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INTRODUGAO
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(1974), uma aceitaga obietis izacionai i deleal-

dade, intencbes de permanecer e trabalhar para a organizagdo. O construto de
comprometimento organizacional insere-se, sobretudo, no conjunto de pesquisas
s 2 e

plicar e predizer
Séo miiltiplas as definigdes e instrumentos para avaliar o comprometi-
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traba]ho,upamui a sobre iy izaci lida com um conjun-

@ O presente artigo integra o conjunto de cinco textos sobre comprometimento organizaci-
onal, todos incluidos na presente publicagio. No primeiro texto, de introdugdo, estio
expostos os aspectos bésicos relativos & conceituagio e diferentes abordgens do fenbme-
no. No presente texto manteve-se, apenas, a revisio tedrica relacionada aos aspectos
espectficos do estudo relatado.
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p que podem ser aridveis
pessoais, i do h'n.balhu ionai iéncias no trabalho e
e i A literatu ta, ainda, faf s i

ionais tai ivas d p ia fora d
cao (Domah!meMnhlm’l, wm\ A iplicidads i fi d
pouca ltados da pesquisa (Mottaz, 1988).

Sinteses mpcrhnbes dos achados nesta tradigdo de pesquisa encontram-se nas
meta-andlises de Mathieu e Zajac (1990), Cohen e Lowenberg (1990) e Randall
(1990).

Do exame da literatura podemos concluir, como o fez Guest (1991), que

dois conjuntos de parecem ter claras i es para a gestio ou
politi izacionais q gerarou ampliar Pri-
meiro,a imp de trabalhos que se aj ivas dos individ

5 Sy i piAmy

to, selecio e socializagio. O segundo conjunto de varidveis apoma para o"dese-

nho" do trabalho poi parece ser q
‘maior- q P d i
bilidade de auto-expressdo.
(&} do, inserido na tentativa pli b d
lidade t I i S
R odahpliy e e
S g
piiblico e privado da administragdo. Assim, estas duas
30 obi e an 5

COMPROMETIMENTO NOS SETORES PUBLICO E PRIVADO

by distinga adminis-
tragho piiblica e privada, a literatura i ional ndo se detém. Os estudos sa
i by etor pri drea piblicasi 1

% ili dificultaa Aos te e

guns
para a forga de trabalho ivil.No BnmL osestudos publicados oram desenvolvi-
, Cameschi e Xavie, 1990) e mmuma

numqum pubhm (Brlndno 1001\

Chmmel(ane(l?&ﬂ q liagao e diversifi ds
fungdes de g issional do setor priblico um ator significante
da soci d apontam i i

5 e o

deaspiragio por auto-realizagaoatravés do trabalho.
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Para Romzek (1990), as agéncias piiblicas tém pouca influéncia no desen-
volvimento de vinculos que se baseiam em "trocas investimentos” do servidor

iste liberdade p
seu vinculo com a organizago, porestes serem fixados legalmente). 'rodum os
erentes podem teruma nfluénciasobreestep

cultura do 6rgao, os ds ializaga

para realizar ivas d laga

No contexto brasileiro a questio do trabalho no setor piiblico X privado
parece adqiririmportancia maior, facedisinta configuragaohistica desses
dois termos do trata-
mento dado aos seus ‘recursos humanos' Kuenur(l991) @ apresenta algumas

dbli s privadas, tendem a0

Ak ficit
produtividade; os sistemas de i 30 sio inefici C a
I ot S i
doexi ‘maior d p produtivi que vem, normal-
‘mente, associado a maiores investimentos no trabalhador.
COMPROMETIMENTO ENTRE CATEGORIAS OCUPACIONAIS
O d 8
pacionais assumem duas icas basicas: () tratam da relagdo entre
i ional e ional (Aranya e Ferris, 1983; Aryee,
y \,1991), Itados q fortalecem a hi

is. (b) i a
e comprometimento. orgnmzacmnll (Mottaz, 1956), destacando-se a questio do
graude"| i
zacional. Ambas as vertentes possuem rafzes nos cléssicos trabalhos de Gouldner
(1957,1958) que distinguiu empregados "cosmopolitas” e 'localistas" Para o autor,

lealdade a
mehmemu com a sua especializagdo, tendo um grupo externo como referéncia
(padrd i io, 0s "localistas" apre-
S i

profissao, maoumgmpo interno como referéncia.
Entre os estudos identificados, alguns limitam-se 3 anlise de algumas

@ Kuenzer, AZ. (1991). A polttica de recursos humanos na universidade. Curitiba: UFPr (mimeo).
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tegori ionais. Aryee et al. (1991) i umnmnshndgcama-
dores i
pmhssxomu e"nio profissionais”. Aranya, Kushnir e Valency (1986) controlam
o tipo de ocupagio ("contadores") para analisar o efeito da diferenca de género
P s S e

entre as mulheres. Grover (1992) examina o comprometimento com a profissio

Hs, contudo, pesquisas que lidam com amostras mais diversificadas de

Mottaz (1986) trabalh quatro gr profissio-
hn oo b Lar dos, para efeito
deandlise,em' “altonfvel’( as duas primeiras) e baixonivel’ (as duas restantes),

e Lo ok a2
quand S0 manti andli mbos 08 gru-
pos ocupacionais.

Mathieu e Hamel (1989) trabalharam com uma amostra de profissionais
i 0 profissionais ( inistrativos, por exem-
plo) de trés disti izabes, testando delod d
g TRl 1. Fs \trou embora itos d
( Ito i doi: ), als dif

gas so observadas nos dois grupos quanto ao efeito de varidveis individuais,
S i dad i 5

e x o

-om dados brasileiros, os
d disti ;i

onais, considerando-se, ainda, o setor da admiriistragio em face das diferengas

METODOLOGIA

'MODELO TEORICO - DELIMITAGAO DO OBJETO DE ESTUDO

Nafigura 1 i aridveis - pessoais, funcionais, de
i A A o
P q
i ds i Omodels
ao di do di i
pressup q
2 iplos niveis de andlise,inc BRI
bietivod: 5 doqued hipoteses
especificas.

Temas em Pricologia (1994), N* 1




Figura 1 - Varidveis que integram o modelo teérico da pesquisa
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salubridade
misslo organizacional
sclor piblico/ privado
POLITICAS ORGANIZACIONATS

- promogdcs.
ireinamento

és de uma versio
reduzida da escala proposta por Mowday, Porter e Steers (1982), previamente vali-

denove itens e escores variando de 1 (baixo cnn\prnmehmemo) a7 pontos (alto
. isid e e Frdiny

Figura 2 (ver pigina seguinte)

CARACTERISTICAS DA AMOSTRA

Osdados f letad izago piiblicas pres-
tadoras de servigos de infi e iros; 7 6rgaos da administraca
piiblica, ias eded i presas privadas, trés
ialtinss 3 e : Spieiing

presas de servigos de satide e uma de revenda de méqumas) totalizando 1028
Desse total, 5.4 lino, 57,2% possuem escolari-

29,29 de chefia, 64,1%
A idade média ficou em 35,1 anos e o tempo de servico médio de 9,2 anos na
organizagao. Quanto a0 sehor da admuusuaq.o 47 z% habalham em empresas
publicas, 18,4 34,
9%

dided

Ges técnicas /ci 33,5%
L8 s

pagoes administrativas e 14,7% 5
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Figura 2 - Definicao e instrumentos de medida das varidveis antecedentes utilizadas na
pesquisa

VARIAVEIS DEFINICAO INSTRUMENTO
Valares na trabaiho | Conjunto de medidas que_indicam @ | liens propostos pelo estudo do
(ignificado) ceniralidade do trabalho frente a_outras | MOW (1987). Estrutura

esferas da vids; o tpo de produto valorizado | nova, a partir dos dados deste
0 trabalho ¢ s normas socictai relacionadas | estudo

Trajetdria wa carrelva | Nivel de wrbuléncia a0 longo s Bistoria | Tndice: 0. cmpregos, periodos
ocupacional desempregado_¢ meses sem

Expectatives prévias | Nivel g6 informagio_roccbido accrca G0
trabatho, demandas ¢

Tstigio na carreira | Concoitualizado _em  tés _ momentos: | Calegorias a partr do pumero de
itocia,

Eapedeutaio. || Nt oo i’ oy estghusiad 3 oo cum s o sl 100

da ideniidade, autonomia, | Diagnostic Tnventory',
Sl ¢ ndiack ik o | b e 11 (B BT
Keller, 1976)
Tensia do trabalho | Percepsdo do mivel Ge conflio, ambighidade ¢ | Escala do & fions wilzada por
1989)
Coordenacao Natureza do trabalho o cquipe, uso 40 | Escala de rés lens
lagdo catre individuos o cntrc
etores as atividades
Centralizagdo Gru_do_partiopasdo nas_decisoes ¢ d por Thage ¢

do aworidade rolativa & A-km(mso)wnq.m.m

 chefia)
Formalizacdo Existéncia de regras, procedimentos ¢ rotinas | Escala de Hage e Aiken (1969),
it i as atividadcs
Salubridade Medida em que as condigdos de trabatho sdo | Escala de seis 5, em
inseguras, geram demandas cxcessivas que | adaptada do MOW (1987)
Pollicas e
Organizacionais ", polbict d i, | Nallo (1969) pi kit
¢ promogto
PROCEDIMENTO
Trabalh ioniri nzns i que
e g bi LN

ente, na maioria dos casos sobassisténcia deum auxilar da pesquisa.
; § 5

tendo-se
ilizad a calcular freqiiénci Ges e, lises d

par
regressao multipla, através da técnica stepwise.

Temas em Psicologia (1994), N° 1



RESULTADOS E DISCUSSAO

dad b 1d
mento, d i do multipla que per-
mitiram identificar dentre as varidveis do modelo tedrico as que 'se revelam

i tanto tra global como

istragao e grupos ocupacionais.

por setor da admi

O COMPROMETIMENTO DO TRABALHADOR COM A ORGANIZAGAO

Onivel d i bservad tra global
res revelou-se moderado. A distribuigo revelou-seligei deslocada para o
itivo da escala, o que é pel intes dados descritivos:
média=459, moda=4.6, skewness=-42.
Atabelal 1tz édios d
| e = S
TABELA | \édios di i i por setores da adminis-
tragio e grupos ocupacionais.
Amostra Empresa Adm. piblica ‘Empresa.
GRUPOS OCUPACIONAIS ‘global piblica direta. privada
(n=1028) (n=485) (n=189) (n=354)
TECNICAS/CIENTIFICAS . 4. .90
* Nivel médio 4
* Nivel superior 4
ADMINISTRATIVAS . . .94
* Nivel médio .93
* Nivel superior .94
NDUSTRIAIS/PRODUCAO - 4.
Escore médio global 4. 5 391 4.
Existem donivel d
B d = 5 joposiy
3 aoestadocivil "casado”, ame-
st (i) s HRA 3
aoexercicio de cargos de chefia.
As diferencas observadas entre os setores da administragio revelam-se
(F=54.83, p=.0000) . sobretudo, o ivel mais
baixo d ; ik blicos da ini
Entre os upacionais,a diferenca, Dmhnm i
(F=3.64,p=02)na da, coma tend i 1
se mais elevado entre as ocup. i seg\xidas das i
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laridade, todavia, as diferengas se mostram mais acentuadas (F=5.06, p=005),

v dado cor por Mathieue
Zjc 190N el Sl e as it
is ndo o significativas na administragdo publica direta, assim
como, nas empresas privacis, o pessoal técnico denivel superiorrevela maior
médio,

presas pblicas.

OS DETERMINANTES DO COMPROMETIMENTO NA AMOSTRA GLOBAL

Afigura 2mostra os depriraiaandliss Fiy s
rando-sea amostra global d ; pi
AR el % P
No total, as variaveis que delo explicam 58%
que tora 0 modelosignificativo para F=55,86 ¢ p=4 0000, A maior parte da variabi-
plicada p Y
T e g i m maior valor explicativo polti G0, repre-
tando 32,9% da varidncia. 1d
tard o di qi izagdo i uma politica dep
¢éo considerada "justa’, que oferece oportuni 516 coenc e
desejode manter 1108 seus quadros. As politi S
30 i editores di -

phmndo, mpecnvmmes 763,6% da sua varincia Trés outras variveis apare-

mm,,, g

is de com-

maior hierargy
-30. Em sintese, i

pel Bl

q
organizagio busca garantino-lhes condlqoes para abaliwic ecrescer profissio-

hierarqui-

P
d 1 d Aadntornd "
d Ao contionto A i &

as caracterfsticas do trabalho executado. Coerente com a literatura, "escopo do

trabalho” (deﬁmcao clara das ahv:dud.es autonomia e mniter mo rotineiro du
ior preditor, 7,3%da

mento. Na meta-andlise apresentada por Mathieu e Zajac (1990), a correlagdo entre

estas duas varidves fica em torno de 50. Em menor proporgao, porém ainda signi-
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ficativa, F0negati prometi dice de "ten-
sd0 do trabalho” ( o quanto o trabalhador vivencia e
conflito no desempenho doseu papel).

Figura 3 - Determi de

na amostra global do
estudo- resultados da andlise de regressao miltipla (método stepwise)
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Do conjunto de varidveis fu

quatro vari-
i t

uma correlagao negativa - quanto mais iniciante (fase de experiéncia), menor os

dalite
dosde i dos entr h mais velhos, com
maior tempo de trabalho. Quanto  ocupagio, o comprometimento é maior e as
ocupagoes " q adminis-
trativas. ( ifi técnica i di ] superior, carag

2 b hetusod e b tia i,
B i e aidan e A RS
sao.

Integram o modelo duas varidveis relati de selecio / i

R R A e R e
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possuindoi des reall d i suas opor-
tunidades de progresso, maior o seu nivel de cnmpmmehmemc Quanto mais o
timento. 0 d varidveis relaci d o "in 50" na v
congruente com resultados apontados por Caldwell Chatmane O/ Reml]y (1990)
i i d legao, assi R A
fethath S S Sad e T
to.
Dentre as variveis pessoais, d quatro indi dos valores
lati trabalho. A" do trabalho na vida" explica 1,5%d\

prometimento, em uma relago direta. Esse dado corrobora 0s encontrados por
Dubin, Champoux e Porter (1975) que apontaram que os trabalhadores para os
quais o trabalho ocupava utn lugar maiscental nas suas vidas, apresentavam

maior nivel d niveis
dos, 0 produto valorizado o trabalho ap trésaspectos, como p
S : P T Rpecon
gati p que val nooutro
desta varidvel b balho que, em alor
zagioda li posiga balt
dade) implica maior comprometi essamesma relaga
i ‘balh e
q q
0s a presente pesa
Aleaais estidosi bl i, devid )
tode variaveit qi
3 Bo o
Ha, contudo, als p g
d 5 a

etal. (1990)eBrandun(‘l‘)91) na

P bretudo a varidvel "concor-
déncia de que existe op idadie i ira e progresso profis-
sional" i preditor i varid-

proxima da definigio de “politica de promogac’, a demaior peso no presen-
teestudo.
OSDETE} 'ES DE COMPROMETIMENTO SSETORES PUBLICO E
PRIVADO.

Quand, i i d i por setores
,| itiistracic, trabali i 1

P q
puiblicas, em 6rgaos da administragao piiblica direta ¢ em empresas

privadas. A separagao das empresas p iblicas dos Srga {iministracio di
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deveu-se déncias d a lid:
de it de recursos hu-

8 P P

P npresas privadas ( por exemp
retos, a énfase na qualificagio ).
« 1 ibtid, a Tabela II.

Nas empresas pibli delo gerado pela analise explica 47,8% da variancia
de compmmehmento, sendo integrado pnr onze varidveis. O principal preditor,
comona amostra global, éaavaliagio da "politica de promogao” (26,7% da varian-
cia); escopo do trabalho, embora permanega no modelo, deixa de ser o segundo
maior preditor, cedendu a posigio pnra uma nova variavel: o “nivel em que as
q ", Outra vari-
dvel nova neste grup é"idadedar imeiro emprego’, : q

SRR i it

de comprometimento. Entre as varidveis, apenas a “centralidade do trabalho" per-
‘manece no modelo.

Tabela I1 - Determinantes de COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL nos segmen-
tos piiblico e privado (tabela-resumo da andlise de regressio muiltipla, método stepwise)

EMPRESAS PUBLICAS ADM. PUBLICA DIRETA EMPRESAS PRIVADAS
(n=485) (=189 (n=365)

Varidvais R2|B Varidveis B Variiveis R2 |8
Poliica promogéo | 267 | + | Pol treinamento + | pottca:promogsa | 327 | +
Expac. stencidan 328 | + | pot Promogaes + | Powica: remuneracso | 415 | +
Poltcatronamento | 359 | + | Coordansgto + | Escopo 483 | +

E + a8 | +
Wade to.emprogo | 406 | - [ ke . amprego + | vlor: rendinento | 508 | -
Contraidada rabatho | 424 | + | Cenmaizagho, - | ocupactomauetnat | 525 | +
Excopo wravatne 440 | + | vaor:rndmento + | Estado e 530 [
Pol.remunecacho | 455 | + Tensko rabaiho 549 | -
Expectaivas pebvias | 465 | + Centrabdade 559 | +
Facldadeingresso | 473 | - Chea 568 | +
Centatizagio a8 - Vator sevie 76|+
R2m =.478; F=28,24; p<.0001 | RZm=671; F=33,68; p<.0001 | RZm=576; F=20,62; p<.0001

proporcdo da variabilidade do comprometimento explicada pelo modlo global.

sporgio da idade de explicada pelas varidveis que ingressaram
na equagdo até aquele ponto
B= valores Beta - sentido da correlagio entre as variaveis (positiva ou negativa)
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Nos érgios da administragao pibli delo explica 67% da

de) io dos demais estratos, a avaliagdo da poli-
(493 %),amdn. ica termos

de poder yredmvo A "mordmcao dos trabalhus intra e nter-equipes aparece

¢

TRy . it

oseunivel de comprometimento. C junto d

. ; AT .

p lagio aos demais estratos; o maior peso da politica de treinamento

Syt e pips i

setor, devidoa i i i eficicia d. liti di 40. Destaque-

Waiteas s 5

a tensdo a el iadas) nio intey delo explicati to d

amostra.

Finalmente, nas empresas privadas (o modelo explica 57,6% da varidncia
. 4 S, 4

sinalar. A politca de promosa’ ¢, ainda, 0 maior preditor agora seguida pela
“politica de remuneragio?. Aparecem com maior pesoalguns valores relafivos ao
trabalho (maiory ‘menor

‘maior doservi iedad ‘maior

o) eparece  "tenatio do trabalio’ com e relecinmgative; s condioho de

chefia, numa relagio posiiva assim como o estado civil ( 0s casados como mais

d vanéve:s, 1 forma, oferecem maior

o " individ " como

determinantes do compromisso.

OS DETERMINANTES DE COMPROMETIMENTO - NOS GRUPOS OCUPACIONAIS

Du ias foram utilizad identi d
R a o Jecid

pelo Catélogo Brasileiro de Ocupagdes (CBO): ocupagdes técnicas/cientificas, ocu-
ligadas & nrndurln mdu_st‘nu Numsegundo

momento, i i 1 d
troda primeira grand i ional. O i primeiro
Tabela Il (ver pégina seguinte).
Entre 0s trés grandes grupos ocupacionais algumas diferengas im-
portantes podem ser d qunndo a comos
da amostra global. Nas Ses técnica i 26)

se um modelo bem préximo ao da amostra globul com as politicas crganiza-
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cionais (p a0, trei e 40) ¢ 0 escopo do trabalho rea-
lizado, d d 0s principai: i Variaveis relativas ao
processo de seleao e ingresso na organizagao no integram o modelo que,
por sua vz, apresenta um maior nimero de varidveis relacionadas com o

do do trabalho para o i duo - peso do lazer na vida, valoriza-
5o do trabalho que garante rendimentos necessdrios, status e prestigio. Va-
ridveis is tais como a0 também
integram o modelo desse subgrupo. Duas varidveis de carreira, distintas
das encontradas no modelo geral aparecem como preditores de comprometi-
mento neste grupo ocupacional: tempo de servigo (numa relagio positiva,
confirmando dados apresentados por Mathieu e Zajac, 1990) e idade do
primeiro emprego - quanto mais tarde ingressou no mercado de trabalho,
maior 0 comprometimento.

Tabela 11l - Determinantes de COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL por categori-
as ocupacionais (tabela-resumo da anélise de regressio multipla, método stepuwise)

TECNICAS PRODUC
(n=530) __(n=3a2) n=1s))
Varidveis R B Varidveis R |8 Varidveis R? | B
Poltca promosta | 364 | + | pol trenamento 267 | + | pottca: promogs | 386 | +
Excopo tmbano 443 | + | saurio 385 | + | coortensgio 4sa |+
Poltica remuneraho | 510 | + | pol Promogées 425 | + | Tenssodowabae | 500 | +
Pollica renaments | 634 | + | Escopodotrabaino | 458 | + | Escopo 527 |+
4|+ S0z | - 549 [ -
Coordanscdo 579 | + | Expectatvanpréviss | 521 | + | pottca tsinamento | 572 | +
Wrportincia LaZER | 591 | - | Tensdo wrabatho 538 | - | Esadoch 500 | +
Valor:stvidade 802 | - | Faciidadeingresso | 548 | - | Valor:rencimanto 608
Tempodeservica | 812 | +
Valor:status o7 |+
Made to.emprege | 622 |
Senwatizagio 626 | -
RPm =.626; F=49,07; p<.0001 | R2m=671; F=33,68; p<.0001 | RZm=608; F=17,91; p<.0001

= proporgio da variabilidade de comprometimento explicada pelo modelo global.

P explicada pelas variaveis que ingressaram
na aquacdo até aquele ponto

B= valores Beta - sentido da correlagio entre as variveis (positiva ou negativa)
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O grupo das ocupagdes admiistraivas (R2=548) apresenta perfil

do: a polfticad deixa de ser o principal preditor,
lugar ocupado pela politica de treinamento. O escopo do trabalho diminui a
sua ia como preditor foeundi auferido pelo tra-

ballio (quanto maiox o saliric) maior o comprometimento), Aidade comque
ingressou no mercado de trabalho tem uma relagéio negativa com comprometi-
mento, ao contrario do subgrupo anterior - ingresso mais cedo associa-se a
maior campmmehmen!o Opeso de valores raluuvus ao trnbal.ho & bem menor
que no grupo ant q p izagdo do tra-
balho que permite a uuto—realm;ao

Nas ocupagdes industriais (R2=.608), embora a politica de promogdes
continue sendo o principal preditor, o peso da politica de treinamento é menor
e aavaliagdo da politica de remuneragéo néo entra na equagio de regresso.
Tensiio do trabalho é o terceiro melhor preditor de comprometimento (numa
relagdo inversa), superando o escopo do trabalho. Aparece, nesse subgrupo, a
varidvel do civil, send

Quando a categoria de pagdes técnicas/cientificas &
pornivel d J dife i peso
ena igdo das varidveis explicativas, como se vé na Tabela IV(ver pagina
seguinte).

Os técnicos de nivel superior (R2=.671) tém o seunivel de compromet-

tod pelas politi is, escopo de tra-

balho e pelo conjunto de valores relativos ao trabalho. Entre os técnicos de nivel
médio, apenas a politica de promogio permanece em primeiro lugar, explican-

douma prop da varifincia d as demais politi-

cas e escopo do trabalho permanecem com pesos bem menores. Varidveis como

"tensio”, salubridade, expectativas prévias realisti gio na carreira pas-

sama integrar o modelo explicativo de comp i grupo, distin-
do anterior. Tais di a evidéncia de que o nivel de

laridade é uma varidvel imp determinagio di ?
to, P inclusive a: 8¢ i i is, como inalad por
Mottaz (1986)
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‘Tabela IV - Determinantes de COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL entre os ocu-
pantes de profissdes técnicas / cientificas por escolaridade (tabela-resumo da anlise de
regressio mdiltipla, método stepwise)

TECNICAS / CIENTIFICAS (médio) TECNICAS / CIENTIFICAS (superior)
_(n=343

R2 B Variéveis RZ B
212 | + | potpromogie a3 |+
338 | - | poliica remuneracio s08 | +
A1 - | Escopotrabamo. 568 +
467 + | importincia do LAZER 506 -
508 + | politica treinamento 823 L3

Centralidade do trabatho. 533 + | wdade 10. emprego. 838 +

Saubiidade 62 | - | coordenacio o9 |+

Carreira: establiizacio 583 . Cantraiidade do trabaiho 858 <

Politica treinamento. 800 + | Valor: rendimento 885 -

Escopo do rabaiho 815 + | Valor: status 87 -
828 2

R2m =.628; F=18,70; p<.0001 R2m=§71; F=44,90; p<.0001

= proporgao da variabilidade de comprometimento explicada pelo modelo global.

2=proporgio da de i explicada pelas varidveis que ingressaram
na equacio até aquele ponto
B= valores Beta - sentido da correlagdo entre as varidveis (positiva ou negativa)

CONSIDERAGOES FINAIS
Du idénci d: longoda A ior devem ser reto-
madas: a) o nivel de i izacional varia significati
entre de disti d: init A tegori p
nis, db f dad S by
apesar das similaridad, i i junto de varidveis
TR i e i
e 50 de polficase i il
C i is longoa per idode pr \izagi
O R i do trabalhad, P
0 piblica direta. Sabe-se que a trajetdria da administragio piiblica com seus
il itarios e clienteli éncia de uma politica de pessoal pau-
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fada no métito  de uma politc salarial gera a incapacidade de reter pessoal

melhorq te ao trabalho
e fvel d i balhad
laridade superior, sobretud pagoes téenicas/ cientificas - dado con-
Hteratu devem ajudara
as relagdy com di P
profissio Xo 3
No tocante aos resultados relati dep
dos, pod fortnd idades d
eprogresso funcional (qner mravésda pol.mm de pmmomo, quefd.etmmnn\enm)
todasas
sslirny da Sdtninistrackers grupos ocupacionais. Esse, certamente, seria o ¢ixo

P P q \)umnylm
dbtrabalbiados. Avolfticad s =

privadas e entre as ocupagdes técnicas / cientificas.
Us do eixo i i &

tivo para rever
tarefas, ennquecendo 0s cargos e diminuindo fatores que geram tensao como a
sobrecargs, especialmente.

Outras o b junto de predi
dosdi d s ol @i 5 1

a organizagdo do trabalho, revendo os iveis de centralizagao, hierarquizago,
particip estuda-
das; (0)a possibiidade de uabalhm s que visem o desenvolvimento de equipes e
facilitem

Ges; (c) dar atenca junto de p Thtivas aofhgressodb trabgihad
it e 5 Dr&Vi ido de tomé-
Jas realisti v i7acho:(d) qrie asioniadcs 45 préticaade sele-
G0, quer fas de socializago formais e informais, podem
os valores trazidos pelos indivi que tém i
i i famili ; por plo, pod
d P
Concluindo, deve-se destacar queasd beervad ok
quer por a quer por categ; i
i d A des, Ou
seja, nem did. i tod
a0 cap: de garantir d: ignificati nivel d
do trabalhador com izagao. Tais Itados, uma vez mais, i a
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pritica de aplicar “receitas prontas" na expectativas de resultados positivos, co-
mum
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