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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo investigar os impactos da adequag&o individuo-organizagéo no
desempenho individual e o efeito mediador da satisfagdo no trabalho nesta relag&o.
Compreende uma pesquisa de carater explicativo de natureza quantitativa e qualitativa,
mediante o uso de procedimentos de métodos mistos - aplicagdo de um survey e realizagéo de
entrevistas - utilizando-se da estratégia de triangulacdo concomitante. A pesquisa foi realizada
em uma instituicdo publica do Judiciério federal brasileiro. Foram aplicados 202 questionarios
padronizados e realizadas 17 entrevistas. Os métodos de andlise utilizados contemplaram a
regressdo mdaltipla para os dados quantitativos e a analise de contetdo para os dados
qualitativos. Os resultados sugerem que a adequacdo individuo-organizagdo influencia
positivamente o desempenho individual e que esta relacdo é parcialmente mediada pelos
niveis de satisfacdo no trabalho. Ou seja, na presenca da satisfagdo no trabalho, foi
identificado aumento da influéncia da adequacdo individuo-organizacdo no desempenho
individual. Esta pesquisa pretende contribuir para o desenvolvimento de préaticas e politicas de
gestdo de pessoas para o0 acompanhamento da adequacgdo individuo-organizacdo, o
desempenho individual e a satisfacdo no trabalho. Além disso, ha a contribui¢do do estudo
para a sociedade, uma vez que a adequagdo de valores, a satisfacdo e o desempenho do

servidor refletem no cotidiano dos cidadaos.

Palavras-chaves: Adequacdo individuo-organizacdo. Desempenho individual no trabalho.

Satisfacdo no trabalho. Judiciéario.



ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the person-organization fit impacts on the individual
performance and the mediating effect of job satisfaction on this relationship. For this, a
quantitative and qualitative research of explanatory was conducted with the use of the mixed
methods and procedures: survey and interviews, using simultaneous triangulation strategy.
The research was conducted in a public institution of the federal judiciary sector. 202
standardized questionnaires were applied and 17 interviews were conducted. The analytical
methods used were multiple regression for quantitative analysis data and contend analysis for
qualitative data. The results suggest that the person-organization fit influences positively the
individual performance and this relationship is partially mediated by job satisfaction, it means
that in the presence of job satisfaction has been identified as an increase in the person-
organization fit impact on the individual performance. This research aims to contribute to the
development of practices and policy of people management for monitoring of person-
organization fit, individual performance and job satisfaction. In addition, the study's
contribution to society, once the person-organization fit, job satisfaction and servers

performance reflects in their daily lives of citizens.

Keywords: Person-organization fit. Individual performance. Job satisfaction. Judiciary.
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1. INTRODUCAO

Os valores guiam as decisdes e as agdes das pessoas nos diversos campos da vida: pessoal,
social e profissional. Envolvem costumes, posturas e ideias que direcionam o comportamento
das pessoas, permeando todas as suas atividades e relagdes com 0s outros
(SCHWARTZ,1999). Os valores organizacionais s&o os principios ou crengas definidos pelas
organizagdes para indicar o que é esperado dos trabalhadores. Neste sentido, eles apoiam o
cumprimento das normas internas e direcionam os comportamentos dos trabalhadores em
busca do alcance dos objetivos da organizagdo. Assim, as organizagfes buscam, cada vez
mais, contar com profissionais que estejam aderentes a seus valores e que se direcionem para

a congruéncia com os valores deles préprios.

A cultura organizacional expressa os valores e as crengas que 0S membros de um grupo
compartilham, sendo estes manifestados por meio de simbolos, rituais, historias e uma
linguagem caracteristica (HOSTFEDE et al., 1990). A cultura funciona como um padréo
coletivo, que identifica 0 grupo e a sua maneira de perceber, sentir, pensar, agir e tomar
decises (DE SOUZA PIRES; MACEDO, 2006). Os valores permitem, ainda, a construcio de
significados coletivos pelos individuos de um grupo social e guiam suas decisdes,
constituindo o ndcleo da cultura organizacional (HOSTFEDE etal., 1990). A cultura
organizacional do setor publico brasileiro, segundo Carbone (2000) valoriza a capacidade de
conciliar interesses, apaziguar conflitos, ter jogo de cintura, demonstrar esperteza, possuir
amigos influentes e ser dotado de habilidades diplométicas e paciéncia. Alguns fatores da
cultura organizacional do setor publico, por exemplo, burocracia, autoritarismo, centralizacéo,
paternalismo, levar vantagem e reformismo, podem dificultar as mudancgas na gestdo publica
(CARBONE, 2000). Diante da cultura organizacional e da complexidade dos problemas
tratados pelo servigo publico judiciario federal, a gestdo de pessoas pode atuar como um

facilitador neste processo.

A gestdo de pessoas no setor publico atua desde o ingresso dos servidores publicos na
organizagao, ap6s aprovacao em concurso publico, e passa por todos 0s processos internos de
trabalho:  integracdo, socializacdo, treinamentos técnicos e  comportamentais,

acompanhamento do clima e do ambiente de trabalho e remuneragéo dentre outros. Mesmo
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com a atuacdo da area de Gestdo de Pessoas, os individuos tém suas particularidades. Quando
ingressam no contexto cultural das organizacbes publicas brasileiras, podem ou ndo se
identificar ou se adequar aos valores presentes. Neste sentido, a &rea de Gestdo de Pessoas
procura identificar essa adequacdo de valores e promover a disseminagao e a préatica deles. A
adequacdo individuo-organizacdo é definida pelo nivel de congruéncia entre os valores e as
crencas do trabalhador e os valores, normas e caracteristicas da organizacdo (CHATMAN,
1989; KRISTOF, 1996; CABLE; PARSONS, 2001; YOUNGS et al., 2015). Conhecida
também como P-O FIT (Person-Organization Fit) € um sélido campo de estudo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho e tem sido sistematicamente associada a resultados individuais
e organizacionais, tais como desempenho, rotatividade, satisfagdo e comprometimento
(VERQUER; BEEHR; WAGNER, 2003; KRISTOF-BROWN; ZIMMERMAN; JOHNSON,
2005; PENG; PANDEY; PANDEY, 2015).

No Brasil, a cultura em organiza¢des publicas se destaca pela burocracia, pelo autoritarismo
centralizado, pelo paternalismo, pela descontinuidade e pela ingeréncia politica (DE SOUZA
PIRES; MACEDO, 2006). A descontinuidade politica, mais acentuadamente, pode interferir
na forma de trabalhar dos servidores publicos e na consolidagdo das normas e dos valores
organizacionais, pela inconstancia de acBes e objetivos. No setor publico judiciario federal
brasileiro, com base em sua missdo, adota os seguintes valores, estabelecidos para o periodo
2015 a 2020: credibilidade, celeridade, modernidade, acessibilidade, imparcialidade,
transparéncia e controle social, ética, probidade e responsabilidade socioambiental (BRASIL,
2014). O servidor publico do Judiciario federal pode ou ndo estar de acordo com os valores
estabelecidos e apresentados. Essa adequacdo de valores pode facilitar a manutencéo das

préticas esperadas e o0 alcance da misséo da organizagéo.

Os servidores ingressam no servico publico do Judiciario federal por meio de concurso. Dessa
forma, ndo passam por um processo seletivo de avaliagdo das habilidades interpessoais e dos
elementos motivadores. Segundo Chatman (1991), o processo seletivo das organizagdes deve
ir além da avaliacdo dos conhecimentos cognitivos, das habilidades e das experiéncias
profissionais, além de considerar critérios de compatibilidade de valores e objetivos. A forma
de entrada via concurso publico, por meio de provas e de analise de titulos (BRASIL, 1988),

faz com que seja necessario criar ferramentas, apds o ingresso do servidor, que contemplem a
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avaliacdo da adequacédo de valores e objetivos. O servidor somente conhece as préaticas e 0s
valores da organizacdo puUblica ap6s ingressar nela, durante o periodo de adaptacdo e
socializagdo. A socializacdo engloba os processos de treinamentos introdutérios e a
apresentacdo das areas e dos processos de trabalho, das normas e dos valores. Assim, o
conhecimento dessa adequacdo individuo-organizagdo pode facilitar o acompanhamento da
internalizacdo de valores e apoiar durante o processo de socializa¢do diario. Quanto maior o
tempo de contato do servidor com as normas e o0s valores da organizagdo, maior o

conhecimento e a aplicagdo das préticas esperadas.

Os servidores de organizag@es judiciarias publicas federais avaliam no dia a dia se tém seus
objetivos atendidos. Ou seja, se estdo satisfeitos com as praticas de trabalho, as normas, a
remuneracao, o espago fisico e o ambiente social. Uma insatisfagdo com o trabalho pode levar
a saida da organizacéo, em busca de novas oportunidades (EDWARDS; CABLE, 2009). A
rotatividade de pessoal no Judiciario federal € um risco identificado por ocasionar perda de
talentos, o que impacta a prestacdo dos servicos, segundo os Relatérios de Gestdo 2014 dos
6rgdos do Judiciario brasileiro (BRASIL, 2014). Estes servidores publicos do Judiciario
Federal fazem parte de um publico com preparo gradativo e com conhecimento cumulativo,
que, em geral, consegue facilmente outras aprovagfes em outros concursos, inclusive para
6rgdos com carreiras e ou salarios mais atrativos (BRASIL, 2014; BRASIL, 2015). As
informagdes oficiais desses 6rgdos apresentam como importante papel da area de Gestéo de
Pessoas reter os servidores e identificar os possiveis fatores que podem estar contribuindo

para a saida dos servidores da organizag&o.

Pesquisas apontam para a influéncia da adequagdo de valores do individuo a organizagdo na
satisfacdo no trabalho (DUFFY; AUTIN; BOTT, 2015; YU, 2016). Ou seja, a adequacgéo do
individuo a organizagdo nos contextos pesquisados influencia positivamente a satisfacdo no
trabalho.

A satisfacdo no trabalho é um tema tradicional da Psicologia Industrial e Organizacional que €
sistematicamente associado a melhoria de desempenho no trabalho (JUDGE et al., 2001;
PUENTE-PALACIOS; BORGES-ANDRADE, 2005; HAUSKNECHT, 2008; LEE et al.,
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2008; ZHOU et al., 2008; BORGES, 2013). Diante da constatacdo de que o trabalho ocupa
grande espago na vida das pessoas, a medida da satisfacdo do homem com o trabalho assume
grande importancia. Afinal, as pessoas passam grande parte de suas vidas trabalhando dentro
das organizacOes e se realizam com e por meio do que produzem de significativo para si ou
para os outros. Quando acreditam que seus valores encontram-se com o0s valores da
organizagdo e 0s dos outros colegas de trabalho, sentem-se envolvidas no cumprimento da
missdo da organizagdo (CABLE; RUE, 2002).

E por meio de seu trabalho que o individuo consegue o seu sustento e o suprimento de suas
necessidades, bem como pode alcangar a realizagéo, o crescimento e o desenvolvimento de
habilidades. O trabalho também pode ser considerado fonte de satisfacdo das necessidades
humanas, tais como, a autorrealizagdo, a manutencdo de relagdes interpessoais e a
sobrevivéncia. Por meio da compensagdo financeira, os individuos atendem a suas
necessidades bésicas e podem conseguir aumentar a qualidade de vida fora das organizacoes.
De acordo com Hackman e Oldham (1975), os individuos buscam satisfazer no trabalho suas
necessidades de seguranga, remuneragdo, ambiente social, supervisdo e desenvolvimento
profissional ou carreira. Especificamente para o setor publico, a questdo da satisfagdo com a
seguranga no trabalho é garantida constitucionalmente pela estabilidade do servidor publico e
podera apresentar niveis altos. No entanto, segundo Pereira (1996), essa estabilidade pode ser
entendida, as vezes, como prejudicial ao setor publico, podendo gerar a ineficiéncia, pelo fato

de o mal desempenho néo poder ser punido com o desligamento.

Bowling (2007) examinou se € verdadeira a relagdo entre satisfacdo e desempenho, uma vez
que alguns fatores, como tragos de personalidade, podem “falsear” esse relacionamento.
Foram analisadas pesquisas de meta-analises produzidas entre 1967 e 2006 que relacionam
positivamente a satisfacdo no trabalho. Depois de controladas as varidveis de tragos de
personalidade e a influéncia das organizagOes sobre a autoestima dos trabalhadores, a relagéo

entre satisfagdo e desempenho permanece, mas no entanto diminui significativamente.

O desempenho individual do trabalhador afeta os resultados organizacionais, pois se refere ao

comportamento e & entrega dos empregados. Quanto mais engajados nas atividades, melhores
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resultados poderdo entregar (VISWESVARAN; ONES, 2000). Segundo Fogaca e Coelho
Janior (2015), os servidores publicos federais do Poder Judicidrio quando estdo satisfeitos
com a atividade que realizam se sentem mais motivados e tém maior disposicdo para o
trabalho, o que melhora o desempenho. A pesquisa realizada em uma organizagdo do Poder
Judiciario revelou que o desempenho organizacional é influenciado por diversos fatores,
como: estrutura e autonomia no trabalho (FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015). Apesar de
existirem outros fatores que influenciam o trabalho, esta pesquisa terd seu foco apenas na
adequagdo de valores e nas percepgdes do servidor publico judiciario federal sobre suas
influéncias na satisfagédo e no desempenho. Segundo Barbosa (1996), o desempenho no setor
publico é avaliado, na maioria das vezes, em funcédo de interesses politicos e nepoticos, sem
considerar metodologias e o preparo dos avaliadores. Nessa mesma linha de pensamento,
Gomes e Guimardes (2013) consideram o desempenho no Judiciario um tema socialmente
importante, pois € mensurado, em grande parte, com base em produtos intangiveis. A analise
da producdo cientifica a respeito de desempenho no setor publico judiciario, realizada em um
periodo de vinte anos, de 1992 a 2011, identificou o tema como pouco explorado na area de
Administrago Publica, totalizando 58 artigos publicados (GOMES; GUIMARAES, 2013). O
desafio desta pesquisa consiste em analisar se a adequagdo individuo-organizacdo (P-O FIT)
pode influenciar os niveis de desempenho no trabalho e se a satisfagéo no trabalho media essa
relacdo positivamente no contexto do setor publico judiciario federal. Como o concurso
publico garante a estabilidade aos servidores, o desafio torna-se ainda maior de investigar,
pois se 0 servidor estiver adequado aos valores organizacionais isso pode realmente

influenciar o desempenho individual no trabalho.

A anélise de Sadek (2004) sobre o Judiciario brasileiro recomenda que o Judiciario deveria
atuar como um Orgdo prestador de servicos, com capacidade de agir politicamente e
administrativamente. As criticas ao desempenho das instituicbes judicidrias vém desde o
periodo colonial até os dias de hoje, observando-se diminui¢éo da tolerdncia com a baixa
eficiéncia do sistema judicial (SADEK, 2004). A justica no Brasil é vista por muitos como
lenta, em razdo de problemas estruturais e ou de mdo de obra, sendo este ultimo fator
agravante diante do aumento continuo de processos com a maior democratizacdo e acesso a
informacdo do contexto atual brasileiro. O desempenho no setor publico Judiciario é

apresentado na maioria dos artigos e publicagdes do tema como sendo multidimensional e
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multinivel, em que a eficiéncia e a celeridade sdo as dimensdes mais abordadas (GOMES;
GUIMARAES, 2013).

Além de abordar as questdes estruturais e da burocracia do sistema publico judiciario federal,
€ necessario analisar os possiveis antecedentes do desempenho individual e propor caminhos
para atuar na melhoria do servigo prestado. A identificacdo com os valores no trabalho (P-O
FIT) pode proporcionar aos servidores publicos judicirios possivel investimento de energia
extra pessoal nas atividades do trabalho (CHRISTIAN; GARZA; SLAUGHTER, 2011). O
estudo da adequagdo individuo-organizacdo pode permitir a analise das experiéncias diarias, a
conex&o entre crengas e valores individuais com a atividade do trabalho e a organizagdo em si

e as possiveis influéncias na satisfacdo e no desempenho.

As organizagOes desempenham importante papel na tarefa de moldar e nutrir os valores
individuais e, assim, propiciar altos niveis de congruéncia de valores, na expectativa de gerar
mais esforco para a realizacdo do trabalho e a pratica de comportamentos de cooperacao
voluntaria (PENG; PANDEY; PANDEY, 2015). O civismo organizacional é definido como
atos espontaneos dos trabalhadores que beneficiam o sistema organizacional, na medida em
que favorece a efetividade organizacional (PORTO; TAMAYO, 2002). De acordo com Porto
e Tamayo (2005), a internalizacdo de valores organizacionais mantém relacéo positiva com
civismo organizacional. Para Chatman (1991), quando as pessoas ndo se “encontram” no
ambiente organizacional elas experimentam sentimentos de incompeténcia e ansiedade, ao
passo que quando h4 alto nivel de P-O FIT tém experiéncias mais positivas que negativas e
escolhem ficar naquele ambiente. As pessoas quando se identificam e tém seus valores
reconhecidos na prética do ambiente organizacional sentem-se mais motivadas e bem
dispostas a realizar seu trabalho (LATHAM; PINDER, 2005).

As atitudes dos trabalhadores insatisfeitos, ou seja, sem suas expectativas atendidas, estdo
diretamente relacionadas a diminuicdo da qualidade do servico realizado (LEE, 2006). No
caso especifico do Judiciério federal, a insatisfagdo do servidor é fator critico, uma vez que o
servico de atendimento jurisdicional ao publico constitui sua principal atividade. Os

servidores publicos do Judiciario federal ttm como rotina diaria de trabalho atender a
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populacdo, demonstrando confianga e suporte para resolver as demandas e os problemas

apresentados; ou seja, uma provavel crenga nos valores e objetivos da instituicéo.

Nas Ultimas décadas, as transformacBes ocorridas na gestdo publica no Brasil,
caracterizadas pela busca de revitalizagdo da acdo do Estado, tém apresentado melhoria
no desempenho da prestacdo do servico publico e na criacdo de padrbes de relacdo
com a sociedade (CARVALHO; DE OLIVEIRA; DA SILVA, 2013). O servico publico é
avaliado pela qualidade da prestacdo de servigos & sociedade. Mecanismos de controle e
consulta publica sdo cada vez mais disseminados e praticados. Esta pesquisa podera fornecer
insumos ao Judiciario federal para alcangar a melhoria da qualidade da prestacéo dos servigos,
por meio do conhecimento e da percepcdo dos servidores em relagéo ao nivel de adequacéo

individuo-organizacdo (P-O FIT) e de identificagdo dos fatores da satisfacéo no trabalho.

No contexto atual do Judiciario brasileiro, faz-se necessario analisar os fatores capazes de
influenciar o atendimento a crescente demanda por atendimento jurisdicional de qualidade e
rapidez, sejam estruturais, contextuais ou individuais (BRASIL, 2014). Apesar de nédo
contemplar a andlise estrutural do Judiciério federal, este estudo visa abranger alguns dos
fatores individuais, a adequacédo de valores individuo-organizacdo e a satisfagéo no trabalho,
que podem influenciar o desempenho individual. Salienta-se, ainda, que, como o ingresso dos
servidores publicos judiciérios federais ocorre por meio de concurso publico, a sele¢cdo ndo
permite avaliar a congruéncia de valores. Dessa forma, o conhecimento da percepcdo dos

servidores sobre o P-O FIT poderd influenciar o planejamento de técnicas de socializag&o.

Nesta pesquisa, apresenta-se a relagdo de dois antecedentes do desempenho individual no
trabalho: a adequacdo individuo-organizacéo (P-O FIT) e a satisfacdo no trabalho. Espera-se
que o entendimento da convergéncia de valores individuais aos valores organizacionais no
setor Judiciério federal possa fornecer ao publico subsidios para a gestdo de pessoas e para 0

atingimento dos objetivos organizacionais.

A seguinte pergunta é colocada para a pesquisa: Como a adequagéo individuo-organizagéo

e a satisfagdo no trabalho impactam o desempenho individual no Judiciario federal?
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1.1  Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a relagdo entre a adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT) e o desempenho
individual no trabalho em uma organizacdo publica do Poder Judiciario Federal e verificar o

efeito mediador da satisfagdo no trabalho nesta relacéo.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar o nivel de adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT).

b) Identificar o nivel geral de satisfagdo no trabalho.

c) ldentificar o nivel geral de desempenho individual no trabalho.

d) Avaliar o efeito mediador da satisfagdo no trabalho na relagdo entre adequagdo
individuo-organizacdo e desempenho individual no trabalho, por meio de investigacao

das percepcdes dos trabalhadores.

1.2 Justificativa

Esta pesquisa se propde a analisar a relagdo individuo-organizacgdo (P-O FIT), a satisfacdo no
trabalho e o desempenho no trabalho no Judiciario federal brasileiro. A pesquisa de Kim
(2012) no setor publico da Coréia com 1.200 servidores publicos apresentou como resultado a
acdo positiva mediadora da adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT) na relacdo entre
motivacdo e atitudes do trabalho de satisfacdo e comprometimento organizacional. Outras
pesquisas que também abordaram a temética “Adequacéo individuo-organizagdo” (P-O FIT)
no setor pablico apontam a grande influéncia do contexto cultural pesquisado nas percepcdes
individuais e nos resultados (BRIGTH, 2007; KIM, 2012). Diante da possibilidade de a
variacdo cultural impactar o P-O FIT, esta pesquisa, por ser realizada no contexto publico
brasileiro, podera enriquecer a literatura sobre adequacdo individuo-organizagdo no setor

publico.

A adequacéo dos individuos ao ambiente de trabalho se manteve por décadas como posigao
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central nas pesquisas do comportamento organizacional (EDWARDS, 2008). Esta pesquisa
limita-se ao estudo da adequacdo individuo-organizagdo (P-O FIT) e seus impactos na
satisfacdo no trabalho e desempenho. De acordo com Kristof (1996), a medida que o P-O FIT
se torna um tema mais popular entre os pesquisadores e gestores, maior atencdo deve ser dada
as suas multiplas concepc0es e estratégias de medigdo, por meio de pesquisas empiricas, para
tirar conclusdes convincentes sobre as consequéncias deste ajuste (P-O FIT) para individuos e

organizagoes.

A adequacdo individuo-organizagdo (P-O FIT) pode ser obtida ainda pelos processos de
selecdo e socializacdo, ou seja, pelos processos de ingresso do individuo na organizagdo e de
transferéncia dos valores e cultura organizacionais quando de sua entrada nela (CHATMAN,
1991; KRISTOF, 1996; CABLE; PARSONS, 2001; KIM, T.; CABEL; KIM, S., 2005). No
caso da organizagdo publica judiciaria federal pesquisada, esta pesquisa pode ser relevante
para melhorar o processo de socializacdo, uma vez que ndo possui processo seletivo
comportamental. Dessa forma, os resultados desta pesquisa podem ser relevantes para a
analise da congruéncia de valores e para apoiar possiveis a¢Bes da instituicdo publica

pesquisada.

A revisdo meta-analitica da literatura sobre adequagdo individuo-organizacdo (P-O FIT)
apresenta certa confusdo nas diferentes forma de mensuragdo e conceitualizagdo, ora vista
como a compatibilidade entre individuos-organizagdes e ora na perspectiva da necessidade-
atendimento e demanda-habilidade (KRISTOF, 1996; KRISTOF-BROWN; BILLSBERRY,
2013). Segundo Kristof-Brown e Billsberry (2013), os pesquisadores da adequagdo
individuo-organizacdo (P-O FIT) se dividem em dois focos: o fit percebido como sentimento
interno de se “enquadrar” ou “sentimento de ndo se ajustar”; e o fit como acdo combinada ou
interacéo entre fatores internos e externos. Diversas formas de mensuragéo do P-O FIT foram
desenvolvidas, sem, no entanto, haver consenso sobre qual é a melhor forma de medigdo.
Diante do exposto, esta pesquisa podera contribuir para expor empiricamente a possivel
validacdo da forma de mensuracdo da adequagdo individuo-organizacdo, utilizando-se das

questdes fechadas sobre internalizacdo, conforme propdem O Reilly e Chatman (1986).

Pesquisa realizada com 205 funcionarios publicos nos Estados Unidos avaliou se a adequacéo

individuo-organizacdo (P-O FIT) mediaria a relagdo entre motivacéo e desempenho no setor
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publico, tendo obtido resultado positivo (BRIGHT, 2007). Salienta-se que Bright (2007)
utilizou em suas pesquisas perguntas fechadas para mensurar a adequacdo individuo-
organizacdo, sendo duas delas também utilizadas nesta pesquisa, conforme o modelo de
O’Reilly e Chatman (1986). Esta pesquisa podera contribuir para a continuidade dos estudos
das influéncias do P-O FIT, bem como na valida¢do dos instrumentos de mensuragéo do P-O

FIT e a avaliacdo do desempenho individual, no contexto do Judicirio brasileiro.

Esta pesquisa apresenta uma nova forma de analise da relacdo satisfacdo-desempenho, ao
analisar separadamente cada fator da satisfacdo no trabalho. Trata-se da anélise detalhada da
satisfacdo, com as possibilidades seja de crescimento, seguranga no trabalho, remuneragéo,
ambiente social e lideranca e seus impactos no desempenho individual no trabalho no
Judiciario. Desta forma, a proposta desta pesquisa é analisar possivel relagdo satisfacdo-
desempenho na organizacdo do Judiciario federal e se h& impacto das caracteristicas
particulares, estabilidade pablica e remuneracdo (salario base e gratificagdes), na satisfacdo

com a seguranga ou com a remuneragao por exemplo.

Segundo Whitman, Van Rooy e Viswesvaran (2010), a relagdo satisfacdo e desempenho ja é
pesquisada ha décadas e constantemente reavaliada, devido & sua importancia vital para as
organizagdes. Pesquisa meta-analitica com os temas satisfacdo e desempenho analisou
diferentes niveis de avalia¢do, seja individual ou em equipe. Identificou significativa relacéo
entre satisfagdo individual e desempenho individual, bem como comportamentos de cidadania
organizacional (WHITMAN; VAN ROOQY; VISWESVARAN, 2010). Nesta pesquisa, seréo
identificados os niveis da satisfacdo e de desempenho individual em uma organizacdo publica
do Judiciario. Ela pode fortalecer as préticas de gestdo e implementacdo de politicas que
aumentem os comportamentos de cidadania organizacional (WHITMAN; VAN ROOY;
VISWESVARAN, 2010). Os avangos proporcionados por este estudo poderdo ser
relacionados tanto a préatica gerencial nas organiza¢gdes como aos comportamentos individuais

dos trabalhadores.

Este estudo poderd, ainda, apoiar os gestores do Judiciario federal na busca da melhoria do
desempenho do trabalhador. Pesquisas realizadas no setor puablico em outros paises,
apresentaram uma relagdo positiva entre a adequacéo individuo-organizacéo e o desempenho
no trabalho (MOYNIHAN; PANDEY, 2007; BRIGTH, 2007). A justificativa apresentada
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pelas pesquisas é de que o P-O FIT gerou impacto positivo na motivacdo e na intencdo de
permanecer na organizacdo (MOYNIHAN; PANDEY, 2007; BRIGTH, 2007). Os beneficios
desta pesquisa para os individuos servidores publicos federais poderdo refletir possivel
melhoria do clima organizacional, pelo conhecimento do nivel de sua adequagéo individuo-
organizagdo e do desempenho individual. Estas informacdes podem gerar reflexdes e futuras
acOes para facilitar o dia a dia de trabalho e a tomada de decisdo de ingressar ou ndo em

determinada organizagé&o.

De Cooman et al. (2009) identificaram em pesquisa longitudinal realizada com 140 pessoas
que, apds dois anos de ingresso na organizagdo, como resultado do processo da socializacéo,
houve melhora na percepgéo de congruéncia entre os valores individuais e 0s organizacionais.
Dessa forma, o conhecimento da adequagdo P-O FIT dos servidores publicos pode ser fonte
de direcionamento de agdes para a socializa¢do, diante da especificidade do setor, visando

proporcionar maior convergéncia de objetivos e valores.

Estudos sobre intengdo de sair das organiza¢des concluiram que um dos principais motivos do
turnover esta relacionado a inadequacgéo dos valores da pessoa aos valores da organizacao
(MOYNIHAN; PANDEY, 2008). Isso torna este estudo também importante sob o ponto de
vista de que as organizagfes possam manter seu efetivo comprometido e com valores
convergindo para comportamentos de desempenho satisfatorio, evitando gastos com a

substituicdo de trabalhadores.

O beneficio desta pesquisa para as organizacdes publicas do Judiciario federal é que ela pode
constituir-se como uma forma de “diagnéstico de gestdo de pessoas”, diferente das atuais
pesquisas de clima organizacionais praticadas (BRASIL, 2014; BRASIL, 2015). Este
diagndstico de congruéncia de valores, fatores da satisfacdo e desempenho pode, ainda, apoiar
as decisoes das liderancas para melhorar a qualidade dos servigos prestados. A organizagao
que atua na identificacéo e analise da P-O FIT tem uma forma de prever e, possivelmente,
reduzir o turnover e o absenteismo, melhorar o comprometimento e o0 engajamento e reduzir
gastos com treinamentos, gestdo do conhecimento, formacdo de potenciais sucessores. De
outro lado, os beneficios desta pesquisa para os servidores publicos federais vao desde a
abertura de um novo canal de comunicagdo entre a area de Gestéo de Pessoas, 0s servidores e

os lideres até possivel aumento do reconhecimento ou a possibilidade de melhoria do
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ambiente de trabalho e de maior cooperacdo entre os colegas de trabalho.

Na préxima se¢do, descrevem-se as principais teorias, conceitos e os resultados de pesquisas
sobre os temas pesquisados: “Adequacdo individuo-organizacdo” (P-O FIT), “Satisfacdo no
trabalho” e “Desempenho individual no trabalho”. Além disso, apresentam-se algumas
pesquisas em organizacBes publicas judiciarias federais e a relagdo atual dos temas

pesquisados no contexto em que se inserem.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo apresentam-se teorias e conceitos sobre os temas pesquisados: “Adequacdo
individuo-organizacdo” (P-O FIT), “Satisfagdo no trabalho” e “Desempenho individual no
trabalho”. Os conceitos de adequacdo individuo-organizagdo e suas possiveis consequéncias
individuais e organizacionais serdo detalhados, bem como os resultados de pesquisas sobre o
desempenho individual no trabalho e a satisfagdo no trabalho e suas implicagcdes no contexto

do setor publico.

2.1  Adequacéo individuo-organizagéo

A adequacdo individuo-organizagdo (P-O FIT) é um conceito da Psicologia Organizacional e
Industrial. Define-se, principalmente, como o nivel de congruéncia entre os valores e
habilidades das pessoas e os valores e caracteristicas das organizagdes (CHATMAN, 1989).
Essa identificacdo no trabalho tem sido associada por diversas pesquisas como preditora de
comportamentos individuais de comprometimento, satisfacdo, desempenho e rotatividade,
dentre outros fatores (GOODMAN; SVYANTEK, 1999; MOYNIHAN; PANDEY, 2007;
KIM, 2012).

A pesquisa realizada por Silverthorne (2004) no Taiwan com 120 trabalhadores de trés
empresas diferentes apresentou resultados favoraveis entre a relagdo adequacéo individuo-
organizagdo e satisfagdo e comprometimento no trabalho. Ao focalizar trés culturas
organizacionais diferentes, a pesquisa também contemplou a anélise da rotatividade e pode
identificar relacdo inversa com a rotatividade (SILVERTHORNE, 2004). A cultura
organizacional contempla em seus valores o direcionamento das agdes dos trabalhadores das
organizagdes. Os valores que tém sua esséncia nas crengas guiam as agOes dos servidores
publicos do Judiciario federal. Foram definidos os seguintes valores para todos os 6rgéos da
Justica federal: Etica, Respeito a cidadania e ao ser humano, Responsabilidade ambiental,
Transparéncia, Qualidade e Inovagdo (BRASIL, 2014). O dltimo valor Inovacdo pode
encontrar as proprias barreiras da burocracia presente nos drgdos publicos. Conforme De
Souza Pires e Macédo (2006), a cultura das organizagdes publicas se destaca pela burocracia e
pelo autoritarismo centralizado dentre outras caracteristicas. Alguns processos podem

enfrentar barreiras naturais do contexto e da cultura organizacional, sendo um caminho
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possivel para amenizar os impactos da busca da adequacéo individuo-organizagao.

Kristof e Billsberry (2013) distinguem dois tipos de literatura sobre a adequacgdo pessoa-
organizagdo: a adequagdo como um sentimento interno, de “encaixe” e a adequagdo como um
troca ou interacdo entre fatores internos e externos. Edwards (2008), em sua revisdo meta-
analitica sobre Person-Environment Fit nas organizacdes, apontou que este tema, que vem
tendo evolugdo nos ultimos cem anos, contempla diversos tipos e formas de conceituacéo e
mensuracdo. As principais “adequacgbes” do individuo podem ocorrer com o grupo de
trabalho (Person-Group / P-G FIT), pela vocagdo (Person- Vocation / P-V FIT), pelo
ambiente de trabalho (Person-Environment Fit/ P-E FIT) ou pela organizacdo em si (Person-
Organization / P-O FIT) (EDWARDS, 2008; KRISTOF-BROWN; BILLSBERRY, 2013).
Kristof-Brown e Billsberry (2013) sugerem que em vez da perplexidade e da frustragdo com a
falta de consenso sobre a definicdo do construto adequagdo individuo-organizagdo e sua
operacionalizacéo, esta variedade seja aproveitada e explorada por pesquisadores do Fit. A
percepcdo da adequacdo individuo-organizacdo prende-se principalmente, & percepcéo da
compatibilidade entre pessoas e organizacgdes. Ou Seja, ela pode ocorrer quanto uma prové a
outra daquilo que cada uma precisa quando possuem caracteristicas e valores similares
(KRISTOF, 1996). A revisdo da literatura realizada por Kristof (1996) revela a integracgéo
dos conceitos e a mensuracdo do FIT, apresentando as perspectivas de FIT complementar e
suplementar e as perspectivas necessidade-suprimento e demanda-habilidade. A maioria dos
pesquisadores define P-O FIT como a compatibilidade entre individuos e organizacbes e
mensuram o FIT percebido pelos trabalhadores (KRISTOF, 1996).

Nesta pesquisa, consideram-se os conceitos de adequagdo individuo-organizagéo (P-O FIT),
de O’Reilly e Chatman (1986), para eles, como um dos principais fatores da ligacdo
psicoldgica dos individuos a uma organizacdo, isto é, a internalizacdo de valores ou o
envolvimento dessa congruéncia entre valores individuais e organizacionais. Numa
perspectiva da Psicologia Interacional, a atencdo é dada ao modo como o0s aspectos do
individuo e da situagdo combinados influenciam a resposta das pessoas a determinadas
situacbes (O’REILLY, CHATMAN, CALDWELL, 1991). O’Reilly e Chatman (1986)
identificaram que a ligacdo psicoldgica dos individuos e o comprometimento organizacional
tém seus efeitos sobre os processos de internalizagdo e identificagdo no trabalho. A

internalizacdo ocorre a medida que o individuo se encontra no local de trabalho e percebe a
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similaridade de valores pessoais e organizacionais (P-O FIT) e impacta o envolvimento e o
comprometimento no trabalho (O’REILLY; CHATMAN, 1986). Segundo Kristof e
Billsberry (2013), as percepgOes das pessoas sobre o local de trabalho e a relacdo com 0s
colegas nos primeiros meses na organizagao influenciardo a adequacdo (P-O FIT), & medida
que ocorrem percepgdes de similaridade ou de inadequagéo de valores que podem gerar uma

exclusédo social.

Segundo O’Reilly, Chatman e Caldwell (1991), as pessoas, ao ingressarem em determinada
cultura organizacional, avaliam a aproximagdo de seus valores, caracteristicas e objetivos de
vida com os valores e a cultura da organizagdo, o que pode gerar satisfacdo e
comprometimento. Sua pesquisa contou com a participagdo de cinco grupos, totalizando
1.221 pessoas que preencheram o instrumento OCP (Organizational Culture Profile) e
validaram sua consisténcia, bem como as influéncias do P-O FIT na rotatividade (O’REILLY;
CHATMAN; CALDWELL,1991).

Christensen e Wright (2011) apresentam a pesquisa realizada com 182 estudantes de Direito
sobre os efeitos da motivagdo na adequagdo individuo-organizacéo (P-O FIT) e na adequagéo
individuo-cargo (P-J FIT). Identificaram que a motivagdo teve uma influéncia maior na
adequacdo ao cargo de trabalho. Pessoas motivadas podem desempenhar melhor seu papel de
trabalho e, assim alcancarem, maior adequacgdo ao cargo prescrito, sendo que a adequacao a
organizacdo contempla outras varidveis, como a identificacgdo com seus valores e suas
crencas. Pesquisa realizada por Edwards e Cable (2009) identificou alguns fatores importantes
a ocorréncia da adequacdo ou da congruéncia de valores. Realizada com 997 trabalhadores,
identificou quatro fatores importantes para propiciar a adequagdo individuo-organizacéo (P-O
FIT): comunicagdo, previsibilidade, atracéo interpessoal e confianga. Os processos de sele¢éo
e socializagdo séo importantes para provocar estes quatro fatores, desde a busca inicial de
congruéncias para ingresso na organizacdo até o periodo inicial de socializacdo dos novos
entrantes. Cable e Parsons (2001), ao pesquisarem sobre a socializagcdo nas organizagoes,
concluiram que este processo ajuda a estabelecer a adequacdo individuo-organizagéo entre
novos empregados e organizacdo. Essas taticas de socializacdo podem apoiar 0s gestores na
apresentacdo de valores e objetivos organizacionais tanto para motivar os novos trabalhadores
quanto para reforcar os demais trabalhadores. As relagbes interpessoais dentro das

organizagdes apresentam as atitudes, os comportamentos e 0s conhecimentos necessarios para
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se tornar um membro. Isso provoca um alinhamento entre os valores individuais e os valores
organizacionais (CABLE ; PARSONS , 2001).

Bretz e Judge (1994) pesquisaram, numa amostra de 873 ex-graduandos de uma grande
Universidade, as implicagBes da adequacéo individuo-organizacéo na satisfagdo no trabalho,
na estabilidade e na carreira. Os resultados confirmaram a hip6tese da influéncia do P-O FIT
na satisfacdo, estabilidade e carreira (BRETZ; JUDGE, 1994). De forma complementar,
Astakhova e Porter (2015) analisaram a relagdo entre a paixdo pelo trabalho e o papel da
identificacdo e da adequacdo individuo-organizagdo (P-O FIT) com 233 duplas de
empregados-supervisores em organizagdes na Russia. A pesquisa identificou o papel de
mediagdo da identificacdo (P-O FIT) na relagdo entre paixdo pelo trabalho (harmoniosa) e
desempenho, bem como o papel moderador da percepcdo de P-O FIT entre a relacdo da
paixdo pelo trabalho (tanto harmoniosa quanto obsessiva) e o desempenho (ASTAKHOVA;
PORTER, 2015). A paix&o pelo trabalho tende a satisfazer as necessidades dos empregados
no que diz respeito a competéncia ou autonomia e pode motivar os trabalhadores a obterem
maior desempenho (ASTAKHOVA; PORTER, 2015).

Diante das pesquisas apresentadas até o0 momento, foi definida como a primeira hipdtese desta

pesquisa:

Hipotese 1: A adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT) influencia positivamente a

satisfacdo no trabalho.

Quando um individuo ingressa numa organizacdo, seguem com ele seus valores e suas
crencas. E nas interages no trabalho com outros individuos que conhece as caracteristicas e
os valores dela. Durante o processo de selecdo, ha a tentativa de identificar suas
caracteristicas com as necessidades da organizacdo. Depois de seu ingresso na organizagao, o
processo de socializacdo ocorre para influenciar a adequacéo individuo-organizacdo (P-O
FIT). Ou seja, a apresentacdo aos novos integrantes, aos valores, as normas e ao
funcionamento. Isso gera resultados tanto para a organizagdo quanto para o individuo
(CHATMAN, 1989).
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A Figura 1, apresenta a constitui¢do do P-O FIT, segundo Chatman (1989).

Figura 1 - Adequacéo individuo-organizacdo

Selecdo
Socializagdo

Caracteristicas

organizacionais
Valores,
Normas,
Politicas

Resultados organizacionais
Mudanga nas Normas/ Valores

Adequacdo
Individuo-Organizacéo
(P-O FIT)

Resultados individuais
Mudanca de Valores
Comportamentos extra-papel
Estabilidade

Caracteristicas
individuais
Valores,
Crengas,
(Intensidade, Contelido)

Fonte: Traduzido de Chatman (1989, p. 340)

Segundo O’Reilly e Chatman (1986), pesquisas mostram que trés fatores constituem a base
para a ligacdo psicoldgica entre o individuo e a organizagdo: compliance, ou envolvimento
por recompensas; identificacdo, ou pertencimento; e a internalizagdo, ou congruéncia, de
valores. As consequéncias da internalizacdo e da congruéncia de valores - ou seja, da
adequacdo individuo-organizacdo — sdo: comportamentos de comprometimento, satisfacéo,
envolvimento e motivacdo dos individuos, bem como, redugdo de estresse e aumento da
intencdo de permanecer na organizagdo (O’REILLY; CHATMAN, 1986). Diante da
internalizacdo de valores organizacionais, a adequagdo de valores pode contribuir para o
civismo organizacional (PORTO; TAMAYO, 2005), pois pode prever comportamentos de
cooperagdo organizacional e sentimento de pertencimento. Pesquisa de Porto e Tamayo
(2005) realizada com 458 funcionérios de quatro organizaces, sendo duas empresas publicas,
uma privada e uma cooperativa, correlacionou os cinco fatores de civismo e os fatores de
valores organizacionais, obtendo como resultado que os valores organizacionais predizem 0s
comportamentos de civismo nas organizacdes, referente a trocas sociais baseadas na

confianca de que a organizagéo é justa neste relacionamento (PORTO; TAMAYO, 2005).

Uma das consequéncias da adequacéo individuo-organizacdo é a formagdo de redes
intraorganizacionais. Para Borges (2012), este € um importante fator de gestdo, pois

compartilhar conhecimento tacito na interacdo humana fortalece a organizacdo. O estudo da
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adequacgdo individuo-organizagdo gera possibilidades de atuacdo do gestor no sentido de
aproximar os trabalhadores dos colegas da equipe, para que a congruéncia permita entender os
objetivos organizacionais e melhorar o desempenho a eles associados. A socializagéo
organizacional é um processo que faz com que novos entrantes da organizagdo fagam parte
dela. Ou seja, trata-se de uma interagdo, em que a organizagdo apresenta suas normas, seus
valores e seu funcionamento aos individuos (BAUER et al., 2007). Kim, T., Cable e Kim, S.
(2005) examinaram a ligacdo entre socializagdo organizacional, adequacdo individuo-
organizagdo e influéncia sobre os comportamentos proativos. Sua pesquisa realizada na
Coreia do Sul com 279 pares de trabalhadores-supervisores em sete organizagdes, apresentou
como aspecto positivo o relacionamento entre praticas institucionalizadas de socializagdo nos
primeiros meses e as percepcdes de adequacéo individuo-organizagdo (KIM, T.; CABLE;
KIM, S., 2005).

Segundo Kristof-Brown, Zimmerman e Johnson (2005), teorias sobre a interagdo pessoa e
ambiente de trabalho vem sendo desenvolvidas h& quase cem anos na literatura gerencial. No
entanto, raramente sdo apresentadas conclusbes sobre o impacto desta adequagdo nos
resultados em nivel individual. Esta pesquisa se faz relevante ao apresentar os impactos sobre
o desempenho individual do trabalhador e ao contribuir para a teoria do comportamento no

trabalho e para os individuos trabalhadores.

De acordo com Goodman e Svyantek (1999), a percepcdo da discrepancia entre o ideal de
cultura organizacional pelos trabalhadores e a atual cultura organizacional é importante
preditor do desempenho. J& a adequacéo individuo-organizagdo (P-O FIT) esta associada a
fatores que geram a predisposicdo e a vontade para o trabalho. De acordo com Duffy, Austin e
Bott (2015) a percepcédo de adequacdo individuo-organizacdo pode gerar comportamentos de
cooperacgéo e de voluntariado, que podem ser relacionados com o desempenho no trabalho.
Para Cable e Parsons (2001), o processo de socializagdo das organizacOes permite atingir a
adequagdo individuo-organizacdo. As taticas utilizadas podem influenciar os novos
trabalhadores e facilitar o acesso as normas, aos valores e as caracteristicas da organizagao.
Pesquisa longitudinal realizada com 461 estudantes identificou que, apds um periodo em que
experimentavam processos sequenciais e fixos com a utilizagdo de técnicas de socializacéo,

eles teriam um maior P-O FIT do que outros que ndo as tivessem.
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Chatman (1991) realizou pesquisa em oito empresas publicas de contabilidade, contemplando
uma amostra de 171 auditores. Ela analisou a relagdo entre o tempo de interagdo social no
primeiro ano de ingresso na organizacgao e a adequagdo individuo-organizagdo neste periodo.
Apesar de as teorias de socializacdo apresentarem como positiva a relagdo tempo e P-O FIT,
os resultados da pesquisa de Chatman (1991) ndo encontram esta relacdo positiva entre a

adequacdo depois do primeiro ano.

Apesar de na literatura existirem diversas pesquisas relacionando P-O FIT com atitudes
positivas de comportamento, alguns pesquisadores tentam identificar os efeitos da
“inadequacdo” ou “misfit” no trabalho. Cita-se como exemplo a pesquisa realizada com 422
trabalhadores de vinte empresas em Portugal, que apresentou somente resultados da influéncia
mediadora parcial do P-O FIT sobre a satisfacdo no trabalho e as intengBes de saida
(VICENTE; REBELO; AGOSTINHO, 2011). A pesquisa de Vicente, Rebelo e Agostinho
(2011) analisou a relacdo das préticas de responsabilidade social das empresas com a
satisfacdo e a intengdo de sair das empresas e obteve como resultado que a adequagéo
individuo-organizacdo (P-O FIT) apenas mediou parcialmente a satisfagdo e ndo influenciou a

intencéo de saida.

Pesquisa realizada por Chan (1996) buscou investigar a “inadequagéo” entre conhecimentos e
percepcoes e diferentes estilos de resolver problemas no trabalho segundo uma nova visao de
adequacdo pessoa-organizacdo. Foi examinada uma amostra de 253 engenheiros de equipe de
engenharia de Pesquisa e Desenvolvimento, em um contexto predominante de trabalho de
estilo adaptativo e inovador. Os resultados da andlise de regresséo mostrou que a
“inadequacdo” ndo impactou o desempenho no trabalho. Na mesma linha, pesquisa realizada
com a amostra de 205 pessoas nos Estados Unidos chegou a conclusdo que a inadequacéao
individuo-organizagdo (P-O Misfit) e a insatisfacdo com o trabalho ndo necessariamente
levam & intengdo de sair (turnover). E preciso que existam melhores oportunidades de
trabalho para que os trabalhadores decidam por sair da organizacdo (WHEELER ET. AL.,
2007).

Existem pesquisas sobre investigacdo empirica em relagdo as influéncias tanto do P-O FIT
quanto do P-O Misfit - ou seja, da inadequacdo de valores e caracteristicas e dos impactos

positivos no comportamento dos trabalhadores.
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De acordo com as analises das pesquisas apresentadas acima, conclui-se que o contexto
organizacional e os objetivos de cada instituicdo poderdo dizer mais se é esperada a
adequacdo ou incentivada a “inadequacdo” que pode contribuir para a mudanca, a inovacgao e
o conflito de ideias producente, ou se a adequacdo pessoa-organizagdo é a alternativa para a

manutencdo da cultura organizacional.

2.2 Desempenho individual no trabalho

O desempenho no trabalho refere-se a agGes, comportamentos e entregas dos trabalhadores
engajados em atingir o objetivo da organizagdo (VISWESVARAN; ONES, 2000). O
desempenho individual no trabalho é o resultado da interacdo entre as caracteristicas do
individuo e o ambiente de trabalho (PERVIN, 1968). Dessa forma, o desempenho est&
diretamente ligado aquilo que as pessoas entregam como produtos ou Servicos em
determinado ambiente organizacional. Cada vez mais, a questdo do desempenho no Judiciario
federal torna-se mais necessaria, diante do atual cenario do Poder Judiciario federal, de seus
servidores e das demandas crescentes da populacdo para uma prestacdo de servicos agil e da
exigéncias por maior qualidade (GOMES; GUIMARAES, 2013).

As teorias organizacionais, politicas, sociais e econdmicas investigam empiricamente as
varigveis de comportamento humano e das dimensdes estruturais que possam contribuir para
o desempenho no trabalho no contexto publico. O Poder Judiciario federal considera a gestdo
do desempenho em seu Plano Estratégico do Poder Judiciério Federal 2015/2020 (BRASIL,
2014). Alguns dos indicadores do Poder Judiciério federal estdo ligados ao desempenho seu
foco contempla a agilidade dos tramites judiciais: indice de julgamento de processos antigos,
indice de produtividade dos magistrados e indice de produtividade dos servidores (BRASIL,
2014). Observa-se que o Judiciério federal considera o objetivo estratégico de desenvolver o
potencial humano nos 6rgdos da Justica Federal e contempla os indicadores taxa de satisfacdo
de magistrados e servidores com o clima organizacional e taxa de absenteismo de magistrados
e servidores (BRASIL, 2014). Dessa forma, apresenta-se um possivel alinhamento e
preocupacdo do Poder Judicidrio com o desempenho, sem perder de vista a gestdo das

pessoas, que sdo o principal recurso das organizagoes.
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Compreender as causas do desempenho individual e estabelecer a forma de mensuré-lo
resumem um objetivo constante das teorias organizacionais, devido a sua aplicabilidade na
gestdo das pessoas nas organizages e no direcionamento das agOes dos trabalhadores
(WELBOURNE; JOHNSON; EREZ, 1997). Segundo Boselie (2010), o alto desempenho no
trabalho envolve também o desenvolvimento de habilidades especificas no ambito do
individuo, e ndo somente dos resultados da organizagdo, como produtividade, qualidade,
aumento de mercado consumidor e lucro. As organizagdes necessitam de instrumentos para
estimular o trabalhador a produzir e para reforgar determinadas atitudes e metas esperadas no
trabalho (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). As ferramentas de gestdo e de controle como as
avaliagOes de desempenho e os indicadores de qualidade e produtividade, sdo frequentemente
utilizadas. Segundo Gomes e Guimaraes (2013), as pesquisas sobre desempenho no Judiciario
apresentam enorme variedade de entendimentos, que abordam variaveis objetivas e

subjetivas, que acaba dificultando a evolucéo tedrica a respeito do tema.

Arvey e Murphy (1998) identificaram que o foco das teorias sobre desempenho no trabalho
passou ao longo dos anos de avaliar o cumprimento somente das tarefas descritas no cargo
ocupado para avaliar também o desempenho de acordo contexto no qual o trabalhador esta
inserido. De acordo com Barbosa (1996), a existéncia de formas de mensuragdo do
desempenho na administragdo publica no Brasil apresentadas por um decreto ndo garante a
eficiéncia e a produtividade. Era preciso, sim, gerar uma mudangca cultural nas préticas sociais
cotidianas. A Constituicdo de 1824 ja considerava a possibilidade de ingresso em 6rgdos
publicos a todo cidaddo com os talentos ou virtudes para tal (BARBOSA,1996), o que teria
impactos positivos no desempenho. Em 1831, tornou-se obrigatorio o concurso publico além
da capacidade, como expresso nas Constituicdes de 1981 e de 1934. No entanto nas demais
Constituicbes da Republica do Brasil de 1937, 1946, 1967, 1969 e 1988 ndo fazem referéncia
explicita & capacidade individual; somente ao critério de concurso publico (BARBOSA,
1996). Dessa forma, o desempenho podera ser afetado, tendo em vista que nem sempre as
aptiddes e virtudes especificas sdo consideradas no ingresso no setor publico e na organizacao

das equipes de servidores publicos.

O desempenho no trabalho como um fator associado a tarefa, ao contexto e a pessoa foi
pesquisado ao longo das Ultimas décadas. Welbourne, Johnson e Erez (1997) utilizaram-se da
teoria dos papéis (MEAD, 1934; TURNER, 1978) e da teoria da identidade (BURKE,1991;
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THOITS, 1992) para desenvolver um instrumento de avaliagdo de desempenho individual no
trabalho capaz de acessar as diversas dimensdes do desempenho no ambiente do trabalho. A
identificacdo do nivel de desempenho individual permite planejar e realizar as acdes para o
alcance dos objetivos e a melhoria dos resultados de forma direcionada (WELBOURNE;
JOHNSON; EREZ, 1997). A avaliacdo de desempenho individual tem sido utilizada para
facilitar também a gestéo de pessoas, direcionando o foco das a¢Ges de treinamento, das a¢des
de promog&o e da alteragdo nas estratégias de remuneracdo, dentre outras (BUCKINGHAM;
GOODALL, 2015).

Para Zimmer et al. (2008), o estudo do desempenho no trabalho, em busca da maximizagéo de
resultados, é cada vez mais necessario e desejado como possivel ferramenta de
acompanhamento capaz de integrar estratégia, valores, competéncias e indicadores
organizacionais. Segundo Mayer e Davis (1999) a organizagdo deve fornecer ao empregado a
oportunidade para definir seus objetivos imediatos e 0s caminhos para essas metas e

relaciond-los com os objetivos da organizacéo, avaliando sua propria eficacia.

Para os propdsitos desta pesquisa, foi definido o conceito de desempenho individual no
trabalho como o valor agregado & organizagdo do conjunto de comportamentos que um
empregado contribui, direta e indiretamente, para o alcance dos objetivos organizacionais
(BORMAN; MOTOWIDLO, 1993; CAMPBELL, 1990). O modelo de avaliagdo de
desempenho individual utilizado nesta pesquisa é o de Welbourne, Johnson e Erez (1997) que
considera o desempenho no trabalho como multidimensional. Serdo avaliadas as cinco
dimensdes do desempenho no trabalho do modelo proposto: desempenho no cargo,
desempenho na carreira, desempenho para a inovagdo, desempenho em equipe e desempenho
para a cidadania organizacional (WELBOURNE; JOHNSON; EREZ, 1997). Considerando o
desempenho individual como multidimensional, em cada uma das cinco dimensfes de
Welbourne, Johnson e Erez (1997) ele contribui para os resultados positivos das
organizagbes. A dimensdo desempenho no cargo avalia como a pessoa faz as coisas
especificamente relacionadas com a propria descricdo do cargo ou fungdo. A dimensédo
desempenho na carreira trata das questdes relacionadas ao modo de obter as habilidades
necessarias para progredir na organizacdo. A dimensdo desempenho para a inovagdo

considera 0 quanto a pessoa usa de criatividade e inovagdo no dia a dia no trabalho. A



36

dimensdo desempenho em equipe considera o trabalho com os colegas e membros da equipe
em prol do sucesso da organizagdo. A dimensdo desempenho para a cidadania organizacional
aborda os comportamentos de cidadania, indo além das responsabilidades do cargo e
demonstrando a preocupagdo com a organizagdo (WELBOURNE; JOHNSON; EREZ, 1997).

A avaliagdo do desempenho individual no trabalho € um ponto central para a gestdo de
recursos humanos nas organizacgdes, pois permite a tomada de decisdo, com base em uma
analise critica do potencial e na realizacdo dos objetivos esperados pelo individuo no trabalho,
devendo ser justa e baseada no processo de trabalho desempenhado (POON, 2004).
Welbourne, Johnson e Erez (1997) sugerem que sistemas de avaliagdo de desempenho
precisam avaliar multiplas dimensdes do comportamento no trabalho, uma vez que as pessoas

desempenham variados papéis nas organizagoes.

Kim (2012) investigou, numa amostra de 1.200 servidores publicos da Coréia, a relagdo entre
motivacdo no servigo publico e adequacéo individuo-organizacéo (P-O FIT) e seus impactos
nas atitudes no trabalho. Identificou que ambas possuem forte e positiva ligagdo com atitudes
de comprometimento, satisfacdo e desempenho no trabalho. A andlise estatistica dos
resultados da pesquisa indicou que a motivagdo sobre a satisfacdo mediada pelo P-O FIT
influencia o comportamento dos trabalhadores, ou seja, em suas atitudes no trabalho (KI1M,
2012). De acordo com Bianco, Higgins e Klem (2003), as pessoas, quando percebem a
adequacdo de seus valores com os da organizagdo (P-O FIT), se orientam e regulam seu
desempenho. Os resultados da pesquisa realizada com 80 pessoas em ambiente educacional
sugerem que a orientagdo da tarefa e o P-O FIT influenciam positivamente o desempenho
(BIANCO; HIGGINS; KLEM, 2003). Dessa forma, as causas do desempenho sdo
constantemente associadas a satisfacdo no trabalho e ao nivel de adequacdo dos valores

individuo-organizacéo, segundo Kristof-Brown et al. (2005).

Pesquisa realizada por Rich, Lepine e Crawford (2010) buscou evidenciar como o
engajamento no trabalho poderia afetar o desempenho. Envolveu a aplicagdo de questionarios
a uma amostra de 245 bombeiros e supervisores que atuam em quatro cidades diferentes.

Foram realizadas autoavaliagBes da satisfagdo no trabalho, da motivagdo intrinseca, da
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congruéncia de valores, do suporte organizacional e do engajamento. Os resultados dos altos
niveis de engajamento mediaram a relacdo entre congruéncia de valores, suporte
organizacional e desempenho (na tarefa e de comportamentos de cidadania organizacional)
(RICH; LEPINE; CRAWFORD, 2010).

Os resultados das pesquisas ja utilizadas indicam que pode existir uma relacdo entre
adequagdo individuo-organizagdo e desempenho individual no Judicidrio federal. Dessa

forma, a seguinte hipotese serd investigada nesta pesquisa:

Hipotese 2: A adequagdo individuo-organizacdo (P-O FIT) influencia positivamente o

desempenho individual no trabalho.

2.3  Satisfagédo no trabalho

As pessoas trabalham nas organizages em uma atividade definida para sua fungdo ou cargo,
em um determinado contexto. O trabalho realizado e o ambiente de trabalho geram
sentimentos e percepg¢des sobre o trabalho. Em geral, a satisfacdo no trabalho é definida em
funcdo da percepcdo do que se espera de um trabalho e daquilo que ele oferece (LOCKE,
1976). Segundo Spector (1997), reflete o grau que as pessoas gostam do seu trabalho, uma
vez que algumas gostam do que fazem, mas outras podem ndo gostar, s6 o fazendo porque
precisam. Analisar as causas e as consequéncias da satisfagdo no trabalho torna-se relevante
para as organizacdes e para os trabalhadores, na medida em que envolve sentimentos de bem-
estar e prazer em sua realizacdo, propiciando ao individuo satisfeito persistir em num
comportamento orientado para um objetivo (LOCKE; LATHAM, 1990; QUARSTEIN;
VMCAFEE; GLASSMAN, 1992; SANT’ANNA, 2002). A satisfacdo no trabalho € objeto
central dos estudos organizacionais ha décadas e continua atual, devido & relevancia para

prever o comportamento humano dentro das organizagdes (JUDGE et al., 2001).

Nesta pesquisa, identificam-se os niveis de satisfacdo dos individuos no contexto publico do
Judiciario federal em sua relacdo com o desempenho no trabalho. Segundo Lund (2003), a

cultura organizacional tem impactos na satisfacdo no trabalho, sendo que em culturas
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hierarquicas essa relacdo pode ser negativa. Esta pesquisa, ao ser realizada em um contexto
publico, contempla uma cultura com tragos de hierarquizacdo fortes. Os impactos positivos da
satisfacdo no trabalho no desempenho individual no trabalho sdo reconhecidos por diversas
pesquisas sobre esta relagdo (FRASER, 1983; JUDGE et al., 2001; BRIEF; WEISS, 2002;
IMRAN et al., 2014).

Judge et al. (2001) realizaram um estudo meta-analitico de revisdo qualitativa e quantitativa
de pesquisas relacionadas a satisfagdo no trabalho e ao desempenho no trabalho. A reviséo
qualitativa foi organizada em torno dos sete principais modelos de relacionamento satisfagao-
desempenho, ou desempenho-satisfacdo, j& pesquisados, com as variacBes entre o tema
predecessor ou antecessor e relacéo inexistente. Nesta pesquisa, ndo se chegou a concluséo de
qual seria o melhor modelo de relacionamento entre a satisfagdo e o desempenho. Isso gerou
uma segunda meta-analise, com uma amostra selecionada de 312 pesquisas (entre 1967 a
1999), analisadas quantitativamente as correlagdes. Concluiu-se que € verdadeira e positiva a

relagdo entre satisfagéo no trabalho e desempenho (JUDGE et al., 2001).

A satisfacdo no trabalho é considerada benéfica ao desempenho nas situagdes de trabalho
(FRASER, 1983). Na mesma linha de pensamento e pesquisa, Sant’Anna (2002) identificou
que as consequéncias da satisfagdo no trabalho envolvem: eficiéncia, aumento de
produtividade, qualidade das relacbes no trabalho e reducdo do absenteismo e turnover.
Hackman e Oldham (1980) pesquisaram como a tarefa a ser realizada afeta a motivacdo e a
satisfacdo no trabalho. Eles definiram um instrumento para mensuragdo das dimensdes
béasicas da tarefa, o qual relacionou os atributos da tarefa e os estados psicoldgicos criticos a
produtividade, & motivacédo e a satisfacdo do trabalhador. O modelo considerou as dimensdes
da satisfagdo (forgas da necessidade do individuo): satisfagdo com a remuneracéo, satisfacéo
com a possibilidade de crescimento, satisfagdo com a seguranga, satisfagdo com o ambiente
social e satisfagcdo com a supervisdo. Considerou ainda os “resultados pessoais e do trabalho”
ao longo de cinco dimensdes: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, autonomia e feedback (HACKMAN; OLDHAM, 1980).

As forcas da necessidade de crescimento do individuo, conforme apresentado por Hackman e
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Oldham (1980), exercem influéncia na realizag&o do trabalho e estabelecem uma relagéo entre
as caracteristicas do trabalho, os estados psicoldgicos do individuo e os resultados pessoais e
do trabalho. Nesta pesquisa, os itens de composicdo destas necessidades do individuo serdo
avaliados como os itens da satisfacdo no trabalho (as possibilidades de crescimento,
seguranca no trabalho, remuneragéo, ambiente social e lideranca) (HACKMAN; OLDHAM,

1980), o que ird compor o nivel de satisfacdo geral no trabalho da instituicdo pesquisada.

A andlise de dois relatorios de gestdo de 2014 do Poder Judiciério, especificamente dos
Superior Tribunal de Justica (STJ) e do Supremo Tribunal Federal (STF), apontou como um
risco os resultados crescentes do indicador de gestdo de pessoas de turnover, ou indice de
rotatividade. A saida de servidores estd intimamente ligada a satisfacdo no trabalho. De
acordo com o STF, no decorrer de 2014 ocorreram 61 vacancias no STF, 35 no cargo de
técnico judiciario e 26 no cargo de analista judiciario. Tal constatacdo pode afetar o bom
desempenho das atividades, pois ocasiona a perda de talentos, provavelmente, para outros
6rgdos que oferecem remuneracdo mais atrativa (BRASIL, 2015). Salienta-se que em junho
de 2015 houve uma expressiva greve do Poder Judiciario, a qual afetou todos os servigos
judiciarios no Brasil, e que gerou o Projeto de Lei 2648/2015', que visa ao reajuste da
remuneracdo dos servidores do Poder Judicidrio e alteracdo da Lei 11.416/2006 sobre o plano
de carreira dos servidores do poder Judiciario da Unido (BRASIL, 2015). A remuneragao no
Poder Judiciario € regulamentada por lei, que determina que a remuneracdo dos cargos de
provimento efetivo das Carreiras dos Quadros de Pessoal do Poder Judiciario é composta pelo
vencimento basico do cargo e pela gratificacdo Judiciéria, acrescida das vantagens pecuniarias
permanentes estabelecidas em lei (BRASIL, 2006). A grande insatisfacdo dos servidores
judiciérios, que culminou na ultima greve, prende-se & falta de aumento efetivo do
vencimento bésico do cargo, ndo reajustado desde 2006, sendo apenas reajustadas as

gratificagdes.

Diante das pesquisas realizadas anteriormente e das especificidades do contexto
organizacional do setor publico e especificamente do Poder Judicirio Federal, as seguintes

hipoteses serdo investigadas:

1 Em 20/07/2016, 0 Congresso Nacional, transformou este projeto na Lei N° 13317/2016, que contempla um
reajuste final de 12% no valor dos vencimentos basicos, a ser parcelado até 2019.
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Hipotese 3: A satisfacdo geral no trabalho influencia positivamente o desempenho individual

no trabalho.

Hipotese 4: A satisfacdo geral no trabalho media a relagdo entre a adequagdo individuo-

organizacdo (P-O FIT) e o desempenho individual no trabalho.

A satisfagdo no trabalho, com base nas cinco dimensdes de necessidades propostas por
Hackman e Oldham (1980), ao serem avaliadas, podem demonstrar a mediacdo entre a
adequagdo individuo-organizacdo e o desempenho individual em cinco dimensbes de
Welbourne, Johnson e Erez(1997). Segundo Rich, Lepine e Crawford (2010), porque 0s
valores organizacionais sdo comunicados aos membros da organizagdo em termos de quais
comportamentos sdo adequados e esperados com base em seus papéis de trabalho, ao
refletirem nos valores pessoais, se definirdo como padrGes de trabalho, ou desejos de
comportamento, demonstrando com clareza o papel da congruéncia de valores ou a adequagéo

individuo-organizacéo.

Buscar formas de aumentar a satisfacdo no trabalho e o comprometimento e pelo aumento do
estado positivo emocional e da felicidade do no trabalho e pelo sentimento de fazer parte e de
reconhecer a participacdo individual para a organizacdo é o mesmo que buscar formas de
aumentar o desempenho no trabalho (IMRAN et al., 2014). Neste sentido, avaliar o
desempenho individual no trabalho permite o acompanhamento pelo trabalhador de sua
contribuicdo para a organizagdo e pode funcionar como motivador para regular seu

comportamento e aumentar a satisfagdo no trabalho.

Lee (2006) apresenta que as expectativas dos empregados no local de trabalho estdo
diretamente relacionadas a satisfacdo no trabalho e devem ser considerados os impactos de
uma insatisfacéo no local de trabalho. De forma complementar, Williams e Anderson (1991)
pesquisaram os impactos da satisfagdo no trabalho e o comprometimento como preditores de
comportamentos de cidadania organizacional e de cumprimento dos papéis esperados pela

organizagdo, em seus componentes afetivos e cognitivos, provocados pela satisfagdo no
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comportamento dos individuos. Os autores concluiram que o ambiente organizacional que
fornece o atendimento as expectativas dos trabalhadores e possibilita maior satisfacdo no
trabalho pode gerar comportamentos positivos e melhoria do desempenho no trabalho
(WILLIAMS; ANDERSON, 1991).

Diante dos resultados das pesquisas citadas, esta pesquisa se propde a investigar o contexto do
Judiciario federal com base nas seguintes hipoteses de investigacdo, a partir do modelo de
pesquisa (Figura 2):

Hipotese 1: A adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT) influencia positivamente a
satisfacdo geral no trabalho.

Hipotese 2: A adequagdo individuo-organizacdo (P-O FIT) influencia positivamente o
desempenho individual geral no trabalho.

Hipotese 3: A satisfacdo geral no trabalho influencia positivamente o desempenho individual

geral no trabalho.

Hipotese 4: A satisfacdo geral no trabalho media a relagdo entre a adequagdo individuo-

organizagdo (P-O FIT) e o desempenho individual geral no trabalho.

Figura 2 - Modelo da pesquisa

Satisfacéo
Geral no

Trabalho

H1
Desempenho
FIT — Adequagéo Individual
Individuo - Geral
Organizagéo -
H?2

Fonte: Elaborado pela autora, 2016

As hipoteses foram testadas ao longo pesquisa para investigar a relacdo proposta entre as
varigveis: adequacdo individuo-organizacdo, satisfacdo geral no trabalho e desempenho

individual no trabalho. Isso permitira avangos tanto na teoria do comportamento
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organizacional, quanto possibilitar4d aos individuos e as organizacbes conhecerem as

interfaces e impactos destes relacionamentos.

No préximo capitulo descreve-se a metodologia utilizada nesta pesquisa, contemplando a

caracterizacdo da pesquisa, a populagdo e amostra, a coleta de dados e a analise de dados.
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3. METODOLOGIA

Esta pesquisa tem por objetivo analisar como a adequacdo individuo-organizacdo impacta o
desempenho individual no trabalho, mediada pela satisfagéo no trabalho. Segundo Vergara e
Peci (2003), os objetivos dirigem a pesquisa em estudos organizacionais. Logo, os métodos e
as técnicas de pesquisa utilizadas séo intimamente relacionados com o objetivo de cada
estudo. Esta pesquisa adota em sua coleta de dados a utilizagdo de métodos mistos. 1sso,
conforme Creswell (2010), consiste na utilizagdo de dados quantitativos e qualitativos para
expandir um entendimento e convergir ou confirmar resultados de diferentes fontes de dados.
A pesquisa em campo foi realizada em uma organizagdo do Judiciério que atende a sociedade
em todos os estados do Brasil. Este capitulo aborda a metodologia utilizada na
operacionalizacdo da pesquisa, contemplando a caracterizagdo da pesquisa, da populagéo e da

amostra estudada, a coleta e a analise de dados.

3.1  Caracterizagdo da Pesquisa

Esta pesquisa tem caréter explicativo (BABBIE, 1999; CRESWELL, 2010; GIL, 2011), de
natureza quantitativa e qualitativa, com o uso de procedimentos de métodos mistos: aplicacéo
de um survey e realizacdo de entrevistas semiestruturadas, utilizando-se da estratégia de
triangulacdo concomitante. Na abordagem de triangulacdo concomitante, o pesquisador coleta
os dados quantitativos e qualitativos ao mesmo tempo, e depois, compara 0s dois bancos de
dados para analisar convergéncias, diferengas ou combinagfes (CRESWELL, 2010). Nesta
pesquisa, foi aplicado o questionario padronizado de forma online. Durante a coleta, foram
realizadas as entrevistas com a amostra dos servidores publicos da organizacdo publica do

Judiciério pesquisada.

O carater explicativo da pesquisa quanto a natureza de seu objetivo apdia-se no fato de que,
segundo Gil (2011), as pesquisas se preocupam em identificar os fatores que contribuem para
a ocorréncia dos fendmenos e que aprofundam o conhecimento da realidade, explicando o
porqué das coisas. De acordo com Creswell (2010), uma pesquisa que contempla a analise da
relacdo entre variaveis é explicativa. Nesta pesquisa, aprofunda-se o conhecimento sobre a

adequacdo individuo-organizacdo e os impactos na satisfagdo no trabalho e no desempenho
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individual. Para Severino (2007), esta é a maneira mais adequada para registrar e analisar os
fendmenos, a fim de identificar suas causas, por meio seja do método qualitativo ou do
quantitativo. E, também, uma pesquisa de abordagem qualitativa e quantitativa, pois utiliza
instrumentos de coleta e de ferramentas de andlise de dados que corroboram estas
caracteristicas, como a aplicacdo de questionarios survey e a realizacdo de entrevistas

semiestruturadas.

A reunido dos métodos qualitativo e quantitativo em um mesmo estudo pode aproximar a
realidade pesquisada e proporcionar maior compreensdo dos problemas de pesquisa, além de
compensar os pontos fracos inerentes a cada método (CRESWELL, 2010). Salienta-se que, ao
utilizar a estratégia de triangulagdo concomitante, haverd uma validacdo, ou confirmag&o, dos
dados coletados por cada metodo (CRESWELL, 2010). Assim a analise das varidveis podera

ser mais robusta, além de aprofundar nas relacfes entre os construtos pesquisados.

A realizagdo de entrevistas é de fundamental relevancia para a obtencéo de dados que ndo sdo
possiveis de serem encontrados em registros, fontes documentais ou questdes fechadas
(CERVO; BERVIAN, 2002) e possibilita conhecer o contexto de trabalho dos entrevistados e
0s impactos na analise das variaveis pesquisadas. As entrevistas devem ser objetivas com
relacdo a quatro aspectos: auséncia de viés, consenso intersubjetivo, adequacdo ao objeto e
capacidade do objeto de contestar (FLICK, 2009), visando a coeréncia de sentido para 0s
dados. As entrevistas realizadas com pessoas de diversos niveis hierarquicos, sem distingéo
ou selecdo, de forma aleatoria e por acessibilidade, possibilitam que as informagdes sejam de

maior representatividade.

A entrevista é uma das técnicas de coleta de dados mais utilizada no ambito das Ciéncias
Sociais, segundo Gil (2011), por se apresentar como uma forma de interacdo social que
possibilita a obtencdo de dados em profundidade acerca do comportamento humano. Foram
realizadas entrevistas semiestruturadas, seguindo um roteiro previamente definido, com base
nas teorias de adequacéo individuo-organizacdo (O’REILLY; CHATMAN, 1986), satisfacdo
no trabalho (HACKMAN; OLDHAM, 1980) e desempenho individual no trabalho
(WELBOURNE; JOHNSON; EREZ, 1997), que possibilitou a compilagdo dos dados

coletados em categorias de analise que suportem a verificagdo do objetivo da pesquisa.
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Farias Filho e Arruda Filho (2013) citam que uma entrevista semiestruturada é o tipo de
entrevista em que as questdes sdo mais abertas e exigem respostas com maior profundidade e
0 entrevistador utiliza as perguntas de seu roteiro preestabelecido baseado na teoria utilizada
na pesquisa, podendo também fazer, se necessério, outras perguntas desencadeadas pelas
respostas dos entrevistados. Desta forma, a realizacdo das entrevistas de forma
semiestruturada permitiu compreender também outros pontos de investigacdo trazidos pelos
participantes entrevistados e, assim, aprofundar no entendimento dos construtos e das

varigveis desta pesquisa.

A utilizacdo de métodos qualitativos e quantitativos permite que os pontos fracos de um
meétodo sejam compensados pelos pontos fortes do outro. A pesquisa teve a coleta de dados
concomitante em duas fases. Desta forma, a interpretagdo dos dados visou verificar as

possiveis convergéncias e ou divergéncias entre ambos os métodos (CRESWELL, 2010).

3.2 Populagéo e amostra

Para a definicdo do tamanho da amostra, foram considerados o poder estatistico, o nivel de
significancia e o effect size. O poder estatistico é a probabilidade de detectar um
relacionamento, quando ele existe, ou a probabilidade de rejeitar a hipdtese nula quando isso €
falso. Poder, nivel de significAncia do tamanho da amostra e effect size possuem relagéo forte.
Dessa forma, um parametro pode ser completamente determinado quando os outros trés séo
fixados (COHEN, 1993). Neste estudo, o nivel de significancia (a) definido é de 0,05 (a
probabilidade de representar um resultado significativo quanto ele ndo existe é de 5%), o
poder definido é 0,8 ou 80% e o effect size é de 0,5 ou large. Dessa forma, o tamanho da
amostra definida para a coleta de dados quantitativa (aplicacdo dos questionarios fechados
online) é de 153 servidores, contemplando, também, o minimo necessério em relacdo ao teste
de hipoteses pelo software G-Power® 3.1. Para este estudo, o tamanho da amostra da
pesquisa precisa alcangar um minimo de 153 questionarios preenchidos validos, para detectar,
ao nivel de significancia de 0,05, uma grande populacdo com effect size de 0,50 com 80% de
probabilidade de representar a populagéo. Contudo, a amostra sugerida foi superada, uma vez
que obtiveram-se 202 questiondrios validos na instituicdo pesquisada, atendendo assim, ao

minimo considerado necessario a realizacdo de célculos estatisticos e ao teste das hipoteses.
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A amostra considerou o processo de amostragem por conveniéncia (TRIOLA, 2008) dentro
da populacéo da instituicdo publica pesquisada. Ou seja, todos os servidores receberam o link
da pesquisa para o preenchimento do questionario fechado desta pesquisa. Segundo Babbie
(1999), as amostras devem ser selecionadas cuidadosamente, considerando as implicagdes da
homogeneidade e da heterogeneidade da organizacéo pesquisada, bem como os principios de
representatividade que possibilitem fornecer estimativas Uteis quanto as caracteristicas da

populacéo.

A populagdo pesquisada é a dos servidores do setor publico do Poder Judiciério Federal, que
prestam servicos jurisdicionais no ambito nacional a sociedade brasileira. Foi realizada a
pesquisa em uma instituicdo localizada em Brasilia/DF. Dentro desta populacédo, os resultados
da amostra possibilitam investigar a adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT) e seus
possiveis impactos na satisfacdo no trabalho e no desempenho individual. A identificagdo da
instituicdo puablica do Poder Judiciario especifica pesquisada sera preservada, conforme
solicitacdo dela. O numero total de servidores publicos deste 6rgdo do Poder Judiciério
Federal é de aproximadamente 3.000 servidores. A seguir apresentam-se as caracteristicas

deste setor publico e o contexto em que se dard a pesquisa.

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 estabelece que o povo exerce seu
poder por meio de representantes eleitos ou diretamente, pelos Poderes da Unido: o
Legislativo, o Executivo e o Judiciario. O Poder Legislativo institui precipuamente as leis. O
Poder Executivo trata do cumprimento destas normas e da gestéo publica. O Poder Judiciario
cuida da solucéo dos conflitos e divergéncias na aplicagéo das leis (BRASIL, 1988). O Poder
Judiciério, segundo Sadek (2004), possui duas formas de atuagdo: uma como Poder de Estado
e outra como uma instituicdo prestadora de servigos jurisdicionais, arbitrando conflitos e
garantindo direitos. As organizages, ou 6rgdos, do Poder Judiciario sdo assim representadas:
Supremo Tribunal Federal, Conselho Nacional de Justica, Superior Tribunal de Justica,
Tribunais regionais federais e juizes federais, Tribunais e juizes do trabalho, Tribunais e juizes
eleitorais, Tribunais e juizes militares e os Tribunais e juizes dos estados e do Distrito Federal
e territorios. Todas as organizagBes do Poder Judicidrio atuam de maneira a atender as
demandas por justica no Brasil e sdo regulamentadas pela Constituicdo Federal (BRASIL,
1988).
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O Poder Judiciario federal brasileiro busca a exceléncia no atendimento jurisdicional a
populacdo. Em seu Planejamento Estratégico, define a forma de gestdo dos resultados e o
acompanhamento dos indicadores, metas e objetivos estratégicos (BRASIL, 2014). O Plano
Estratégico da Justica Federal (PEJF) 2015/2020, anexo da Resolucdo CJF 313, de 2014,
apresenta como missdo da Justica Federal: “Garantir & sociedade uma prestagdo jurisdicional
acessivel, rapida e efetiva”. Esta é a razdo da existéncia da organizagdo e de seu proposito
institucional (BRASIL, 2014). Compete & Justica processar e julgar crimes, mandatos de

seguranga e resolucgao de conflitos, visando & manutencéo da justica social.

O contexto atual das organizacdes publicas do Judiciario federal apresenta uma organizagéo
de politicas, métodos e préaticas adotados na gestdo de comportamentos internos, objetivando
potencializar o capital humano e organizar a estrutura fisica dos 6rgéos de controle dos
indicadores. Nos relatdrios de gestdo dos orgdos do Judicidrio existem indicadores de
desempenho, de clima organizacional e de treinamento, que geram acdes relacionadas ao
desenvolvimento de competéncias gerenciais e técnicas dos servidores e magistrados e a
maior valorizagdo dos servidores (BRASIL, 2014; BRASIL, 2015). Segundo Gomes e
Guimardes (2013), considerando que o Judiciario é sustentado por recursos publicos e que
exerce um papel fundamental no cotidiano dos cidadéaos, deve existir uma prestacdo de contas
mais ampla & sociedade, de modo a permitir entender seu desempenho na prética. Ou seja, 0

que o Judicirio faz, como faz e o quanto faz.

Segundo Dos Santos e Da Ros (2008), crescente atencéo dos cientistas sociais e politicos tem
sido dada ao estudo das institui¢des judiciais no Brasil, desde meados da década de 1990, no
sentido de entender a relacdo dos tribunais com as demais arenas de decisdo. Numa anélise do
perfil dos ministros indicados para compor a cupula do Poder Judiciério, Dos Santos e Da Ros
(2008) identificaram que houve mudancas desde o periodo imperial e que na atualidade had um
lento incremento na proporcdo de ministros nomeados, considerando a carreira profissional
exclusivamente juridica. As carreiras dos servidores do Poder Judiciario sdo fixas e
previamente estabelecidas por decreto, sendo dispostas nos seguintes cargos efetivos: analista
judiciario, técnico judicidrio e auxiliar judiciario. Preveem-se como forma de ingresso
concurso pulblico e as exigéncias respectivas de ensino superior, ensino médio e ensino
fundamental. As &reas de atuacdo do servidor do Poder Judiciario sdo de apoio especializado,

judiciéria e de apoio administrativo. Integram os quadros de pessoal dos érgdos do Poder



48

Judiciario da Unido as fungbes comissionadas e 0s cargos em comissdo para o exercicio de

atribuicOes de direcéo, chefia e assessoramento (BRASIL, 2006).

O desenvolvimento na carreira do Poder Judiciario ocorre somente segundo critérios de
progressdo funcional e promocédo por tempo. Com isto, hd pouco espago para a meritocracia,
uma vez que, para mudar de cargo, € necessario realizar um novo concurso publico, assim
como a existéncia da vaga (BRASIL, 2006). Apesar de haver a previsédo de apuracdo de
avaliagOes de desempenho anuais pelo servidor e por seu superior imediato, apenas isso ndo
pode gerar promogdes. De acordo com a Lei de Carreiras do Poder Judiciario, ou Lei 11.416,
de 2006, somente poderd ser promovido o servidor efetivo que completar cinco anos no
6rgdo, obtiver no minimo 70% na avaliacdo de desempenho e tiver completado 80 horas de

capacitacdo, além dos treinamentos obrigatdrios (BRASIL, 2006).

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada em duas etapas concomitantes. Para a anélise quantitativa, foi
realizada por meio da aplicacéo online de questionarios fechados (survey) aos respondentes.
Segundo Babbie (1999), perguntas fechadas s&o muito comuns porque dd maior
uniformidade de respostas e sdo mais facilmente processadas. O envio do link online do
questiondrio por e-mail aos participantes possibilitou maior praticidade e conforto aos
respondentes e facilitou a analise de dados. Para a realizacdo da segunda etapa, no mesmo
periodo em que 0s questionarios online estavam sendo preenchidos, foram realizadas 17

entrevistas de forma presencial no local de trabalho dos entrevistados.

Segundo Gil (2011), pode-se definir questionario como a técnica de investigacdo composta
por um conjunto de questdes que sdo submetidas por escrito aos respondentes, que sdo a
traducdo dos objetivos da pesquisa. O questionario (survey) desta pesquisa foi composto por
50 perguntas fechadas e foi autoaplicado, de forma online, mediante a utilizagdo da
ferramenta GoogleDocs, com a participacdo voluntaria e an6nima dos trabalhadores da
organizacdo publica pesquisada. Creswell (2010) cita que ferramentas de levantamentos
online possibilitam aos pesquisadores criar seus proprios levantamentos, utilizando gabaritos
personalizados e colocando-os em sites da web ou os enviando via link eletronico por e-mail

aos participantes, para que os completem. Isso facilita tanto para os respondentes quanto para
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o trabalho do pesquisador. Dessa forma, a pesquisa foi realizada de forma &gil e abrangeu os

servidores publicos da instituicdo publica do Judiciario pesquisada.

O questionério aplicado compde-se de 50 perguntas. A Ultima parte aborda os dados
demograficos (APENDICE B). O questionario foi dividido em quatro partes: a primeira parte,
que investigou o nivel de adequacdo do individuo-organizacdo (P-O FIT), contempla 5
questdes. A segunda parte, que trata do construto satisfacdo no trabalho, possui 25 questdes.
A terceira parte, que abrange o construto desempenho individual no trabalho, contempla 20
questdes. A quarta parte considera os dados demograficos com questdes sobre sexo, idade,
escolaridade, estado civil, nimero de filhos, cargo ou fungdo e tempo que trabalha na
instituicdo. As cinco primeiras questdes, sobre a adequacdo do individuo-organizacdo (P-O
FIT) foram elaboradas baseando-se no conceito de internalizacdo de O’Reilly e Chatman
(1986), que representa a congruéncia entre valores individuais e valores organizacionais. Na
segunda parte, as 25 questdes de satisfacdo no trabalho foram elaboradas baseando-se no
conceito de satisfagdo no trabalho proposto por Hackman e Oldham (1980). Elas avaliam a
satisfacdo nos cinco itens: possibilidades de crescimento, seguranga no trabalho,
remuneracdo, ambiente social e lideranca. As 20 questdes que avaliam o desempenho
individual no trabalho sdo oriundas do modelo multidimensional de avaliagdo de desempenho
de Welbourne, Johnson e Erez (1997). Contemplam a mensuracdo das cinco dimensdes do
desempenho: trabalho, carreira, inovagéo, equipe e cidadania organizacional. Salienta-se que
a traducdo das questBes cuja literatura estava exclusivamente em lingua inglesa foi feita com
0 apoio de um tradutor certificado, para assegurar a fidedignidade dos termos para a lingua

portuguesa.

A utilizagdo dos modelos conceituais citados acima para a elaboragdo do questionario desta
pesquisa, pauta-se na capacidade de diagnosticar de forma ja validada por pesquisas
anteriores, 0s niveis de adequacéo individuo-organizacdo (P-O FIT), a satisfac&o no trabalho e
0 desempenho individual pelos instrumentos acima citados. Segundo Sant’Anna (2002), um
namero significativo de modelos destinados a avaliacdo da satisfacdo no trabalho disponiveis
na literatura tem sido criticado por excluir variaveis importantes nesta avaliagdo. Mesmo que
se reconheca a impossibilidade de um modelo abranger todas as variaveis, o de Hackman e
Oldham (1980) tem sido apontado como um dos mais abrangentes instrumentos para a sua

mensuracdo atualmente. De acordo com Sant’Anna (2002), no Brasil o modelo de Hackman
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e Oldham (1980) foi validado em forma e conteldo para a realidade brasileira por Moraes e
Kilimnik (1989), desde que vem sendo realizada uma série de estudos sobre o tema. O
modelo de avaliagdo do desempenho individual de Welbourne, Johnson e Erez (1997),
utilizado nesta pesquisa, contempla a multidimensionalidade validada deste instrumento, que,
ao considerar as cinco dimensfes do desempenho - trabalho, carreira, inovagdo, equipe e
cidadania organizacional - possibilita maior detalhamento e direcionamento pds-avaliacao.
Segundo Rich, Lepine e Crawford (2010), o desempenho do comportamento dos individuos
tem mdaltiplas dimensbes. Nessa perspectiva, a avaliagdo multidimensional pode prover
insights especificos dos tipos de comportamentos dos trabalhadores que transmitem efeitos no

engajamento e nas entregas, como produtividade, eficiéncia e qualidade.

A escolha da escala social de respostas dos questionarios ocorre para medir a intensidade das
opinides e atitudes da maneira 0o mais objetiva possivel (GIL, 2011). Cada item do
questiondrio esta relacionado com uma escala social tipo Likert de cinco pontos, na qual 1
representa baixa aderéncia e se refere para a mensuracéo do P-O FIT a expressdo “Discordo
totalmente”, variando até 5, que representa alta aderéncia e se refere & expressdo “Concordo
totalmente”. Desse modo, cada item tem uma referéncia, sendo, neste caso, para as perguntas
de 1.1 a1.5 (P-O FIT) de “1 — Discordo totalmente”, “2 — Discordo”, “3 — Nem discordo nem
concordo”, “4 — Concordo” a 5 — “Concordo totalmente”. J4 para as perguntas sobre
satisfacdo no trabalho, a escala de 1 a 5 varia de “1 — Muito insatisfeito” até “ 5 — Muito
Satisfeito”, passando por “2 — Insatisfeito”, “3 — Nem satisfeito nem insatisfeito” e “4 —
Satisfeito”. Finalmente, para as perguntas sobre desempenho individual no trabalho, a escala

social tipo Likert de cinco pontos, refere-se a “1 — Preciso(a) melhorar muito”, “2 — Preciso(a)

melhorar um pouco”, “3 — Satisfatério”, “4 — Bom” e “5 — Excelente”.

Antes de aplicar o questionario fechado, foi realizado um pré-teste deste questionario na
instituicdo pesquisada, para validar o entendimento e a clareza das questdes. O questionario
foi apresentado aos responsaveis da area de Gestdo de Pessoas da instituicdo publica do
Judiciario pesquisada, antes de seu envio de forma eletrdnica a todos os servidores. Somente
apods verificar o entendimento das questdes e a clareza das instrucdes de preenchimento do
questionario € que o link foi enviado por e-mail com o caminho para o questionario, pelo

responsavel da area de Gestéo de Pessoas da organizacao pesquisada.
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A segunda etapa da coleta desta pesquisa envolveu a realizacdo de 17 entrevistas
semiestruturadas individuais, visando compreender o impacto da adequacdo individuo-
organizagdo (P-O FIT) na satisfacdo no trabalho e no desempenho individual, a partir da
percepcdo dos trabalhadores. As perguntas do roteiro da entrevista seguem 0 mesmo
referencial tedrico utilizado para a elaboracdo dos questionarios fechados. Isso facilitou
também a andlise e o tratamento dos resultados quantitativos com as percepgdes obtidas nesta
etapa qualitativa. A quantidade maxima de entrevistas foi definida quando se atingiu o ponto
de saturagdo (FONTANELLA,; RICAS; TURATO, 2008). Ou seja, 0 pesquisador encerrou as
entrevistas a partir do momento que as novas informacdes passaram a ser repetitivas, ndo
acrescentando novos dados de contedo (BODGAN; BIKLEN, 1994).

A lista contemplando 14 pessoas para a realizagéo das entrevistas, em dois dias consecutivos,
foi indicada pela area de Gestdo de Pessoas da organizacdo. Elas foram previamente
selecionadas, seguindo os critérios de selecdo desta pesquisa: a) ter cargo ou funcéo
diversificada (nivel superior, nivel médio e liderancas); b) ser de areas ou geréncias
diferentes; e c) contemplar servidores com diferente tempo de trabalho na instituicdo. A area
de Gestéo de Pessoas informou previamente ao entrevistado que seu nome seria confidencial
e ndo apareceria em nenhuma analise da pesquisa. Apesar de o convite e a confirmagao terem
sido enviados com trinta dias de antecedéncia a todos os 14 servidores confirmados, no
primeiro dia agendado para as entrevistas foram identificadas 4 desisténcias por parte dos
possiveis entrevistados. Por isso, 3 pessoas foram identificadas por livre e espontaneo
interesse em participar, em razdo de terem presenciado a movimentagdo em alguns setores
onde ocorreram as entrevistas. Mais 4 pessoas foram indicadas para a entrevista tanto por
colegas que realizaram a entrevista quanto pela area de Gestdo de Pessoas. No total, 17
entrevistas foram realizadas. As entrevistas com os servidores publicos da instituicdo publica
do Judicidrio pesquisada foram realizadas em dois dias do més de abril de 2016 e seguiram o
roteiro semiestruturado de perguntas (APENDICE D). Os respondentes demonstraram

interesse em contribuir com a pesquisa e atuaram de forma natural e receptiva.

3.4 Analise dos dados

A andlise de dados obedeceu aos seguintes procedimentos: analise dos dados quantitativos

oriundos da aplicacdo dos 202 questionérios survey; e andlise dos conteudos das 17
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entrevistas com os servidores publicos.

A andlise quantitativa dos dados, das entrevistas e dos documentos disponiveis foi realizada
de forma a explicitar a relacdo entre a adequagéo de valores individuo-organizacéo (P-O FIT),

0 desempenho e a satisfagéo.

A anélise quantitativa dos dados contemplou vérias etapas. Inicialmente, foram analisados os
dados para verificar a ocorréncia de ausentes, bem como de valores extremos, para conhecer
melhor a base de dados. Foi realizada a andlise estatistica multivariada de regressdo com
mediador, para o teste das quatro hipoteses desta pesquisa. Foi considerada na hipétese 4
desta pesquisa a satisfagdo no trabalho como fator mediador entre desempenho individual no
trabalho e adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT). Segundo Baron e Kenny (1986),
uma variavel pode funcionar como um mediador para entender o que representa a relagdo
entre o preditor e o critério avaliado. Ou seja, mediadores explicam como eventos fisicos
externos assumem um significado psicolégico interno. Andlise de regressdo é um método
empregado para determinar uma fungdo especifica, relacionando duas variaveis, conforme
Babbie (1999). Para realizar a analise multivariada de dados, foi utilizado o software
estatistico SPSS (Software Statistical Package for the Social Sciences for Windows 17.0),
com o0 objetivo de compreender quantitativamente as respostas dos individuos da amostra
definida.

Nesta pesquisa, a adequacdo individuo-organizacdo foi a variavel independente e o
desempenho individual foi a variavel dependente, sendo que satisfacdo no trabalho mediou

esta relagdo.

Para que funcione como mediadora, uma vaiavel tem que atender as condi¢Oes apresentadas
por Baron e Kenny (1986, p. 1176):

(a) as variagdes dos niveis da variavel independente significativamente representam
variagdes no mediador presumido, (b) variagdes no mediador significativamente sdo
responsaveis por variagdes na variavel dependente e (c) quando os caminhos a e b
sdo controlados uma relagdo previamente significativa entre as variaveis
dependentes e independentes ndo é mais significativa, com a mais forte
demonstracdo de mediacdo que ocorre quando o caminho ¢ é zero. Em relagdo a
Gltima condicdo, de maneira a prever um continuo.
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Procedeu-se a analise de correlacdo e & analise de regressdo multipla. A regressdo multipla é
um meio de analisar as situacbes em que os pesquisadores descobrem que uma variavel
dependente é afetada simultaneamente por diversas variaveis independentes (BABBIE, 1999).
Portanto, a andlise de regressdo multipla é uma técnica estatistica que utiliza variaveis
independentes cujos valores sdo conhecidos para prever os valores da variavel dependente
selecionada (GIL, 2011).

A analise qualitativa dos dados coletados com as entrevistas foi feita com base na analise de
conteudo (BARDIN, 2008). A andlise de contetdo consiste um conjunto de instrumentos
metodoldgicos que se aplicam a discursos (conteidos e continentes) diversificados, desde o
célculo de frequéncias até a hermenéutica controlada, baseada na deducdo e na inferéncia
(BARDIN, 2008). A analise de contetido foi indicada para este estudo pelo fato de facilitar a
analise e a interpretacdo das informagdes. A analise de contelildo é um meio de expresséo do
sujeito em que o analista busca categorizar as unidades de texto (palavras ou frases) que se
repetem, inferindo uma expressdo que as representem (CAREGNATO; MUTTI, 2006). A
analise de conteudo é um procedimento de fragmentagdo de textos cujo objetivo € identificar
regularidades entre eles (BARDIN, 2008). A anélise de contelido envolve um conjunto de
técnicas de analise das comunicacOes orientadas para obter, por meio de procedimentos
objetivos, a descricdo do conteldo das mensagens, o que permite a inferéncia de
conhecimentos das mensagens (BARDIN, 2008). O sistema de categorias é uma das técnicas
mais utilizadas na analise de contedo. Compreende o processo de categoriza¢do por meio do
agrupamento de elementos da mensagem, a partir de caracteristicas comuns (FLICK, 2004).
Foram analisadas as principais categorias de respostas identificadas pelos contetdos relatados
pelos respondentes das entrevistas e construida uma grade de analise tipo mista. Segundo
Vergara (2012), a grade de analise mista é empregada quando se definem preliminarmente as
categorias de acordo com o objetivo da pesquisa. Porém, admite-se a inclusdo de categorias
surgidas durante o processo de andlise. Dessa forma, as entrevistas foram tratadas por meio da
categorizacdo dos dados por agrupamento, para explicitar melhor o conte(ido das percepgdes

sobre as relagBes causais entre as variaveis desta pesquisa.

As entrevistas foram registradas integralmente por meio de gravagOes e, posteriormente,
transcritas. Nesta pesquisa foi mantido o sigilo de identidade dos participantes tanto nos

questionarios online quanto na analise das entrevistas. Para manter o sigilo dos entrevistados
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desta pesquisa, eles foram enumerados de forma aleatéria diferente da realizacdo das
entrevistas e identificados pela letra E seguida do numeral correspondente, como
entrevistados: 1, 2, 3, 4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 e 17. Para construgdo das
categorias de analise nesta pesquisa, foram observadas, primeiramente, as caracteristicas de
exclusdo mutua. Ou seja, os dados ndo poderiam ser classificados em mais de uma categoria.
As categorias deveriam atender as questdes propostas na investigacdo com objetividade com a
descricdo suméaria dos elementos a que se refere cada categoria (FLICK, 2004). A preparacgao
formal dos textos (ou a edicdo dos textos) contemplou o alinhamento dos enunciados e a
classificagdo por equivaléncia (BARDIN, 2008). Nao foi utilizado nenhum software
especifico para a realizacdo da andlise de conteudo. Esse processo deu-se da seguinte forma,
segundo recomenda Bardin (2008): a) pré-analise; b) exploragdo do material; e por fim c)

tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacéo.

Os seguintes passos foram obedecidos para a realizacéo da analise de contetdo:

a) Transcrigdo das entrevistas.

b) Primeira leitura do corpus - leitura “flutuante” (BARDIN, 2008): anotacdo de
impressdes gerais sobre possiveis elementos recorrentes nas entrevistas.

c) Segunda leitura do corpus - pré-categorizacdo: inicio do preenchimento da grade de
analise mista; contagem parcial dos elementos identificados, para confirmar as
categorias gerais; e identificacdo de possiveis novas categorias.

d) Terceira leitura: construcéo da grade de anélise mista com as categorias contendo tema
geral, palavras e frases relacionadas a cada tema.

e) Contagem da frequéncia final dos elementos nas categorias.

f) Tratamento dos resultados e interpretagdo.

g) Redacdo da analise de contetdo, de acordo com as hipéteses levantadas na pesquisa, e

apresentacdo dos resultados da pesquisa.

No capitulo seguinte, procede-se & apresentacdo e analise dos resultados. Inicialmente, faz-se
a caracterizacdo da amostra da pesquisa na instituicdo, analisam-se os dados demograficos e

posteriormente discutem-se os resultados e os demais dados obtidos.
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4, APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo procede-se a apresentacdo e analise dos resultados encontrados a partir da
aplicacdo de 202 questiondrios e da realizacdo de 17 entrevistas. O objetivo da pesquisa
consistiu em analisar a relagdo positiva entre a adequacéo individuo-organizagdo (P-O FIT) e
0 desempenho individual no trabalho da organizacdo publica do Poder Judiciério federal
pesquisada e verificar o efeito mediador da satisfagdo no trabalho nesta relacdo. Os objetivos
especificos foram: a) Identificar o nivel de adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT); b)
Identificar o nivel geral de satisfacdo no trabalho; c) Identificar o nivel geral de desempenho
individual no trabalho; e d) Avaliar o efeito mediador da satisfacdo no trabalho na relagdo
entre adequacdo individuo-organizacdo (P-O FIT) e o desempenho individual no trabalho, por

meio de investigacéo das percepgdes dos trabalhadores.

Primeiramente, realizou-se a caracterizacdo da amostra, por meio dos dados demogréficos.
Em seguida, é procedeu-se a andlise descritiva do P-O FIT, da satisfacdo no trabalho e do
desempenho individual. Por fim, aplicou-se o teste das hipoteses, realizado por meio da
analise de correlacdo e da analise de regressdo multipla, referente aos dados quantitativos. O
teste das hipoteses foi aplicado considerando-se os dados qualitativos, por meio da analise de

contetido.

4.1  Dados demograficos

Para melhor apresentar a amostra dos 202 respondentes dos questionarios, foi realizada a
analise descritiva dos dados pessoais e funcionais dos respondentes desta pesquisa. Foram
levantados alguns dados demograficos, cuja analise permite visualizar informacdes sobre a
distribuicdo dos respondentes quanto a: sexo, escolaridade, idade, estado civil, tempo de

trabalho e cargo ocupado. Estes dados caracterizam os respondentes.

Quanto ao sexo, 56% dos respondentes sdo do sexo feminino e 44% s&o do sexo masculino
(Gréfico 1).
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Gréfico 1 - Distribui¢do dos respondentes quanto ao sexo

O Feminino

O Masculino

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

Quanto a idade, 54% dos respondentes sdo jovens entre 18 e 40 anos, e 14% possuem acima
de 50 anos (Grafico 2).

Gréfico 2 - Distribuigéo dos respondentes quanto a idade

36%
31%
18%
13%
18a30 31a40 41250 51a59 Acima de 60

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

Quanto ao estado civil, 56% dos respondentes s&o casados (Grafico 3).

Gréfico 3 - Distribuicdo dos respondentes quanto ao estado civil

O Solteiro O Casado O Divorciado ou Separado O Qutros

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
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Foi observado que 55% dos respondentes possuem filhos (Gréafico 4).

Grafico 4 — Distribuicdo dos respondentes quanto a possuir filhos

O Sim
O Nao

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

Quanto ao cargo ocupado, 44% dos respondentes sdo técnicos judiciarios (Grafico 5). Ou seja,
a maioria dos respondentes atua em um cargo que exigiu concurso publico e o grau de
escolaridade ensino médio completo.

Grafico 5 - Distribuicdo dos respondentes quanto ao cargo ocupado

Técnico Judiciario 44% |

Analista Judiciario 32% I

Assistente Comissionado 11%

Chefe de segao 6% |
Assessor de Ministro | 4% I
3% |

Estagiario

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

Quanto a escolaridade méxima atual 89% dos respondentes, possuem curso superior (180
respondentes). Destes, 59% (119) possuem especializacdo completa (Grafico 6). Nota-se que
0s respondentes, em sua maioria, possuem escolaridade superior ao minimo exigido pelos

cargos atualmente ocupados.
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Grafico 6 - Distribuicdo dos respondentes quanto a escolaridade

Outros | 3% |

Doutorado incompleto H/o

Mestrado completo | 3% |

Mestrado incompleto | 3% |

Especializacdo completa 59%
Especializacdo incompleta 6% |
Superior completo 16% ]

Ensino médio 8% |
Fonte: Dados da pesquisa, 2016
Quanto ao tempo de trabalho na instituicdo pesquisada, 59% trabalham h4 mais de 5 anos e
20% trabalham h& menos de 1 ano na instituicdo (Gréafico 7). Desta forma, depreende-se que a
maioria dos respondentes da amostra pode ter uma visdo solida do funcionamento e

internalizacdo de normas da instituicdo pesquisada.

Grafico 7 - Distribuicdo dos respondentes quanto ao tempo de trabalho na instituicéo

Mais de 30 anos 2°£|
De 25,1 anos a 30 anos | 4% |
De 20,1 anos a 25 anos | 13% |
De 15,1 anos a 20 anos | 8% |
De 10,1 anos a 15 anos | 16% |
De 5,1 anos a 10 anos | 15% |
De 1,1 ano a 5anos | 21% |
Menos de 1 ano | 20% |

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

4.2 Andlise descritiva da adequacéo individuo-organizacao, satisfagdo e desempenho

individual

A seguir, apresentam-se 0s resultados descritivos das variaveis adequacéo individuo-
organizagdo, satisfagdo no trabalho e desempenho individual no trabalho na instituicdo

pablica judiciéria federal pesquisada. Para tanto, apresentam-se as médias e 0s desvios-padréo
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dos resultados dos questionarios aplicados e a analise de conteudo das entrevistas realizadas.

4.2.1 Adequacdo individuo-organizacéo

A variavel adequagdo individuo-organizacdo (P-O FIT) foi medida utilizando os cinco itens
do questionério (O’REILLY; CHATMAN, 1986). A andlise de confiabilidade resultou em um
alfa de Cronbach de 0,87, indicando que os itens medem a adequacdo dos valores individuais
aos valores organizacionais. Os resultados indicam que existe uma adequagdo satisfatdria na

organizagdo pesquisada (M = 3,37, D.P. = 0.87).

A adequacdo de valores perpassa 0 conhecimento e o entendimento dos valores
organizacionais pelos individuos e o modo como eles percebem a identificacdo ou
congruéncia dos valores. Os resultados revelam que had uma adequag&o individuo-organizagéo

superior. A maioria da amostra autoavaliou-se como congruente com os valores da instituigao.

Seguem alguns relatos obtidos a partir das entrevistas que podem apoiar os resultados de que

h& uma adequacdo de valores na instituicdo percebida como relevante.

A adequacdo de valores. Ou seja, o trabalhador compreender aonde a instituicdo
quer chegar e o que ela preza como importante para atingir esse objetivo. Eu acho
gue é uma coisa necessaria. (E2)

O conhecimento dos valores ajuda as pessoas a entenderem o quanto € importante
desenvolverem esses valores na sua atividade fim. (E4)

Quando vocé insere dentro de certos valores que ta dentro da sua atividade facilita
demais vocé compreender isso. (E9)

Para os entrevistados, a adequacéo de valores e a compreensédo deles possibilitam-lhes aplicar
no dia a dia os valores e entender o0 impacto em suas atividades realizadas. A maioria dos
entrevistados conhece os valores vigentes da instituicdo pesquisada e tem consciéncia da
adequagdo necessaria de valores. Apesar de ndo dizerem com as mesmas palavras todos 0s
valores, o sentido de cada palavra ou unidade de anélise citada abrange o objetivo dos valores

organizacionais definidos no planejamento estratégico da instituig&o.

As entrevistas forneceram subsidios para identificar tanto os valores que sdo mais recorrentes

nas falas dos servidores, quanto a adequagéo P-O FIT percebida por eles.
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O Quadro 1 mostra que 94% dos respondentes conhecem e concordam com os valores,

informando que se autoavaliam dentro de uma adequacéo individuo-organizag&o.

Quadro 1 - Percepcado da adequagdo individuo-organizacdo

Entrevistado

Conhece 0s
valores org.?

Concorda e pratica 0s
valores org.?

Exemplos de valores

El

Sim

Sim

Etica
Responsabilidade
Responsabilidade social

E2

Sim

Sim

Transparéncia
Etica
Celeridade

E3

Sim

Sim

Etica

Transparéncia
Autodesenvolvimento
Sustentabilidade
Comprometimento

E4

Sim

Sim

Desenvolvimento continuo
Etica

E5

Sim

Sim

Aprendizagem continua
Sustentabilidade
Etica

E6

Sim

Sim

Autodesenvolvimento
Presteza

Etica

Valorizacdo dos servidores
Transparéncia

E7

Sim

Sim

Comprometimento
Estabilidade
Aprendizagem continua

E8

Sim

Sim

Cidadania
Aprendizagem continua

E9

Sim

Sim

Celeridade
Sustentabilidade

E10

El1l

Sim

Sim

Eficiéncia
Celeridade
Socioambiental

E12

Sim

Sim

Responsabilidade socioambiental
Economicidade

Eficiéncia

Eficacia

Comprometimento

E13

Sim

Sim

Competéncia técnica
Justica

El4

Sim

Sim

Cidadania
Justica

E15

Sim

Sim

Sustentabilidade
Comprometimento
Cidadania
Desenvolvimento continuo

E16

Sim

Sim

Aprendizagem continua
Etica

Transparéncia
Sustentabilidade
Comprometimento

E17

Sim

Sim

Sustentabilidade

Etica

Transparéncia
Aprendizagem continua
Comprometimento

Frequéncia Sim (n)

16 (94%)

16 (94%)

Frequéncia Né&o (n)

1 (6%)

1 (6%)

Total

17 (100%)

17 (100%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
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Pode-se verificar que 94% dos entrevistados acreditam e praticam os valores da instituigdo. A
seguir o contetdo de algumas entrevistas sobre esta adequacgdo de valores e os impactos

percebidos da ndo adequagdo na instituicdo pesquisada.

Valores similares geram harmonizacdo. Os antagonismos seriam algo que geraria
guestionamentos, constrangimentos, desconforto da pessoa, sentimentos de
inadequagdo, algo esta fora do lugar. (E2)

Esses planejamentos estratégicos acabam levando o 6rgdo para um caminho da
coeréncia. E também o contrario é verdadeiro. Quando vocé vé que os seus valores
estdo atritando com aqueles valores no seu trabalho, também te afeta negativamente.
(E9)

Eu acho, assim, que seria um comprometimento, né, com a jurisdi¢do. Tem até uma
frase que diz: “vestir a camisa do 6rgdo”, né, o que o 6rgao se propde a fazer. (E12)

Apesar da maioria dos entrevistados apresentarem a importancia de conhecer os valores e
acreditam que praticam os mesmos, alguns entrevistados fizeram a mengéo ao fato de que ndo

percebem a prética dos valores por todos na instituico.

Nem para todos, s6 para uma parte, existem uns que ndo sabem quais sd0 0s
valores. (E1)

Néo acredito nos valores, sdo valores no papel apenas e ndo vivenciados. (E10)

Bom, eu conhego os valores e entendo que eles sdo importantes, mas acho que
existe uma distancia entre o que esta afixado e o que é praticado. (E15)

Salienta-se a referéncia a outros valores praticados pela instituicdo que vdo além dos cinco
institucionalizados. Neste sentido, identifica-se que o resultado reflete que ainda hd o que se
trabalhar na instituicdo para disseminar os valores e apoiar 0s servidores no entendimento de
qual impacto esta adequag&o de valores implica em seu dia a dia de trabalho. Apesar dos 17
servidores entrevistados citarem que os valores adequados sdo relevantes e que o 6rgéo
pesquisado investe em treinamento e acompanhamento da assimilagdo dos valores, nem todos

souberam responder quais eram os cinco valores.
Muitos foram os valores informados durante as entrevistas que vao além dos cinco valores
institucionais da instituicdo pesquisada: aprendizagem continua, comprometimento, ética,

sustentabilidade e transparéncia (Quadro 2).

O Quadro 2 mostra que os valores de maior frequéncia, citados durante as entrevistas, foram
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sustentabilidade e aprendizagem continua e que ambos sdo parte dos cinco valores do

planejamento estratégico da instituicéo.

Quadro 2 — Percepcao dos valores organizacionais

Valor | Componente citado Frequéncia total (n)
Aprendizagem Continua Aprendizagem continua 5
Autodesenvolvimento 2
Competéncia técnica 1 12
Incentivo a melhora da performance do trabalhador 1
Desenvolvimento continuo 2
Desenvolver os talentos 1
Sustentabilidade Sustentabilidade 8
Gestdo ambiental 1
Socioambiental 1 12
Responsabilidade socioambiental 1
Responsabilidade social 1
Etica Etica 9 9
Comprometimento Comprometimento 6 7
Responsabilidade 1
Transparéncia Transparéncia 6 6
Celeridade Celeridade 3 3
Cidadania Cidadania 3 3
Justica Justica 2 2
Politicagem Politicagem 1 9
Relacionamento (network) 1
Eficiéncia Eficiéncia 2 2
Hierarquia Hierarquia 1 1
Eficécia Eficécia 1 1
Estabilidade Estabilidade 1 1
Economicidade Economicidade 1 1
Presteza Presteza 1 1
Valorizagdo dos servidores Valorizagdo dos servidores 1 1
Total 64

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

4.2.2 Satisfagdo no trabalho

O construto satisfacdo no trabalho foi medido por meio de cinco varidveis: satisfagcdo com a
seguranca, satisfacdo com a remuneracéo, satisfagdo com o ambiente social, satisfagdo com a
lideranca e satisfacdo com a carreira. Eles estdo de acordo com o modelo de Hackman e
Oldham (1980), apresentando 6tima consisténcia interna. As varidveis satisfacdo com a
seguranca e satisfagdo com a remuneracdo apresentaram os valores de alfa de Cronbach de
0,84 e 0,91, respectivamente. No entanto, em relagdo as variaveis satisfacdo com o ambiente
social e satisfacdo com a lideranga, um item de cada teve que ser retirado da analise para

garantir alta consisténcia interna (itens 2.3 e 2.9 do questionario no APENDICE B), alfa de
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Cronbach igual a 0,88 e 0,93, respectivamente. O indice de confiabilidade alfa de Cronbach

para satisfagdo com a carreira foi de 0,94.

A Tabela 1 mostra os niveis de satisfagdo encontrados na organizacdo pesquisada,
apresentando a média e o desvio padrdo para cada uma das cinco varidveis da satisfacdo geral.

A seguir, apresentam-se os dados quantitativos e as anélises qualitativas de cada varidvel.

Tabela 1 - Andlise das varidveis de satisfacdo no trabalho

Média Desvio - padrao
Satisfagcdo ambiente social 3,96 0,73
Satisfacdo seguranca 3,93 0,71
Satisfacdo lideranca 3,82 0,87
Satisfagdo remuneracdo 3,18 1,01
Satisfacdo carreira 3,10 1,04
Satisfacdo geral 3,60 0,66

Nota: N = 202
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Observa-se que os respondentes estdo mais satisfeitos com o ambiente social (M = 3,96, D.P.
= 0,73). Isso pbde ser observado também pela analise do contetdo das entrevistas realizadas.

A anélise do contetdo dos relatos obtidos nas 17 entrevistas revela que todos os entrevistados

referiram-se ao ambiente de trabalho da instituicdo pesquisada como “satisfatorio”, “um bom
local para se trabalhar”, “com relacbes saudaveis” e “de respeito”. Alguns trechos das

entrevistas podem exemplificar melhor a percepgéo dos respondentes.

Olha, aqui eu vejo assim que o indice de satisfagdo é até bom em relacdo a outras
instituicGes. Até mesmo por tudo que proporciona pra gente. Sdo coisas que vao
além da remuneracdo. Sei que algumas pessoas que ndo estdo satisfeitas com a
remuneragao, porque a gente ta ha um tempo sem receber algum aumento. Mas, por
outro lado, no meu caso, essas coisas que ndo sdo dinheiro valem mais do que o
dinheiro, que foi ter o bercario, que é ter médico, ter pediatra, que é ter esse
atendimento, que € ter um atendimento psicol6gico se vocé precisar, tem assistente
social. (E1)

Principalmente para mim se vocé perguntar: “qual vocé diria que seria 0 nimero 1
aqui que te faz ficar?” O ambiente. N&o é a jornada de trabalho, néo é o salario... O
gue me motiva realmente € o bom ambiente de trabalho, onde eu preciso, por
exemplo, de um material para trabalhar e eu encontro. (E12)

Com relagdo & satisfagdo com a seguranga, observa-se que 0s respondentes estdo
relativamente satisfeitos (M = 3,93, D.P. = 0,71). Nota-se que o ambiente da instituicdo
publica judiciaria federal pesquisada, por assegurar a estabilidade dos servidores por lei, pode

ter contribuido muito para este nivel de satisfagdo com a seguranca. Boa parte dos
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respondentes citou que a estabilidade de se estar no setor pdblico é muito importante para a
tranquilidade e a qualidade de vida. Mas alguns citaram a crise econdmica que assola o Pais,
que pode impactar a seguranca do trabalho deles. Neste sentido, nem todos consideram a
estabilidade um direito por lei totalmente assegurado, segundo a andlise de conteido de
alguns relatos apresentados. Alguns servidores citaram o Plano de Demisséo Voluntaria como

algo que esta diminuindo sua seguranca e estabilidade.

Aqui essa tranquilidade, pra mim, ela é muito bem vinda, né, diante do cenario
econdmico que a gente vive, com as possibilidades que sdo oferecidas, pelo mercado
14 fora estar num local que vocé tem essa condicdo e essa tranquilidade por ser um
trabalhador estavel que tem direitos reconhecidos e respeitados. Isso é algo muito
importante. (E2)

Mas, diante da crise de agora, nem aqui a gente ndo esta se sentindo mais segura, né,
porque o que acontece sdo boatos. Por enquanto, ndo ha nada confirmado, mas com
essa crise o governo federal ndo tem dinheiro pra o segundo semestre. Entdo, ja ta
tendo planos de demissdo voluntaria. O Plano de Demissdo Voluntéria ja existe.
N&o é novidade. O boato é que ndo ha dinheiro para pagar o salario dos servidores
publicos federais a partir de setembro. (E3)

Quanto a satisfacdo com relacdo a lideranca, os respondentes estdo relativamente satisfeitos
(M = 3,82, D.P. =0,87). Observa-se pelas entrevistas que fatores como liberdade, autonomia,
confianca, seguranga, conhecimento, saber ensinar e comprometimento dos lideres s&o

apresentados como motivos da satisfagdo com os superiores imediatos.

E uma pessoa bastante acessivel, né, ao didlogo e as sugestdes. Como todo gestor
tem caracteristicas proprias que imprimem na forma de decidir e fazer as suas
escolhas, né. Mas sempre alerta as demandas do grupo, sempre atenta com a escuta,
com aquilo que o grupo tem a dizer de alguns aspectos que nds enfrentamos e das
dificuldades também, né. (E2)

Sou a pessoa que sou hoje, profissional, porque tive excelentes chefes, porque
tiveram a capacidade de ensinar. Isto também a paciéncia, que sdo muito pacientes.
(E12)

Ainda com relagdo a satisfacdo com a lideranga, houve relatos de que os superiores imediatos
nem sempre dominavam o conhecimento da &rea que estava assumindo, pois sdo cargos de

confianga, que sdo designados pelos superiores.

Com relacéo a satisfacdo com a remuneracdo (M = 3,18, D.P. = 1,01), das cinco variaveis da
satisfacdo no trabalho esta ficou em quarto lugar. Isso pdde ser observado também durante as
entrevistas realizadas. Diversas foram as entrevistas em que 0s entrevistados citaram

principalmente alguns pontos relevantes: a) falta de reajuste e defasagem salarial do setor
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Judiciério, citando, inclusive, que faze 10 anos que estdo sem aumento e que realizaram greve
em 2015; b) alguns servidores entrevistados fizeram concurso para nivel médio, ou seja, para
0 cargo de técnico judiciario, mas atualmente possuem curso superior e relataram que
executam atividades complexas realizadas pelos analistas judiciérios; c) alguns entrevistados
entrevistados demonstraram-se satisfeitos com a remuneracdo atual; e finalmente d)
servidores mais antigos de casa ou com fungdes de lideranga, que, por terem incorporagdes
em seus salarios, sentem-se satisfeitos. Salienta-se que alguns servidores citaram que o
primeiro concurso realizado para ingresso na instituicdo foi para nivel médio - técnico
judiciério - e que, posteriormente, realizaram um segundo concurso, ingressando na carreira

de analista judiciério. Dessa forma, se mostram mais satisfeitos com a remuneracéo atual.

Seguem abaixo os trechos das entrevistas realizadas com entrevistados 3, 7, 9, 11, 13, 14 e 15
onde pode-se verificar uma divergéncia de opinides sobre a satisfagdo com a remuneragéo,

como ilustrado acima nas situagdes a), b), c) e d).

Por exemplo, a crise, a estagnacdo da remuneragdo. Como a gente vai lutar pra uma
melhoria na remuneracdo? E um sacrificio danado e tem que ir la pro Congresso.
Eventualmente, tem que fazer greve. Entdo, € tudo custoso assim e tem influéncia.
(E3)

A nossa remuneracdo, a gente realmente ta com uma defasagem muito grande. N6s
ganhavamos muito bem ha dez, quinze anos atras. Ai, o Fernando Henrique, a gente
ganhava melhor que o Legislativo e o Executivo salarialmente, hoje ndo estou
satisfeito. (E7)

Poderia ser melhor, pelas fungbes que a gente desempenha aqui, pelo grau de
conhecimento técnico exigido aqui. Estou estudando para concursos. (E9)

Né&o atende porque sou técnica judiciaria e aqui ndo tem diferenciagdo. Um técnico
faz a mesma atividade, servico de analista. (E11)

Eu sei que tem cargos, né, de concursos que pagam melhor. Mesmo assim, a gente
ganha mais do que na iniciativa privada. Quer dizer, quem ganha igual a gente na
iniciativa privada é cada vez menos, que ai sdo piramides, né. (E13)

Nesse sentido, eu estou satisfeito. Em relagdo a remuneragdo, eu acho que quando a
gente faz um estudo comparativo vocé se sente satisfeito, mas quando vocé pensa o
que eu ganho comparado com outras pessoas do setor privado autbnomas, ndo no
setor privado, mas individualmente, eu acho que o salério € suficiente. (E14)

Bom, eu como mais antigo, eu nao posso deixar, eu diria que sim porque eu foi ao
longo do tempo. A as leis me permitiram. Ja ndo existem mais. Me permitiram
crescer na remuneracgdo e incorporar algumas funcdes. Hoje ndo se permite mais
isso. Isso me deu uma condi¢do financeira razoavel. (E15)

Ao analisar os resultados da quinta variavel, satisfagdo com a carreira (M = 3,10, D.P. =

1,04), observa-se foi o resultado mais baixo de todas as cinco varidveis analisadas. Isso pode
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ser observado também durante as entrevistas realizadas. A analise dos conteldos das
entrevistas permitiu conhecer a percepcéo de cada entrevistado sobre a carreira na institui¢ao
judiciéria federal pesquisada. A carreira ndo é vista por alguns respondentes como um grande
atrativo, uma vez que j& sdo preestabelecidos pela Lei 11.416 os niveis de progressdo e
somente podem ser avaliados para progressdo em até 13 niveis ou graus dentro do cargo
efetivo (BRASIL, 2006). Os entrevistados que possuiam mais de 13 anos de trabalho na
instituicdo informaram que ndo se sentiam considerados pela carreira do Judiciério. Alguns

citaram que se sentiam em “fim de carreira” mesmo se considerando jovens.

Na verdade é o seguinte: hoje a carreira passa por um momento muito dificil, muito
complicado. Eu acho que é um problema do préprio Judiciario federal. Veja, quando
o tribunal foi criado nés tinhamos uma estrutura de Judiciario federal muito
incipiente no Brasil. Nds tinhamos poucas a¢des e movimentos no Brasil. Pouco se
conhecia da justica federal. Ai, vieram a cria¢do dos tribunais regionais federais e
de inUmeras varas federais em varios cantos do Brasil, em varias comarcas, em
vérias sessdes judiciarias. Isso inchou o judiciario de certo modo. E até em razio
desse modo de agdes que comegaram a surgir para 0 Governo Federal, e com isso a
carreira comegou a sentir um problema que é de trazer pessoas comprometidas com
as suas agles, os seus valores. Isso, com o crescimento da carreira, comegou a ter
um outro problema, criando um problema maior, que foi a valorizacdo dessa idéia,
porque a gente sabe: quanto maior a carreira, menos valorizada ela é a nivel salarial
e também a nivel de incentivo. (E9)

Bom, aqui ndo tem possibilidades de crescimento de carreira. A carreira é fixa. Vocé
tem a carreira de técnico e de analista. Eu fiz o concurso e entrei pra carreira de
analista. Entdo, nesse sentido, ndo tem crescimento. E vocé tem aquele crescimento
coletividade a cada ano, e depois a cada trés anos uma mudanca de nivel, com um
pequeno acréscimo na remuneracdo. Isso ndo é suficiente, isso ndo constitui um
atrativo. Entdo a carreira é engessada. O mundo mudou desde que a lei foi criada, e
isso teria que ser mudado. (E15)

De outro lado, alguns respondentes revelaram satisfagdo com a carreira e com o crescimento
dentro dos niveis possiveis. Citaram, inclusive, que as movimentagdes para outras &reas

podem ser uma boa possibilidade de melhoria na carreira.

Oh! Eu acredito assim que eu falo pra todos aqueles que gostam de trabalhar. Quem
gosta de trabalhar tem muita oportunidade aqui de crescimento, sabe. Eu ndo
trabalhei em outros 6rgdos publicos. Esse aqui foi 0 meu primeiro. Mas eu vejo uma
preocupacgdo muito grande em valorizar o servidor da casa, né. Eu acho, assim, que
oportunidades aqui tém bastante, mas vocé tem que ser um profissional que gosta de
se qualificar, que procura, que goste de trabalhar também, né, que veste a camisa do
lugar que voce ta, que defende. Entéo,eu acho que isso tudo faz parte. (E12)

Olha, pra mim sim porque eu...eu...ndo tenho pretensdo de chegar num cargo muito
alto em termos de chefia, ja fui chefe e...assim tudo tem pds e contra mas eu vejo
mais os contras da chefia, a responsabilidade pelos outros, a organizacdo da equipe
de trabalho, eu encaixo muito na equipe de trabalho mas gosto de autonomia do meu
lado, assim, fazer bem o meu trabalho sem ter necessariamente que preocupar como
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que a equipe ta funcionando e liderando isso, ja passei por isso e foi bom mas néo é
0 que eu estou procurando. (E7)

O construto satisfacdo geral € uma combinagéo media das cinco varidveis de satisfacdo acima
explicitadas. Para agregar as varidveis, realizou-se a andlise de consisténcia interna, cujo
resultado do alfa de Cronbach foi de 0,81. Em geral, os participantes da pesquisa estdo
satisfeitos com o trabalho (M = 3,60, D.P. = 0,66). Dessa forma, no geral, os participantes da
pesquisa estdo satisfeitos com o trabalho. Com base na analise de conteldos das 17
entrevistas realizadas identificou-se que a satisfacdo € maior do que a insatisfacdo. Foram
citados os beneficios ndo remunerados, horario flexivel, carga horéaria reduzida, creche no
local de trabalho, servico médico e restaurante, dentre outras. Grande parte da satisfagdo
citada nas entrevistas veio da satisfagdo com o ambiente de trabalho, seguranca e qualidade de

vida.

Olha, eu acho que tem uma parte muito humanizada aqui que, as vezes, ndo tem em
outros lugares: a pessoa se preocupar até mesmo com a sua vida. Eu tenho um filho
e, as vezes, 0 meu filho fica doente e eu ndo posso vir. Ai, ndo tem aquela coisa:
“ah! Ela faltou”. Nao! A preocupagdo é: “Ele td bem?” “Ele vai se recuperar”. Aqui,
oferece um servigco médico com trés pediatras. (E1)

Bom, na realidade, é de todo Judiciario, que a gente trabalha sete horas corridas.
Entdo, por exemplo, eu faco faculdade e ndo me atrapalha. Eu faco faculdade de
manhd, eu ndo preciso trabalhar aqui o dia inteiro e sair ainda a noite pra faculdade e
néo ter tempo pra estudar. (E3)

Saber que aquilo que estou fazendo hoje tem uma importancia e faz a diferenca. Eu
estou aqui recebendo um dinheiro publico pra exercer uma fungdo. Entéo, eu tenho
que fazer meu trabalho. No que eu faco hoje, eu sinto que ele tem uma importancia
pra instituicdo, pra sociedade. (E6)

O meu trabalho é muito dindmico. Eu tenho uma liberdade criativa grande também.
Sim, eu acho que é uma casa muito boa e eu acho que o nosso salario indireto é
muito compensatdrio. A probabilidade de formagdo aqui é muito grande, apesar da
crise. Isso tem diminuido, mas é um cenario que esta equilibrado com todos os
outros 6rgdos. Se a gente for comparar com a iniciativa privada, entdo. Eu acho que
a gente vai entrar numa fase gora que a gente vai perder muitos direitos, mas, ainda
assim, eu acho que eu estou num lugar privilegiado, sabe. (E17)

4.2.3 Desempenho individual no trabalho

As cinco varidveis de desempenho foram medidas utilizando-se quatro itens para cada
varigvel, de acordo com o modelo Welbourne, Johnson e Erez (1997). Todas as varidveis de
desempenho atingiram 6timos indices de consisténcia interna, medidos por meio do alfa de

Cronbach. Com isso, nenhum item foi retirado. Os valores foram: 0,79 para desempenho no
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trabalho, 0,72 para desempenho na carreira, 0,78 para desempenho de equipe, 0,74 para

desempenho de cidadania organizacional e 0,90 para desempenho de inovagéo.

A Tabela 2 mostra a média e o desvio-padrdo para as cinco varidveis de desempenho

individual no trabalho: equipe, trabalho, cidadania organizacional, inovagéo e carreira.

Tabela 2 - Andlise das variaveis de desempenho individual

| Média | Desvio - padréo
Desempenho equipe 4,08 0,63
Desempenho trabalho 3,99 0,64
Desempenho cidadania organizacional 3,85 0,68
Desempenho inovagéo 3,73 0,84
Desempenho carreira 3,50 0,73
Desempenho individual geral 3,83 0,60

Nota: N =202
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Os respondentes percebem um elevado desempenho em relacéo a equipe (M = 4,08, D.P. =
0,63). Com relagdo & analise do conteldo das entrevistas, o desempenho em equipe foi
algumas vezes citado como resultado de um trabalho colaborativo, de cooperagdo entre as
areas. E3 informou: “Tenho muita sorte da nossa equipe ser uma equipe engajada,
comprometida, e eu ndo ter problema com nenhum servidor”. Neste caso, sugere-se que, pelo
comprometimento da equipe, o resultado sera possivelmente alcancado. Nesta mesma linha de
percepcao, E16 cita: “Eu ainda tenho a felicidade de trabalhar numa area que é extremamente
colaborativa, animada. As pessoas aqui sdo muito dispostas, jovem, ativas, sabe, entdo é
muito bom.” A interpretacéo feita das falas citadas é que para os respondentes fazer parte de

uma equipe considerada engajada e comprometida pode afetar o desempenho positivamente.

Os respondentes do questionario percebem um elevado desempenho em relagdo ao trabalho
realizado (M = 3,99, D.P. = 0,64). Este resultado foi apresentado também pela andlise do
contetdo das entrevistas, quando os servidores citaram que a area fim, que trata dos processos
jurisdicionais, trabalha com muitas metas e que hoje é uma instituicdo referéncia do Judiciario
pela sua celeridade e transparéncia. Foi citado o fato de 0s processos serem, em sua maioria,
informatizados, o que contribui para maior rapidez de resposta ao cidad&o. Diversos
entrevistados citaram o fato de que as metas sdo cumpridas, o que corrobora com 0s

resultados de percepcéo de alto desempenho obtido pelos questionarios.
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A proxima variavel do desempenho individual, cidadania organizacional obteve um elevado
resultado (M = 3,85, D.P. = 0,68). Este resultado também é refletido na analise de contetdo
das entrevistas. Apesar de a cidadania organizacional ndo ser um dos cinco valores expressos
no atual planejamento estratégico, ela guia o comportamento dos servidores. Durante as
entrevistas, diversos servidores citaram que a cidadania era um valor extremamente presente

na instituicao por estar implicito na atividade fim do érgéo.

Aqui valoriza hoje mais essa questdo da cidadania, tanto que virou um dos lemas.
Mas isso, geralmente, no sentido juridico, ao se refletir a sua cidadania na sua
atividade fim. (E8)

Aqui é um 6rgdo do Judiciario. Entdo mexe com o interesse direto da populacéo,
julgando casos de interesses do cidaddo, e ele mesmo se autodetermina como 6rgdo
da cidadania, exatamente porque as decisGes daqui interferem diretamente na vida
do cidaddo. (E14)

Com relagdo a variavel do desempenho na inovacdo, os resultados foram considerados
satisfatorios (M = 3,73, D.P. = 0,84), se analisados sob a ética do tipo de atividade meio e fim
realizada na instituicdo pesquisada, que €, em sua maioria, burocratica e padronizada, para
garantir a justica nos processos que julga. Conforme identificado nas entrevistas realizadas,
alguns servidores salientaram que a hierarquizacdo e a burocracia, muitas vezes, moldam os

comportamentos, deixando pouco espago para as novas ideias e inovagdo em si.

Aqui, ndo. Aqui vocé tem codigo, tem as leis, tem atendimento, tem as decisdes,
vocé ndo tem como fugir daquilo que é. (E13)

Pela estrutura aqui ser muito formal, muito burocratica e muito... como é que vou
explicar isso...as vezes, vocé tem que se submeter a algumas regras, porque tem
muito autoritarismo. (E17)

De outro lado, existem servidores que, por estarem em areas que, possivelmente, permitem

maior flexibilidade de realizagdo do trabalho, pensam de modo diferente.

Eu sou mais satisfeita com relagdo ao trabalho desenvolvido que é mais criativo.
Eu uso meus conhecimentos mais tanto de estatistica. (E8)

Eu sou satisfeito com o meu trabalho porque fago coisas que permitem inovacéo.
Entdo, eu acho que é esse 0 compromisso que eu tenho. Sou um privilegiado. Tive
oportunidade e também retribui. Entdo essa vontade de melhorar. O tribunal é bom e
pode ser melhor? Pode. E o que eu posso fazer pra melhorar? (E15)

A variavel desempenho na carreira, apesar de obter a nota menor dentre as cinco do
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desempenho, ainda assim obteve um resultado positivo (M = 3,50, D.P. = 0,73). Durante a
analise de conteido das entrevistas, toda a tematica relativa a carreira, obteve um baixo grau
de satisfacdo da maioria dos servidores entrevistados em relagdo tanto & forma como é
avaliado hoje o desempenho para carreira quanto & carreira em si ser considerada

“engessada”.

Esse impacto da percepgdo da satisfagdo com a carreira, também de forma congruente, foi
observado na avaliacdo do desempenho para a carreira. Muitos dos servidores ndo percebem
uma carreira possivel dentro da instituicdo e que possa ser alcancada pela melhoria do
desempenho, e sim somente por meio da avaliacdo de desempenho institucional, realizada
anualmente, até que o servidor atinja grade méxima de 13 progressdes e, assim, ndo tem mais
perspectiva de carreira. O reflexo dessa descrenca com a ferramenta atual de avaliagdo de
desempenho institucional traduz na percepcdo de falta de crescimento na carreira apos

aproximadamente 13 anos de trabalho na instituicéo.

O construto desempenho individual geral é uma combinacdo média das cinco varidveis de
desempenho acima explicitadas. A anélise de consisténcia interna para agregar as variaveis
desempenho com o trabalho, carreira, equipe, cidadania organizacional e inovacdo, resultou
em um alfa de Cronbach de 0,90 - ou seja, uma elevada confiabilidade do questionario. O
desempenho individual geral obteve um resultado positivo (M = 3,83, D.P. = 0,60). De
maneira geral, a analise de conteldo das entrevistas sugere que os entrevistados consideram
seu desempenho como 6timo, citando que, muitas vezes, fazem mais que suas fungdes. Todos
0s entrevistados citaram que hoje a instituicdo pesquisada ndo uma contempla forma
fidedigna de avaliacdo de desempenho individual. Salientam que funciona mais como uma
ferramenta para a formalizagdo da lei que assegura as progressdes dos servidores dentro de 13
niveis. Foi informado ainda nas entrevistas que estad em fase de implantagdo um novo modelo
de avaliacdo - Gestdo por competéncias - , que poderd fornecer inputs para treinamento,
desenvolvimento e movimentacdo de areas, ndo atuando somente como mero instrumento de

aumento salarial e de nivel compulsério.

4.3  Teste das hipdteses

Antes de testar o modelo proposto, analisou-se o nivel de correlagdo entre as varidveis. A
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Tabela 3 mostra que as varidveis apresentam correlacdo significativa entre si, condi¢do

necessaria para a analise de regressdo multipla.

Tabela 3 - Resultado da analise de correlagéo

Desempenho Satisfacdo
P-OFIT individual geral geral
P-O FIT 1,00
Desempenho individual geral 0,342* 1,00
Satisfacdo geral 0,569* 0,339* 1,00

Nota: N = 202, *p < 0,001

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Para testar as hipoteses da pesquisa, realizou-se uma analise de regressdo multipla, utilizando
como variavel independente o P-O FIT, como mediador o construto satisfacdo geral no
trabalho, e como variavel dependente o desempenho individual geral (Figura 3). Foram
também analisados, os pressupostos de linearidade, multicolinearidade, homoscedasticidade,
independéncia e normalidade dos residuos. Os pressupostos da regressdo mdultipla ndo foram

violados na amostra desta pesquisa.

Figura 3 - Modelo da pesquisa

Satisfacéo geral

no trabalho

P-OFIT Desempenho

individual geral

Adequacdo individuo -
organizacao

v

Fonte: Elaborado pela autora, 2016

Para analisar o modelo proposto (Figura 3), seguiu-se a recomendagdo de Baron e Kenny
(1986), os quais colocam que, para analisar a mediagdo, as seguintes condi¢des devem ser
atendidas: a) as variaces nos niveis da variavel independente (P-O FIT) devem influenciar
significativamente as variagbes no presumido mediador (satisfacdo geral no trabalho),
representado pelo caminho a; b) as variagdes no mediador (satisfagdo geral no trabalho)

devem significativamente influenciar as variagdes na variavel dependente (desempenho
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individual geral), representado pelo caminho b; e c) ao controlar os efeitos do mediador
(caminhos a e b), a influéncia da varidvel independente P-O FIT na varidvel dependente
desempenho individual geral, deixa de ser significante, caminho c. Assim, tem-se um efeito
mediador completo (full mediation). No entanto, quando a influéncia da variavel
independente P-O FIT na variavel dependente desempenho individual geral é ainda
significante, porém reduzida, tem-se o efeito mediador parcial (partial mediation). Depois,
deve-se utilizar o teste Sobel para avaliar a significAncia do efeito indireto da variavel

independente na varidvel dependente via mediador.

A Tabela 4 mostra os resultados da regressdo mdultipla que testa o efeito da varidvel
independente no mediador (Modelo 1), da varidvel independente na variavel dependente
(Modelo 2) e do mediador na variavel dependente (Modelo 3). Satisfeitas essas condicdes,
prosseguiu-se & andlise do modelo de mediagdo proposto na Figura 3, representado pelo
Modelo 4. Os resultados do Modelo 1 sugerem que a adequacéo individuo-organizacéo (P-O
FIT) influencia positivamente a satisfacdo geral no trabalho (B = 0,569, t(1,200) = 9,79, p <
0,001), confirmando a Hipotese 1. A Hipotese 2 também foi confirmada pelos resultados do
Modelo 2, indicando que a adequagdo individuo-organizagdo (P-O FIT) influencia

positivamente o desempenho individual geral (f = 0,342, t(1,200) = 5,15, p <0,001).

O Modelo 3 mostra que a satisfacdo geral no trabalho influencia positivamente o desempenho
individual geral (f = 0,339, t(1,200) = 5,09, p <0,001), confirmando a Hipbtese 3. A Hipotese
4 coloca que a satisfagdo geral no trabalho media a relacdo entre a adequacdo individuo-
organizacdo (P-O FIT) e o desempenho individual geral. Esta hipdtese foi parcialmente
confirmada pelo Modelo 4, pois sugere que a satisfagdo geral no trabalho (f = 0,213, t(2,199)
= 2,68, p < 0,05) atua como um mediador parcial na relacédo entre P-O FIT (f = 0,221,
t(2,199) = 2,77, p < 0,05) e desempenho individual geral. Em uma mediagdo completa, ao
considerar a satisfacdo no trabalho, o efeito direto do P-O FIT no desempenho deveria deixar
se existir (ndo significante). No entanto, os resultados indicam que o efeito do P-O FIT no
desempenho ndo deixou de ser significante, mas reduziu pela metade sua influéncia. Assim,
pode-se concluir que a satisfacdo no trabalho atua como um mediador parcial na relagéo entre

P-O FIT e desempenho individual.
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Tabela 4 - Resultados da andlise de regressao maltipla

Variaveis Modelo 12 Modelo 2» Modelo 3» Modelo 4>
Intercept 2,15** (0,15) 3,04** (1,16)  2,72**(0,22)  2,62**(0,22)

Variavel Independente

P-O FIT 0,423** (0,04) 0,234** (0,05) 0,151* (0,05)
Mediador
Satisfacdo Geral no Trabalho 0,308** (0,06) 0,194* (0,07)
R2 0,324 0,117 0,115 0,148
Adjusted R2 0,321 0,113 0,110 0,139
F 95,86** 26,50** 25,93** 7,17*
AR? 0,03

Nota: n=202 *p<0,05 **p<0,001
2 Variavel dependente: satisfagdo geral no trabalho
b Variavel dependente: desempenho individual geral

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

O resultado do teste Sobel confirma que existe um efeito significante da adequacéo individuo-
organizagdo (P-O FIT) no desempenho individual geral, via o mediador satisfacdo geral
(Sobel teste = 4,66, p < 0,001). Ao analisar a variancia explicada (R?), tem-se que a variagéo
na varidvel independente P-O FIT explica cerca de 12% da variacdo na varidvel dependente
desempenho individual. Este indice sobe para aproximadamente 15% ao inserir a variavel

mediadora satisfacdo geral na analise, ou seja, 3% de ganho no modelo.

Diante da confirmagdo total apresentada para as trés primeiras hipoteses - de que o P-O FIT
influencia positivamente a satisfacdo no trabalho (H1), o P-O FIT influencia positivamente o
desempenho individual no trabalho (H2) e ga satisfacdo geral no trabalho influencia
positivamente o desempenho individual no trabalho (H3) - , salienta-se que o resultado da

analise de contetdo também confirma positivamente as trés hipoteses.

De acordo com trechos das entrevistas, pode-se verificar que a percepgéo dos servidores
indicam que o P-O FIT influencia positivamente a satisfacdo no trabalho, confirmando a

hipotese H1.

Eu pelo menos, ndo me vejo trabalhando numa instituicdo que ndo compartilha dos
mesmos valores que eu. Tanto que quando eu fui estudar para o concurso eu vi quais
Orgdos para 0s quais eu gostaria de prestar o concurso justamente por isso. Eu
pensei: “gente! Eu vou prestar um concurso. Eu vou ser servidora puablica com
estabilidade. Eu vou ficar o resto da minha vida nesse 6rgdo.” Entdo tem que
compartilhar os mesmos valores. (E3)
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Se a pessoa se encaixa nos valores e 0s outros estdo também na mesma pagina do
livro, digamos assim, estdo juntos, isso ai cria, talvez em parte, quando eu falei de
harmonia, antes porque os valores sdo iguais, deve ser por isso. A gente tem um
grupo harménico porque todo mundo vive esses valores, no meu ponto de vista. (E7)

Pela anlise de contetudo também foi identificada a percep¢do de que a adequacéo P-O FIT

est4 relacionada positivamente com desempenho individual no trabalho (H2).

A adequagdo de valores, ou seja, o trabalhador compreender aonde a instituigdo quer
chegar e o que ela preza como importante pra atingir esse objetivo eu acho que é
uma coisa necessaria. Eu ndo vejo isso como algo que deva prejudicar. Pelo
contrario, pode ser transformado num grande instrumento de incentivo das pessoas.
(E2)

Afeta de forma a motivar a pessoa, de orientar a pessoa, né, o que o érgdo espera da
pessoa. Eu acho que o servidor deve se adequar, né, deve se alinhar aos valores da
instituicdo. (E14)

Com certeza, principalmente no que diz respeito a0 comprometimento, eu acho. E
muito dificil vocé trabalhar numa empresa que tem os valores muito diferentes dos
seus. Eu acho que vocé trabalha triste, desanimada. (E17)

Por fim, foi verificado na analise do conteldo das entrevistas que as percepc¢des dos
servidores em sua maioria indicam que a satisfagdo geral no trabalho influencia positivamente

0 desempenho individual no trabalho (H3).

E porque, assim, se vocé ta bem, t& naquele dia que tudo da certo, vocé consegue
fazer bem as sua atividades, trabalhar tranquilo, entendeu? Agora se vocé tem
alguma preocupacdo, ndo t4 bem, vocé ndo consegue produzir, assim, no mesmo
ritmo. (E1)

Eu estou satisfeita com meu 6rgdo. Sempre estive. Eu amo trabalhar aqui. Isso
impacta diretamente no meu desempenho, porque o fato de ser feliz aqui, eu posso
até ter algum problema fora, mas vocé chega aqui, vocé é feliz, porque que te
proporciona todo esse ambiente bom, tanto de matéria de consumo como pessoal. As
pessoas aqui sdo diferenciadas. Eu trabalhei na area privada e eu vejo ali fora
guando eu vou ao shopping, o tratamento aqui até, aqui até na area privada, quando
VOCE vai ver um processo seu na coordenadoria, as pessoas te tratam bem. (E12)

Afeta, que a pessoa que trabalha com mais atencéo, busca mais alguns detalhes. E,
se fosse a pessoa que tivesse fazendo com desdenho, entdo ndo veria. Até faria o
basico mas ndo veria alguns detalhes. (E13)

Nota-se pelo exposto neste capitulo, que os resultados da pesquisa atendem & Hipotese 1, a
Hipotese 2 e a Hipotese 3 e que a Hipdtese 4 foi atendida parcialmente, j& que ao inserir a
varidvel mediadora satisfacdo na andlise da relacdo P-O FIT e desempenho, ela atua com

mediag&o parcial.



75

S. CONSIDERAGCOES FINAIS

Esta pesquisa buscou identificar e analisar como a adequacdo individuo-organizacéo (P-O
FIT) e a satisfacdo no trabalho impactam o desempenho individual no trabalho em uma
instituicdo publica do Poder Judiciério federal, objeto de estudo. Verificou, ainda, o efeito
mediador da satisfacdo no trabalho na relagdo entre a adequacéo individuo-organizacéo (P-O
FIT) e o desempenho individual no trabalho. Para alcangar este objetivo, foi realizado um
survey baseado nos instrumentos de O’Reilly e Chatman (1986) para adequacdo individuo-
organizagdo (P-O FIT), de Hackman e Oldham (1980) para satisfacdo no trabalho e de
Welbourne, Johnson e Erez (1997) para o desempenho individual. Ainda, foram realizadas
entrevistas semiestruturadas presenciais. Os questionarios foram aplicados a uma amostra de

202 respondentes e as entrevistas, a 17 respondentes.

O Poder Judiciario é o ramo do Estado responsavel pela solucdo de conflitos da sociedade e
pela garantia de direitos dos cidaddos. A adequacdo de valores dos individuos aos da
organizacdo é tema constantemente trabalhado pela &rea de Gestdo de Pessoas da organizagéo
pesquisada que busca disseminar os valores do 6rgdo. A instituicdo pesquisada, esta
localizada em Brasilia/DF e possui 3.000 servidores concursados. Salienta-se que, o Poder
Judiciario cuida da solucdo dos conflitos e das divergéncias na aplicacdo das leis (BRASIL,
1988). Ressalta-se que, conforme apresentado ao longo desta pesquisa, ele possui duas formas
de atuacdo: como Poder de Estado e como uma instituicdo prestadora de servigos
jurisdicionais, arbitrando conflitos e garantindo direitos (SADEK, 2004). Quanto a prestacéo
de servicos & sociedade, a crescente demanda por agilidade e qualidade das solucdes
jurisdicionais faz com que o desempenho dos servidores judiciarios seja relevante tanto para

0s Grgdos em que trabalham quanto para a sociedade.

Em relacdo aos participantes da pesquisa, tratam-se de servidores publicos federais, tanto de
setores administrativos quanto da area fim - judicial, que analisam e acompanham o0s
processos judiciais. Os participantes informaram durante as entrevistas realizadas que
conhecem, em sua maioria, os valores do 6rgdo e que acreditam que uma adequagdo de
valores (P-O FIT) possa trazer beneficios relativos ao alinhamento de acbes e a entrega de

resultados. Durante a visita a instituicdo pesquisada, para a realizagdo das entrevistas, foi
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identificada a exposicdo clara dos cinco valores organizacionais - aprendizagem continua,
comprometimento, ética, sustentabilidade e transparéncia - em todos os andares e edificios,
em especial nas salas de reunido das coordenadorias e setores e no térreo, sob a forma de
totem informativo com o planejamento estratégico do 6rgdo. Um valor da instituicdo
destacado pelos entrevistados foi a sustentabilidade, quase todos os entrevistados citaram
conforme explicitado no Quadro 1. Os entrevistados citaram que o 6rgdo é uma instituicdo da
cidadania e que promove o atendimento especializado a demandas da sociedade, tratando os
processos que permita o acompanhamento online, pelos cidaddos. Outra meta do 6rgdo é

conseguir colocar 100% dos processos informatizados para a consulta publica.

No contexto do Judicidrio federal brasileiro, identifica-se que h4 uma demanda por um
atendimento de qualidade e agilidade, e por outro lado, as condigdes de trabalho tanto
materiais quanto do ambiente de trabalho, favorecem a adequacdo de valores do individuo a
organizagdo e a satisfacdo com o trabalho. Apesar de terem sido identificados pontos de
menor satisfagdo com a remuneragdo e com a carreira, 0S servidores apresentaram uma
percepcao de que pelo contexto social e econdmico do pais, estar dentro dessa instituicdo no

cargo atual e com o salario atual € motivo para se satisfazerem.

¢ Consideracdes sobre a adequacéo individuo-organizacéo (P-O FIT)

Conforme estabelecido nos objetivos especificos, foi apurado o nivel de adequacéo individuo-
organizacdo (P-O FIT). A aplicacdo do questionario - survey e a realizacdo das entrevistas,
além das percepcdes da pesquisadora em contato com servidores de diversos cargos e funcoes
(técnicos judiciérios, analistas judiciarios, assessores de ministro, coordenadores de secdo,

entre outros) confirmaram os elevados indices deste item.

Os servidores apresentaram um grande orgulho institucional por trabalhar no 6rgéo
pesquisado. Inclusive, foi citado que este era um dos valores antigos do 6rgdo: orgulho
institucional. Ha, também, uma identificacdo informada com as préticas e os valores do 6rgao.
No geral, foi observado que as pessoas se relacionam bem. O ambiente de trabalho do setor
administrativo € um ambiente organizado, departamentalizado e silencioso, no qual as pessoas
trabalnam mais em equipes do que de forma individual. O ambiente de trabalho dos

servidores que atuam diretamente com os ministros, na area fim, apresenta-se formal, com a
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presenca de profissionais da seguranca visiveis e com divisorias que isolam os gabinetes de
forma a manter-se um ambiente mais reservado. O que difere os prédios administrativos dos
prédios de atividade fim (gabinetes) sdo estrutura arquiteténica, decoracdo e divisdo do
trabalho. J& no setor da comunicacéo e radio do 6rgéo, percebe-se uma informalidade maior e
pessoas conversando mais proximas, com maior movimentacdo. Durante as entrevistas,
muitos servidores citaram que hd uma diferenciagao entre a area meio e &rea fim da instituicdo
pesquisada. Sugere-se para pesquisas futuras aprofundar a esta investigagéo, pois pela forma
como o questionério foi elaborado néo foi possivel identificar quem eram os respondentes da
area meio e quem eram os respondentes da area fim. Segundo os entrevistados, o perfil das
pessoas é completamente diferenciado e também a forma de trabalho, lideranga, avaliagdo e
acompanhamento. Esta diferenciacdo pode afetar a percepgdo da adequagdo individuo-
organizacdo (P-O FIT), o que pode ser melhor investigado em pesquisas futuras, se ha
alteracdo na percepc¢do dos valores reforcados e desejados de acordo com a &rea de atuagao

dentro do setor Judiciario.

Segundo Kristof (1996), a maioria dos autores do P-O FIT o define como a percepgdo de
compatibilidade entre as pessoas e as organizagdes, de caracteristicas e de valores. Neste
sentido, esta pesquisa investigou se as pessoas percebem que essa adequacao existe no 4rgao
e como elas sentem a existéncia do impacto gerado pela mesma. Mesmo nédo tendo contato
com o termo P-O FIT, na prética as pessoas informaram da relevancia deste conceito. Foi
citado durante as entrevistas que o P-O FIT causa um alinhamento entre objetivos e metas
esperadas pela organizacdo com o que é esperado do trabalho. Para O’Reilly e Chatman
(1986), a adequacéo individuo-organizagdo acontece principalmente quando o individuo
internaliza os valores da organizagdo; ou seja, sente que aqueles valores guiam suas acgdes e
fazem sentido no dia a dia do trabalho. No entanto, observou-se nesta pesquisa que 0S
participantes do survey apresentaram indices de P-O FIT moderados em comparagdo com a
percepcdo dos participantes das entrevistas que apresentaram um elevado indice de P-O FIT.
A instituicdo pode analisar os fatores que possibilitam a adequag&o de valores e verificar se

suas préticas de internalizacéo de valores estdo sendo percebidas pelos servidores.

Pela instituicdo ndo contemplar em seu processo seletivo a avaliacdo de valores, o processo de
socializacdo cumpre um papel relevante nesta funcdo, bem como a satisfagédo gerada pelo

trabalho num 6rgdo que é considerado exceléncia na prestacdo de servigos jurisdicionais e que
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possibilita acesso & qualidade de vida e conforto tanto no trabalho, quanto pela estabilidade do
servidor publico. A socializagdo como um processo que visa ampliar a adequacdo de valores
do individuo aos organizacionais. Segundo Chatman (1989), quando o individuo entra em
uma organizagéo, ele passa pelo processo de selegdo e, posteriormente, de socializagdo, cujo
momento é dedicado a informar as normas, as regras, os procedimentos e 0s valores.
Interessante salientar que a organizacdo pesquisada é publica, a qual ndo possui processo
seletivo que contemple a avaliacdo de valores congruentes, pois 0 ingresso se d& por meio de
concurso publico. Segundo informacBes da area de Gestdo de Pessoas e também dos
entrevistados, o0s treinamentos sobre valores sdo uma constante na instituicdo, no entanto,
pode-se verificar qual o impacto direto destes treinamentos no dia a dia dos servidores e no
desempenho individual no trabalho. Atualmente, os cinco valores da instituicdo possuem
treinamento presencial e ou treinamento online. Outra pratica informada é de que ha a
disseminacgdo de “selos” dos valores da instituicdo nos comunicados por e-mail ou meios

oficiais de comunicagéo.

Existem na literatura pesquisas como a realizada por Chan (1996), que investigou se a
inadequacdo de valores ou misfit realmente causaria prejuizos para a organizacdo. Nesta
pesquisa, como os resultados apresentaram um P-O FIT acima da média, ndo foi possivel
analisar se realmente a falta de adequagdo ndo impactaria. Pela especificidade do atendimento
ao publico e pela forma de trabalho dos servidores ao atendimento de leis e regulamentacdes,
pode-se verificar que os servidores entrevistados apresentaram a percepc¢ao favoravel a se ter
uma adequacdo de valores. No entanto, pesquisas futuras podem investigar esta relacdo,
principalmente em &reas que precisam do conflito de ideias producente. Na instituicdo
pesquisada, por se tratar de um o6rgdo da justica e que segue muitas leis, segundo 0s

entrevistados, ndo haveria muito espaco para atuar fora do que € esperado pela instituigao.

e Consideragdes sobre a satisfagdo geral no trabalho

Um dos objetivos especificos desta pesquisa foi a identificar o nivel geral de satisfacdo no
trabalho. A anélise dos dados quantitativos permitiu identificar um elevado nivel de
satisfacdo, o que se desdobrou nas cinco variaveis da satisfacdo pesquisada: satisfacdo com a
seguranca, satisfacdo com a remuneracéo, satisfagdo com o ambiente social, satisfagdo com a

lideranca e satisfagdo com a carreira, segundo o modelo de Hackman e Oldham (1980). No
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contexto apresentado pelo Judiciério federal, esta pesquisa, ao identificar a satisfacdo no
trabalho, apresentou os principais fatores que contribuiram para o elevado nivel de satisfagéo
e os fatores de maior insatisfagdo. Os servidores da instituicdo pesquisada tém grande
satisfacdo com o ambiente de trabalho. Diversos deles citaram nas entrevistas que possuem
conforto, equipamentos de trabalho de Ultima tecnologia e acesso a atengdo a satide (médica,
odontoldgica, fisioterapica e psicoldgica) dentro da propria instituicdo. Outros fatores de
satisfacdo que foram citados diversas vezes é a qualidade de vida no ambiente e os horarios
flexiveis de trabalho. A possibilidade de trabalhar sete horas corridas faz com que a maioria
trabalhe somente ou pela manha ou pela tarde, o que pode indicar mais tempo para a familia,
esportes ou lazer. Foi informado também que a estabilidade que o concurso publico lhes
assegura é um fator que contribui para o aumento da satisfacdo. No entanto, os resultados da
pesquisa indicaram que ha fatores que causam insatisfacdo dentro do 6rgdo. A principal
queixa identificada pelos dados qualitativos, diz respeito & remuneragéo, pelo longo periodo
sem reajustes (dez anos), e a carreira, que somente atende as exigéncias do plano, que possui
13 niveis e ndo atende aos servidores que possuem maior tempo de casa, ao ja terem passado

pelas 13 progressdes anuais.

Um ponto de atengdo identificado pelos relatérios de gestdo do Poder Judiciario (BRASIL,
2015) apresenta-se o indice de rotatividade ou turnover. Foi citado por alguns servidores, que
hoje sairiam do Orgdo se passassem em concurso com remuneracdo maior, além de outros
servidores informarem que passaram em um concurso para nivel médio e hoje possuem
ensino superior completo, o que permite ingressar em concursos que remunerem melhor. No
entanto, a satisfacdo no trabalho envolve outros fatores além da remuneracdo. Um ponto que
se pode trabalhar para aumentar a percep¢do da satisfacdo dos servidores é apresentar as
possibilidades de desenvolvimento dentro do 6rgdo, como exemplo as transferéncias de area,

que foram citadas por diversos servidores entrevistados.

Os entrevistados citaram que estavam satisfeitos no geral, mas que, as vezes, o superior ndo
conhecia tanto da &rea, pois havia sido indicado, e que as decisdes poderiam ser mais
participativas. Uma sugestdo tanto para a area de Gestdo de Pessoas quanto para 0S
pesquisadores em pesquisas futuras: relacionar as agdes de adequagdo de valores das
liderancas e o impacto na adequacéo de valores dos liderados. Inclusive, um dos entrevistados

que informou n&o acreditar nos valores da organizagéo e que eles estdo somente no papel, ao
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citar sobre sua lideranga, informou que ele (ela) é quem passa os valores para ele e que nos
valores do seu (sua) lider ele acreditava. Seria, entdo, um caminho possivel para trabalhar este
aumento do P-O FIT e da satisfagdo no trabalho. Pesquisas sobre o impacto da adequacéo
individuo-organizacdo nas atitudes dos gestores revelam uma relagéo positiva entre o P-O FIT
e comprometimento organizacional, motivacdo no trabalho, satisfacdo no trabalho e relacéo
negativa com o nivel de stress dos gestores (IPLIK; YALCIN, 2011). Neste sentido, pode-se
trabalhar com os gestores a adequagdo de valores e estes podem atuar mais diretamente com

sua equipe no fortalecimento de comportamentos direcionados pelos valores instituicionais.

e Consideragdes sobre o desempenho individual no trabalho

O construto desempenho individual no trabalho obteve um resultado positivo e contemplou
cinco variaveis (equipe, trabalho, cidadania organizacional, inovacdo e carreira), segundo o
modelo de Welbourne, Johnson e Erez (1997). Dessa forma, a percepgdo da autoavaliagéo
realizada pelos servidores da amostra pesquisada. Ou seja, os resultados desta pesquisa séo
positivos para o desempenho dos servidores. No entanto, algumas considerages podem ser
levantadas. Primeiramente, de acordo com o0s servidores da instituicdo, ndo ha hoje uma
forma de avaliacdo de desempenho institucional que seja realmente um reflexo do trabalho
realizado. O que existe € o formulério de avaliacdo de desempenho para a progressdo de
carreira que, geralmente, os superiores preenchem com nota méaxima para todos, para nao
prejudicar o valor remuneratorio previsto anual gerado pela progressdo. Segundo Gomes e
Guimardes (2013), cada vez mais as demandas da sociedade pelos servigos do Judiciario estdo
mais crescentes. Os indicadores de produtividade s&o mensurados e contemplam indices de
julgamento de processos, indices de produtividade de servidores e indices de produtividade
dos magistrados (BRASIL, 2014). Logo, a pressdo por resultados, conforme foi relatado em
diversas entrevistas, existe principalmente na rea fim, que lida diretamente com os processos

judiciais e que conta com metas de produtividade.

A avaliagdo de desempenho individual & uma ferramenta de gestdo de pessoas fundamental
para a tomada de decisdo e a avaliagdo de potenciais (POON, 2004). Salienta-se que as
finalidades sdo diversas, desde mapear gaps de desenvolvimento técnico ou comportamental
até a indicagdo para cargos de lideranga em processos sucessorios. Cabe distinguir, entéo, as

duas formas de avaliacdo de desempenho praticadas na instituicdo e identificadas pelos
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participantes desta pesquisa: avaliagdo de desempenho para progressdo na carreira e avaliagéo
de desempenho baseada em metas, realizada somente pelas liderangas da &rea fim. Salienta-se
que esta segunda avaliacdo foi somente comentada por alguns dos entrevistados, ndo tendo a
pesquisadora acesso a ela. Sugere-se, que, a area de Gestdo de Pessoas do 6rgdo pesquisado,
possa acompanhar esta realizacdo da avaliagdo de desempenho por metas da area fim. A
analise da viabilidade de institucionalizd-la ou traduzi-la também para a rea meio possa no
futuro facilitar a criagdo de ferramentas de acompanhamento do desempenho individual

desvinculada da progressao na carreira.

Uma outra contribuicdo desta pesquisa para o contexto Judicidrio, é apresentar uma
ferramenta para mensurar o desempenho de forma neutra, validada estatisticamente e
academicamente sustentada pela teoria dos papéis - a avaliagdo de desempenho
muldimensional (WELBOURNE; JOHNSON; EREZ, 1997). Uma vez que o trabalho exige
um desempenho em diversas &reas e contextos, seja com a equipe, seja para a melhoria de
processos de trabalho, entre outros, € necessario que cada organizacdo defina a melhor
ferramenta de avaliagdo e a forma de operacionalizagdo, distinguindo 0 instrumento e
separando de questBes remuneratérias, principalmente, para que os lideres possam ser menos
tendenciosos e mais realistas, e com isso a organizagdo possa melhorar 0s processos e as

competéncias técnicas e comportamentais.

O desempenho no Judiciario é um tema socialmente importante, pois € mensurado, em grande
parte, por produtos intangiveis de grande relevancia para a sociedade (GOMES;
GUIMARAES, 2013). A sociedade clama por agilidade no atendimento jurisdicional, que
impacta a vida dos cidaddos. Neste sentido, esta pesquisa ao investigar o desempenho
individual dos servidores do judiciario, apresenta a percepcdo dos servidores que se auto-
avaliaram com um elevado desempenho, 0 que ndo necessariamente é a percep¢do da
sociedade. Mesmo que o trabalho do servidor do judiciério contemple servigos intangiveis, 0
servidor publico precisa ter um acompanhamento e direcionamento sobre o seu desempenho
no dia a dia, a ser fornecido pelos gestores e pela area de Gestdo de Pessoas. O atendimento
ou ndo do que é esperado dentro de determinado cargo ou funcdo, permite trabalhar o
desenvolvimento dos servidores e a criagdo de melhorias operacionais. Este estudo pode

contribuir para 0 avango no campo das teorias de mensuracéo do desempenho e, em especial,
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para a mensuragdo do desempenho dentro do contexto publico, uma vez que o desempenho

por ferramentas formais, ou seja, institucionais pode ndo gerar o impacto necessario.

e Consideragdes sobre o efeito mediador da satisfagéo na relagédo P-O FIT e

0 desempenho individual no trabalho

Na literatura, a satisfacdo no trabalho est4 associada a impactos positivos no desempenho no
trabalho (FRASER, 1983; JUDGE et al., 2001; BRIEF; WEISS, 2002; IMRAN et al., 2014).
Dessa forma, a escolha deste construto para investigar seu papel como mediador entre a
relacdo adequacéo individuo-organizagdo (P-O FIT) e o desempenho individual no trabalhofoi
embasada na literatura sobre relacionamento entre os construtos satisfacdo e desempenho, na
expectativa de que ele pudesse atuar numa mediagdo completa (full mediation) entre o P-O

FIT e o desempenho.

Os resultados desta pesquisa, todavia, apresentaram uma mediag&o parcial da satisfagdo, o que
indica que a presenca da satisfagdo no trabalho causa impacto positivo na forga da influéncia
do P-O FIT no desempenho individual no trabalho de forma parcial. Contudo, vale ressaltar
que a presenca da satisfagdo como mediadora apresenta resultados positivos na relagéo de
impactos do P-O FIT sobre o desempenho. Assim, atuar sobre a satisfagdo no contexto do
6rgdo Judiciario federal pesquisado € um caminho positivo para potencializar a relacdo da

adequacdo de valores individuo-organizacéo e o desempenho individual no trabalho.

Durante as entrevistas com 0s servidores, 0S mesmos apresentaram a percepcao de que oS
valores adequados facilitam o trabalho no dia a dia e direcionam os esforgos para alcangar os
objetivos da instituicdo. Desta forma, a adequacdo de valores no contexto do judiciario é
apresentada como possibilidade de entender em partes como seu trabalho contribui para o
objetivo da institui¢do. Outra questdo colocada nas entrevistas é que se o trabalhador ndo esta
satisfeito ele pode, muitas vezes, ndo dar o méximo de si, ficando prejudicado o resultado do
seu trabalho. Dessa forma, conhecer e praticar os valores é apresentado como necessario para
desempenhar o trabalho do dia a dia. O trabalhador satisfeito produz mais, pois tem prazer em
alcancar os objetivos, j& que acredita no que esta fazendo. Neste sentido, o que foi
apresentado pelos entrevistados é que quando ha a adequacdo de valores (P-O FIT) pode

facilitar a execucdo das atividades.
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e Implicagdes dos resultados deste estudo

Os resultados encontrados neste estudo possuem relevancia académica e contribuem para a
literatura sobre as variaveis Adequacdo individuo-organizagdo, Satisfacdo no trabalho e
Desempenho individual no trabalho, uma vez que estudos sobre a adequacdo individuo-
organizagdo séo incipientes ainda no Brasil e toda a literatura pesquisada ter sido localizada

somente fora do Pais.

Salienta-se que diversas pesquisas sobre valores no trabalho no setor publico vém sendo
desenvolvidas, segundo De Carvalho (2013), devido & especificidade do setor e & necessidade
de compreender quais sdo os valores desejados e que guiam 0s comportamentos dos
servidores. No entanto, poucas sdo as pesquisas sobre como mensurar a Adequacéo individuo-
organizacdo (P-O FIT) no setor publico, considerando as especificidades do contexto e
apresentando ferramentas praticas e possiveis de replicagdo em diversas unidades ou 6rgéos
do setor publico. Dessa forma, uma das implicagdes desta pesquisa prende-se a

disponibilizagdo de ferramentas concretas e validadas estatisticamente para este contexto.

O comportamento humano dentro das organizagdes pode determinar tanto o sucesso das a¢des
quanto a morosidade e retrabalho, principalmente no Judicidrio federal, que trabalha com
metas e desafios para atender as demandas da sociedade por justica. Alguns pontos de
reflexdo podem ser levantados a partir desta pesquisa em termos de agbes concretas que
podem ser tomadas pela area de Gestdo de Pessoas dos 6rgdos do Judiciario federal. Cita-se:
Como melhorar a gestdo do desempenho e da carreira no setor publico? As pesquisas sobre
desempenho no Judiciario apresentam enorme variedade de varidveis objetivas e subjetivas, o
que acaba dificultando a evolugéo tedrica a respeito do tema (GOMES; GUIMARAES, 2013).
Esta pesquisa apresenta a possibilidade de mensurar o desempenho desvinculado da questéo
remuneratéria, e sim ligado a valores no trabalho e a satisfacdo. Atualizar as leis brasileiras
sobre a Carreira do Servidor do Poder Publico do Judiciério Federal é algo necessario, ja que
hoje isso ocorre somente dentro dos critérios de progressdo funcional e de promocéo por
tempo (BRASIL, 2006).

Esta pesquisa fornece ferramentas de diagndstico de P-O FIT, satisfacdo e desempenho
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individual que podem apoiar a reviséo e a definicdo de propostas de leis para revitalizar a
carreira publica do Judiciario e contemplar a realizagdo de avaliacdo de desempenho de forma
transparente e objetiva, para favorecer a meritocracia. Apresentar aos servidores publicos do
Judiciério federal os resultados de pesquisas académicas aproxima o entendimento das teorias

e do modo como as pessoas sdo impactadas pela insatisfacéo e inadequacdo de valores.

Esta pesquisa pode contribuir para o avango das préticas de gestdo de pessoas para 0s 0rgaos
pablicos, em especial para a instituicdo pesquisada, que pode ter nestes resultados a
possibilidade de priorizar os pontos criticos ou os resultados mais baixos. Salienta-se que hoje
a instituicdo realiza treinamentos para transmitir os valores aos servidores. Neste caso, a
sugestdo seria atuar mais fortemente com as liderancas, para que sejam a ponte ou o elo
fortalecedor neste processo. Os lideres inspiram e sdo considerados referéncia nas
organizagOes. Dessa forma, esta pesquisa tem fortes informagdes para redirecionar 0s
caminhos ou os planos de acéo tanto da &rea de Gestdo de Pessoas quanto das liderancas

atuais.

e Limitacdes e sugestdes de pesquisas futuras

Esta pesquisa foi realizada somente no setor pdblico e ndo envolveu a participagdo de
profissionais trabalhadores de organizacbes privadas. Apesar de muitos servidores
entrevistados terem informado que trabalham com metas, tendo, inclusive utilizado o termo
de que neste ponto se enxergam como “empresas privadas”, todo o contexto do setor publico
difere quanto aos relacionamentos, principalmente pela questdo da estabilidade. Essa
limitacdo abrange o fato de que para a generalizagdo dela para contextos de trabalho de
empresas privadas, possivelmente, seria necessario aplicar os instrumentos de avaliagdo em
uma nova amostra envolvendo trabalhadores de empresas privadas. Neste sentido, esta é uma
das sugestbes para trabalhos futuros sobre os temas “Adequagdo de valores individuo-

organizagdo”, “Desempenho individual no trabalho” e “Satisfa¢&o no trabalho”.

Outro ponto relevante é que esta pesquisa ndo possibilitou analisar a quais areas ou setores
cada servidor pertencia. Com isso, ndo foi possivel realizar uma andlise detalhada que
indicasse a relacéo entre o local de trabalho (&rea meio ou &rea fim) dentro do 6rgéo, capaz de

impactar ou ndo tanto a adequagéo individuo-organizacéo quanto a satisfagdo no trabalho e o
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desempenho individual no trabalho. Pesquisas futuras podem considerar a comparacdo dos
niveis de cada construto pesquisado com o local ou o posicionamento de sua atividade dentro

do processo produtivo (meio e fim).

Outra questéo é que esta pesquisa ndo teve por objetivo avaliar os niveis de comprometimento
no trabalho e seu impacto no desempenho individual no trabalho e na adequacéo de valores,
pesquisas futuras poderdo contemplar esta andlise. Alguns servidores entrevistados citaram
que este é um ponto relevante e que quando se sentem comprometidos ou com o trabalho em
si, ou com a instituicdo se sentem mais produtivos e realizados ou satisfeitos. Desta forma,
sugere-se que pesquisas futuras possam avaliar a influéncia da adequagdo de valores no

comprometimento tanto no setor Judicidrio quanto em outros setores.

Ainda como proposta de novas pesquisas, podera ser aprofundado o impacto das praticas de
gestdo de pessoas, como a socializagdo, os treinamentos, 0s manuais de RH sobre a
adequacdo de valores, a satisfacdo e o desempenho individual. Salienta-se ainda que,
pesquisas futuras longitudinais poderdo analisar as influéncias da adequagdo de valores na
rotatividade ao longo do tempo, se o P-O FIT ou a congruéncia de valores do individuo-

organizacdo influenciard a permanéncia dos servidores por um periodo maior na instituigéo.

Finalmente, esta pesquisa mostrou que o desempenho do trabalhador esté relacionado com o
nivel de adequacdo entre seus valores e os valores da organizagdo. Além disso, é importante
considerar a satisfacdo do individuo com o trabalho nesta relacdo. Isto é, o trabalhador que
apresenta boa adequac&o de valores com os valores da organizacdo e que esté satisfeito com o
trabalho tem maior probabilidade de apresentar elevado desempenho quando comparado com

o funcionario que ndo apresenta boa adequacéo ou esta insatisfeito.
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APENDICE A - CARTA CONVITE
CARTA CONVITE

Adequagcéo Individuo-Organizacio e Desempenho Individual no setor publico

Judiciario Federal: o efeito mediador da satisfacéo no trabalho

Prezado respondente,

A presente pesquisa tem como objetivo analisar a relagdo entre a adequacdo de
valores do individuo-organizacdo e o desempenho individual no trabalho em uma
organizacdo publica do Poder Judiciario Federal e verificar o efeito mediador da

satisfagcdo no trabalho nesta relagéo.

Pretende-se, como resultado, desenvolver um modelo de diagnéstico de gestdo de
pessoas para o aprimoramento da administragdo das organizagdes brasileiras com
base no entendimento da convergéncia de valores individuais aos valores

organizacionais no setor publico judiciério federal.

Solicitamos, portanto, a sua colaboragdo no sentido de responder as perguntas que

foram elaborado para esta pesquisa.

As respostas serdo confidenciais, pois as respostas sdo registradas na base de dados

e analisadas em termos globais, sem a identificagdo dos respondentes.

Agradecemos a sua participacao,

Karla Rocha Liboreiro

Mestranda em Administracdo/ UFMG

Centro de P6s-Graduacéo e Pesquisas em Administracdo — CEPEAD
Universidade Federal de Minas Gerais

e-mail: karlarochal@hotmail.com

Renata Borges, PhD

Coordenadora da pesquisa

Centro de P6s-Graduacéo e Pesquisas em Administracdo - CEPEAD
Universidade Federal de Minas Gerais

Av. Antonio Carlos, 6627 - Edificio FACE

Campus Pampulha - Belo Horizonte - Brasil

e-mail: renatasg@face.ufmg.br
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APENDICE B - QUESTIONARIO DA PESQUISA

Prezado(a) servidor(a) publico(a),

O Ndcleo de Estudos em Gestdo Organizacional e Tecnologias Gerenciais da UFMG, esta
empenhado em obter informagdes sobre o que ocorre no seu trabalho e o que vocé pensa
sobre a instituicdo, visando desenvolver a minha pesquisa de Mestrado em Administragéo do
Centro de Poés-Graduagdo e Pesquisas em Administracdo da Faculdade de Ciéncias

Econdmicas da Universidade Federal de Minas Gerais.

Solicitamos, portanto, a sua colaboragdo no sentido de responder ao questionério que se
segue. O questionario é composto por 3 secdes, as questdes sdo fechadas e o tempo médio
necessario para respondé-las é de 20 minutos. Nao existem respostas certas ou erradas. O
importante é que vocé responda todas as questdes de forma consciente e coerente com sua
percepcdo. As respostas séo confidenciais, serdo registradas na base de dados e analisadas em
termos globais. N&o haverd a identificacdo dos respondentes, pois iremos atribuir nimeros

para cada questionario e ndo apresentaremos 0s nomes no relatério de analise.

Para que esta pesquisa tenha validade é necessario que todas as questfes sejam respondidas.

Por favor nao deixe nenhuma em branco.

Agradecemos sua participagéo,

Karla Rocha Liboreiro

Mestranda em Administracdo/ UFMG

Area de concentragfo: Estudos Organizacionais e Sociedade

Centro de P6s-Graduacéo e Pesquisas em Administracdo — CEPEAD

Universidade Federal de Minas Gerais

Prof?. Renata Borges, PhD
Coordenadora da Pesquisa - Orientadora da Mestranda
Centro de P6s-Graduacéo e Pesquisas em Administracdo — CEPEAD

Universidade Federal de Minas Gerais
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PARTE 1 - ADEQUACAO INDIVIDUO-ORGANIZACAO

Os itens abaixo tratam da sua percepcao sobre a adequagéo dos seus valores individuais aos
valores da organizacdo. Leia atentamente o conteudo dos itens a seguir e responda
escolhendo uma das opc¢des, a que melhor representa a sua realidade.

Por favor, escolha a opgéo abaixo que melhor descreve a situagdo da organizacdo na qual
voce trabalha. Selecione a sua resposta, de acordo com uma escala gradativa, de 1 a 5 pontos,

considerando 1 para “Discordo Totalmente” até 5 para “Concordo Totalmente”

Discordo Nem Concord

Totalment | Discord Concordo | Concord 0

e Iscordo Nem 0 Totalme

Discordo nte

11. Se os valores da instituicdo 1 2 3 4 .

fossem diferentes, eu ndo seria téo
ligado(a) a esta instituig&o.

12. Desde que eu entrei para a
instituicdo, meus valores pessoais e 0s da 1 2 3 4 5
instituicdo tornaram-se mais semelhantes.
13. Eu prefiro trabalhar nesta
instituicdo, pelos valores que ele defende 1 2 3 4 5
e representa.

14. Minha ligagdo a esta instituicdo
baseia-se na semelhanga entre os meus

1 2 3 4 5
valores e 0s representados por esta
instituicdo publica.
15. O que esta instituicdo representa e
b 640 Tep 1 2 3 4 5

defende é importante para mim.
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PARTE 2 - SATISFACAO NO TRABALHO

Os itens abaixo tratam da sua percepcao sobre a satisfagdo no ambiente de trabalho.

Leia atentamente o conteido dos itens a seguir e responda escolhendo uma das opgdes, a que
melhor representa a sua realidade.

Por favor, escolha o ponto da escala que melhor descreve a situagdo da organizagdo na qual
voce trabalha. Selecione a sua resposta, de acordo com uma escala gradativa, de 1 a 5 pontos,

considerando 1 para “Muito insatisfeito” até 5 para “Muito satisfeito”.

Nem :
InS'\QtL'Jito' Insatisfei Saﬂzf;]lto Satisfeito S'\gtuilstf(;
isfeito to Insatisfei ito
to
2.1 A seguranca que eu tenho em
relagdo ao meu futuro nesta instituicdo. 1 2 3 4 S
2.2. A estabilidade que eu tenho no
A o 1 2 3 4 5
setor publico nesta instituicao.
2.3. A oportunidade de conhecer
1 2 3 4 5
outras pessoas ao fazer o meu trabalho.
2.4. Os beneficios que recebo pelo
. AT 1 2 3 4 5
que eu contribuo para a instituicéo.
2.5. O pagamento que recebo pelo
) e 1 2 3 4 5
que eu contribuo para a institui¢éo.
2.6. As pessoas com quem eu me
. . 1 2 3 4 5
relaciono e convivo no meu trabalho.
2.7. A estabilidade que 0 meu 1 ’ 3 4 5
trabalho oferece para a minha vida.
2.8. A harmonia que sinto no meu 1 5 3 4 5
ambiente de trabalho.
2.9. O apoio que eu recebo de meus
. 1 2 3 4 5
superiores.
2.10. O salario que me oferecem pelo
1 2 3 4 5
cargo que eu ocupo.
2.11. As pessoas que convivo no meu
. . 1 2 3 4 5
dia a dia no trabalho.
2.12. O respeito e tratamento que eu
. 1 2 3 4 5
recebo de meus superiores.
2.13. A estabilidade que esta
o 1 2 3 4 5
instituicdo me oferece.
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2.14. A  possibilidade de  me
desenvolver profissionalmente dentro
desta instituicéo.

2.15. Os beneficios que recebo.

2.16. A probabilidade de progredir na
carreira dentro desta instituicao.

2.17. O relacionamento profissional
com meus superiores.

2.18. A possibilidade de permanecer
no trabalho.

219. A oportunidade de
desenvolvimento profissional que eu
tenho nesta instituicao.

2.20. O salério que eu recebo.

2.21. Alideranca que recebo dos meus
superiores.

2.22. A possibilidade de crescimento
pessoal e de desenvolvimento que eu
tenho no trabalho.

2.23. A qualidade, em termos gerais
da supervisdo que eu recebo no meu
trabalho.

2.24. O convivio social no meu
ambiente de trabalho.

2.25. A possibilidade de  ser
promovido(a) nesta instituicao.
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PARTE 3 - DESEMPENHO INDIVIDUAL NO TRABALHO

Os itens abaixo tratam da sua percepcao sobre o seu desempenho individual no trabalho.

Leia atentamente o conteudo e responda com uma das opgdes, que melhor representa a sua
realidade.

Por favor, escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve a situagéo da organizagéo na
qual vocé trabalha. Selecione a sua resposta, de acordo com uma escala gradativa, de 1 a 5

pontos, considerando 1 para “Preciso (a) melhorar muito” até 5 para “Excelente”.

Iz: fr:z%ar) I:: Icrlli)(:’(aar) Satisfatério Bom Exc:lent
muito um pouco
3.1. A quantidade das minhas entregas
no trabalho. 1 2 3 4 5
3.2 Obtenho progresso na minha
o prog 1 2 3 4 | 5
carreira.
3.3 Asseguro que meu grupo ou equipe 1 ) 3 4 5
de trabalho seja bem-sucedido.
3.4 Ajudo esta instituicdo, que é um
) §99, 4 1 2 3 4 | s
bom lugar para se estar.
3.5 Obtenho os objetivos e metas da
minha carreira pessoal. 1 2 3 4 5

3.6 Fago coisas que ajudam o0s outros
qu_ando nao~ é parte do meu trabalho na 1 2 3 4 5
minha funcéo.

3.7 A qualidade das entregas no

trabalho. ! 2 3 4 °
3.8 Procuro oportunidades de carreira. 1 2 3 4 5
3.9 Gero novas idéias. 1 2 3 4 5
3.10 Trabalho para o bem geral desta
instituicao. 1 2 3 4 5
3.11 Busco informagbes de outras

pessoas do meu grupo ou equipe de 1 2 3 4 5

trabalho.

3.12 Crio melhores processos e
. 1 2 3 4 5
rotinas.

3.13 Trabalho como parte de um grupo 1 2 3 4 5
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ou equipe de trabalho.

3.14. Encontro maneiras para melhorar
as coisas nesta institui¢éo.

3.15 A precisdo e exatiddo do meu
trabalho.

3.16 Respondo as necessidades dos
outros em meu grupo ou equipe de
trabalho.

3.17 Desenvolvo habilidades
necessarias para a minha carreira futura.

3.18 Trabalho para implementar novas
idéias.

3.19 Faco acbes para promover esta
instituicéo.

3.20 O apoio aos clientes internos e
externos fornecido por mim.




DADOS DEMOGRAFICOS

Qual o seu sexo?
() Feminino
() Masculino
Qual a sua idade?
( )anos

Qual o seu estado civil?

() Solteiro

() Casado

() Divorciado ou Separado
() Vilvo

() Outros

Vocé possui filhos?

( )Sim

() Nao

Quanto tempo trabalha nesta instituicdo?

( )anos e () meses

Qual a sua fungéo ou cargo nesta instituigdo?

Qual o seu grau de escolaridade mais elevado?
) Superior completo

) Especializacdo incompleta

) Especializacdo completa

) Mestrado incompleto

) Mestrado completo

) Doutorado incompleto

) Doutorado completo

) Outros

T e e N e e
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TLCE)

Esta pesquisa conta com o apoio da Pro-Reitoria de Pesquisa da Universidade Federal de Minas
Gerais

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Eu, , apos a leitura deste documento e

de ter tido a oportunidade de entrar em contato com pesquisador responsvel, para esclarecer
todas as minhas duvidas, acredito estar suficientemente informado, ficando claro para mim
que minha participacdo é voluntaria e que posso retirar este consentimento a qualquer

momento sem penalidades ou perda de qualquer beneficio.

Estou ciente também dos objetivos da pesquisa e da garantia de confidencialidade e

esclarecimentos sempre que desejar.

Diante do exposto expresso minha concordancia de espontanea vontade em participar desta

pesquisa.

Assinatura do respondente

Karla Rocha Liboreiro

Mestranda em Administracdo/ UFMG

Centro de P6s-Graduacéo e Pesquisas em Administracdo — CEPEAD
Universidade Federal de Minas Gerais

e-mail: karlarochal@hotmail.com

Renata Borges, PhD

Coordenadora da pesquisa

Centro de P6s-Graduacéo e Pesquisas em Administracdo - CEPEAD
Universidade Federal de Minas Gerais

Av. Antonio Carlos, 6627 - Edificio FACE, Sala 4041

Campus Pampulha - Belo Horizonte - Brasil

Comité de Etica em Pesquisa

Av. Antonio Carlos, 6627 2° Ad SI 2005
Unidade Administrativa — Belo Horizonte — MG
Phone +5531-3409-4592

e-mail: coep@prpg.ufmg.br
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APENDICE D - ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

PARTE 1 - ADEQUACAO INDIVIDUO-ORGANIZACAO

1.1.Quiais sdo os valores desta instituicdo? O que esta institui¢éo valoriza no dia-a-dia?

1.2.E vocé concorda com estes valores?

1.3.0s seus valores serem congruentes ou similares com os valores da institui¢cdo causa algum

desconforto ou stress?

PARTE 2 - SATISFACAO NO TRABALHO

2.1.Vocé é satisfeito no seu trabalho? O que te traz satisfagdo no trabalho?

2.2. Vocé se enxerga fazendo outra atividade ou trabalhando na iniciativa privada?

2.3.Como sdo as possibilidades de crescimento e carreira ? Elas te atendem?

2.4.A seguranca de trabalhar no setor publico te deixa satisfeito(a)?

2.5.Vocé esta satisfeito com a sua remuneragéo atual?

2.6.Como é o ambiente social no trabalho? Vocé estd satisfeito com relacdo aos
relacionamentos entre colegas no geral?

2.7. Voce esté satisfeito sua chefia ou lideranca imediata?

PARTE 3 - DESEMPENHO INDIVIDUAL NO TRABALHO
3.1. Nesta instituicdo existe Avaliacdo de Desempenho Individual? Como é realizada?
3.2. Como a instituicdo utiliza os resultados da Avaliacdo de Desempenho Individual? Quais

0s tipos de agdo séo tomados com base na Avaliacdo de Desempenho?

PARTE 4 - RELACAO P-O FIT, SATISFACAO E DESEMPENHO

4.1 Como a adequacéo de seus valores aos valores desta instituicdo afetam seu desempenho
no trabalho?

4.2. Quando vocé percebe que seus valores sdo similares ou ndo aos dessa instituicdo vocé se
sente mais ou menos satisfeito? Porqué?

4.3. Quando vocé se sente satisfeito no trabalho vocé considera que seu desempenho é

influenciado?



