotecnia (DFT);
Departamento de solos (DPS) e; Departamento de Zootecnia (DZO). Esses 7
departamentos correspondem a uma populacdo aproximada de 344 servidores

técnico-administrativos.

A Tabela 1 apresenta o quantitativo de servidores técnico-administrativos
(TA) por familia do cargo alocados nos departamentos vinculados ao CCA. Ha uma
dispersdo muito grande no numero de servidores por departamento. Desde
departamento com 11 servidores TA (caso do DER), a departamento com 104
servidores TA (quase 10 vezes o nimero de servidores do DER) como ¢ o caso do
DFT. Ou seja, 70% dos servidores se concentram entre os departamentos de

Fitotecnia, Zootecnia e Eng. Florestal.

Tabela 1 - Total de servidores por departamento

Familia do Cargo TOTAL

Departamento A B C D E N (%)
DEPARTAMENTO DE ECONOMIA RURAL 0 0 3 6 2 11(3)
DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA AGRICOLA 2 5 11 11 1 3009)
DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA FLORESTAL 6 14 14 15 1 50(15)
DEPARTAMENTO DE FITOPATOLOGIA 0o 12 12 9 1 34(10)
DEPARTAMENTO DE FITOTECNIA 7 45 24 22 6 104(30)
DEPARTAMENTO DE SOLOS 2 1 6 16 3 28(8)
DEPARTAMENTO DE ZOOTECNIA 21 28 18 14 6 87(25)
TOTAL 38 105 88 93 20 344(100)

Fonte: Portal da Transparéncia (dez2017)

O plano de carreira do servidor técnico-administrativo das Institui¢cdes
Federais de Ensino Superiores ¢ dividido em cinco classes: A; B; C; D; e E. Essas
classes sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do
requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades
especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e esfor¢co fisico para o

desempenho de suas atribuicdes.

No setor publico, como ¢ o caso da UFV, a estrutura organizacional ¢

estabelecida por meio de lei. As principais leis que regulamentam a estrutura
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organizacional desta institui¢do sdo o seu Estatuto, o Regimento Geral e Regimentos

Especificos, subordinados as leis federais.

Segundo o Estatuto da UFV, aprovado pelo Conselho Universitario (CONSU)
em 16 e 17 de dezembro de 1998, e pela Portaria n® 768, de 14 de maio de 1999, do
Ministro de Estado da Educagao, publicada no Diario Oficial da Unido de 18 de maio
de 1999, os orgdos que formam a administragdo superior da Universidade sdo:

Conselho Universitario; Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao, e; pela Reitoria.

Os Centros Ciéncias sao administrados pelo Conselho Departamental e pelo
seu Diretor. A Diretoria ¢ o 6rgdo executivo do Centro, com estrutura organica
propria, cabendo-lhe administrar as suas atividades. O Diretor do Centro ¢ escolhido
e nomeado na forma da legislagdo vigente e do Estatuto da Universidade. O conselho
departamental estd previsto a participacdo de varios representantes da comunidade

universitaria, dentre esses, um representante dos técnico-administrativos.

No Centro de Ciéncias Agrarias (CCA), o Conselho departamental ¢
constituido por 14 (quatorze) representantes: Diretor do Centro de Ciéncias; Chefes
de Departamento; um representante de cada classe da carreira de magistério superior;
um representante do corpo discente; um representante do corpo técnico-
administrativo. Neste contexto, o corpo técnico-administrativo representa apenas 7%

do Conselho Departamental.

Na estrutura administrativa, vinculados aos Centros de Ciéncias, estdo oS
departamentos. Os departamentos sdo as unidades académicas basicas da estrutura
universitaria para todos os efeitos de organiza¢do administrativa, didatico-cientifica e
de distribui¢do de pessoal, e compreende as disciplinas afins. Os Chefes de
Departamentos sao designados pelo Reitor, mediante indicagdo do Diretor do Centro
de Ciéncias, escolhido de lista triplice organizada pelo Colegiado do Departamento.
Cada Departamento ¢ compreendido por: Corpo docente e pessoal técnico-
administrativo; Colegiado; Chefia; Instalacdes e demais recursos materiais
necessarios as suas atividades. Hoje os colegiados dos departamentos sao formados

por todos os docentes do departamento, dois representantes dos técnico-

administrativos, além de representantes dos discentes.

O corpo técnico-administrativo congrega profissionais para o desempenho de
cargos e fungdes proprias das areas administrativas e de apoio as atividades fins da

Universidade. O pessoal técnico-administrativo ¢ lotado nos diversos orgaos e
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unidades da Universidade. As classes da carreira do pessoal técnico-administrativo
sdo as especificadas no quadro de pessoal da Universidade (Familia do Cargo: A, B,

C, D e E), atendidas as normas gerais pertinentes.

Os servidores técnico-administrativos desenvolvem suas atividades,
principalmente, nos departamentos. A carreira desses servidores ¢ regida por regime
juridico unico, conforme institui a lei 8112/90. O ingresso na carreira de técnico-
administrativo ¢ realizado por meio de concurso publico de provas ou de provas e

titulos.

Além das classes A, B, C, D e E, o plano de carreira do servidor técnico-
administrativo das Institui¢cdes Federais de Ensino Superiores ¢ subdividido em
quatro niveis de capacitagao (I, II, III e IV), sendo que cada um desses niveis tem 16

padrdes de vencimento basico.

Os servidores podem progredir, dentro de uma classe, os quatro niveis, mas
ndo podem ascender de uma classe para a outra. Por exemplo, o servidor que
ingressar na classe A ndo tem a op¢ao de passar para a classe B. Ele pode apenas
progredir de um nivel para o outro dentro da mesma classe. As progressdes possiveis

sdo por capacitacao profissional e por mérito profissional.

A progressdo por capacitacdo profissional ¢ a mudanca de nivel de
capacitagdo, dentro do mesmo cargo e da mesma classe, decorrente da obteng¢do pelo
servidor de certificagdo em programa de capacitagao. Um exemplo seria a mudanga
do nivel I para o II, chegando até o IV. O Certificado deve ser de curso credenciado
pela instituicdo e compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida. Esses requisitos sdo analisados no processo de
progressao, sempre respeitando o intersticio de 18 (dezoito) meses entre uma

progressao e outra.

A progressdo por mérito profissional ¢ a mudanga para o padrio de
vencimento (que vai do 1 ao 16, dentro de cada uma das classes) imediatamente
subsequente ¢ pode ser realizada a 18 meses de efetivo exercicio, desde que o
servidor apresente resultado positivo fixado em programa de Avaliacio de
Desempenho Funcional 360°. Desta forma, o servidor se auto avalia e avalia e ¢

avaliado pelo seu chefe imediato.

Além da progressdo profissional, o plano de carreira do servidor técnico-

administrativo oferece um incentivo ao servidor que possui educagdo formal
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excedente ao requisito do cargo de que ocupa. O beneficio ¢ pago em percentuais,
fixados em tabela, que podem variar de 5% a 75%. O incentivo ¢ calculado sobre o

padrao de vencimento do servidor, conforme decreto 5.824/06.

Observa-se uma pouca representabilidade dos técnico-administrativos nos
conselhos, e uma estrutura organizacional bem rigida. As atividades sdo divididas em
tarefas separadas por especialidades. A centralizagdo ¢ bastante evidente, util como
forma de assegurar a hierarquia de autoridades. A organizagdo possui muitas regras,
regulamentos e controles. A variabilidade humana e sua personalidade sao traduzidas

como fonte de ineficiéncias e inconsisténcias. Organizacao do tipo conservadora.

As caracteristicas das estruturas sdo de cargos estreitos em contetido; muitas
regras e procedimentos; claras responsabilidades; hierarquia; sistemas objetivos de
recompensas; critérios objetivos de selecdo, formal e impessoal. Tarefas e metas
conhecidas; tarefas divisorias; desempenho por medidas objetivas; empregados

responsivos e recompensas monetarias e autoridade aceita como legitima.

3.3 AMOSTRAGEM
Como a populagdo, objeto do estudo, ¢ relativamente grande, foi utilizado
amostragem estatistica da populacdo de forma que essa amostra fosse,

matematicamente, representativa da populagao.

Para o calculo do tamanho da amostra utilizou-se a formula recomendada, por
Levin (1987), para determinagdo do tamanho da amostra em populacdes finitas e

com base na estimativa da propor¢ao da populacao:

N.p.q.(Z?)
[(N —1).E2] + (Z%.p.q)

n =

Onde:

n= tamanho da amostra;

N= tamanho da populagio;

Z= valor critico que corresponde ao grau de confianca desejado;

p= propor¢ao populacional de individuos que pertence a categoria que

estamos interessados em estudar;
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q= propor¢do populacional de individuos que NAO pertence a categoria que

estamos interessados em estudar (q = 1-p);

E= margem de erro ou ERRO MAXIMO DE ESTIMATIVA. Identifica a
diferenca méaxima entre a propor¢ao amostral e a verdadeira propor¢ao populacional

(p). (ideal de 3% a 10%).

Para uma populagdo (N) de 344 individuos e considerando os parametros a

seguir:

N= 344; Z= 1,96 (intervalo de confianga de 95%); p= 0,5 (quando a
proporgdo ¢ desconhecida); g= 0,5 (q = 1-p); E= 8%';

O “n” caleulado [n = ((N.p.q.(Z*2)))/ (N = 1).E*2) + (Z*2.p.q)]

foi de 105, ou seja, 105 individuos fariam parte da amostra.

O método amostral foi a amostragem probabilistica aleatoria sistematica. Os
individuos foram listados e numerados, em seguida foi escolhido um individuo
inicialmente de forma aleatoria entre a populacao e, posteriormente, selecionado para
amostra cada enésimo individuo disponivel no marco amostral, como descrito

abaixo:

1° Todos os individuos da populagao “N” foram ordenados, tendo como
critério de ordem, primeiramente, o departamento de trabalho, depois, a categoria do
cargo. Cada categoria, em seu departamento de trabalho, foi ordenada
aleatoriamente, desse modo, o quantitativo de servidores que foi aplicado o
questionario foi proporcional em relagdo ao niumero de servidores por departamento

e, também, proporcional ao nimero de servidores por categoria do cargo;

[(I9e-2]

2° O tamanho da populacdo foi dividido em “n” fragmentos, onde “n” ¢ o

tamanho da amostra desejada. O tamanho desses fragmentos sera: K=N/n;

3° Para a escolha do primeiro individuo da amostra sorteou-se um numero
aleatorio inteiro “A”, menor ou igual ao intervalo entre 1 e k (razdo N/n). Este
nimero correspondeu ao primeiro sujeito que foi selecionado para a amostra dentro

do primeiro fragmento que dividimos a populagao;

1 . .. . .

Ideal de 3% a 10% em pesquisas sociais, optou-se por 8%, pois, um erro amostral abaixo de 8%, a
amostra ficaria muito grande, préximo ao tamanho da populagdo, o que inviabilizaria a pesquisa
operacionalmente.
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4° Sele¢ao dos “N-1” individuos restantes: Selecionaram-se os seguintes
individuos a partir do primeiro individuo elegido aleatoriamente, mediante uma

sucessao aritmética de razao k, sendo A + K, A + 2K, A +3K,..., A + (n-1)K.

Neste estudo, a razao "K” (N/n) serd de 3,4 (344/105), ou seja, o primeiro
individuo (A) foi sorteado entre os de numero 1, 2 e 3, o segundo foi A + K, o
terceiro, A + 2K, e assim sucessivamente até o ultimo individuo (A + 105k). Neste
contexto, alguns servidores foram substituidos da lista tendo em vista questdes
posteriores a confecgdao da lista. Questdes tais como aposentadorias, afastamentos,

licengas, etc.

3.4 COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario. Esse
questionario foi constituido por uma série ordenada de perguntas, que foram

respondidas pelo participante por escrito e sem a presenca do pesquisador.

O questionario foi estruturado em duas partes: a primeira parte possui 16 itens
(1 a 16) que abordam 7 (sete) variaveis referentes ao perfil sociodemografico
(Quadro 1) e 9 (nove) varidveis relativas ao perfil Funcional (Quadro 2) dos

servidores.

Quadro 2 — Variaveis do Perfil Sociodemografico
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VARIAVEL | OPCAO DE RESPOSTA VARIAVEL | OPCAO DE RESPOSTA
Solteiro Graduacao com
Casado Especializagao
1.Estado Civil: | Unido Estavel Tecndlogo com
Divorciado Especializagao
Outros Mestrado
2.Ge ) Masculino Doutorado
AJenero: Feminino Poés-doutorado
Branco Nenhuma, pois moro sozinho
3.Vocé se Pardo Eu mais 1 pessoa
. 13. Quantas -
considera de Negro Eu mais 2 pessoas
pessoas moram -
cor ou raca? Amarelo A9 Eu mais 3 pessoas
com voceé? -
Outros Eu mais 4 pessoas
4.Qual sua Eu mais 5 ou mais pessoas
Idade? |77 anos Somente eu
Fundamental incompleto 14. Quantas Eu mais 1 pessoa
Fundamental completo pessoas Eu mais 2 pessoas
5 Escolaridade: Médio/técnico dependem do | Eu mais 3 pessoas
-escofandade: Superior incompleto seu salario? Eu mais 4 pessoas
Superior — Graduagao Eu mais 5 ou mais pessoas
Superior — Tecndélogo




Quadro 3 — Variaveis do Perfil Funcional

A

relacionados & Percepcdo de Suporte Organizacional em suas quatro dimensdes® (4
fatores): Fator 1 - Gestdo de desempenho (Quadro 3); Fator 2 - Carga de trabalho
(Quadro 4); Fator 3 - Suporte material (Quadro 5) e; Fator 4 - Praticas

VARIAVEL

OPCAO DE RESPOSTA

6. Qual a familia do cargo
(letra)?

Técnico-administrativo letra "A"

Técnico-administrativo letra "B"

Técnico-administrativo letra "C"

Técnico-administrativo letra "D"

Técnico-administrativo letra "E"

7. Departamento de
lotagdo:

DEA - Dep. Engenharia Agricola

DEF - Dep. Engenharia Florestal

DER - Dep. Economia Rural

DFP - Dep. Fitopatologia

DFT - Dep. Fitotecnia

DPS - Dep. Solos

DZO - Dep. Zootecnia

8. Tempo de Servi¢o no

....... anos
Cargo:
9. Ocupa cargo ou fungdo | SIM
comissionada (cargo de ~
chefia)? NAO
10. Tempo de trabalho no
mesmo setor: |77 anos
SIM
11. E filiado a sindicato? | NAO
12. Estd em desvio de SIM
fungdo? NAO
15. A fungdo que vocé SHN\/I
executa atende as suas NAO
expectativas como Raramente

trabalhador?

Quase sempre

16. A fungdo que vocé
executa esta de acordo com
sua formacgao/qualificacao?

SIM

NAO

Nio sei responder

segunda parte do questionario possui 26 itens (item 1 a 26) que estdo

organizacionais de promocgao e salarios (Quadro 6).

* Neste trabalho as palavras Fator, Dimensdo e subescalas sio sindnimos. Alguns momentos estara

utilizando uma ou outra apenas por questdes de gramatica.
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Quadro 4: Fator 1

- Gestio de desempenho

FATOR 1 ITEM
02 O servidor conhece as metas de desempenho esperadas.
04 A instituigdo leva em conta o esfor¢o do servidor para atingir resultados.
10 Ha dinamizagdo e modernizagdo dos processos de trabalho no seu departamento.
. 13 Sao fornecidas as informagdes necessarias para execucao eficaz de suas tarefas.
Gestao de
desempenho |15 Na instituigdo para a qual vocé trabalha é mantido coeréncia entre diretrizes,

metas e agoes.

21 O servidor ¢ consultado antes da promogao/implementagdo de mudangas no
trabalho.

24 O servidor opina decisivamente na resolu¢do de problemas.

26 A instituicdo toma providéncias para sanar dificuldades ao desempenho eficaz.

Quadro 5: Fator 2 - Carga de trabalho
FATOR 2 ITEM
09 A instituicdo considera os interesses pessoais do servidor, ao tomar decisdes
administrativas que o envolvem.
12 E chamada sua atengio por pequenos erros.
Carga de 16 O servidor é submetido a uma carga excessiva de trabalho.
trabalho 17 Os melhores servidores sofrem sobrecarga de trabalho.

19 Os servidores sdo colocados em locais incompativeis com suas caracteristicas
pessoais.

25 Sao cobrados prazos irreais para a entrega de trabalhos.

Quadro 6: Fator 3

- Suporte material

FATOR 3

ITEM

Suporte material

03 A instituigdo fornece materiais para a execug@o do seu trabalho em quantidade
suficiente.

08 A instituicdo melhora constantemente as condi¢des fisicas dos locais de trabalho.

11 A instituigdo atualiza o servidor quanto as novas tecnologias.

14 Sdo fornecidos os equipamentos necessarios ao desempenho eficaz.

20 Os recursos financeiros sdo liberados em tempo habil para executar suas tarefas.

23 Ha investimentos na capacita¢do profissional do servidor.

Quadro 7: Fator 4

- Praticas organizacionais de promocio e saldrios

FATOR 4 ITEM
01 A instituigdo para a qual vocé trabalha paga salario digno.
. 05 O servidor exemplar recebe mais recompensas que 0s outros.
Praticas . — .
.. . 106 O governo propicia salarios compativeis com os melhores do mercado.
organizacionais — — -
2 ~ 07 O final de carreira é com salarios baixos.
de promogao e — - - -
salirios 18 Nio sdo oferecidos cargos importantes aos servidores.

22 Ha promogao e ascensiao compativeis com as aspiragdes pessoais do funcionario.

A parte do questionario referente aos itens da Percep¢ao de Suporte
Organizacional foi elaborada a partir do modelo originalmente desenvolvido por

Eisenberger, Huntington e Sowa (1986) e validado por Oliveira-Castro et al. (1999),
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apresentado no apéndice I deste trabalho. Para essa pesquisa, o questionario sofreu
pequenas alteragcdes semanticas e foram trocadas as palavras funciondrio(s) pela
palavra servidor(a). Com essas alteragdes semanticas, busca-se facilitar o

entendimento e adaptar os termos ao contexto da instituigao.

Além das alteragdes semanticas, foram suprimidos alguns itens, tendo como
critério para exclusdo: i) o trabalho de Stacciarini (2010) que argumenta que os itens
do questionario original ndo mantém relacdo com a natureza da administragao
publica e; ii) Streiner (2003), em que considera que valor de Alfa de Cronbach acima
de 0,90 pode-se considerar que ha redundancia ou duplicagdo, ou seja, varios itens
estdo medindo exatamente o mesmo elemento de um constructo; portanto, os itens
redundantes devem ser eliminados. Observou-se que a fatoragdo de Oliveira-Castro

(1999) apresentou Alfa de Cronbach de 0,95.

Dessa forma, dos 52 itens do questionario de Oliveira-Castro (1999), 26
foram suprimidos, o que resultou em um questiondrio de 26 itens, mas com algumas
alteracdes semanticas e afirmativas que tinham avaliagdes negativas passaram a ter
avaliagdes positiva. O Quadro 7 abaixo apresentam as afirmativas que foram

excluidas do questionario original de Oliveira-Castro (1999).

Quadro 8 —itens do questionario de Oliveira-Castro (1999) que foram excluidos para esta pesquisa.

ITEM
S01 Deixa faltar os materiais necessarios ao bom desempenho.
S02 Pouco reconhecimento pelo trabalho bem feito.
S06 Valoriza novas ideias.
S10 Desconsidera sugestdes de mudanga nas rotinas de trabalho.
S13 Presta orientagdo pessoal ao funcionario.
S16 Prefere contratar pessoal externo, a treinar o pessoal interno.
S17 Oferece raras oportunidades de promogao.
S18 Desenvolve as capacidades do funcionario.
S19 Cumpre promessas.
S20 Procura conhecer dificuldades na execucdo das tarefas.
S21 Salérios que reduzem o impacto da inflacdo.
S22 Oferece suporte financeiro extra.
S25 Promove o funcionério para cargos melhor remunerados.
S27 Efetua constantemente a manutengdo de maquinas e equipamentos.
S29 Desvaloriza os esfor¢os do funcionario.
S30 Fornece ferramentas de ma qualidade.
S32 Mantém inadequados os ambientes de trabalho.
S35 Adquire lentamente os equipamentos de segurancga no trabalho.
S41 Presta orientag@o técnica ao funcionario.
S42 Mantém sujos os locais de trabalho.
S43 Interessa-se apenas pela producio.
S44 Nao incentiva escolaridade excedente.
S45 Suga a energia do funciondrio.
S48 Mantém baixas as recompensas financeiras.
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Por exemplo, o item S16, do questionario de Oliveira-Castro (1999) é:
“Prefere contratar pessoal externo a treinar o pessoal interno.” Este item foi excluido,
pois ndo tem relacdo com o servico publico atual, ja que o administrador publico nao
tem a opc¢do de escolha entre contratar pessoal externo ou treinar o pessoal interno,

ou seja, o gestor publico tem que fazer o que a lei o obriga a fazé-lo.

Outro exemplo ¢ o item S22 (Oferece suporte financeiro extra.). Este item foi
excluido, pois ndo ¢ permitido, por lei, no servigo publico, oferecer suporte
financeiro extra aos servidores publicos, a nao ser em raros casos de exce¢ao, mesmo

assim tém que estar previstos em lei.

Na Tabela 2 ¢ apresentado um resumo dos itens que foram utilizados nesta
pesquisa, divididos em seus respectivos fatores, conforme fatoragdo de Oliveira-
Castro (1999). Os itens com asteriscos (*) sdo aqueles que possuem escala de Likert
invertidas (5=discordo totalmente; 4=discordo parcialmente; 3=nem discordo nem
concordo; 2=concordo parcialmente; 1=concordo totalmente); além disso, os itens 5,
7, 12 e 25 foram excluidos do fator unico para aumentar o valor de alfa de Cronbach.

O questionario completo pode ser visto no Apéndice I.

Tabela 2 - Divisio dos fatores segundo Stacciarini (2010)

Fator Nome Item
1 Gestao de desempenho 2;4;10;13; 15; 21; 24; 26
2 Carga de trabalho 9; 12%; 16*; 17%; 19*; 25%*
3 Suporte material 3;8; 11; 14; 20;
4 Préticas organizacionais de promogao e salarios 1; 5; 6; 7*; 18%; 22
Unico  Fator Unico 1 a0 26%**

Fonte: Tabela elaborada pelo autor. * itens que possuem escala de Likert invertidas. ** os itens 5,7, 12 e
25 foram excluidos do fator Winico para aumentar o valor de alfa de Cronbach.

Antes da aplicagdao do questionario, o projeto do qual originou esta pesquisa,
foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade
Federal de Vigosa CEP/UFV, sendo acompanhado pelo Certificado de Apresentacdo
para Apreciagio Etica (CAAE) n° 80229117.0.0000.5153 e obteve aprovagdo sob o
numero do parecer consubstanciado 2.495.101. Todos os sujeitos envolvidos

assinaram o termo de Consentimento livre ¢ Esclarecido (TCLE).

Os responsaveis pela aplicagdo dos questionarios foram o proprio autor da
pesquisa ¢ um colaborador, o qual foi treinado e atuou sob a supervisdo do
pesquisador. A colaboragdo foi importante para agilizar o processo € diminuir o

periodo necessario para a aplicagdo.
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Dessa forma, depois que foram selecionados os nomes e departamentos dos
servidores foi feita a coleta de dados que ocorreu nos meses de margo e abril de
2018. O pesquisador ou o colaborador, para a coleta de dados, abordava os
servidores no seu setor de trabalho, explicava os objetivos do estudo e questdes
referentes ao sigilo e distribuia os questiondrios para os participantes. Os
questionarios (Apéndice I) eram respondidos e colocados em um envelope, enquanto
o TCLE era assinado em duas vias, uma entregue ao pesquisado e outra via ao
pesquisador. O pesquisador colocava sua via do TCLE em outro envelope separado.
Alguns pesquisados optaram por nao ficarem com suas vias do TCLE. Ao final, cada
questionario recebeu um niimero aleatdrio e sequencial de 1 (uma) a 122 (cento e

vinte dois).

3.5 CONCEITUACAO E OPERACIONALIZACAO

Nessa pesquisa, as varidaveis independentes (X) sdo aquelas relacionadas ao
perfil sociodemografico e funcional dos servidores, ou seja, as varidveis
independentes sdo as 7 (sete) variaveis do perfil sociodemografico e as 9 (nove)
variaveis do perfil funcional escolhidas para esse trabalho. Essas variaveis foram
escolhidas por ter a suspeicdo de que elas poderiam ter alguma relagdo com o nivel
de Percep¢do de Suporte Organizacional, ja que a percepc¢do das pessoas sofrem

influéncias de outras variaveis.

Ja as Varidveis dependentes (Y) sdo as variaveis relacionadas ao nivel de
Percepcao de Suporte Organizacional em seus quatro fatores segundo o trabalho de
Oliveira-Castro et al. (1999) e adaptado ao contexto dessa pesquisa em 26 itens.
Desse modo, como j& descrito acima, Oliveira-Castro et al. (1999) estruturou a
Percepcao de Suporte Organizacional em torno de quatro dimensdes (como descrito
ao longo do trabalho: gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte material ao

desempenho e ascensao, promogao ¢ salarios.

A Figura 2, apresenta o agrupamento dos itens em seus respectivos fatores. O
Fator 1 - Gestao de Desempenho ¢ o agrupamento dos itens 2, 4, 10, 13, 15, 21,24 e
26. O Fator 2 - Carga de trabalho ¢ o agrupamento dos itens 9, 12, 16, 17, 19 ¢ 25. O
Fator 3 - Suporte material engloba os itens 3, 8, 11, 14 20 e 23. E por fim o Fator 4 -
Praticas organizacionais de promogao e salarios ¢ representado pelos itens 1, 5, 6, 7,

18 ¢ 22.
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Figura 2 - Agrupamento dos itens nos respectivos fatores

Fonte: adaptacao feita pelo autor conforme fatorac¢io de Oliveira-Castro (1999).

O Fator 1, denominado gestao de desempenho se refere a opinido dos
trabalhadores sobre as praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho do
funcionario. O Fator 2, denominado carga de trabalho, refere-se as exigéncias e a
sobrecarga de tarefas atribuidas aos funciondrios, devido as altas demandas de
producdo. O Fator 3, suporte material, refere-se a opinido da amostra sobre a
disponibilidade, adequagdo, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e
financeiros fornecidos pela organizacdo para apoiar a execucdo eficaz das tarefas.
Refere-se também a percepcdo do trabalhador sobre os esfor¢os organizacionais de
modernizagao e dinamizagao dos processos de trabalho, bem como sobre os aspectos
de qualificagdo da mao de obra interna. Por ultimo, o Fator 4, denominado praticas
organizacionais de ascensio, promocio e salarios, refere-se a opinido da amostra
acerca das praticas organizacionais de retribui¢do financeira, promog¢des € ascensoes

funcionais.

3.6 ANALISE DOS DADOS

Para a analise dos dados foi utilizado o software SPSS — versao 22 (Statistical
Package for the Social Sciences) e o software PSPP — versdo 3 (software livre,
alternativo ao SPSS). O pacote estatistico SPSS ¢ uma ferramenta para anélise de
dados utilizando técnicas estatisticas basicas e avancadas. Ja o software PSPP ¢ uma
ferramenta para a analise estatistica dos dados desenvolvidos como um projeto de
software livre. Lé os dados, analisa-os de acordo com as instru¢des, € grava os
resultados para um arquivo lista, com uma saida padrao ou grafica. A linguagem que

lida com PSPP ¢ semelhante a trabalhar para o SPSS.

Em um primeiro momento fez-se a analise descritiva do perfil
sociodemografico e funcional dos servidores. Em seguida foi feita avaliagdo de
confiabilidade das respostas do questionario de PSO em suas quatro dimensdes, além

30



do fator unico. Esta avalia¢do foi realizada por intermédio do calculo do Alfa de
Cronbach. Posteriormente foi feito o célculo do nivel do suporte organizacional

percebido pelos servidores, em seus 4 (quatro) fatores, além do fator unico.

Para o calculo do Alfa de Cronbach utilizou-se o programa PSPP versao 3. O
coeficiente alfa de Cronbach ¢ uma propriedade inerente do padrao de resposta da
populacao estudada, ndo uma caracteristica da escala por si s6; ou seja, o valor de
alfa sofre mudangas segundo a populacdo na qual se aplica a escala (STREINER,
2003). O valor minimo aceitavel para o alfa ¢ 0,70; abaixo desse valor a consisténcia
interna da escala utilizada é considerada baixa. Em contrapartida, o valor maximo
esperado ¢ 0,90; acima deste valor, pode-se considerar que hd redundancia ou
duplicagdo, ou seja, varios itens estdo medindo exatamente o mesmo elemento de um
constructo; portanto, os itens redundantes devem ser eliminados. Usualmente, sdo

preferidos valores de alfa entre 0,80 e 0,90 (STREINER, 2003).

Como fator Unico, este trabalho apresentou elevado indice de consisténcia
interna (Alfa de Cronbach = 87%). Ap0s a andlise do fator unico, a divisao dos itens
por fatores foram realizadas tomando-se como referéncia os trabalhos de Oliveira-
Castro (1999). Dessa formas utilizou-se da fatoragdo feitas naquele trabalho citado
onde foi realizada uma andlise fatorial (PAF) com rotagdo obliqua e tratamento
listwise de casos omissos, forcada em 4 fatores, que resultou em 4 subescalas de

Percepcao de Suporte Organizacional com altos indices de confiabilidade.

O nivel de Percepcao do Suporte Organizacional foi avaliado por intermédio
da média e desvio padrao dos dados obtidos. Por exemplo, o fator 4 é composto pelos
itens 1,5, 6, 7, 18 e 22. Neste caso, foi retirada a média de todas as respostas desses

itens em conjunto.

Embora existam muitas discussdes entre alguns autores com relacao ao uso
da média aritmética em pesquisas que usam a escala de Likert, este trabalho usa
como parametro os trabalho de Eisenberger et. al (1986), Siqueira (1995), Oliveira-
Castro (1999), Stacciarini (2010), Estivalete (2012), dentre outros autores citados no
referencial teorico, os quais usaram a média e o desvio padrao para medir o nivel de

Percepgao de Suporte Organizacional.

Para verificar a relacdo e estabelecer a dependéncia/independéncia entre a
Percepcao de Suporte Organizacional e o perfil sociodemografico e funcional dos

servidores foi feito o calculo do Qui-quadrado de Pearson (y?) ja que se trata de
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varidveis qualitativas — categoricas. O nivel de confianga da pesquisa foi de 5%
(0=0,05). Neste caso, valores de ¥> com p-valor maiores de 0,05, aceita-se HO e
assume que ha independéncia entre as varidveis, e contrariamente, valores de ¥*> com
p-valor menores que a, rejeita HO e que ha dependéncia entre as variaveis. Dessa
forma, o calculo do coeficiente de correlacdo de Pearson e a andlise de regressdo

linear, ndo foram possiveis por se tratar de correlagdo de varidveis ndo-paramétricas.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS E
FUNCIONAIS DA AMOSTRA

Dos 122 questionarios respondidos, apds a elimina¢do de casos omissos € 0
teste de pressupostos para as analises estatisticas, 120 passaram a compor o banco de
dados para anélise. Esse total atende ao esperado de acordo com o tamanho calculado
da mostra (n = 105). Esses 120 servidores técnico-administrativos do CCA/UFV
correspondem a um total de aproximadamente 35% da populagdo estudada. Desses
servidores 4 (3,3%) sdo do DER, 10 (8,3%) sdao do DEA, 16 (13,3%) do DEF, 15
(12,5%) do DFP, 30 (25%) do DFT, 8 (6,7%) do DPS e 37 (30,8) do DZO.

A Tabela 3 apresenta o quantitativo de respondentes por departamento e por
familia do cargo. Esse quantitativo ¢ proximo a propor¢do do quantitativo da

populagdo em cada categoria.

Tabela 3 - Quantitativos de questionarios aplicados por departamento e familia do cargo

Departamento Familia do Cargo Total
A B C D E

DEPARTAMENTO DE ECONOMIA RURAL 0 01 21 4
DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA AGRICOLA 0 2 4 31 10
DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA FLORESTAL 2 4 5 50 16
DEPARTAMENTO DE FITOPATOLOGIA 0 4 5 51 15
DEPARTAMENTO DE FITOTECNIA 211 5111 30
DEPARTAMENTO DE SOLOS 01 1 51 8
DEPARTAMENTO DE ZOOTECNIA 10 10 6 8 3 37
TOTAL 14 32 27 39 & 120

Dados da pesquisa

Dentre os 120 servidores participantes do estudo, a maioria informa ser do
género masculino (81%), casada (60%), de raga ou cor branca (53%), de idade média
equivalente a 47,31 anos (dp = 11,59), escolaridade em nivel superior (61%), moram
na companhia de até 2 pessoas (66%). Para 63% da amostra, menos de 3 pessoas

dependem de seu salario, sdo filiados a sindicato (63%).

Além disso,a maioria tem mais de 20 anos de trabalho (55%), consideram
que a fungdo que executam atende as suas expectativas como trabalhador (71%) e
que 68% dizem que a fungdo que executam estd de acordo com sua
formagao/qualificacao (TABELA 4 ¢ 5).
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Tabela 4 - Caracteristicas SOCIODEMOGRAFICAS da amostra

Caracteristicas Frequéncia Porcentagem
Masculino 97 81%
Género ..
Feminino 23 19%
18 - 27 anos 3 39,
28 - 37 anos 24 20%
Faixa etaria 38 - 47 anos 31 26%
48 - 57 anos 38 329,
acima de 57 anos 24 20%
Solteiro 29 249,
Casado 72 60%
Estado civil Unido Estavel 9 8%
Divorciado 8 7%
Outros 2 20
Branco 63 539%,
Pardo 34 28%
Cor ou Racga Negro 18 15%
Amarelo 3 39,
Outros 2 29,
Fund. Incompleto 12 10%
Fund. Completo 15 13%
Meédio/técnico 12 10%
Superior inc. 5 4%
Superior grad. 13 11%
Escolaridade Superior tecnol. 6 5%,
Grad. E especializ. 26 220
Tecnol. E especializ 6 59
Mestrado 16 13%
Doutorado 5 4%
Pés-doutorado 1 1%
nenhuma 22 18%
1 19 16%
Quantas pessoas moram com 2 38 32%
vocé? 3 20 17%
4 8 7%
5 ou mais 13 11%
somente eu 21 18%
2 16 13%
Quantas pessoas dependem do 3 38 32%
seu salario? 4 17 14%
5 7 6%
6 ou mais 21 18%

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 5 - Caracteristicas FUNCIONAIS da amostra

Caracteristicas Frequéncia Porcentagem

Letra "A" 14 12%

Letra "B" 32 27%

Familia do cargo Letra "C" 27 23%

Letra "D" 39 33%

Letra "E" 8 7%

menos de 3 anos 9 8%

3 a10anos 39 33%

Faixa tempo de servico 11 a 20 anos 6 5%

21 a 30 anos 37 31%

acima de 30 anos 29 24%

. sim 15 13%

Funciao de chefia ndo 105 88%

0a 10 anos 54 45%

Tempo trab. no mesmo setor 1120 anos 15 13%

21 a 30 anos 30 25%

acima de 30 anos 21 18%

R - sim 75 63%

Filiacao a sindicato o 45 38%

. . sim 21 18%

Desvio de funcio ndo 99 83%

. R sim 85 1%

A funca‘o que vocé exec.uta quase sempre 16 13%
atende as suas expectativas

como trabalhador? raramente 1 9%

nao 8 7%

A funcio que vocé executa esta Sim 82 68%

de acordo com sua nao 30 25%

formacgao/qualificacao? ndo sei 8 7%

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2 PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL DOS
SERVIDORES

Nesse topico sao apresentados os resultados de Percep¢ao de Suporte
Organizacional de todos os departamentos em conjunto. O estudo do nivel de
Percep¢do de Suporte Organizacional individualizado por departamento sera
analisado no topico que apresenta a relacdo entre a Percepcdo de Suporte

Organizacional e o Perfil sociodemografico e Funcional dos servidores.

Como ja citado no tdpico 3.5, o Fator 1, denominado gestao de desempenho
se refere a opinido dos trabalhadores sobre as praticas organizacionais de
gerenciamento do desempenho do funcionario. O Fator 2, denominado de carga de
trabalho, refere-se as exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos
funcionarios, devido as altas demandas de producao. O Fator 3, suporte material,
refere-se a opinido da amostra sobre a disponibilidade, adequacdo, suficiéncia e
qualidade dos recursos materiais e financeiros fornecidos pela organizagdo para

apoiar a execucao eficaz das tarefas. Refere-se também a percepgao do trabalhador
35



sobre os esforgos organizacionais de modernizagdo e dinamizacdo dos processos de
trabalho, bem como sobre os aspectos de qualificagdo da mao de obra interna. Por
ultimo, o Fator 4, denominado praticas organizacionais de ascensao, promoc¢ao e
salarios, refere-se a opinido da amostra acerca das praticas organizacionais de

retribui¢do financeira, promogdes e ascensdes funcionais.

A Tabela 6 apresenta a média e o desvio padrdo e, alternativamente aos
trabalhos de Oliveira-Castro (1999), com o intuito de comparar os resultados deste
trabalho, propde-se a apresentacdo da mediana dos resultados encontrados

relacionados como o fatores: tnico, 1, 2, 3 € 4.

Tabela 6 - Analise descritiva dos fatores

F. Unico Fator 1 Fator 2*  Fator 3 Fator 4%

Mediana 3,00 4,00 3,00 4,00 2,00
Média 3,18 3,35 3,22 3,24 2,59
Desv. Padrio 1,39 1,34 1,41 1,40 1,39

Fonte: Elaborada pelo autor — dados da pesquisa. *fatores que apresentaram Alfa de Cronbach muito
baixos, abaixo de 0,70.

Os resultados do Nivel da PSO, tanto quanto ao Fator Unico, quanto aos
outros fatores (subtdpicos 4.2.2 ao 4.2.5), também foram apresentados de forma
grafica. Neste caso, resultados do Nivel de PSO de 1 a 2 representam PSO RUIM; 2
a 3, PSO REGULAR; 3 a 4, BOM e¢; 4 a 5, OTIMO. Optou-se pela representagio
grafica, pois, com este recurso buscou-se melhorar a visualizagdo dos resultados da
pesquisa. Entretanto, na pratica, ndo existe esta separacao perfeita entre os Niveis de
PSO, contudo, esta representacdo nos facilita a compreender os resultados dos

fendmenos estudados.
4.2.1 Percepcio de Suporte Organizacional como Fator Unico

A Tabela 7 apresenta as cargas fatoriais e as comunalidades associadas aos 26
itens do fator inico, denominado Percep¢ao de Suporte Organizacional. Esse fator

geral apresentou elevado indice de consisténcia interna (o = 0,87).

Tabela 7 - Percep¢iio de Suporte Organizacional como Fator Unico

Component
1
1. A instituig@o para a qual vocé trabalha paga salario digno. 45
2. O servidor conhece as metas de desempenho esperadas. ,60
continua...
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Component

3. A instituigdo fornece materiais para a execugdo do seu trabalho em quantidade

suficiente.
4. A instituigdo leva em conta o esfor¢o do servidor para atingir resultados.

5. O servidor exemplar recebe mais recompensas que 0s outros.
6. O governo propicia salarios compativeis com os melhores do mercado.
7. O final de carreira é com salarios baixos.

8. A instituicao melhora constantemente as condigdes fisicas dos locais de
trabalho.

9. A instituigdo considera os interesses pessoais do servidor, ao tomar decisdes
administrativas que o envolvem.

10. Ha dinamiza¢do ¢ modernizac¢do dos processos de trabalho no seu
departamento.

11. A instituigo atualiza o servidor quanto as novas tecnologias.

12. E chamada sua atengdo por pequenos erros.

13. Sdo fornecidas as informagdes necessarias para execugdo eficaz de suas
tarefas.
14. Sao fornecidos os equipamentos necessarios ao desempenho eficaz.

15. Na instituicdo para a qual vocé trabalha é mantido coeréncia entre diretrizes,

metas e agoes.
16. O servidor ¢ submetido a uma carga excessiva de trabalho.

17. Os melhores servidores sofrem sobrecarga de trabalho.

18. Néo sdo oferecidos cargos importantes aos servidores.

19. Os servidores s@o colocados em locais incompativeis com suas caracteristicas 44

pessoais.
20. Os recursos financeiros sdo liberados em tempo habil para executar suas
tarefas.

21. O servidor ¢é consultado antes da promog¢ao/implementacao de mudangas no

trabalho.

22. H& promogao e ascensao compativeis com as aspiragdes pessoais do
funcionario.

23. Ha investimentos na capacitacao profissional do servidor.

24. O servidor opina decisivamente na resolugdo de problemas.
25. Sao cobrados prazos irreais para a entrega de trabalhos.

26. A instituicdo toma providéncias para sanar dificuldades ao desempenho
eficaz.

,72

,79

Fonte: Dados da Pesquisa

Os itens cujas cargas fatoriais ndo atingiram valores iguais ou superiores a

0,30, foram excluidos desse fator unico. Os itens excluidos foram o 05, 07, 12 e 25.

Assim como nos trabalhos de Oliveira-Castro (1999), inspe¢do dos valores do

determinante da matriz e do KMO mostraram que a matriz de dados era favoravel e

que havia fortes indicios de que o construto Percepcao de Suporte Organizacional
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tinha estrutura unidimensional. Sendo assim, no primeiro momento, forgou-se a

solucdo em apenas um fator.

A Figura 3, apresenta o nivel de PSO como fator unico da amostra de
individuos dessa pesquisa. A média apresentada foi de 3,18 enquanto mediana ficou
em 3. Para esta pesquisa, o nivel de PSO como fator tinico foi considerado bom, pois,
em uma escala que varia de 1 a 5, a média 3,18 ficou acima do ponto médio, ou seja,
os entrevistados percebem parcialmente o suporte organizacional, porém essa
percepcao estd mais proxima do intervalo considerado regular do que do que do

otimo.

Figura 3 - Nivel Percep¢iio de Suporte Organizacional — Fator Unico

Mi 3,18 Mo

\/

REGULAR

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa. Mi = mediana; média = 3,18; Mo = moda. 1, 2, 3, 4 e 5 representam
respectivamente discordo totalmente, discordo parcialmente, nem discordo nem concordo, concordo
parcialmente e concordo totalmente.

A tabela 8 apresenta a média e a mediana das respostas aos itens do Fator
Unico. Dos 22 itens do Fator Unico, o que obteve a maior média das resposta foi o
item 2 — Conhecimento das metas de desempenho ( média 4) seguido dos itens 14 —
Fornecimento de equipamentos necessarios, ¢ o 16 — Carga excessiva de trabalho,
com média de 3,9 cada. Ou seja, o servidor tem a percepgao que conhece as metas de
desempenho esperadas, que sdo fornecidos o0s equipamentos necessarios ao
desempenho eficaz e que o servidor ndo ¢ submetido a uma carga excessiva de
trabalho. Contrariamente a esses itens, os itens 6 ¢ 22 foram os que apresentaram
menor média nas percepgdes dos servidores, 2,4 € 2,5 respectivamente. Isso significa
que, na percepgao do servidor, o governo ndo propicia saldrios compativeis com os
melhores do mercado (Item 6) e que ndo ha promog¢ao e ascensdo compativeis com

as aspiragoes pessoais do funcionario (Item 22).

Tabela 8 — Média e Mediana dos itens do Fator Unico

ITEM 1 2 3 4 6 8 9 10 11 13 14
MEDIA 3,7 4,0 3,8 3,1 24 3,0 2,7 3,1 29 3,7 3,9
MEDIANA 4 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4

ITEM 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 26
MEDIA 3,5 39 2,7 2,7 32 29 3,0 2,5 3,0 3,2 33
MEDIANA 4 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3

Fonte: Dados da Pesquisa
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4.2.2 Dimensiao Gestao de Desempenho

Segundo Oliveira-Castro (1999), a primeira das 4 subescalas das dimensoes
de Percepcao de Suporte Organizacional foi denominada Gestao de Desempenho.
Esse fator se refere a opinido dos trabalhadores sobre as praticas organizacionais de
gerenciamento do desempenho do funcionario relacionados a estabelecimento de
metas, valoriza¢ao de novas ideias, conhecimento de dificuldades na execucao eficaz
das tarefas praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho dos
funciondrios. Essas praticas organizacionais dizem respeito: ao estabelecimento de
metas; valorizagdo de novas ideias; conhecimento de dificuldades associadas a
execug¢do eficaz das tarefas e esfor¢o organizacional de atualizacdo de seus

colaboradores ou empregados em face das novas tecnologias e processos de trabalho.

As Tabelas 9 e 10 mostram que o primeiro fator (Gestdo de Desempenho)
alcancou alto indice de consisténcia interna (a de Cronbach) de 0,83 referente aos 8
(oito) itens do questionario. Isto significa que ha confiabilidade do questionario
aplicado nesta pesquisa. Ou seja, coeficiente Alfa estd acima de 0,8 como
recomendado por Streiner (2003).

Tabela 9 - Reliability Statistics — fator 1

Cronbach's Alpha N of Items
,83 8

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

Tabela 10 - Item-Fator 1

Item Scale Scale Corrected Cronbach's
Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Item Correlation  Deleted
Deleted Deleted

2. O servidor conhece as metas de 22,83 41,96 41 ,83

desempenho esperadas.

4. A institui¢do leva em conta o 23,73 39,18 52 ,82

esforco do servidor para atingir

resultados.

10. H4 dinamizac¢do e modernizacdo 23,71 38,70 ,63 ,81

dos processos de trabalho no seu

departamento.

13. Sao fornecidas as informacdes 23,09 39,46 ,63 81

necessarias para execucao eficaz de

suas tarefas.

15. Na instituicdo para a qual vocé 23,36 39,11 ,065 ,80
trabalha é mantido coeréncia entre

diretrizes, metas ¢ agdes.

21. O servidor é consultado antes da 23,82 39,44 ,50 ,82
promogao/implementagdo de

mudangas no trabalho.

24. O servidor opina decisivamente 23,67 37,58 ,59 81

39 continua...



Item Scale Scale Corrected Cronbach's
Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Item Correlation Deleted
Deleted Deleted

na resolugdo de problemas.

26. A institui¢do toma providéncias 23,57 39,51 ,59 81
para sanar dificuldades ao

desempenho eficaz.

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

E preciso que o servidor tenha uma boa percep¢do em relagdo a: conhecer a
metas de desempenho esperadas; que a organizagao leva em consideracdo os esforcos
dos servidores; que haja dinamizacao e moderniza¢ao nos processos de trabalho; que
sejam fornecidas as informacdes necessarias para a execucdo das tarefas; que haja
coeréncia entre as diretrizes, metas e agdes da organizagdo; que o servidor seja
consultado na promoc¢ao e implementagdo de mudangas no trabalho; que se possa
opinar na resolucao dos problemas, e; que a institui¢ao tome providéncias para sanar

as dificuldades de desempenho.

A Figura 4, apresenta a percep¢do dos servidores em relagdo a Gestdo de
Desempenho da organizacdo. Os servidores percebem que a gestdo de desempenho
da institui¢ao ¢ considerada boa, com média de 3,35 e mediana de 4, numa escala de
1 a 5. Neste caso, os servidores do departamentos da UFV, vinculados ao CCA,
percebem positivamente (concordam parcialmente) que hd uma boa gestdo de

desempenho da organizacao.

Figura 4 - Nivel Percep¢iio de Suporte Organizacional - Fator 1

3,35 Mi

REGULAR

1 2 3 4 5

Fonte: desenvolvido pelo autor. Mi = mediana; média = 3,35; Mo = moda. 1, 2, 3, 4 e 5 representam
respectivamente discordo totalmente, discordo parcialmente, nem discordo nem concordo, concordo
parcialmente e concordo totalmente.

Esta percepcdo positiva contribui para o comprometimento do trabalhador
para com a instituicdo, dessa forma, pode-se contribuir também para o aumento da

eficiéncia, eficacia e efetividade da organizagdo no atingimento de seus objetivos.

De acordo com a Tabela 11, todo os itens apresentaram média igual ou maior
que 3 (bom). Sendo que o item 2 foi o que apresentou a maior média (4). Este item

demonstra que o servidor percebe que conhece as metas de desempenho esperadas.
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J& o item com menor média foi o 21 (média 3). Neste caso, o servidor tem uma
percepgao regular de que o servidor é consultado antes da promog¢ao/implementacao

de mudangas no trabalho.

Tabela 11 — Média e Mediana dos itens do Fator 1

ITEM 2 4 10 13 15 21 24 26
MEDIA 4 31 3,1 3,7 35 3 32 33
MEDIANA 4 3 3 4 4 3 3 3

Fonte: Dados da Pesquisa

4.2.3 Dimensao Carga de Trabalho

O segundo fator refere-se a variavel Carga de trabalho. Essa varidvel exprime
a opinido dos servidores sobre a compatibilidade das atividades desempenhadas no
trabalho. Esta segunda escala refere-se as exigéncias e a sobrecarga de tarefas
atribuidas aos funcionarios, devido as altas demandas de producdo. Esse fator obteve

indice de confiabilidade de 0,55 nos 9 (nove) itens que contém.

Na Tabela 12 e 13, observa-se que o item referente a carga de trabalho
excessiva foi o que obteve baixa carga fatorial, o que pode-se explicar devido ao
suprimento de alguns itens para adaptar o questiondrio as caracteristicas do setor
publico. Foram suprimidos 3 (trés) itens, comparando-se ao questiondrio de Oliveira-
Castro (1999).

Tabela 12 - Reliability Statistics — fator 2

Cronbach's Alpha N of Items
,55 6

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

Tabela 13 - Item-Fator 2

Item Scale Scale Corrected Cronbach's
Mean if  Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Item Deleted Correlation Deleted
Deleted

9. A institui¢do considera os 16,58 15,39 24 52

interesses pessoais do servidor,

ao tomar decisoes

12. E chamada sua atencdo por 16,18 15,08 22 54
pequenos erros.

16. O servidor é submetido a 15,41 15,74 ,24 ,52
uma carga excessiva de trabalho.

17. Os melhores servidores 16,62 12,66 ,44 42
sofrem sobrecarga de trabalho.

41 continua...



Item Scale Scale Corrected Cronbach's
Mean if  Variance if Item-Total Alpha if Item

Item Item Deleted Correlation Deleted
Deleted
19. Os servidores sdo colocados 16,10 15,23 ,30 ,50

em locais incompativeis com
suas caracteristicas pessoais.

25. Séo cobrados prazos irreais 15,57 15,29 ,32 ,49
para a entrega de trabalhos.

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

A Figura 5, apresenta a resultado da percepgao dos trabalhadores em relagao a
Carga de Trabalho. A percepcdo quanto a esse fator foi considerada boa,
apresentando média de 3,22 e mediana de 3, porém ha uma tendéncia para o nivel

regular, ja que a mediana ficou neutra.

Figura S - Nivel Percep¢iio de Suporte Organizacional - Fator 2

Mi 3,22

REGULAR

1 2 3 4 5

Fonte: desenvolvido pelo autor. Mi = mediana; média = 3,22; Mo = moda. 1, 2, 3, 4 e 5 representam
respectivamente discordo totalmente, discordo parcialmente, nem discordo nem concordo, concordo
parcialmente e concordo totalmente.

Conforme a Tabela 14, dos itens deste Fator 2, o que apresentou a melhor
avaliagdo positiva (média de 3,89) foi o item 16, ou seja, os servidores, em geral ndo
consideram que sdo submetido em uma carga excessiva de trabalho. J& o item 17 foi,
deste Fator, o item que apresentou carga mais negativa (média de 2,67), ou seja, os
pesquisados consideraram que os melhores servidores sdo os que mais sofrem uma

sobrecarga de trabalho.

Tabela 14 — Média e Mediana dos itens do Fator 2
ITEM 9 12 16 17 19 25
MEDIA 2,71 3,11 3,89 2,68 3,19 3,73
MEDIANA 3 3 4 2 3 4

Fonte: Dados da Pesquisa

4.2.4 Dimensao Suporte Material

A terceira escala, suporte material, refere-se a opinido da amostra sobre a
disponibilidade, adequacdo, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e

financeiros fornecidos pela organizacao para apoiar a execucao eficaz das tarefas.
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Esse componente, refere-se também a percepcdo do trabalhador sobre os
esfor¢os organizacionais de modernizacao e dinamizacdo dos processos de trabalho,
bem como sobre os aspectos de qualificagdo da mao de obra interna. Esta subescala
obteve indice de confiabilidade (o de Cronbach) de 0,79, o que ¢ considerado um

bom indice.

As Tabelas 15 e 16 abaixo apresentam o resultado do calculo do Alfa dos 6

itens relacionados:

Tabela 15 - Reliability Statistics — fator 3
Cronbach's Alpha N of Items
,79 6

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

Tabela 16 - Item-Fator 3

Item Scale Mean Scale Corrected Item- Cronbach's
if Item Variance if Total Alpha if Item
Deleted Item Deleted Correlation Deleted

3. A institui¢do fornece 15,62 22,47 ,64 74

materiais para a execu¢ao do

seu trabalho em quantidade

suficiente.

8. A instituicdo melhora 16,48 23,45 ,50 17
constantemente as condicdes

fisicas dos locais de trabalho.

11. A institui¢do atualiza o 16,59 21,94 57 J75
servidor quanto as novas

tecnologias.

14. Sao fornecidos os 15,56 23,12 ,60 75

equipamentos necessarios ao

desempenho eficaz.

20. Os recursos financeiros sdo 16,59 23,12 ,46 78
liberados em tempo habil para

executar suas tarefas.

23. Ha investimentos na 16,41 21,55 52 17
capacitagdo profissional do

servidor.

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

A Figura 6, apresenta os resultados da percep¢do dos servidores dos
departamentos da UFV, vinculados ao CCA, quanto ao suporte material da
instituicdo. Para esses servidores, o suporte material da UFV ¢ considerado bom,

média de 3,24 e mediana de 4, na escalade 1 a 5.
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Figura 6 - Nivel Percepciio de Suporte Organizacional - Fator 3

3,24

vV

REGULAR

1 2 3 4 5

Fonte: desenvolvido pelo autor. Mi = mediana; média = 3,18; Mo = moda. 1, 2, 3, 4 e 5 representam
respectivamente discordo totalmente, discordo parcialmente, nem discordo nem concordo, concordo
parcialmente e concordo totalmente.

Na tabela 17 apresentam-se os itens do Fator 3. Neste Fator o item que
apresentou a melhor média foi o item 3 — Fornecimento de materiais pela Instituicdao
(média de 3,83). Neste caso, houve uma boa percepgao dos trabalhadores em relagcdo
a este item, pois os servidores, no geral consideram que a instituicdo fornece os
materiais necessarios para a execugdo de seus trabalhos em quantidades suficientes.
Por outro lado, os itens de piores avaliagdes foram os itens 11 e 20 (médias iguais de
2,85). Neste caso, pode-se dizer que na institui¢do ndo ha uma boa atualizacao dos
servidores quanto a novas tecnologias € que os recursos ndo sao liberados em tempo

habil para a execugdo das tarefas.

Tabela 17 — Média e Mediana dos itens do Fator 3
ITEM 3 8 11 14 20 23
MEDIA 3,83 2,97 2,86 3,89 2,86 3,04
MEDIANA 4 3 3 4 3 3

Fonte: Dados da Pesquisa

4.2.5 Dimensao Praticas Organizacionais de Ascensio, Promocao e

Salarios

O ultimo componente, denominado Praticas Organizacionais de Ascensio,
Promocao e Salarios, apresentadas abaixo, diz respeito a opinido dos respondentes
acerca das praticas organizacionais de retribui¢ao financeira, promogdes € ascensao
funcionais.

A tabela 18 e 19 apresentam o calculo do Alfa. Observa-se que o
valor de alfa ficou baixo (0=0,48) em comparacgdo aos trabalhos de Oliveira-Castro
(1999), o que pode ser explicado, assim como os componentes anteriores, devido ao
fato da supressdo de alguns itens para a adequacdo da pesquisa ao nivel da realidade
do servidor publico. Repara-se na referida tabela que, para melhorar o alfa, passando-
o de 0,48 para 0,59, foi necessario a eliminac¢do dos itens 7 e 18, o que se torna o

valor de alfa razoavel para esse tipo de pesquisa.
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Tabela 18 - Reliability Statistics - fator
Cronbach's Alpha N of Items
,59 4

Fonte: calculado pelo autor no PSPP

Tabela 19 - Item-Fator 4

Item Scale Mean Scale Variance Corrected Item- Cronbach's
if Item if Item Total Correlation Alpha if Item
Deleted Deleted Deleted

1. A institui¢do para a qual vocé 6,67 7,03 37 ,52

trabalha paga saldrio digno.

5. O servidor exemplar recebe 8,62 8,05 27 ,59

mais recompensas que 0s

outros.

6. O governo propicia salarios 7,96 5,80 47 ,44

compativeis com os melhores do

mercado.

22. Ha promogao e ascensao 7,88 6,35 ,39 51

compativeis com as aspiragdes
pessoais do funciondrio.
Fonte: calculado pelo autor no PSPP

As Praticas Organizacionais de Ascensdo, Promog¢dao e Salarios que a
institui¢ao pratica, representadas na Figura 7, sdo percebidas pelos servidores como
praticas regulares, pois apresentam média de 2,59 e mediana de 2, o que ¢

considerado negativo, do ponto de vista dessa escalade 1 a 5.

Figura 7 - Nivel Percepcio de Suporte Organizacional - Fator 4

Mo Mi 2,59

\/ vV V
REGULAR

1 2 3 4 5
Fonte: desenvolvido pelo autor. Mi = mediana; média = 3,18; Mo = moda. 1, 2, 3, 4 e 5 representam
respectivamente discordo totalmente, discordo parcialmente, nem discordo nem concordo, concordo
parcialmente e concordo totalmente.

Conforme a Tabela 20, dentre os 4 (quatro) itens deste Fator, o que
apresentou a maior média foi o item 1 (média de 3,7). Neste caso, os servidores tém
uma percep¢do de que a institui¢do paga um salario digno aos trabalhadores. J& o
item que apresentou menor média ( 1,76) foi o item 5 (O servidor exemplar recebe
mais recompensas que os outros). Sendo assim, € percebido que o servidor exemplar

ndo recebem mais recompensas que os outros servidores.

Tabela 20 — Média e Mediana dos itens do Fator 4
ITEM 1 5 6 7 18 22
MEDIA 3,7 1,76 242 253 2,65 2.5
MEDIANA 4 1 2 2 3 2

Fonte: Dados da Pesquisa
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43 RELACAO ENTRE O NIVEL DE PERCEPCAO DE
SUPORTE ORGANIZACIONAL E AS CARACTERISTICAS
SOCIODEMOGRAFICAS E FUNCIONAIS DOS SERVIDORES

Devido se tratar de varidveis qualitativas — categoéricas — ndo-paramétricas,
para a verificacdo da relagdo e o estabelecimento da dependéncia/independéncia
entre a Percep¢ao de Suporte Organizacional e o perfil sociodemogréfico e funcional
dos servidores foi feito o teste de Qui-quadrado de Pearson (¥?). O nivel de confianca
da pesquisa foi de 5% (0=0,05). Neste caso, valores de p-valor maiores de 0,05,
aceita-se HO e assume que ha independéncia entre as varidveis, e contrariamente,
valores de p-valor menores que a (0,05), rejeita HO e assume que hd dependéncia
entre as variaveis. Dessa forma, o calculo do coeficiente de correlagao de Pearson ¢ a
analise de regressao linear, ndo foram possiveis por se tratar de variaveis categoricas.

Foram utilizadas as medianas dos fatores para determinar o PSO de cada individuo.

Na aplicagdo do teste de qui-quadrado teve-se particular atencdo as
frequéncias esperadas, pois, se estas forem muito pequenas a aproximagao ao Qui-
quadrado ndo ¢ a mais apropriada. Dessa forma, fez-se a agregacdo de algumas
classes contiguas e iniciou-se o teste novamente, com menos classes, conforme
Apéndice V. Algumas variaveis ndo foram passiveis de serem agregadas, dessa
forma fez-se o teste de qui-quadrado, mas este foi subsidiado pela interpretagdo

descritiva dos dados.

As varidveis agregadas em duas classes foram: Estado civil: casado + unido
estavel e Solteiros + viuvos + outros; Idade: até 40 anos e acima de 40 anos;
Escolaridade: até ensino médio e acima do ensino médio; Quantitativos de pessoas
que moram com voceé: até duas e acima de duas; Tempo de servico no cargo: até 20
anos e acima de 20 anos; Quantas pessoas dependem do seu salario: até trés pessoas
e acima de trés pessoas; A funcdo que vocé executa atende as suas expectativas como
trabalhador: ndo + raramente e sim + quase sempre; O cargo que vocé ocupa esta de
acordo com sua formagao/qualificagdo: nao + ndo sei e sim; Tempo de trabalho no

setor: até 20 anos e acima de 20 anos; Cor ou raga: negro e branco.

Mesmo apo6s a agregacdo, algumas variaveis ndo atenderam aos pressupostos
basicos para o teste de qui-quadrado: menos de 20% das frequéncias esperadas
menores do que 5. No caso dessas varidveis, privilegiou-se a analise descritivas, ja

que se trata de uma pesquisa de abordagem quali-quantitativa.
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Como destacado no tdpico anterior, alguns fatores, mais especificamente o
Fator 2 e o Fator 4, apresentaram valor de Alfa de Cronbach inferiores ao nivel
aceitavel para esta pesquisa, muito provavelmente devido a eliminagdo de alguns
itens para adequar a pesquisa as caracteristicas do objeto da pesquisa. Dessa forma,
ndo foram analisadas as relagdes com o perfil sociodemografico e funcional dos

servidores em relacao a esses dois fatores.

A Tabela 21 apresenta um resumo das varidveis sociodemograficas e
funcionais que, segundo esse modelo proposto, demonstraram relagdo de
dependéncia com um ou mais fatores de Percep¢do de Suporte Organizacional. Os

pontos significativos dessas relagdes sao discutido abaixo.

Tabela 21 - Relagéo das varidveis associadas aos fatores de Percepcdo de Suporte Organizacional

Fator

Variavel Tipo da variavel . Fator 1  Fator 3
unico

Género sociodemografica X

Familia do Cargo funcional X X

Departamento funcional X

Escolaridade sociodemografica X

Tempo de servigo no cargo funcional X X

Se a funcao que executa

atende as expectativas como  funcional X X

trabalhador

Se o cargo que ocupa esté de

acordo com a funcional X X

formacao/qualificagdo

Fonte: elaborada pelo autor. Fator unico: PSO; Fator 1: Gestio do desempenho; Fator 3: Suporte
material.

4.3.1 Relacao entre a PSO - Fator Unico e as Caracteristicas

Sociodemograficas e Funcionais

Algumas varidveis relacionadas ao perfil sociodemografico e funcional dos
servidores apresentaram niveis de dependéncias significativos com o SOP - fator
unico (p>0,05). Aqui sdo descritas apenas as variaveis que apresentaram p>0,05, as

outras variaveis foram desprezadas.

Os itens do perfil sociodemografico e funcional dos servidores que
apresentaram associacdes significativas com o PSO foram: o Departamento
(p=0,013); a Escolaridade agrupados em duas (p= 0,038); o Tempo de servico no

cargo (p= 0,026); Se a fungdo que o trabalhador executa atende as suas expectativas
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(p=0,000), e; Se a fungdo que executa esta de acordo com a formagao/qualificagdo do

servidor (p=0,008).

Com relacao aos Departamentos (Grafico 1), apesar de apresentar mais de
20% das frequéncias esperadas menos que 5, a pesquisa mostrou que ha relacao entre
a PSO e o Departamento de lotagdo do servidor. Entre os departamentos, o que
apresentou uma PSO mais positiva foi o DEF pois, 93,75% dos servidores
pesquisados consideram o suporte organizacional 4 e 5, seguido do DZO (56,76%).
Ja os departamentos que apresentaram PSO mais negativos (1 e 2) foram os DEA

(60%) e DPS (50%). Enquanto o DFT a maioria (43,3%) ficou na neutralidade (3).

Grafico 1 — PSO por departamento
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Para a andlise da dependéncia do PSO dos individuos em relagdo as suas
escolaridades, os itens foram agrupados em duas classes: 1= individuos que possuem
escolaridade até o ensino médio; 2= individuos que possuem escolaridade acima do
ensino médio (Grafico 2). Identificou-se que hd uma ligeira tendéncia de os
individuos com mais escolaridades terem uma PSO mais baixo. A maioria dos
servidores com escolaridade até o ensino médio teve nivel de PSO entre 4 ¢ 5
(64,1%), enquanto os que tinham escolaridade acima do ensino médio se

concentraram entre 3 e 4 (67,9%).
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Grafico 2 — PSO por escolaridade
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A variavel Tempo de servigo também se mostrou associada a Percepgdo de
Suporte Organizacional dos individuos. Os individuos que tem tempo de servigo
abaixo de 20 anos se posicionaram mais negativos do que aquele com mais de 20
anos de trabalho (Grafico 3). Enquanto os servidores com mais tempo de servicos, o
percentual que marcou pontuagdes negativas (1 e 2) foi de 15,1%, para aqueles com

menos de 20 anos de servigo esse percentual foi de 31,5% (mais que o dobro).

Grifico 3 — PSO por tempo de servico no cargo
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O quarto item que apresentou nivel de significancia e que se pode afirmar que
ha relagdo entre a PSO ¢ o item que pergunta: “A4 fun¢do que vocé executa atende as
suas expectativas como trabalhador?” (Gréafico 4). As pessoas que responderam
“NAO ¢ RARAMENTE” tiveram percep¢des mais negativas do que aquelas que
responderam “SIM e QUASE SEMPRE”. Aquelas pessoas que responderam “NAO e

RARAMENTE”, 45,4% marcaram 1 e 2, enquanto entre os outros, esse percentual

foi de 17,8%.
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Grifico 4 — PSO segundo se atende as expectativas como trabalhador
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O ultimo item do perfil sociodemografico e funcional que apresentou
significativa dependéncia com a PSO — Fator unico foi a pergunta: “A fun¢do que
vocé executa esta de acordo com sua formagdo/qualificagdo?” (Grafico 5). Os
individuos que responderam NAO e NAO SEI, proporcionalmente, foram mais
negativos do que os individuos que responderam SIM. Enquanto 31,6% dos que
responderam NAO e NAO SEI, discordam totalmente ou discordam parcialmente do
suporte organizacional, pro outro lado, dos pesquisados que responderam SIM, essa

propor¢ao ¢ de 18,3%.

Grafico 5 — PSO segundo se o cargo que ocupa esta de acordo com a formacgao/qualificacdo
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4.3.2 Relacio entre o Fator Gestao de Desempenho e as

Caracteristicas Sociodemograficas e Funcionais

O Fator 1 - gestdo de desempenho se refere a opinido dos trabalhadores sobre
as praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho dos servidores.

Algumas varidveis sociodemograficas e funcionais apresentaram relagdo de
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dependéncia com a percepcao do servidor quando se trata das politicas de gestdo de

desempenho da instituicao.

As variaveis que apresentaram relagdo de dependéncia com a politica de
gestdo de desempenho da instituicdo foram: A escolaridade, agrupada em duas
classes. (p= 0,014); a Familia do Cargo (p= 0,010); “A fun¢do que vocé executa
atende as suas expectativas como trabalhador?” (p= 0,000); “A fung¢do que vocé
executa estda de acordo com sua formagao/qualificagdo?” (p= 0,008) e; o tempo de

servico agrupado em 2 (duas) classes (p= 0,010).

A escolaridade dos individuos foram agrupados em 2 (trés) classes (1=
escolaridade até o ensino médio; 2= escolaridade acima do ensino médio). Assim
como na analise do fator Uinico, os servidores de nivel de escolaridade mais baixa
tiveram uma percepcdo mais positivamente do que os individuos com mais
escolaridade em relacdo a gestdo de desempenho da institui¢do (Grafico 6). A
maioria dos servidores com escolaridade até o ensino médio (74,4%) marcaram 4 ¢ 5,

enquanto a maioria dos servidores com nivel superior (65,5%) marcaram 3 e 4.

Grafico 6 — Percepcao da Gestao do Desempenho e a escolaridade
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A Familia do Cargo do servidor foi outra variavel funcional que apresentou
relacdo de dependéncia com a gestdo de desempenho. A relagdo entre a percepcao de
gestdo de desempenho e a familia do cargo foram inversas (Grafico 7). Servidores de
cargos de nivel “A” se concentraram em uma avaliacdo mais positiva da gestdo de
desempenho (57,1% responderam concordo plenamente (5)), contrariamente aos
servidores de nivel “A”, a maioria dos servidores de nivel “E” foram negativos na
suas percepcdes (50%). Estes responderam discordo plenamente e discordo
parcialmente (1 e 2). J& as outras categorias tiveram uma avaliacdo intermediaria a

essas duas categorias.
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Grafico 7 - Percepcio da Gestao do Desempenho e a familia do cargo
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O servidor quando perguntado se a fungdo que ele executa atende as
expectativas dele como trabalhador responderam de forma dependente a percepg¢do
de gestao de desempenho da instituicdo (Grafico 8). A maioria daqueles que
responderam que sua formagao/qualificagdo nao/raramente esta de acordo com sua
formagao/qualificacdo teve uma percep¢do negativa em relagdo a esse fator (36,8%
marcaram 1 e 2 e 26,3% marcaram 3). Por outro lado, os pesquisados que
responderam sim a essa questdo, se mostraram positivos em relagdo a gestao de

desempenho (65,3% marcaram 4 e 5).

Grafico 8 - Percepcio da Gestao do Desempenho e se atende as expectativas como trabalhador

100% -
80% - mMi5
60% - _
40% - mMi4
20% - B Mi3
0% - mMi2
- ¢ _
Ndo e raramente sim e quase sempre EMil
Expectativas como trabalhado F1

Com relagdo ao item 16 (“A fungdo que vocé executa estd de acordo com sua
formagdo/qualificagdo?”’) se mostrou ligeiramente relacionado com a percepgao de
gestdo de desempenho (Grafico 9). Individuos que responderam “SIM” foram um
pouco mais positivos em relagdo aos que responderam “NAO/NAO SEI”. Enquanto

63,4% dos que responderam “SIM” consideram a gestdo de desempenho 4 e 5, os
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que responderam “NAO/NAO SEI” 52,6,3% consideraram a gestio do desempenho
3ed.

Grafico 9 - Percepcio da Gestao do Desempenho e se o cargo é de acordo com a formagao/qualificacio

100% -
80% 7 EMi5
60% - _
20% | mMid
20% - m M3
0% - B Mi2
ndo e nao sei sim mMil
De acordo com a formacao/qual. F1

Por ultimo, a varidvel funcional que apresentou relagdo com o SOP — Fator
Gestao do Desempenho foi a questdo do tempo de servico. Para fazer essa analise o
tempo de servico foi agrupado em 2 (duas) classes: 1= individuos com até 20 anos de
servigo no cargo; 2 = individuos com mais de 20 anos de servigo no cargo (Grafico
10). Os servidores com até 20 anos de servigo apresentaram uma percepgao
ligeiramente inferior aos outros servidores. Enquanto a maioria dos servidores com
até 20 anos responderam 3 e 4 (66,7%), os servidores com mais de 20 anos de

servigo responderam 4 e 5 (68,1%).

Grifico 10 - Percepcio da Gestdo do Desempenho e o tempo de servi¢o no cargo
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4.3.3 Relaciao entre o Fator Suporte Material e as Caracteristicas

Sociodemograficas e Funcionais

O ultimo fator a analisar ¢ a dimensao suporte material e sua relagdo com as

caracteristicas sociodemograficas e funcionais, ja que as dimensdes Carga de
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Trabalho e Praticas Organizacionais de Ascensdo, Promog¢ao e Salarios ndo foram
analisadas neste topico por ndo apresentarem valor de confiabilidade das respostas

aceitaveis (Alfa de Cronbach > 0,7).

As variaveis sociodemograficas e funcionais que apresentaram relacdo de
dependéncia com o Fator percep¢ao de Suporte Material foram: o género (y2= 9,62 ¢
p= 0,047); a familia do cargo (x2= 32,55 e p= 0,008) e; o departamento (2= 41,24 ¢
p=0,016).

A variavel género dos individuos apresentou relagdo de dependéncia com a
percepcdo de suporte material dos servidores. A duas respostas possiveis eram
masculino e feminino. As pessoas do género feminino se mostraram mais positivas
em relagdo a percepcao de suporte material (Grafico 11). Do grupo feminino, 78,2%
concordam totalmente ou concordam parcialmente com o suporte material da

instituicdo, enquanto entre o grupo masculino este percentual ¢ de 55,8%.

Grafico 10 - Percepc¢io de Suporte Material e o género
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J& com relagdo a familia do cargo do servidor, os servidores da categoria “A”
se mostraram extremamente mais positivos em relagdo ao suporte material da
organizagdo (Grafico 12). Dos pesquisados, 50% dos servidores da categoria “A”
concordam plenamente que hd um bom suporte material da instituicdo. Por outro
lado, os servidores da categoria “E” sdo negativos em relagdo a esse fator, pois mais
de 72% discordam totalmente ou discordam parcialmente que ha um suporte material
por parte da organizagdo. As outras categorias tiveram percepgoes intermediarias a

essas duas categorias.
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Grafico 11 - Percepg¢ao de Suporte Material e a familia do cargo
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Por fim, observou-se, também, que a percepcdo de suporte material esta
relacionada com o departamento em que o servidor esta lotado (Grafico 13). O
departamento que percebe o suporte material mais positivamente ¢ o Departamento
de Engenharia Florestal (DEF), pois 87,5% dos servidores desse departamento
concordam plenamente ou concordam parcialmente que ha um bom suporte material
da instituicdo. Mesmo assim todos os departamentos foram mais positivos do que
negativos em suas percepcdes de suporte material, apesar de alguns departamentos
terem um peso maior em suas avaliagdes negativas. Por exemplo, no departamento
de Fitopatologia (DFP) a avaliag¢do positiva ¢ uma das maiores (66,6% responderam
4 e 5) e uma das maiores em avalia¢do negativa também (26,7% responderam 1 e 2).
O que requer, neste caso, mais aprofundamento para verificar se ha suporte material
de forma diferenciada dentro do préprio departamento, ou seja, se algumas pessoas
estao efetivamente tendo melhor suporte material do que outro grupo, dentro do

mesmo departamento.

Grafico 12 - Percep¢ao de Suporte Material e o departamento

100% -
90% -
80% -+
70%
60% - mMi5
50% - mMi4
40% 1 " Mi3

0, .
30% mMi2
20% - ,

EMIil

10%

0% n T T T T

DEA DEF DER DFP DFT DPsS DZ

o}

Departamento F3

55



4.3.4 Analise das respostas a perguntas aberta

No tultimo item do questiondrio foi aplicada uma questao aberta. O item era:
“Informacaoes livres: Adicione aqui qualquer informagdo que julgar pertinente a essa
pesquisa (ndo ¢ obrigatorio) em no maximo 500 caracteres:”. Como as respostas
eram livres, dos 120 (cento e vinte) questionarios aplicados, apenas 10 (dez) pessoas
responderam essa questdo (8,3%).

Nao se pode confirmar, por intermédio do teste de qui-quadrado (¥2) que
houve associacdes entre as pessoas que responderam a pergunta aberta e o resultado
da PSO, tanto como fator inico como nos outros fatores analisados acima, tendo em
vista o baixo nimero de respostas.

A participacao desse item, em relagdo aos departamentos foram: DPS 3
(37,8% do departamento); DEA 2 (20% do departamento); DEF 2(12,5% do
departamento); DFT 2(6,7% do departamento) e DFP 1 (6,7% do departamento). Ou
seja, no Departamento de Solos houve uma participagdo proporcional expressiva nas
respostas deste item.

Além disso, fez-se uma analise descritiva das respostas, de forma a agrupa-las
em temas semelhantes. Em relacdo as chefias foram 3 (trés) respostas (30%):

“A falta de experiéncia administrativa das chefias causa muitos conflitos nos
dep e setores. Na verdade a maioria das chefias por falta de conhecimento nem
mesmo sabem a importdncia de trabalho em equipe ou seja nem sabe do que se
trata.”;

“Todas as respostas foram baseadas na atual chefia do Departamento. Chefe
mais acessiveis e com maior influéncia tem mais for¢a enteros (entre os) pedidos

’

atendidos.”’;

“Algumas chefias do Departamento ndo apresentam perfil administrativo.”.

Duas respostas (20%) se relacionam ao sistema de gestdo publica como um
todo:

“Uma institui¢do publica deveria priorizar a compatibilizagcdo de suas
fungoes em prol de um bem comum e ndo direcionada para atender interesses de um
determinado segmento...”;

“O perfil do novo servidor tem mudado (mais qualificado) e o sistema ainda
ndo esta preparado para dar suporte e aproveitar dessa mudanga.”.

Outras duas pessoas citaram a questdo da falta de capacitagdo:

“Sugiro mais cursos de capacitacdo p/servidores’’;
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“Creio que a instituicdo deveria levar os técnicos para feiras e alguns
congressos relacionados a drea de atuagdo, pois assim os técnicos teriam maior
embasamento e conhecimento para poder atender aos alunos que vem no setor para
terem aulas praticas que é o nosso caso aqui.”

Outras trés pessoas citaram questdes diversas, tais como: conflito entre
técnico-administrativos e professores; falta de consulta aos servidores nas tomadas
de decisdes ou em relagdo ao instrumento da pesquisa:

“Espero que os resultados sejam subsidios para as mudancgas necessarias ao
nosso ambiente de trabalho e para melhoria na relagdo entre os servidores e
professores, que nada sdao além de servidores também.”

“Pena que essa oportunidade de nos manifestar é rara, mas veio em boa
hora.”;

“Na minha opinido as respostas deveriam ser do tipo nenhum, minimo,

médio, madximo.”.

4.4 FORMAS DE INFLUENCIAR POSITIVAMENTE A PSO

O foco do trabalho ndo ¢ esgotar as formas de influenciar positivamente a
Percepcao de Suporte Organizacional (PSO), mas buscar formas que possam ser
utilizadas para influenciar positivamente a PSO e que estejam relacionadas com as

variaveis sociodemograficas e funcionais nos departamentos estudados.

Primeiramente, antes de citarem formas para influenciar a PSO dos servidores
torna-se necessario conhecer as variaveis que demonstraram ser os ponto fortes (20%
das melhores médias) e as variaveis consideradas como pontos fracos (20% das

piores médias) conforme Quadros 8 e 9, respectivamente.

Quadro 9 — 20% dos Itens do Questiondrio de Suporte organizacional com maiores médias

ITEM Média

2. O servidor conhece as metas de desempenho esperadas. 4,00
14. Sao fornecidos os equipamentos necessarios ao desempenho

eficaz. 3,89
16. O servidor ¢ submetido a uma carga excessiva de trabalho. 3,88

3. A instituicao fornece materiais para a execugdo do seu trabalho em
quantidade suficiente. 3,83

13. Sdo fornecidas as informag¢des necessarias a execucao eficaz das
tarefas. 3,73
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Quadro 10 - 20% dos Itens do Questionario de Suporte organizacional com menores médias

ITEM Média

5. O servidor exemplar recebe mais recompensas que 0s outros. 175
bl

6. O governo propicia saldrios compativeis com os melhores do

mercado. 2,41

22. Ha promogao e ascensdo compativeis com as aspiragdes pessoais

do funciondrio. 2,50

7. O final de carreira ¢ com saldrios baixos. 2,53

18. Nao oferece cargos importantes aos funcionarios. 2,65

Constatou-se que, os itens melhor avaliados foram o item 2 (O servidor
conhece as metas de desempenho esperadas) e o item 14 (Sao fornecidos os
equipamentos necessarios ao desempenho eficaz). Enquanto o item que se destacou
com a pior média foi o item 5 (O servidor exemplar recebe mais recompensas que os
outros). Bem aquém da avaliacdo da que a segunda pior, 1,75 e 241

respectivamente.

As varidveis sociodemograficas e funcionais que se mostraram dependentes
da PSO como Fator Unico foram: o departamento; a escolaridade; o tempo de servigo
no cargo; se a funcdo que executa atende a sua funcdo como trabalhador, e; se o
cargo que ocupa esta de acordo com sua formagao/qualificacdao. O que comprova a
teoria de Almeida (2013) em que diz que os homens, por mais que tenham sistemas
fisiologicos parecidos, a percepcao esta além do fisico, do instinto; a percep¢ao muda
conforme vai se agu¢cando conhecimento de mundo, de sociedade, de cultura, ela ¢

influenciada pelo conhecimento.

Nao ¢ possivel afirmar que, alteragdes do perfil sociodemografico e funcional
dos servidores relacionadas com a Percepcdo de Suporte Organizacional possam
melhorar o nivel de SOP dos servidores, mas que, para implementar melhorias da
PSO, de formas mais eficientes, hd que se levar em consideracdo as variaveis

dependentes.

O Fator 4 — Praticas Organizacionais de Ascensdo, Promocgao e Salérios foi o
Fator que apresentou resultados mais criticos (média de 2,59 e mediana de 2) apesar
de a avaliacdo do Alfa de Crombach ser baixa, analisando o itens isoladamente
percebe-se que os itens piores avaliados foram relacionados ao fato de os servidores
exemplares ndo receberem recompensas da instituicdo quanto a isso, que os salarios
dos servidores ndo sdo compativeis com os melhores do mercado e que ndo ha

promogao e ascensao compativeis com as inspiragdes pessoais dos servidores. Sao
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variaveis, que de certa forma os dirigentes publicos ndo tém o poder de altera-las
como ¢ o caso dos dirigentes do setor privado, mas que podem buscar formas
alternativas para melhoréa-las. Uma dessa forma seria buscar apoios politicos para

aprovarem leis para sanar, ou pelo menos, melhorar os problemas hora citados.

Obviamente, dentro da proposta deste trabalho, para a implementacdo de
melhoria da PSO da instituicdo deve-se levar em consideragdo as varidveis que
apresentaram alguma relacao com os fatores de PSO. Ou seja, levar em consideracao
0 género, a familia do cargo do servidor, o departamento de lotacdo, o nivel de
escolaridade, o tempo de servigo no cargo, as expectativas do trabalhador quanto a

sua fungdo e se o cargo do servidor ¢ compativel com sua formacao/qualificagao.

Por exemplo, entre os departamentos, o DEF foi o que apresentou a melhor
avaliagio em relagdo da PSO como Fator Unico e como Fator Suporte Material.
Neste caso, o DEF ¢ um ponto forte relacionado a esses fatores, sendo assim poderia

servir como uma espécie de benchmark para os outros departamentos.

Foi observado também, a relacdo da PSO com o tempo de servigo da amostra.
As pessoas com até 20 anos de tempo de servigo na instituicao tém uma PSO mais
negativas que as pessoas com mais de 20 anos. Dessa forma, € preciso que a politica
de gestdo de pessoas estejam atentas a essas questdes, desde o processo de

recrutamento até a fase de treinamento e avaliagdo dos servidores.

Outro exemplo ¢ em relagdo a varidvel género. As pessoas do gé€nero
masculino tém uma percepcdo do suporte material mais negativas em relacao as
pessoas do género feminino. Nesse sentido, as politicas para a melhoria da percepcao

do suporte material t€ém que ser voltadas para esta populacdo mais especificamente.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal deste trabalho foi identificar as relacdes entre a
Percepg¢do de Suporte Organizacional e as caracteristicas sociodemograficas e
funcionais dos servidores técnico-administrativos dos departamentos vinculados ao
CCA/UFV. Para atingir esse objetivo foi feito um levantamento do perfil
sociodemografico e funcional dos servidores objeto da pesquisa; identificou-se a
percepcao dos servidores quanto ao suporte organizacional e pontuou-se formas para
influenciar positivamente a percepgao do suporte organizacional.

O perfil dos servidores se caracteriza como de maioria do género masculino
(81%), casada (60%), de raga ou cor branca (53%), de idade média equivalente a
47,31 anos (dp = 11,59), escolaridade em nivel superior (61%), moram na companhia
de até 2 pessoas (66%). Para 63% da amostra, menos de 3 pessoas dependem de seu
salario, sdo filiados a sindicato (63%). A maioria tem mais de 20 anos de trabalho
(55%), consideram que a funcdo que executam atende as suas expectativas como
trabalhador (71%) e que 68% dizem que a fun¢do que executam estd de acordo com
sua formacao/qualificagao.

Identificou-se a percepgao dos servidores quanto ao suporte organizacional
em relacdo aos quatro fatores, além do fator Unico: Fator 1 — Gestdo do Desempenho;
Fator 2 — Carga de Trabalho; Fator 3 — Suporte Material; Fator 4 — Préaticas
Organizacionais de Promog¢ao e Salarios. Em uma escala de Likert de 1 a 5, o Fator
Unico obteve média de 3,18; o Fator 1, média de 3,35; Fator 2, 3,22; Fator 3, 3,24 ¢;
Fator 4, 2,59.

Com os resultados obtidos acerca da relagdo entre a Percep¢do de Suporte
Organizacional do CCA e seu perfil sociodemografico e funcional podemos apontar
pontos positivos e negativos relacionados a Percepcao de Suporte Organizacional.
Esses pontos podem ser utilizados pela administragdo como subsidios na
implementa¢do de mudangas para melhorar o comprometimento com a organizacao.
Por exemplo, mudangas relacionadas aos aspectos de: praticas organizacionais de
gerenciamento de desempenho dos servidores; aspectos relacionados as exigéncias e
a sobrecarga de tarefas atribuidas aos servidores; aos esfor¢cos organizacionais de
modernizagdo, dinamizacdo dos processos de trabalho e de desenvolvimento de

capacidades e; as oportunidades de promocgao e remuneragao.

Por intermédio de avaliagdes quali-quantitativas, das 16 (dezesseis) variaveis
sociodemograficas e funcionais propostas inicialmente e que haveria suspei¢ao de
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que poderiam estar relacionadas com a Percep¢do de Suporte Organizacional dos
servidores, 7 (sete) varidveis (44%) apresentaram relagdo de dependéncia com pelo
menos um fator da Percepcdo de Suporte Organizacional. Dessa forma comprova-se
parcialmente a hipdtese inicial deste trabalho. Embora algumas variaveis nao
atenderam aos pressupostos basicos para o teste do Qui-Quadrado, neste caso, essas
variaveis foram analisadas de forma qualitativa.

Entre as variaveis que apresentaram alguma associagdo com a Percepcdo de
Suporte Organizacional apenas 2 duas variaveis sdo sociodemograficas (Género e
Escolaridade) e 5 (cinco) variaveis sdo funcionais (Familia do cargo; Departamento;
Tempo de servigo; Se a funcdo que executa atende as expectativas como trabalhador,
e; Se o cargo que ocupa esta de acordo com a formacgao/qualificacao).

O género apresentou relagdo com o Suporte Material. (o género feminino
apresentou uma melhor percepcdo do suporte material em relagdo ao género
masculino). A familia do cargo mostrou associa¢do com a Gestdo de Desempenho e
o Suporte Material (quanto mais alta a exigéncia do cargo, menor a percepgao). O
Departamento, relagdo com o Fator Unico e o Suporte Material. A escolaridade com
o Fator Unico e a Gestio de Desempenho (quanto maior a escolaridade, menor foi a
percepgdo). O tempo no cargo com, o Fator Unico e com a Gestio de Desempenho
(servidores com mais tempo de servigo tem uma melhor percepcao). Se a funcio que
executa atende as expectativas com trabalhador e se o cargo que ocupa esta de
acordo com a formagdo/qualificagdo, se relacionaram com o Fator Unico e com a
Gestao de Desempenho (quando as respostas foram sim, a percepcao foi melhor).

Destacou-se a Percepc¢ao de Suporte Organizacional como antecedente para o
comprometimento organizacional e a necessidade de levar em consideragdo as
variaveis sociodemograficas e funcionais na implementacao de politicas para a
melhoria da PSO. Além disso, um bom nivel de PSO pode contribuir como
vantagens competitivas para organizacao. Apesar de ser uma institui¢cao publica, esta
compete com outras organizagdes quanto a atragdo de novos estudantes, quanto ao
recrutamento de melhores profissionais, quanto a obtencdo dos recursos

governamentais, dentre outros.

Na literatura cientifica foram identificados varios trabalhos relacionados ao
estudo da Percepcao de Suporte Organizacional. Este trabalho se destaca em relagcdo
aos outros, pois buscou relacionar as variaveis sociodemograficas e funcionais dos

servidores publicos com a Percepcdo de Suporte Organizacional o que ndo se
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encontrou na literatura pesquisada e que foi citado que a percepcao das pessoas sdo
influenciadas por outros fatores, incluindo a questdo das varidveis sociodemograficas

e funcionais.

Como sugestdes a UFV para a melhoria da Percepcdo de Suporte
Organizacional, recomenda-se que as variaveis sociodemograficas e funcionais que
se relacionam com a Percepcdo do Suporte Organizacional sejam consideradas em
sua politicas de Gestao de Pessoas, como citado em exemplos do topico anterior. E,
além disso, sugere-se que estudos como esse sejam realizados em outros centros e

outros departamentos da Universidade.

De modo geral, sugere-se também a realizagdo deste estudo em outras
universidades e em outras instituicdes semelhantes, como uma forma de melhorar a

qualidade e a eficiéncia da gestdo publica.

Vale lembrar quanto a limitacdo de generalizagdo dos resultados deste
estudo, pois a pesquisa se restringe aos servidores técnico-administrativos dos
departamentos vinculados ao CCA da UFV. Ou seja de uma populagio de
aproximadamente 3.520 servidores da UFV, entre técnicos e professores, além de um
grande numero de trabalhadores terceirizados que prestam servigo a institui¢ao e que
vem gradativamente substituindo os cargos extintos e que a instituicdo — UFV ndo
tem como intervir diretamente na politica de gestdo de pessoas dessas empresas

terceirizadas.

Outra limitagdo se refere aos modelos estatisticos em si. Uma comprovagao
estatistica que mostre que hd relagdes, dependéncias e/ou associagdes entre as
variaveis ndo implica dizer que uma varidvel influencia ou ¢ influenciada por outra,
nem que exista uma relagdo de causa-efeito, mas que existe alguma associagdo entre
elas. Exemplo cléssico seria o caso da relacao entre o nimero de pessoas que morrem
por afogamento na praia e a quantidade de sorvete vendido na praia. Existe relacao
entre essas duas varidveis, mas uma nao ¢ responsavel, nem a causa da outra. Além
disso, neste exemplo, um aumento do consumo de sorvete na praia pode ser um
excelente indicador para a necessidade de implementagao de politicas para prevencao

de afogamentos.

Como sugestdo para proximos trabalhos, recomenda-se ampliar o campo da
populagdo analisada. Incluindo assim, professores, outros departamentos e o0s
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trabalhadores terceirizados, assim como realizar estudos com instituigdes de idades,
portes e localizagdes regionais diferentes. Além disso, procurar associar o nivel de
Percepcao de Suporte organizacional com a produtividade da organizagdo e com o

atingimento de seus objetivos.
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7. APENDICES
7.1 APENDICE I

QUESTIONARIO
Caro Servidor:

O Sr.(a) esta sendo convidado (a) como voluntario (a) a participar da pesquisa “A
INFLUENCIA DAS CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS E FUNCIONAIS
SOBRE A PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL” dos servidores técnicos
administrativos dos departamentos vinculados ao Centro de Ciéncias Agrarias da
Universidade Federal de Vicosa — MG (UFV/CCA). Estudos sobre a tematica apontam que
o suporte organizacional pode contribuir para o bem-estar dos individuos.

Nao ¢ preciso se identificar nas folhas de resposta, ndo existem respostas “certas” ou
“erradas”, mas ¢ imprescindivel que vocé responda as questdes com atenc¢do e sinceridade.
E, também, que ndo deixe questdes em branco. O tempo médio para responder ¢ de 5 a 10
minutos.

Mais detalhes sobre a pesquisa e o contato dos pesquisadores vocé pode encontrar no
“TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO” a ser apresentado junto a
esse questionario.

Desde ja, agradeco a sua disponibilidade e colaboragao.
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> QUESTIONARIO SOBRE O PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E

FUNCIONAL
1. Estado Civil:

(- )Solteiro ( )Casado ( )Unido Estavel
( )Divorciado ( )OUTROS

2. Género:
( )Masculino ( )Feminino

3. Vocé se considera de cor ou
raca?

( )Branco ( )Pardo ( )Negro
( )Amarelo ( )OUTROS
4. Qual sua Idade?
(___ )anos.

5. Escolaridade:

() Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Fundamental completo

( )Ensino médio/técnico

( )Superior incompleto

( )Superior — Graduacio

( )Superior — Tecnologo

( )Graduagao com Especializacao

( )Tecndlogo com Especializagao

( )Mestrado

( )Doutorado

( )Po6s-doutorado

6. Qual a familia do cargo (letra)?

( )Técnico-administrativo letra "A"
( )Técnico-administrativo letra "B"
( )Técnico-administrativo letra "C"
( )Técnico-administrativo letra "D"

( )Técnico-administrativo letra "E"

7. Departamento de lotacio:
( )DEA - Dep. Engenharia Agricola

( )DEF - Dep. Engenharia Florestal
( )DER - Dep. Economia Rural

( )DFP - Dep. Fitopatologia

( )DFT - Dep. Fitotecnia

( )DPS - Dep. Solos

( )DZO - Dep. Zootecnia

8. Tempo de Servi¢co no Cargo:

(___ )anos.

9. Ocupa cargo ou funcio
comissionada (cargo de chefia)?

()SIM  ( )NAO

10. Tempo de trabalho no mesmo
setor:

(___ )anos.

11. E filiado a sindicato?

( )SIM  ( )NAO

12. Esta em desvio de funciao?
( )SIM ( )NAO

13. Quantas pessoas moram com
voceé?

() Nenhuma, pois moro sozinho
() Eumais 1 pessoa

() Eumais 2 pessoas

() Eu mais 3 pessoas

() Eumais 4 pessoas

() Eumais 5 ou mais pessoas

14. Quantas pessoas dependem do
seu salario?

() Somente eu
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() Eumais 1 pessoa

() Eu mais 2 pessoas
() Eumais 3 pessoas
() Eu mais 4 pessoas

() Eumais 5 ou mais pessoas

15. A funcio que vocé executa
atende as suas expectativas como

trabalhador?

70

()SIM

( YNAO

( ) Raramente
() Quase sempre

16. A funcdo que vocé executa esta

de acordo com sua
formacao/qualificagcao?

()SIM

( YNAO

( ) Nao sei responder



QUESTIONARIO SOBRE PERCEPCAO DE SUPORTE
ORGANIZACIONAL

A seguir, sdo apresentadas algumas sentencas que buscam dimensionar a sua
percepcdo em relagdo ao suporte oferecido pela organizagdo na qual vocé trabalha. Selecione
a resposta que melhor corresponde a sua posi¢ao frente a cada item.

Marque um “X” na coluna que considera a resposta correta, em cada item:

Respostas:

1 - Discordo totalmente;

2 - Discordo parcialmente;

3 - Nem discordo nem concordo;
4 — Concordo parcialmente;

5 — Concordo Totalmente.

Item Vocé considera que: RESPOSTAS
A instituicdo para a qual vocé trabalha paga

1 e 11213 ]4]|5
salario digno.

) O servidor conhece as metas de desempenho 1121314ls
esperadas.

3 A instituicdo fornece materiais para a execugao 11213145
do seu trabalho em quantidade suficiente.
A instituicdo leva em conta o esfor¢o do

4 . o 11213 ]14]|5
servidor para atingir resultados.

5 O servidor exemplar recebe mais recompensas 11213145
que oS outros.
O governo propicia salarios compativeis com os

6 11213 ]14]|5
melhores do mercado.

7 10 final de carreira é com salarios baixos. 1{2(3]14]5

8 A instituicdo melhora constantemente as 11213145

condicoes fisicas dos locais de trabalho.

A instituicdo considera os interesses pessoais
9 |do servidor, ao tomar decisoes administrativas 11213415
que o envolvem.

Hé dinamizagao e modernizacao dos processos
de trabalho no seu departamento.

A instituicao atualiza o servidor quanto as
novas tecnologias.

12 | E chamada sua atengio por pequenos erros. 1{2(314]5
13 Sao fornecidas as informagdes necessarias para
execugao eficaz de suas tarefas.

Sao fornecidos os equipamentos necessarios ao
desempenho eficaz.

10

11

14
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Item Vocé considera que: RESPOSTAS

Na institui¢do para a qual vocé trabalha ¢é

15 |mantido coeréncia entre diretrizes, metas e 11213415
acgoes.

16 O servidor ¢ submetido a uma carga excessiva 11213145
de trabalho.

17 Os melhores servidores sofrem sobrecarga de 11213145
trabalho.

13 Nao'sao oferecidos cargos importantes aos 11213145
servidores.
Os servidores sdo colocados em locais

19 |incompativeis com suas caracteristicas 1 {23415
pessoais.
Os recursos financeiros sao liberados em tempo

20 o 1123 ]4]|5
habil para executar suas tarefas.
O servidor ¢ consultado antes da

21 |promogdo/implementacao de mudangas no 11213 ]14]5
trabalho.

2 Ha prorflogéo e aspensﬁo co'rnp:flt.iveis com as 1121314als5
aspiragdes pessoais do funcionario.

73 Ha investimentos na capacitagao profissional 11213 1als
do servidor.

24 O servidor opina decisivamente na resolucdo de 11213 1als
problemas.

25 Sao cobrados prazos irreais para a entrega de 1 121314]l5s
trabalhos.

26 A instituicdo toma providéncias para sanar 11213145
dificuldades ao desempenho eficaz.

Informacdes livres: Adicione aqui qualquer informagdo que julgar pertinente a essa
pesquisa (nao é obrigatdério) em no maximo 500 caracteres:
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7.2 APENDICE 11

TABELA - Comparacio entre os itens do questionario de Percep¢cao de Suporte Organizacional, segundo Stacciarini (2010), Silva (2018) e Oliveira-Castro (1999)

fator

Stacciarini (2010)

Silva (2018)

Oliveira-Castro (1999)

09. O servidor conhece as metas de

02 O servidor conhece as metas de desempenho

O funcionario conhece metas de desempenho

1 |desempenho esperadas. esperadas. 4 |esperadas.
03. Leva em conta o esfor¢o do servidor para |04 A institui¢do leva em conta o esfor¢o do servidor Leva em conta o esfor¢o do funcionario para
1 |atingir resultados. para atingir resultados. 7|atingir resultados.
06. Dinamiza e moderniza processos de 10 Ha dinamiza¢do ¢ modernizacdo dos processos de
1 |trabalho. trabalho no seu departamento. 15|Dinamiza ¢ moderniza processos de trabalho.
04. Fornece informagdes necessarias a 13 Sao fornecidas as informagdes necessarias para Fornece informagdes necessarias a execugao
1 |execucdo eficaz das atribuicoes. execucdo eficaz de suas tarefas. 26 |eficaz das tarefas.
05. Mantém coeréncia entre diretrizes, metas e |15 Na instituicdo para a qual vocé trabalha ¢ mantido Mantém coeréncia entre diretrizes, metas e
1 |agdes. coeréncia entre diretrizes, metas e agdoes. 31|agoes.
02. Consulta o servidor antes de promover 21 O servidor ¢ consultado antes da Consulta o funcionario antes de promover
1 |mudangas no trabalho. promocao/implementag¢do de mudangas no trabalho. 40|mudangas no trabalho.
01. Servidor opina decisivamente na resolugdo |24 O servidor opina decisivamente na resolucdo de Funcionario opina decisivamente na
1 |de problemas. problemas. 49|resolucdo de problemas.
07. Toma providéncias para sanar dificuldades |26 A institui¢do toma providéncias para sanar Toma providéncias para sanar dificuldades
1 |relativas ao desempenho eficaz. dificuldades ao desempenho eficaz. 51|ao desempenho eficaz.
16. Desconsidera os interesses pessoais do 09 A instituicdo considera os interesses pessoais do Desconsidera os interesses pessoais do
servidor, ao tomar decisdes administrativas servidor, ao tomar decisdes administrativas que o funcionario, ao tomar decisoes
2 |que o envolvem'. envolvem. 14|administrativas que o envolvem'.
15. Chama a atencao por pequenos erros’. 12 E chamada sua atencao por pequenos erros'. 24|Chama a atencao por pequenos erros'.
11. Submete o servidor a uma carga excessiva |16 O servidor ¢ submetido a uma carga excessiva de Submete o funciondrio a uma carga excessiva
2 |de trabalho'. trabalho'. 33|de trabalho'.
12. Sobrecarrega de trabalho os melhores 17 Os melhores servidores sofrem sobrecarga de Sobrecarrega de trabalho os melhores
2 |servidores'. trabalho'. 34|funcionarios'.
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14. Aloca servidores em areas de trabalho
incompativeis com seu perfil profissional'.

19 Os servidores sao colocados em locais

Coloca funcionarios em locais incompativeis

2 incompativeis com suas caracteristicas pessoais’. 38|com suas caracteristicas pessoais'.
13. Determina prazos irreais para a entrega de |25 Sdo cobrados prazos irreais para a entrega de Determina prazos irreais para a entrega de
2 |trabalhos'. trabalhos'. 50(trabalhos’.
18. Fornece recursos materiais em quantidade |03 A institui¢do fornece materiais para a execugdo do
3 |suficiente. seu trabalho em quantidade suficiente. 5|Fornece materiais em quantidade suficiente.
19. Melhora constantemente as condi¢des 08 A instituicdo melhora constantemente as condi¢des Melhora constantemente as condigOes fisicas
3 |fisicas e ambientais dos locais de trabalho. fisicas dos locais de trabalho. 12|dos locais de trabalho.
08. Atualiza o servidor quanto as novas
tecnologias e necessidades estratégicas do 11 A institui¢do atualiza o servidor quanto as novas Atualiza o funcionario quanto as novas
3 |orgdo. tecnologias. 23|tecnologias.
17. Fornece os equipamentos necessarios ao |14 Sao fornecidos os equipamentos necessarios ao Fornece os equipamentos necessarios ao
3 |desempenho eficaz. desempenho eficaz. 28|desempenho eficaz.
20. Assegura recursos financeiros necessarios |20 Os recursos financeiros sdo liberados em tempo
3 |em tempo habil. habil para executar suas tarefas. 39| Libera recursos financeiros em tempo habil.
10 . Investe na capacitagdo e desenvolvimento |23 Ha investimentos na capacita¢io profissional do Investe na capacitagdo profissional do
3 |profissional do servidor. servidor. 47|funcionario.
01 A instituicdo para a qual vocé trabalha paga salario
4 |24. Paga remuneracdo digna ao servidor. digno. 3|Paga salario digno ao funcionario.
25. Assegura ao servidor exemplar 05 O servidor exemplar recebe mais recompensas que Funcionario exemplar recebe mais
4 |recompensa superior a dos outros. 0s outros. 8|recompensas que os outros.
22. Pratica remuneragdo compativel com 06 O governo propicia salarios compativeis com 0s Propicia salarios compativeis com os
aquelas praticadas no mercado. melhores do mercado. 9|melhores do mercado.
23. Final de carreira com remuneracao baixa'. |07 O final de carreira ¢ com salarios baixos'. 11|Final de carreira com salarios baixos'.
26. Nao oferece ao servidor oportunidade de |18 Nao sdo oferecidos cargos importantes aos Nao oferece cargos importantes aos
4 |ocupar fungdo ou cargo’. servidores'. 36| funcionarios'.
21. Concede promogao compativel com as 22 Ha promogao e ascensdo compativeis com as Promocgao e ascensdo compativeis com as
4 |aspiragdes pessoais do servidor. aspiragdes pessoais do funcionario. 46|aspiragdes pessoais do func.

! : Itens com notas com valores invertidos (Discordo totalmente=5, discordo parcialmente=4, nem discordo nem concordo=3, concordo parcialmente=2 , concordo totalmente=1).
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7.3 APENDICE III

Tabela 22 Questionario completo segundo Oliveira-Castro (1999)

Itens do questionario completo segundo Oliveira-Castro (1999)

S04 (43 |Funcionario conhece metas de desempenho esperadas.

S15| 3|Dinamiza e moderniza processos de trabalho.
S2t|16
S25(36
$27(20

S09|31 [Propicia salarios compativeis com os melhores do mercado.

Melhora constantemente as condi¢des fisicas do local de trabalho.

7
38
S17 |37 | Ofereceraras-oportunidades-de-promecio-
2 |Campre-promessas:

S26|11 [Fornece informagdes necessarias a execugao eficaz das tarefas.

S03|42|Paga salario digno ao funciondrio.

S08|25 [Funcionario exemplar recebe mais recompensas que os outros.

S11(28]|Final de carreira com salarios baixos.

Desconsidera interesses pessoais, ao tomar decisdes administrativas que envolvem o
S14 (50| funcionario.

S20 (12 | Procura-conhecer-dificuldadesna-execucio-dastarefas:

S23| 6|Atualiza o funcionario quanto as novas tecnologias.

so1 |34 | Deixatal .. -~ | l ho.

S05 [ 15| Fornece materiais em quantidade suficiente.

£

Valosi deias.

S07|14|Leva em conta o esfor¢o do funciondrio para atingir resultados.

S22 |30|Oferecesuporte-financeiro-extra:
S28| 4|Fornece os equipamentos necessarios ao desempenho eficaz.
S31|18|Mantém coeréncia entre diretrizes, metas e agoes.

S33[49|Submete o funcionario a uma carga excessiva de trabalho.

S34|39|Sobrecarrega de trabalho os melhores funcionarios.




S36|32|Nao oferece cargos importantes para o funcionario.

S3712 |2

S38[19|Coloca funcionarios em locais incompativeis com suas caracteristicas pessoais.

S39(24|Libera recursos financeiros em tempo habil.

S40(22|Consulta o funcionario antes de promover mudangas no trabalho.

p < ;

S46 |13 |Promogao e ascensdo compativeis com aspiragdes pessoais.

3
S47(17|Investe na capacitagdo profissional do funcionario.

S49|44 |Funcionario opina decisivamente na resolugdo de problemas.

S50(2

~

Determina prazos irreais para a entrega de trabalhos.

S51

—_—

Toma providéncias para sanar dificuldades ao desempenho eficaz.

S52|10|Procura adquirir equipamentos modernos de trabalho.

XXX = itens excluidos do questionario deste trabalho por nao terem relacio direta com a realidade do
servico publico atual
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7.5 APENDICE IV

Figura 8 - Tabela cruzada: Fator 0; Fator 1 e Fator 3 versus varidveis sociodemogrificas e funcionais.

Tabela Cruzada | | D) iz I Total p* I | (1 g I Total p* I | 2 el Total p*
| il 9 3 4] 5] | il 9 3 4 5] | 1 9 3 4 5]
N. 4 17, 29| 33 14 97, 4 13| 23] 31 26 97, 5 19 22 30 21 97
Masculino (% 4,10%| 17,50%| 29,90%| 34,00%| 14,40%| 100,00% 4,10%| 13,40%| 23,70%| 32,00%| 26,80%| 100,00% 5,20%| 19,60%| 22,70%| 30,90%| 21,60%| 100,00%
Género % Total 3,30%| 14,20%| 24,20%| 27,50%| 11,70%| 80,80% 3,30%| 10,80%| 19,20%| 25,80%| 21,70%| 80,80% 4%| 15,80%| 18,30%| 2500%| 17,50%| 80,80%
N. 2 4 4 12) 1] 23 2 2 3 14| 2 23 1] 2 2 15, 3 23
Feminino |% 8,70%| 17,40%| 17,40%| 52,20%|  4,30%| 100,00%| 0,289 8,70%|  870%| 13,00%| 60,90%|  870%| 100,00%|0,065229 4,30%| 870%| 870%| 6520%| 13,00%| 100,00%| 0,047
% Total 1,70%|  3,30%|  3,30%| 10,00%| 0,80%| 19,20% 1,70%|  1,70%|  2,50%| 11,70%|  1,70%| 19,20% 0,80%|  1,70%|  1,70%| 12,50%|  2,50%| 19,20%
N. 6 21 33 45 15, 120) 6 15 26| 45 28 120 6 21 24 45 24 120)
Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
N. 0| 2 2 6 4 14 0 2 2 2 8 14 0 1 4 2 7 14]
"Letra A" |% 0,00%| 14,30%| 14,30%| 42,90%| 28,60%| 100,00% 0,00%| 14,30%| 14,30%| 14,30%| 57,10%| 100,00% 0,00%|  7,10%| 28,60%| 14,30%| 50,00%| 100,00%
. % Total 0,00%| 1,70%| 1,70%| 5,00%|  3,30%| 11,70% 0,00%| 1,70%| 1,70%| 1,70%|  6,70%| 11,70% 0,00%| 0,80%| 3,30%| 1,70%| 580%| 11,70%
a N. 1 1 11 13| 6 32 1 0 6| 16| 9 32 2 4 9 11 6 32
m "letraB" (% 3,10%|  3,10%| 34,40%| 40,60%| 18,80%| 100,00% 3,10%|  0,00%| 18,80%| 50,00%| 28,10%| 100,00% 6,30%| 12,50%| 28,10%| 34,40%| 18,80%| 100,00%
e % Total 0,80%| 0,80%| 9,20%| 10,80%|  5,00%| 26,70% 0,80%| 0,00%| 500%| 13,30%| 7,50%| 26,70% 1,70%|  3,30%|  7,50%| 9,20%|  5,00%| 26,70%
, @ N. 1 7, 8| 8 3 27 1 5 8 9 4 27 3 5| 1 14 4 27,
o "letraC" [% 3,70%| 25,90%| 29,60%| 29,60%| 11,10%| 100,00% 3,70%| 18,50%| 29,60%| 33,30%| 14,80%| 100,00% 11,10%| 18,50%|  3,70%| 51,90%| 14,80%| 100,00%
2 8 % Total 080%| 580%| 670%| 670% 250%| 2250%| . 080%| 420%| 670%| 7,50%| 3,30%| 22,50%|.00c) 250%|  420%| 080%| 11,70%| 3,30%| 2250%| ..
o N. 2 8 11 17| 1 39 2 6 8 18| 5 39 0 7 9 18] 5 39
P "Letra D" [% 510%| 20,50%| 28,20%| 43,60%|  2,60%| 100,00% 510%| 15,40%| 20,50%| 46,20%| 12,80%| 100,00% 0,00%| 17,90%| 23,10%| 46,20%| 12,80%| 100,00%
o % Total 1,70%|  6,70%| 9,20%| 14,20%|  0,80%| 32,50% 1,70%| 500%| 6,70%| 1500%| 4,20%| 32,50% 0,00%| 580%| 7,50%| 1500%| 4,20%| 32,50%
N. 2 3 1 1 1 8 2 2 2 0 2 8 1 4 1 0 2 8
"LetraE" (% 25,00%| 37,50%| 12,50%| 12,50%| 12,50%| 100,00% 25,00%| 25,00%| 25,00%| 0,00%| 25,00%| 100,00% 12,50%| 50,00%| 12,50%|  0,00%| 25,00%| 100,00%
% Total 1,70%| 2,50%| 080%| 080%| 0,80%| 670% 1,70%| 1,70%| 1,70%| 0,00%| 1,70%| 6,70% 0,80%| 3,30%| 080%| 000%| 1,70%| 670%
N. 6 21 33 45 15 120) 6 15 26| 45 28 120 6 21 24 45 24 120)
Total % 500%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
% Total 500%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
N. 1 5 3 1 0 10 1 2 3 3 1 10 0 6] o) 3 1 10|
DEA (% 10,00%| 50,00%| 30,00%| 10,00%|  0,00%| 100,00% 10,00%| 20,00%| 30,00%| 30,00%| 10,00%| 100,00% 0,00%| 60,00%| 0,00%| 30,00%| 10,00%| 100,00%
% Total 0,80%|  4,20%|  2,50%| 0,80%| 0,00%|  830% 0,80%|  1,70%|  2,50%| 2,50%| 0,80%| 830% 0,00%| 500%| 0,00%| 2,50%| 0,80%| 830%
N. 0 1 0 10| 5 16, 0 1 0 7 8 16, 0 1 1 10, 4 16
b DEF  |% 0,00%|  6,30%| 0,00%| 62,50%| 31,30%| 100,00% 0,00%|  6,30%| 0,00%| 43,80%| 50,00%| 100,00% 0,00%|  630%| 6,30%| 62,50%| 2500%| 100,00%
o % Total 0,00%| 0,80%| 0,00%| 830%| 4,20%| 13,30% 0,00%| 0,80%| 0,00%| 580%| 6,70%| 13,30% 0,00%| 0,80%| 0,80%| 830%| 3,30%| 13,30%
N. 0 2 0 1 1 4 0 2 0 1 1 4 0 1 1 1 1 4
z DER (% 0,00%| 50,00%|  0,00%| 25,00%| 25,00%| 100,00% 0,00%| 50,00%|  0,00%| 25,00%| 25,00%| 100,00% 0,00%| 25,00%| 25,00%| 25,00%| 25,00%| 100,00%
. % Total 0,00%| 1,70%| 0,00%| 0,80%| 0,80%|  3,30% 0,00%| 1,70%| 0,00%| 0,80%| 0,80%| 3,30% 0,00%| 0,80%| 0,80%| 080%| 080%| 3,30%
N N. 0 2 5 7 1 15, 0 1 4 9 1 15, 1 3 1 8 2 15
s DFP (% 0,00%| 13,30%| 33,30%| 46,70%|  6,70%| 100,00% 0,00%|  6,70%| 26,70%| 60,00%|  6,70%| 100,00% 6,70%| 20,00%|  6,70%| 53,30%| 13,30%| 100,00%
m % Total 000%|  170%| 4,20%| 580%| 080%| 1250%| .. 000%| 080%| 3,30%| 7,50%| 0.80%| 1250%| o0 080%| 250%| 080%| 670%| 170%| 1250%
o N. 3 3 13 7 4 30 3 3 6| 12 6 30 2 6| 11 7 4 30
. DFT  |% 10,00%| 10,00%| 43,30%| 23,30%| 13,30%| 100,00% 10,00%| 10,00%| 20,00%| 40,00%| 20,00%| 100,00% 6,70%| 20,00%| 36,70%| 23,30%| 13,30%| 100,00%
¢ % Total 2,50%|  2,50%| 10,80%| 5,80%| 3,30%| 25,00% 2,50%| 2,50%| 500%| 10,00%| 500%| 25,00% 1,70%|  500%| 9,20%| 580%| 3,30%| 25,00%
o N. 1 3 2 2 0 8 1 1 3 3 0 8 2 0 2 3 1 8
DPS (% 12,50%| 37,50%| 25,00%| 25,00%|  0,00%| 100,00% 12,50%| 12,50%| 37,50%| 37,50%| 0,00%| 100,00% 25,00%|  0,00%| 2500%| 37,50%| 12,50%| 100,00%
% Total 0,80%| 2,50%| 1,70%| 1,70%| 0,00%| 6,70% 0,80%| 0,80%| 2,50%| 2,50%| 0,00%| 6,70% 1,70%| 0,00%| 1,70%| 2,50%| 0,80%| 6,70%
N. 1 5 10| 17| 4 37 1 5 10| 10| 11 37 1 4 8 13) 11 37
DZ0 |% 2,70%| 13,50%| 27,00%| 45,90%| 10,80%| 100,00% 2,70%| 13,50%| 27,00%| 27,00%| 29,70%| 100,00% 2,70%| 10,80%| 21,60%| 35,10%| 29,70%| 100,00%
% Total 0,80%|  4,20%|  830%| 14,20%|  3,30%| 30,80% 0,80%|  4,20%|  830%| 830%| 9,20%| 30,80% 0,80%| 3,30%| 6,70%| 10,80%| 9,20%| 30,80%
N. 6 21 33 45 15, 120 6 15 26| 45 28 120 6 21 24 45 24 120
Total % 500%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
% Total 500%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
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Figura 9 - Continuacao: Tabela cruzada: Fator 0; Fator 1 e Fator 3 versus variaveis sociodemograficas e funcionais.

N. 6 18] 28] 2 12| 105 6 12 23 39) 25) 105 6 20 21 36 2 105

Cargo ou Nio (% 5,70%|  17,10%| 26,70%| 39,00%| 11,40%| 100,00% 5,70%|  11,40%| 21,90%| 37,10%| 23,80%| 100,00% 5,70%|  19,00%| 20,00%| 34,30%| 21,00%| 100,00%

fancio de % Total 5,00%| 15,00%| 23,30%| 34,20%| 10,00%| 87,50% 5,00%|  10,00%| 19,20%| 32,50%| 20,80%| 87,50% 5,00%| 16,70%| 17,50%| 30,00%| 18,30%| 87,50%

chefia N. 0| 3 5 4 3 15 0 3 3 6 3 15| 0 1 3 9 2 15
sim  [% 0,00%|] 20,00%| 33,30%| 26,70%| 20,00%| 100,00%| 0,656 0,00%| 20,00%| 20,00%| 40,00%| 20,00%| 100,00%| 0,779654 0,00%|  6,70%| 20,00%| 60,00%| 13,30%| 100,00%| 0319

% Total 0,00%|  2,50%|  4,20%| 3,30%| 2,50%| 12,50% 0,00%|  2,50%| 2,50%| 500%| 2,50%| 12,50% 0,00%|  080%| 2,50%| 7,50%| 1,70%| 12,50%

N. 6 21 33 45 15| 120 6 15 26 45 28 120 6 21 24 45 24 120

Total % 5,00%|  17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 1] 11] 10] 20 3 45 1 7 9 20 3 45, 2 7] 7 24 5 45

Nio (% 2,20%| 24,40%| 22,20%| 44,40%|  6,70%| 100,00% 2,20%| 15,60%| 20,00%| 44,40%| 17,80%| 100,00% 4,40%| 15,60%| 15,60%| 53,30%| 11,10%| 100,00%

Filiadoa % Total 0,80%| 9,20%|  830%| 16,70%| 2,50%| 37,50% 0,80%|  5,80%|  7,50%| 16,70%| 6,70%| 37,50% 1,70%|  5,80%|  580%| 20,00%|  4,20%| 37,50%

sindicato N. 5 10) 23| 25 12] 75 5 3 17] 25 20 75 4 14 17] 21 19 75,
sim % 6,70%| 13,30%| 30,70%| 33,30%| 16,00%| 100,00%| 0,152 6,70%| 10,70%| 22,70%| 33,30%| 26,70%| 100,00%| 0,459942 5,30%| 18,70%| 22,70%| 28,00%| 2530%| 100,00%| 0,073

% Total 4,20%]  830%| 19,20%| 20,80%| 10,00%| 62,50% 4,20%]  6,70%] 14,20%] 20,80%| 16,70%| 62,50% 3,30%| 11,70%| 14,20%] 17,50%| 1580%| 62,50%

N. 6 2] 33 5 15| 120 6 15 26 45 28 120 6 21 24 45 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%] 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%] 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 5 17] 29) 38 10) 99 5 13 2 40 19 99 4 19) 19) P 16] 99)

Nio (% 5,10%| 17,20%| 29,30%| 38,40%| 10,10%| 100,00% 5,10%| 13,10%| 22,20%| 40,40%| 19,20%| 100,00% 4,00%|] 19,20%| 19,20%| 41,40%| 16,20%| 100,00%

Esta em desvio % Total 4,20%|  14,20%| 24,20%| 31,70%|  8,30%| 82,50% 4,20%]  10,80%| 18,30%| 33,30%| 15,80%| 82,50% 3,30%| 15,80%| 15,80%| 34,20%| 13,30%| 82,50%

de funcio N. 1] 4 4 7 5 21 1 2 4] 5 9 21 2 2 5 4] 3 21]
sim  [% 4,80%| 19,00%| 19,00%| 33,30%| 23,80%| 100,00%| 0,49 4,80%]  9,50%] 19,00%| 23,80%| 42,90%| 100,00%| 0,223162 9,50%|  9,50%| 23,80%| 19,00%| 38,10%| 100,00%| 0,071

% Total 080%|  3,30%| 3,30%| 5.80%| 4,20% 17,50% 0,80%|  1,70%| 3,30%| 4,20%| 7,50%| 17,50% 1,70%|  1,70%|  4,20%|  3,30%| 6,70%| 17,50%

N. 6 21 33 45 15| 120 6 15 26 45 28 120 6 21 24 45 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

casados N 4] 5 12| 10] 7 38 4 5 9 12 3 38 2 4 9 14] 9 39

unizo est, 1% 10,50%| 13,20%| 31,60%| 26,30%| 18,40%| 100,00% 10,50%| 13,20%| 23,70%| 31,60%| 21,10%| 100,00% 5,30%| 10,50%| 23,70%| 36,80%| 23,70%| 100,00%

Estado v % Total 3,30%|  4,20%| 1000%| 830%| 580% 31,70% 3,30%|  4,20%|  7,50%| 10,00%| 6,70%| 31,70% 1,70%|  3,30%|  7,50%| 11,70%|  7,50%| 31,70%

Solt.+ |N. 2 16] 21] 35 3 82 2 10) 17] 33 20 82 4 17] 15| 31 15 82)
vidvo+ % 2,40%| 19,50%| 25,60%| 42,70%|  9,80%| 100,00%| 0,101 2,40%|  12,20%| 20,70%| 40,20%| 24,40%| 100,00%| 0,384232 4,00%| 20,70%| 18,30%| 37,80%| 18,30%| 100,00%| 0,678

outros _|% Total 1,70%| 13,30%| 17,50%] 29,20%]  6,70%| 68,30% 1,70%|  8,30%| 14,20%| 27,50%| 16,70%| 68,30% 3,30%| 14,20%| 12,50%| 25,80%| 12,50%| 68,30%

N. 6 21] 33 5 15| 120 6 15 26 45 28 120 6 21 24 45 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%] 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 1] 10) 10) 12| 2 35 1 7 9 14] 4] 35 2 6 9 14] 4] 35

até 40 anos (% 2,90%| 28,60%| 28,60%| 34,30%| 5,70%| 100,00% 2,90%| 20,00%| 25,70%| 40,00%| 11,40%| 100,00% 5,70%| 17,10%| 25,70%| 40,00%| 11,40%| 100,00%

dade % Total 080%|  830%| 830%| 10,00%| 1,70%| 29,20% 0,80%|  5,80%| 7,50%| 11,70%| 3,30%| 29,20% 1,70%|  500%|  7,50%| 11,70%|  3,30%| 29,20%

s de 40 1N 5 11] 23| 33 13 85 5 3 17 31] 24| 85 4 15| 15| 31 20 85,
o 12 5,00%| 12,90%| 27,10%| 38,80%| 15,30%| 100,00%| 0,207 590%|  9,40%| 20,00%| 36,50%| 28,20%| 100,00% 0,189327 4,70%| 17,60%| 17,60%| 36,50%| 23,50%| 100,00%| 0,599

% Total 4,20%]  9,20%| 19,20%| 27,50%| 10,80%| 70,80% 2,20%]  6,70%| 14,20%| 25,80%| 20,00%| 70,80% 3,30%| 12,50%| 12,50%| 25,80%| 16,70%| 70,80%

N. 6 21] 33 5 15| 120 6 15 26 45 28 120 6 21 24 45 24 120

Total % 5,00%|  17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%|  17,50%| 27,50%] 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%|]  12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%] 37,50%| 20,00%| 100,00%
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Figura 10 - Continuacfo: Tabela cruzada: Fator 0; Fator 1 e Fator 3 versus variaveis sociodemograficas e funcionais.

Fundamen N 0 7 7| 16| 9 39 0| 6| 4 14 15 39 2 5 10 10] 12 39|

tal + médio 2 0,00%| 17,90%| 17,90%| 41,00%| 23,10%| 100,00% 0,00%| 15,40%| 10,30%| 35,90%| 38,50%| 100,00% 510%| 12,80%| 25,60%| 25,60%| 30,80%| 100,00%

Escolaridade % Total 0,00% 5,80% 5,80%| 13,30% 7,50%| 32,50% 0,00%| 5,00% 3,30%| 11,70%| 12,50%| 32,50% 1,70% 4,20% 8,30% 8,30%| 10,00%| 32,50%

superior + 6 14 26 29 6 81 6 9| 22 31 13 81 4 16 14 35] 12 81
pés % 7,40%| 17,30%| 32,10%| 35,80% 7,40%| 100,00%| 0,038 7,40%| 11,10%| 27,20%| 38,30%| 16,00%| 100,00%| 0,014288 4,90%| 19,80%| 17,30%| 43,20%| 14,80%| 100,00%| 0,128

% Total 5,00%| 11,70%| 21,70%| 24,20% 5,00%| 67,50% 5,00% 7,50%| 18,30%| 25,80%| 10,80%| 67,50% 3,30%| 13,30%| 11,70%| 29,20%| 10,00%| 67,50%

N. 6 21 33| 45 15 120 6 15 26 45 28| 120 6 21 24 45| 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%) 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 5 12 14§ 21 2 54 5 8 13 23| 5 54 3 11 10] 25 5 54

até 20anos|% 9,30%| 22,20%| 25,90%| 38,90% 3,70%| 100,00% 9,30%| 14,80%| 24,10%| 42,60% 9,30%| 100,00% 5,60%| 20,40%| 18,50%| 46,30% 9,30%| 100,00%

Tempo no % Total 4,20%| 10,00%| 11,70%| 17,50% 1,70%| 45,00% 4,20%) 6,70%| 10,80%| 19,20% 4,20%| 45,00% 2,50% 9,20% 8,30%| 20,80% 4,20%| 45,00%

cargo acima de 1] 9 19| 24 13 66| 1] 7| 13 22| 23| 66 3 10 14 20] 19| 66|
20anos |2 1,50%| 13,60%| 28,80%| 36,40%| 19,70%| 100,00%| 0,026 1,50%| 10,60%| 19,70%| 33,30%| 34,80%| 100,00%| 0,010075 4,50%| 15,20%| 21,20%| 30,30%| 28,80%| 100,00%| 0,081

% Total 0,80% 7,50%| 15,80%| 20,00%| 10,80%| 55,00% 0,80%| 5,80%| 10,80%| 18,30%| 19,20%| 55,00% 2,50% 830%| 11,70%| 16,70%| 15,80%| 55,00%

N. 6 21 33| 45 15 120 6 15 26| 45 28| 120 6 21 24 45| 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 4 15 20] 29 11 79 4 11 15 31 18 79 4 16 18] 26 15] 79

Quantas até 2 % 5,10%| 19,00%| 25,30%| 36,70%| 13,90%| 100,00% 510%| 13,90%| 19,00%| 39,20%| 22,80%| 100,00%| 5,10%| 20,30%| 22,80%| 32,90%| 19,00%| 100,00%

pessoas % Total 3,30%| 12,50%| 16,70%| 24,20% 9,20%| 65,80% 3,30%, 9,20%| 12,50%| 25,80%| 15,00%| 65,80% 3,30%| 13,30%| 15,00%| 21,70%| 12,50%| 65,80%

moram com N. 2 6 13| 16, 4 41 2 4 11 14 10 41 2 5 6 19 9 41
vocé acimade 2 (% 4,90%| 14,60%| 31,70%| 39,00% 9,80%| 100,00%| 0,893 4,90%| 9,80%| 26,80%| 34,10%| 24,40%| 100,00%| 0,851174 4,90%| 12,20%| 14,60%| 46,30%| 22,00%| 100,00%| 0,506

% Total 1,70% 500%| 10,80%| 13,30% 3,30%| 34,20% 1,70%| 3,30% 9,20%| 11,70% 8,30%| 34,20% 1,70% 4,20% 5,00%| 15,80% 7,50%| 34,20%

N. 6 21 33| 45 15 120 6 15 26 45 28| 120 6 21 24 45| 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%) 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 4 13 17] 31 10 75] 4 8 12 34 17 75] 5 15 14 27| 14 75

% 5,30%| 17,30%| 22,70%| 41,30%| 13,30%| 100,00% 530%| 10,70%| 16,00%| 45,30%| 22,70%| 100,00%| 6,70%| 20,00%| 18,70%| 36,00%| 18,70%| 100,00%

Quantas até 3 % Total 3,30%| 10,80%| 14,20%| 25,80% 8,30%| 62,50% 3,30% 6,70%| 10,00%| 28,30%| 14,20%| 62,50% 4,20%| 12,50%| 11,70%| 22,50%| 11,70%| 62,50%

pessoas N. 2 8 16 14 5 45 2 7] 14 11 11 45] 1] 6 10 18 10] 45
dependem do % 4,40%| 17,80%| 3560%| 31,10%| 11,10%| 100,00%| 0,62 4,40%| 15,60%| 31,10%| 24,40%| 24,40%| 100,00%| 0,14364 2,20%| 13,30%| 22,20%| 40,00%| 22,20%| 100,00%| 0,681

meusaldrio | mais de 3 [% Total 1,70% 6,70%| 13,30%| 11,70% 4,20%| 37,50% 1,70%| 5,80%| 11,70% 9,20% 9,20%| 37,50% 0,80% 5,00% 8,30%| 15,00% 8,30%| 37,50%

N. 6 21 33] 45 15 120 6 15 26| 45 28| 120 6 21 24 45] 24 120

% 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

Total % Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%) 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

A fungdo que nioe 5 4 3| 6 1] 19 5 2| E) 5 2 19] 2 6 2 6 3 19|

vocé executa raramente |2 26,30%| 21,10%| 15,80%| 31,60% 5,30%| 100,00% 26,30%| 10,50%| 26,30%| 26,30%| 10,50%| 100,00% 10,50%| 31,60%| 10,50%| 31,60%| 15,80%| 100,00%

atende as suas % Total 4,20% 3,30% 2,50% 5,00% 0,80%| 15,80% 4,20%) 1,70% 4,20% 4,20% 1,70%| 15,80% 1,70% 5,00% 1,70% 5,00% 2,50%| 15,80%

expectativas sime N. 1] 17 30 39 14 101] 1] 13 21 40 26 101 4 15 22| 39 21 101
como quase |% 1,00%| 16,80%| 29,70%| 38,60%| 13,90%| 100,00% 0 1,00%| 12,90%| 20,80%| 39,60%| 25,70%| 100,00%| 0,000118 4,00%| 14,90%| 21,80%| 38,60%| 20,80%| 100,00%| 0,252

trabalhador sempre |% Total 0,80%| 14,20%| 25,00%| 32,50%| 11,70%| 84,20% 0,80%| 10,80%| 17,50%| 33,30%| 21,70%| 84,20% 3,30%| 12,50%| 18,30%| 32,50%| 17,50%| 84,20%

N. 6 21 33| 45 15 120 6 15 26| 45 28| 120 6 21 24 45| 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%| 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

A cargo que ndo e nio N 6 6 9 12| 5 38| 6 3| 8| 14 7 38| 3 7 9 12| 7 38

vocé ocupa sei % 15,80%| 15,80%| 23,70%| 31,60%| 13,20%| 100,00% 15,80% 7,90%| 21,10%| 36,80%| 18,40%| 100,00% 7,90%| 18,40%| 23,70%| 31,60%| 18,40%| 100,00%

estd de acordo % Total 5,00% 5,00% 7,50%| 10,00% 4,20%| 31,70% 5,00% 2,50% 6,70%| 11,70% 580%| 31,70% 2,50% 5,80% 7,50%| 10,00% 5,80%| 31,70%

com sua N. 0 15 24 33 10 82 0] 12 18| 31 21 82| 3 14 15| 33| 17] 82
formagdo/quali sim % 0,00%| 18,30%| 29,30%| 40,20%| 12,20%| 100,00%| 0,008 0,00%| 14,60%| 22,00%| 37,80%| 25,60%| 100,00%| 0,005905 3,70%| 17,10%| 18,30%| 40,20%| 20,70%| 100,00%| 0,749

ficacdo % Total 0,00%| 12,50%| 20,00%| 27,50% 8,30%| 68,30% 0,00%| 10,00%| 15,00%| 25,80%| 17,50%| 68,30% 2,50%| 11,70%| 12,50%| 27,50%| 14,20%| 68,30%

N. 6 21 33| 45 15 120 6 15 26 45 28| 120 6 21 24 45| 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00%) 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%
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Figura 11 - Continuacfo: Tabela cruzada: Fator 0; Fator 1 e Fator 3 versus variaveis sociodemograficas e funcionais.

N. 6 12| 19 27 5| 69 6| 8| 15| 28 12) 69 4 12) 15| 29 9| 69

até 20anos|% 8,70%| 17,40%| 27,50%| 39,10%|  7,20%| 100,00% 8,70%| 11,60%| 21,70%| 40,60%| 17,40%| 100,00% 5,80%| 17,40%| 21,70%| 42,00%| 13,00%| 100,00%

Tempo de trab. % Total 5,00%| 10,00%| 15,80%| 22,50%|  4,20%| 57,50% 500%|  6,70%| 12,50%| 23,30%| 10,00%| 57,50% 3,30%| 10,00%| 12,50%| 24,20%|  7,50%| 57,50%

Nosetor [ 0| 9 14 18] 10] 51 0 7, 11] 17] 16] 51 2 9 9 16| 15] 51
20an0s 1% 0,00%| 17,60%| 27,50%| 35,30%| 19,60%| 100,00%| 0,087 0,00%| 13,70%| 21,60%| 33,30%| 31,40%| 100,00%| 0,115786 3,90%| 17,60%| 17,60%| 31,40%| 29,40%| 100,00%| 0,261

% Total 0,00%|  7,50%| 11,70%| 15,00%|  8,30%| 42,50% 0,00%| 580%| 9,20%| 14,20%| 13,30%| 42,50% 1,70%|  7,50%|  7,50%| 13,30%| 12,50%| 42,50%

N. 6 21 33 45 15| 120) [3 15| 26 45 28 120 [3 21 24 45 24 120

Total % 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 500%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

% Total 5,00%| 17,50%| 27,50%| 37,50%| 12,50%| 100,00% 5,00%| 12,50%| 21,70%| 37,50%| 23,30%| 100,00% 5,00%| 17,50%| 20,00%| 37,50%| 20,00%| 100,00%

N. 2 3 5 6 2 18 2 2 3 5 6| 18 1 4 4 3 6| 18

negro % 11,10%| 16,70%| 27,80%| 33,30%| 11,10%| 100,00% 11,10%| 11,10%| 16,70%| 27,80%| 33,30%| 100,00% 5,60%| 22,20%| 22,20%| 16,70%| 33,30%| 100,00%

Cor ou raca % Total 2,50%|  3,70%|  6,20%| 7,40%|  2,50%| 22,20% 2,50%|  2,50%| 3,70%|  6,20%|  7,40%| 22,20% 1,20%|  4,90%|  4,90%| 3,70%|  7,40%| 22,20%

N. 3 14 18 23 5 63 3 10 16, 25 9 63 3 14 14 25 7, 63
branco (% 4,80%| 22,20%| 28,60%| 36,50%|  7,90%| 100,00%| 0,857 4,80%| 15,90%| 25,40%| 39,70%| 14,30%| 100,00%| 0,301749 4,80%| 22,20%| 22,20%| 39,70%| 11,10%| 100,00%| 0,167

% Total 3,70%| 17,30%| 22,20%| 28,40%|  6,20%| 77,80% 3,70%| 12,30%| 19,80%| 30,90%| 11,10%| 77,80% 3,70%| 17,30%| 17,30%| 30,90%|  8,60%| 77,80%

N. 5 17, 23 29 7 81 5 12 19 30 15, 81 4 18 18 28 13 81

Total % 6,20%| 21,00%| 28,40%| 3580%|  8,60%| 100,00% 6,20%| 14,80%| 23,50%| 37,00%| 18,50%| 100,00% 4,90%|  22,20%| 22,20%| 34,60%| 16,00%| 100,00%

% Total 6,20%| 21,00%| 28,40%| 35,80%|  8,60%| 100,00% 6,20%| 14,80%| 23,50%| 37,00%| 18,50%| 100,00% 4,90%| 22,20%| 22,20%| 34,60%| 16,00%| 100,00%
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