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RESUMO

A presente dissertacdo foi produzida no ambito do Mestrado Profissional em
Administracdo Publica (PROFIAP/UFJF) da Faculdade de Administracdo e Ciéncias
Contabeis da Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF). Este trabalho teve como
objetivo geral medir o nivel de comprometimento dos técnicos administrativos em
educacdo (TAEs) da UFJF com base na teoria de Meyer & Allen (1991, 1997),
analisando sua relagdo com as politicas de gestdo de pessoas da instituicdo. Para
tanto, foram utilizadas as teorias que estudam o comprometimento organizacional,
perpassando seus antecedentes, consequentes e correlatos, com foco especifico na
teoria dos trés componentes do comprometimento (afetivo, instrumental e normativo)
de Meyer e Allen. Foram analisadas ainda as pesquisas acerca do tema no Brasil e
seu desenvolvimento, com Bastos (1994) e Medeiros (2002). O percurso
metodologico seguido fundamentou-se numa analise qualitativa dos dados, um
estudo de caso, com pesquisa documental e bibliografica e aplicacdo de
questionarios com 113 sujeitos, assistentes em administracao, nivel D, lotados no
campus de Juiz de Fora. O instrumento de pesquisa foi também adaptado de Meyer
e Allen (1997), contendo ainda questes relacionadas as politicas de gestdo de
pessoas da UFJF. Observou-se que na universidade hd uma preponderancia do
comprometimento afetivo, seguido de niveis mais baixos de comprometimento
instrumental e niveis menos relevantes do comprometimento normativo. Foi proposto
um plano de acdo para auxiliar a construcdo das politicas de gestdo de pessoas na
UFJF tendo por base o nivel de comprometimento dos TAEsS, composto de uma
proposta de elaboracdo de uma ferramenta de diagndstico para medir o nivel de
comprometimento de todos os TAEs da UFJF, além de sugestbes acerca das
incongruéncias encontradas nas politicas de gestdo de pessoas vigente na
universidade.

Palavras-chave: comprometimento organizacional; gestédo de pessoas; universidade
publica



ABSTRACT

This dissertation was produced as part of the scope of the Professional Master in
Public Administration (PROFIAP/UFJF) of the School of Administration and
Accounting of Universidade Federal Juiz de Fora (UFJF). The main objective of this
work was to measure the level of commitment of the UFJF’s administrative
technicians in education (TAEs) based on the theory of Meyer & Allen (1991, 1997),
analyzing the relationship between those levels and the institution’s people
management policies. For that, the theories that study organizational commitment
were adopted, passing through its antecedents, consequents and correlates,
focusing specifically on the Meyer and Allen’s theory of the three components of
commitment (affective, continuance and normative). Also, was made an analysis of
the research on the theme in Brazil and its development, using Bastos (1994) and
Medeiros (2002). The methodology was based on a qualitative analysis of the data,
case study, with documentary and bibliographic research and application of 113
questionnaires to assistants in administration - level D, located in the campus of Juiz
de Fora. The research instrument was also adapted from Meyer and Allen (1997)
and containing questions related to UFJF's people management policies as well. It
was observed there is a preponderance of affective commitment, followed by lower
levels of continuance commitment and less relevant levels of normative commitment.
It was proposed an action plan to help the construction of people management
policies for UFJF based on the level of commitment of the TAEs, composed of a
proposal for the development of a diagnostic tool to measure the level of commitment
of all UFJF’s TAEs and, suggestions about the inconsistencies found in the current
people management policies used by the university.

Keywords: organizational commitment; people management; public university
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INTRODUCAO

As sociedades sempre foram impulsionadas pelas transformacdes. Sendo
assim, os estudos, as analises, as pesquisas e descobertas ora propiciam estas
mudancas, ora tornam-nas necessarias em virtude das evolu¢cdes. Tem-se
observado nas ultimas décadas que estas mudancas ocorrem cada vez mais céleres
e contundentes, forcando adaptacdes e pausas reflexivas que se ignoradas geram
consequéncias diretas na vida dos individuos, das organizacdes e sobretudo na
interrelagdo entre estes dois grupos.

Nesse contexto, h4 que se considerar que estas mudancas geram também
impactos na organizacdo do trabalho. As expectativas da sociedade, dos
trabalhadores e das organizacdes alteram-se e as cobrancas tornam-se maiores.

O que se tem hoje é uma necessidade de maior produtividade, transparéncia
e eficacia. As organiza¢cfes estdo indo além, buscando ndo apenas conhecimento
técnico, pratico e tedrico de seus trabalhadores, mas também habilidades e atitudes.
Com isso, 0 maior questionamento que surge € exatamente como atingir estas
potencialidades, como fazer florescer capacidades latentes.

Para isso, € necessério envolvimento do trabalhador com a instituicdo, bem
como com seu ambiente de trabalho, com suas tarefas, com a equipe e com a
missdo da organizacdo. Contudo, sO havera este envolvimento se houver
comprometimento. Como bem definem Zanelli, Borges-Andrade & Bastos (2014,
p.330), “um relacionamento no qual existe comprometimento representa uma
interacdo social com base em uma obrigacdo ou promessa mais ou menos solenes
entre as partes’.

Tem-se pela definicdo do dicionario que comprometimento é “acéo ou ato de
comprometer-se”. As palavras comumente associadas a este conceito sdo:
compromisso, engajamento, envolvimento, entrega, responsabilidade, participacao.
Ainda que haja um significado oposto ao termo, quando exprime nocdo de
embaraco, dificuldade ou perturbagéo, para os estudiosos do comprometimento
organizacional, a primeira definicAo é a que prevalece e norteia as pesquisas.
Segundo Bastos (1997, p.100):

ao ser utilizado na linguagem cientifica, o conceito perde sua amplitude,
conservando apenas o significado de “engajamento” e eliminando o seu
conteddo de valoragdo negativa, passando a significar adesdo, forte
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envolvimento do individuo com variados aspectos do seu ambiente de
trabalho, em especial com a sua organiza¢do empregadora.

Ha na literatura atual diferentes vertentes conceituais acerca do
comprometimento organizacional, destacando-se os modelos unidimensionais e
multidimensionais (CARVALHO, 2013). Para a presente pesquisa foi utilizado o
modelo multidimensional proposto por Meyer e Allen (1997).

Meyer e Allen (1997) afirmam que o comprometimento é composto por trés
componentes que refletem i) desejo, ii) necessidade e iii) obrigacdo. Estes trés
componentes do comprometimento sdo denominados comprometimento i) afetivo, ii)
instrumental e iii) normativo. Afirmam ainda que ndo h4 uma relacdo de exclusédo
entre estes comportamentos, sendo possivel a manifestacdo em conjunto nos
individuos, variando-se o grau de incidéncia.

Para estes autores, o comprometimento afetivo se traduz em um vinculo
emocional, uma identificacdo e envolvimento com a organizagao. Trabalhadores que
apresentam forte comprometimento afetivo permanecem em uma organizacao
porque assim o querem. O comprometimento instrumental traduz a ideia de custos
envolvidos na relacao trabalhador/organizagcdo. O envolvimento e permanéncia se
baseiam na ideia de necessidade, quando realizada pelo trabalhador uma analise de
prés e contras. JA o comprometimento normativo se baseia em um sentimento de
obrigacéo de permanecer. Esta atrelado a ideia de valores para o trabalhador.

Sendo assim, como ja mencionado, ndo ha que se falar em tipos excludentes,
pois para 0s autores “é mais razoavel esperar que um funcionario possa
experimentar as trés formas de comprometimento em graus variados” (MEYER,;
ALLEN, 1991, p. 68)! Como exemplo, os autores citam que um funcionario pode
sentir forte desejo e necessidade de permanecer na organizagdo, contudo nao
sentindo grande obrigacdo em fazé-lo. Ou ainda, pode sentir pouco desejo, porém
uma necessidade moderada e uma forte obrigacdo. Dai falar-se que estes trés tipos
irAo compor o comprometimento.

E se a ideia de comprometimento se revela tdo importante para o adequado
funcionamento de uma organizacéo, impactando em sua produtividade e eficiéncia,
ha que se considerar que os efeitos positivos deste comportamento também devem

ser estudados na esfera publica, haja vista a abrangéncia de significados que possui

! Original: (...)”it seems more reasonable to expect that an employee can experience all three forms of
commitment to varying degrees.”
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esta dimensédo (interferéncia direta na vida dos cidadaos, para além do
relacionamento funcionario X instituicéo).

Fazendo-se o recorte em uma universidade publica, a gama de servigos a
serem prestados, cidaddos a serem atendidos e trabalhadores (efetivos e
terceirizados) compondo o quadro sdo demasiadamente diversificados. Esta
diversidade enriquece a producdo de conhecimento, mas também potencializa as
dificuldades a serem enfrentadas pelo setor de Gestao de Pessoas no que concerne
as melhores politicas a serem adotadas para gerir todo o elemento humano
presente.

Portanto, entender como o técnico administrativo em educacdo (TAE) se
relaciona com a instituicao, inserido em uma unidade especifica, é importante para
aumentar a produtividade, enriquecer o bem-estar deste servidor e orientar as
futuras alocacbes e remocdes oriundas de uma possivel politica de
redimensionamento a ser realizada pelo setor de Gestédo de Pessoas.

Entender ainda esta relacdo do TAE com a instituicdo é fundamental para
ajudar a desmistificar a representacdo social’ que vincula a imagem do servidor
publico a ideia de falta de comprometimento com o trabalho. Historicamente
associam-se as falhas dos setores administrativos do Estado a estes servidores. O
gue se tem como percepcdo da sociedade € que o servidor ndo trabalha, onera os
cofres, prejudica a maquina publica e ndo se compromete com o Estado e
principalmente com a sociedade. Longe de negarmos aqui a existéncia de
servidores que pouco se envolvem com o préprio trabalho, o presente estudo teve
como foco a compreensdo de como se da este processo de comprometimento e
qual a relacdo e o papel da prépria administracdo publica nesta questdo. Sendo
assim, a situacdo-problema que esta pesquisa procurou responder é: Como se
apresentam os niveis de comprometimento dos TAEs da UFJF a luz do modelo
de trés componentes do comprometimento de Meyer e Allen?

Suplbe-se que had uma relacéo ente o nivel de comprometimento dos TAEs e
as politicas de gestdo de pessoas. Portanto, o presente estudo teve como objetivo
geral medir o nivel de comprometimento dos TAEs com base na teoria de Meyer &

Allen (1997) para analisar sua relacdo com as politicas de gestdo de pessoas da

2Entende-se aqui por representacio social “uma forma de conhecimento, socialmente elaborada e partilhada,
com um objetivo prdtico, e que contribui para a construgdo de uma realidade comum a um conjunto social”.
(JODELET 2001, p. 22).
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UFJF, buscando potencializar comportamentos positivos ja existentes e mitigar

condutas desabonadoras. Os objetivos especificos que auxiliaram esta busca foram:

e Descrever as politicas de gestdo de pessoas para TAEs na UFJF e
suas possiveis relacdes com o comprometimento dos servidores.

e Analisar, apés mapeamento, o nivel de comprometimento dos TAEs
envolvidos na pesquisa, com base na teoria de Meyer & Allen (1997).

e Propor um plano de acdo que otimize a relacdo entre o
comprometimento dos TAEs e as politicas de gestdo de pessoas na
UFJF.

O foco da presente pesquisa foram os TAEs da UFJF de nivel D (que
possuem 0 ensino médio como escolaridade minima requerida para ingresso no
cargo), especificamente os assistentes em administracdo, lotados no campus de
Juiz de Fora. A escolha por este recorte dentro da categoria de técnicos
administrativos se deveu ao fato de que os assistentes em administracdo estdo em
maior namero na universidade e encontram-se distribuidos em todos os setores,
independente da atividade desenvolvida (académica, administrativa ou laboratorial,
por exemplo).

A relevancia desta investigacdo transpde as questdes tedricas, repousando
em razGes de ordem pratica. As instituicdes publicas sao financiadas com o dinheiro
de todos os cidadéos, portanto € fundamental identificar quais condi¢cdes favorecem
0 comprometimento dos servidores, para que 0s investimentos retornem para a
sociedade. Apesar de estarmos cientes de que muitas questdes que envolvem o
planejamento de pessoal sdo amarradas por dispositivos legais, dada a natureza
publica da universidade, ndo se pode desconsiderar que ha margem para
discricionariedade em muitos pontos, o que possibilita a atuacdo da area de Gestéo
de Pessoas.

Este trabalho esta estruturado em trés capitulos além desta introdugé@o. No
primeiro capitulo foram apresentadas a contextualizagdo do caso, com 0S processos
de gestdo de TAEs na UFJF, discriminando as a¢fes que possivelmente estariam
ligadas a flutuagdo dos niveis de comprometimento organizacional dos servidores.

O Capitulo 2 traz os apontamentos teoricos que balizaram os estudos. A

teoria de Meyer e Allen, os antecedentes, consequentes e correlatos do
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comprometimento, bem como o desenvolvimento das pesquisas acerca do tema no
Brasil. E descrito ainda o percurso metodoldgico utilizado para tratamento e coleta
dos dados, além dos resultados obtidos.

Por fim, o terceiro capitulo apresenta o Plano de A¢&o sugerido com base nos
resultados elencados no capitulo 2 que serviram para subsidiar a construcdo deste

plano, além do referencial tedrico e apéndices.
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1. OS PROCESSOS DE GESTAO DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO (TAES) NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

A Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) é uma universidade publica
gue oferece hoje para a sociedade uma gama de servicos que demandam estrutura
e capacitacdo continuada de seus servidores. Ao se debrucar na busca pela
exceléncia da triade ensino, pesquisa e extensdo, a UFJF promove nao sO o
envolvimento de docentes e alunos em seu crescimento institucional como também
de seu corpo técnico, visto ser este um dos alicerces que viabilizara as acdes
administrativas e académicas da instituicao.

Considerando assim a importancia daqueles que compdem a estrutura da
universidade, para além do bindmio docente/discente, os técnicos administrativos
em educagdo (TAEs) possuem papel fundamental no desenvolvimento das
instituicbes de ensino superior, pois contribuem para implementacdo e
desenvolvimento de projetos e de inovacdes, além das demandas diarias de
funcionamento de uma universidade.

Tendo em vista a relevancia da atuacdo destes servidores, ha que se
considerar a necessidade de comprometimento destes atores envolvidos no
cotidiano da UFJF. Isto porque o nivel de comprometimento dos TAEs podera refletir
diretamente em seu desempenho, bem como em seu relacionamento com o trabalho
e a instituigao.

E este relacionamento deve ser bem trabalhado pelas instituicbes em seus

respectivos setores de Gestdo de Pessoas, visto que:

as pessoas de fato assumiram papel estratégico e relevante nas
organizacdes e sua gestdo, devidamente suportada por teorias coesas e
consistentes e, ainda, alinhada ao planejamento e a estratégia
organizacional, ndo deve ter papel tradicional de suporte, mas, sim, deve
constituir competéncia essencial no alcance dos objetivos e resultados
organizacionais e individuais. Assim, a GP, em sua versdo mais atual,
entende o colaborador como fundamental no processo de consecuc¢do de
metas e tomada de decisbes em busca de maior efetividade e
competitividade organizacionais. Sobretudo, as politicas e préticas de
gestdo de pessoas precisam contribuir para um maior bem-estar dos
membros organizacionais, permitindo-lhes uma maior realizacéo pessoal e
profissional. (MARTINS e FIUZA, 2009, p. 3)

Portanto, o presente capitulo fara uma exposicao inicial da UFJF, com énfase
nas acoes da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE). Serdo descritas e

analisadas nas subsecdes a carreira dos TAEs objeto de estudo desta pesquisa,
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bem como as politicas e praticas a cargo da PROGEPE, quais sejam, a forma de
ingresso dos servidores e os critérios utillizados para sua alocacdo nas
dependéncias da universidade, como se desenvolvem o0s programas de capacitacao
e qualificacdo direcionados a estes servidores; 0 que motiva as movimentagdes
baseadas em processos de remocdo e como elas se desenvolvem; e a relevancia
das avaliacbes de desempenho ao longo da carreira. Supde-se que todas estas
politicas de gestdo de pessoas terdo reflexo no nivel de comprometimento dos
TAEs, sendo, portanto, importante sua andlise para subsidiar possiveis acfes que
irdo contribuir para o fortalecimento do comprometimento dos servidores, baseado

principalmente na vontade e desejo de permanecer e contribuir com a UFJF.

1.1 AUNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

A Universidade Federal de Juiz de Fora é uma universidade publica que
possui sua sede na cidade de Juiz de Fora (MG) além de um campus avancado na
cidade de Governador Valadares (MG).

O campus Juiz de Fora possui atualmente 93 opcBes de cursos de
graduacéo, 36 de mestrado e 17 de doutorado em todas as areas do conhecimento.?®
Sua organiza¢do administrativa é estruturada em 3 Colegiados Superiores, 6
Diretorias, 8 Pro-reitorias e 20 Unidades Académicas?, além de diversas subdivisées
administrativas, tais como o Centro de Educacdo a Distancia, a Coordenadoria de
Assuntos e Registros Académicos, a Coordenacdo Geral de Processos Seletivos,
dentre outras.

O campus de Governador Valadares possui atualmente dois institutos, quais
sejam, o Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas (ICSA) e o Instituto de Ciéncias da
Vida (ICV). Ambos retnem um total de dez cursos de graduacdo presencial,
ofertando 850 vagas anuais.

Além das unidades académicas e administrativas circunscritas a sede do

campus Juiz de Fora, ha ainda diversas unidades distribuidas no municipio que

3 Informacgdes disponiveis em: <http//:www.ufjf.br/sobre/apresentacao>. Acesso em: 17 set. 2017.

4 A Universidade Federal de Juiz de Fora possui um campus avancado em Governador Valadares com estrutura
académica e administrativa prépria, porém nao serd objeto de estudo neste trabalho, limitando-se apenas ao
campus Juiz de Fora.
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prestam servicos diversos a populacédo e dependem da atuacédo de servidores para
seu funcionamento.

Nota-se, portanto, que uma mesma instituicgdo possui nucleos bastante
distintos de trabalho, tendo como ponto em comum entre eles a necessidade da
atuacao de técnicos administrativos em educacao.

Para coordenar a complexidade desta estrutura que demanda servidores nas
mais diversas areas, a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE) é composta
pelas seguintes coordenacoes: a Coordenacéo de Administracéo de Pessoal (CAP),
responsavel pelo gerenciamento de dados cadastrais dos servidores, remuneracoes,
assim como o atendimento dos o6rgaos fiscalizadores da Unido e as varias esferas
da Justica. A Coordenacdo de Movimentacdo e Avaliagdo de Pessoas (CAMP),
responsavel pelo gerenciamento de alocacdo dos servidores, bem como a avaliagéo
de desempenho de docentes e TAEs. A Coordenacdo de Capacitacdo e
Desenvolvimento de Pessoas (CCDP), responsavel pelo gerenciamento e
desenvolvimento das carreiras dos docentes e TAEs da UFJF. A Coordenacao de
Formacdo, Andlise e Planejamento de Pessoal (CFAP), responsavel pelo
recrutamento e selecdo de pessoal para o quadro de servidores da UFJF e pela
analise de processos de progressao profissional, incentivo a qualificacdo e
afastamentos para capacitacdo, e por fim, a Coordenacédo de Saude, Seguranca e
Bem Estar (COSSBE), responsavel pelas pericias oficiais, seguranca do trabalho e
promocao, prevencdo e acompanhamento da salde dos servidores.

Ha& ainda em cada uma dessas coordena¢des subordinadas a PROGEPE
diversas geréncias e subunidades dedicadas a especializar o desenvolvimento dos
trabalhos, dada a gama de responsabilidades e o quantitativo de servidores pelos
quais o setor é responsavel.

Cada coordenacdo acima apresentada € responsavel por alguma das
diversas politicas de gestdo de pessoas que irdo interferir na carreira dos TAEs.
Sendo assim, para que se possa compreender melhor estas politicas e suas acoes,
sera feita a descricdo e analise dos servidores que compdem a carreira objeto de

estudo desta pesquisa.
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1.2 OS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DA UFJF

Os servidores técnicos administrativos em educacdo compdem o quadro de
pessoal das Instituicdes Federais de Ensino e possuem como atribuicdes gerais
planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao ensino, pesquisa
e extensdo, conforme determina o art. 8° da Lei 11.091/05.5

Nas subsecdes seguintes serdo analisadas a carreira destes TAEsS, bem

como as politicas de gestdo de pessoas direcionadas a estes servidores.

1.2.1 A carreirados TAEs

O Plano de carreira nas organizacfes tem como finalidade “promover o
desenvolvimento da organizacdo através do melhor aproveitamento de seu
patrimoénio humano, ou seja, dando a este condicbes de auto realizacdo”
(TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2006, p. 197). Para estes autores, o plano
de carreira servira como base para nortear as decisdes do setor de gestdo de
pessoas no que concerne as acdes de “desenvolvimento, motivagdo, integragéo e
melhoria da produtividade individual e grupal” (TACHIZAWA, FERREIRA e
FORTUNA, 2006, p. 197p. 197).

Na UFJF, o plano de carreira dos TAEs é dividido em cinco niveis de
classificacdo (A, B, C, D e E) com base no grau de escolaridade exigido como
requisito minimo para ingresso na carreira. Sendo assim, os cargos dividem-se da
seguinte forma: os de nivel A e B abarcam aqueles que necessitam, em sua maioria,
apenas de ensino fundamental incompleto; os de nivel C aqueles que possuem em
sua maioria como requisito minimo o ensino fundamental completo; o nivel D exigira
ensino médio completo ou cumulado com curso técnico na area de atuacao e o nivel
E, aqueles que possuem ensino superior. Os cargos de nivel E séo distribuidos
entre diversas areas de formacdo, tais como Administracdo, Economia, Direito,

SArt. 82S30 atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem prejuizo das atribui¢des
especificas e observados os requisitos de qualificacdo e competéncias definidos nas respectivas especificacfes:
| - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-administrativo ao ensino;

Il - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas inerentes a pesquisa e a
extensdo nas Instituicdes Federais de Ensino;

Il - executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de que a Institui¢do
Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das atividades de ensino,
pesquisa e extensdo das Instituicdes Federais de Ensino. (BRASIL, 2005)
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Ciéncias Contabeis, Licenciaturas, etc. Ha ainda uma subdivisdo em niveis de
capacitacao (I, Il, lll, IV) que se aplica a todos os cargos acima mencionados, mas
que serd melhor abordada em secao posterior deste trabalho.

A UFJF possui atualmente um total de 1591 TAESsS, distribuidos em diversos

niveis da carreira conforme tabela 1:

Tabela 1: Cargos Técnicos administrativos em Educacéo da UFJF

Nivel de

Classificacéo

C D E Total

Ocupados | Vagos | Ocupados | Vagos | Ocupados | Vagos | Ocupados | Vagos

Quadro
Referéncia da
UFJF de acordo 189 14 802 26 491 13 1482 53
com vacéancias

atualizadas.

Fonte: Adaptado de UFJF, 2019.

A Lei 11.091/05 supracitada determinou que cada Instituicdo de Ensino
Superior implementasse um Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PDICCTAE). Sendo assim, o
Conselho Superior da UFJF editou no ano de 2006 a Resolugédo n° 24, tendo por
finalidade atender essa demanda legal, bem como o anseio de seus servidores.

O PDICCTAE-UFJF contém trés programas que irdo nortear o alcance de
seus objetivos: o Programa de Dimensionamento das Necessidades Institucionais de
Pessoal Técnico-Administrativo em Educacdo, o Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento e o Programa de Avaliacdo de Desempenho, estando todos
vinculados entre si. Cada um dos programas aqui citados sera objeto de analise
pormenorizada nas sec¢des subsequentes.

Para efeito deste estudo, apenas os TAEs que comp&em o nivel D — cargo
assistente em administracdo - serdo objeto da pesquisa por possuir este nivel de
classificacdo o maior niumero de servidores, estarem eles distribuidos nos diversos
setores da universidade e ainda por ser aquele em que se encontra vinculada a
pesquisadora. Sendo assim, sera analisado agora como se da o ingresso deste

profissional na instituicdo e como é feita sua alocacéo na UFJF.

Disponivel em: http://www.ufjf.br/progepe/links/quadro-de-referencia-dos-servidores-taes-da-ufif/. Acesso
em 2 mar. 2019.



http://www.ufjf.br/progepe/links/quadro-de-referencia-dos-servidores-taes-da-ufjf/
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1.2.2 Os processos de selegcédo e alocacao de TAEs

Os processos de selecdo buscam contratar os melhores dentre os candidatos.
Isto porque este processo seletivo fornecerd para a instituicdo o perfil ideal de
funcionéario. Para o setor publico, a sele¢cdo e recrutamento € um dos topicos de
menor discricionariedade, haja vista a necessaria observancia ao que determina a
lei, desde o inicio do processo, com uma sucessdo de atos administrativos
complexos que irdo culminar na homologacéo das inscricdes dos candidatos.

Na UFJF, os técnicos administrativos em educacédo sédo servidores publicos e,
portanto, regidos pela Lei 8.112/90.Considerando essa nhatureza juridica, o ingresso
dos TAEs dar-se-a através de concurso publico, conforme determina referida lei.

As provas de selecdo a que sdo submetidos os candidatos atendem ao grau
de escolaridade exigido para cada cargo. No caso dos TAEs objeto desta pesquisa
(nivel D), a escolaridade exigida é nivel médio, sendo a prova para ingresso na
carreira constituida por questbes objetivas que possuem como temas, em linhas
gerais, Lingua Portuguesa, Raciocinio Logico-Matematico e Legislagéo.

Sendo assim, a selecdo destes servidores atendera critérios objetivos,
pautada pela impessoalidade, diferindo aqui do que ocorre em instituicdes privadas
nas quais é possivel, para além do curriculo técnico, tracar e selecionar o perfil do
candidato que melhor se adeque a vaga. O que se tem na esfera publica é a
presuncdo de que o candidato, estando apto tecnicamente para a vaga também
estara apto para desempenhar a funcdo, independente de particularidades
organizacionais ou pessoais. Esta diretriz legal para a selecdo dos servidores é
necessaria para que os principios administrativos expressos na Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988 sejam respeitados. A Carta Magna de 88,
em seu art. 37 elenca os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia como de cumprimento obrigatdrio por aqueles que compdem
a administracdo publica direta e indireta de quaisquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios.

Tendo em vista a vinculacdo estrita desta etapa a lei, h4 que se considerar
gue medidas posteriores ao certame podem ser necessarias para reduzir possiveis
impactos que os perfis profissionais de cada candidato aprovado gerardo no
momento de suas alocacfes (lembrando que para o cargo analisado 0 processo

seletivo possui apenas uma etapa eliminatoria, composta por uma prova objetiva).
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No ambito da UFJF, apOs aprovacdo no concurso publico, ndo ha
regramentos ou diretrizes publicadas que norteiem a Pro-reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEPE) para a alocacdo destes servidores nas diversas unidades. A
despeito do que determina a Resolucdo n° 24/2006 da UFJF jA& mencionada, o
Programa de Dimensionamento das Necessidades Institucionais de Pessoal Técnico
Administrativo em Educacédo (PRODIM) néo foi ainda devidamente implementado.’

O Programa de Dimensionamento possui como objetivo geral “efetuar o
diagnostico das necessidades institucionais e a forca de trabalho, a fim de melhor
alocar os cargos e seus ocupantes, de acordo com suas reais potencialidades e com
0 Modelo de Alocagdo de Vagas” (Resolucdo n° 24/2006, Anexo I, item I.1).
Considerando a inexisténcia até a presente data de regulamentacdo deste
programa, apesar da previsdo de metas e datas existentes em referida resolugéo,
nao ha, como ja mencionado, um padrdo normatizado a ser seguido.

Atualmente faz-se uma preparacdo através do Moodle2 com 0s novos
técnicos, chamada de Seminario de Integracdo e Formacédo de Carreira. De acordo
com o folder® do calendario de eventos da PROGEPE, este seminario visa:

Informar sobre os dispositivos da carreira dos docentes e TAEs, assim como
repassar informacdes bésicas sobre a estrutura e o funcionamento da
Universidade Federal de Juiz de Fora, a fim de oferecer suporte técnico-
institucional aos ingressantes e promover a integracdo de servidores ao
ambiente de trabalho.

Apesar da existéncia deste seminario, seu contetdo ndo aborda de maneira
especifica as expectativas deste TAE e qual seu potencial de contribuicdo de acordo
com sua formacao.

A PROGEPE tem envidado esfor¢cos para determinar de maneira impessoal e
justa a alocacéo dos TAEs. Isto porque existe um banco de dados gerenciado pela
Coordenacédo de Avaliagdo e Movimentacao de Pessoas (CAMP), da Pré-Reitoria,
gue verifica a demanda de cada unidade (administrativa ou académica) e direciona

0S novos servidores para que atendam estas solicitacbes. E possivel a insercéo

7 Durante o ano de 2018, quando se desenvolveu a pesquisa, a PROGEPE retomou os trabalhos do
dimensionamento proposto pela Resolugdo n° 24/2006, contudo ndo houve ainda a conclusdo dos trabalhos,
tdo pouco a divulgagdo de resultados.

8Moodle é um sistema de administracdo de atividades educacionais destinado a criacdo de comunidades
online, em ambientes virtuais voltados para a aprendizagem.

Disponivel em: <http://www.ufjf.br/progepe/files/2011/02/calend%C3%Alrio-de-Eventos-2017-2%C2%BA-
semestre.pdf> Acesso em 31 out, 2017.



http://www.ufjf.br/progepe/files/2011/02/calend%C3%A1rio-de-Eventos-2017-2%C2%BA-semestre.pdf
http://www.ufjf.br/progepe/files/2011/02/calend%C3%A1rio-de-Eventos-2017-2%C2%BA-semestre.pdf

27

neste banco de dados de alguns requisitos que se espera deste profissional para
gue preencha a vaga, contudo, estas informacdes limitam-se novamente a esfera
técnica, ndo havendo um registro de quais seriam as habilidades e expectativas do
servidor que esta a disposicao.

Tracar o perfil psicoléogico do novo servidor, verificando suas habilidades
interpessoais e expectativas para com a instituicdo sdo medidas necessarias que
contribuiriam para melhorar o desempenho, a satisfacdo e consequentemente o
comprometimento deste servidor com sua lotacdo. H& uma preocupacdo da
coordenacao atual da CAMP em considerar estas necessidades, contudo, como
mencionado, ndo ha uma normatizacdo interna desta demanda.

Em 2014 foi realizado um breve levantamento com os TAEs que estavam
ingressando na UFJF, através de entrevista com psicologos da instituicdo, para
auferir o perfil profissional de cada um e consequente alocacdo na universidade.
Contudo néo ha registros acerca da utilizacdo deste levantamento no momento de
alocacgéao dos servidores nas unidades.

Verifica-se, portanto, que ainda € incipiente o planejamento pré-definido e
normatizado para alocacdo dos TAEs que ingressam na UFJF, considerando o perfil
pessoal e profissional deste servidor. Esta auséncia de planejamento e
normatizacdo que abarque as competéncias individuais, capaz de posteriormente
complementar a selecdo realizada através do concurso publico, podera impactar no
comprometimento do servidor.

A proxima secdo apresentara a analise da fase de estagio probatério, quando
este servidor que ingressou na carreira publica ja se encontra alocado na instituicdo

e sera avaliado acerca de seu desempenho.

1.2.3 A Fase de Estagio Probatério

Conforme determina a Lei 8.112/90, em seu artigo 20, o servidor nomeado
ficara sujeito ao estagio probatério (pelo prazo de 36 meses, considerando a
alteracéo realizada pela Emenda Constitucional n°® 19/98), observados os seguintes

fatores:

Art. 20. Ao entrar em exercicio, 0 servidor nomeado para cargo de
provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatério por periodo de 24
(vinte e quatro) meses, durante o qual a sua aptiddo e capacidade ser&o
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objeto de avaliacdo para o desempenho do cargo, observados os seguintes
fatores:

| - assiduidade;

Il - disciplina;

lll - capacidade de iniciativa;

IV - produtividade;

V- responsabilidade.

(Grifo nosso)

De acordo com Di Pietro (2009), o estagio probatério é “o periodo
compreendido entre o inicio do exercicio e a aquisicdo da estabilidade (...) e tem por
finalidade apurar se o servidor apresenta condigcbes para o exercicio do cargo,
referente a moralidade, assiduidade, disciplina e eficiéncia”.

A portaria n° 548, de 04 de junho de 2012 da UFJF regulamentou o
procedimento de avaliacdo do Estagio Probatoério dos TAEs da UFJF, determinando
que as avaliacdes parciais a que sera submetido serdo realizadas pela chefia
imediata com base nos fatores legais acima expostos.*°

Observa-se que ha a diretriz legal externa, através do que determina a Lei
8.112/90 e uma diretriz interna, conforme Portaria n® 548/2012 da UFJF que balizam
a avaliacdo do estagio probatério. Contudo, o modelo de avaliacdo adotado pela
UFJF necessita ser atualizado para que se aprofunde nas questbes de adaptacao e
treinamento deste servidor. O que se tem no momento € um modelo dependente de
avaliacdo de uma chefia imediata, que pode eventualmente ocasionar subjetividade,
maculando o0 momento em que se dé inicio a relacéo servidor/Estado.

A necessidade de atualizacdo do modelo atualmente adotado revela-se ainda
pela percepcédo dos atores envolvidos neste processo de avaliacao de que o servidor
demonstra maior comprometimento durante o estagio probatorio, perdendo
paulatinamente este vinculo quando alcanca a estabilidade.

Gil (2011) afirma que a motivacdo é a chave do comprometimento e estaria
ligada a satisfacdo de necessidades. Uma das primeiras necessidades de um
servidor publico que ingressa na instituicdo € superar a fase de estagio probatorio e
alcancar a almejada estabilidade. Satisfeita esta necessidade, é preciso verificar
quais outras ndo estdo sendo contempladas para que se compreenda a possivel

perda gradual de comprometimento.

10 Art. 22 Durante o periodo de estagio probatdrio, a Chefia imediata do TAE avaliado, mediante avaliacdes
parciais, aferira a sua aptiddo e capacidade para o desempenho das atribuigdes do cargo que ocupa, utilizando
como parametros os fatores assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade, responsabilidade e
relacionamento.
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Estas necessidades poderiam estar associadas a natureza do trabalho, ao
perfil do gestor da unidade ou ao préprio perfil do servidor. Visando suprir as lacunas
destes trés fatores (natureza do trabalho, perfil do gestor e perfil do servidor), o setor
de gestéo de pessoas oferece cursos de capacitacdo que serdo objetos da andlise a

sequir.

1.2.4 As Politicas de Capacitacdo de TAEs

Segundo Gil (2011, p. 118) “o ambiente dindmico das organiza¢des requer o
desenvolvimento de acdes voltadas a constante capacitagdo das pessoas, com vista
em torna-las mais eficazes naquilo que fazem”.

Sendo assim, a Lei 11.091/05 (PCCTAE) traz em seu artigo 3°, incisos VIl e

VIII a seguinte determinagao:

Art. 30 A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observard os seguintes
principios e diretrizes:

(-.)

VII — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formacédo
especifica e a geral, nesta incluida a educacgéo formal; (...)

Considerando que o Plano de Carreira esta estruturado em cinco niveis de
classificacéo (A, B, C, D e E), com quatro niveis de capacitacdo cada, a garantia de
programas que proporcionem referida capacitacédo se faz necesséria tendo em vista
a composicao da carreira dos TAEs.

A Progressao por Capacitacdo Profissional estd conceituada no 81° do art. 10
da referida Lei 11.091/2005:

Art. 10 O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-a, exclusivamente,
pela mudan¢ca de nivel de capacitagdo e de padrdo de vencimento
mediante, respectivamente, Progressdo por Capacitacdo Profissional ou
Progressao por Mérito Profissional.

81lo Progressdo por Capacitacao Profissional é a mudanca de nivel de
capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da
obtencdo pelo servidor de certificacdo em Programa de capacitacéo,
compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga
horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses, nos
termos da tabela constante do Anexo Ill desta Lei. (grifo nosso).

Cabe ressaltar aqui que a Progressao por Capacitacdo Profissional do TAE

nao altera seu nivel de classificacdo (conforme grifo no texto legal), e limita-se a
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apenas 4 patamares com intersticio entre eles de 18 meses. A tabela 2 ilustra a

carga horaria necessaria para cada progressao.

Tabela 2: Carga horaria necessaria para progresséo por capacitacao profissional

NIVEL DE NIVEL DE

CLASSIFICACAO CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

I Exigéncia minima do cargo
Il 20 horas
11 40 horas
1\ 60 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 40 horas
1l 60 horas
1\ 90 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 60 horas
i 90 horas
I\ 120 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 90 horas
11 120 horas
I\ 150 horas

I Exigéncia minima do cargo

Il 120 horas

E 11 150 horas

v Aperfeicoamento ou curso de capacitacao
igual ou superior a 180 horas

Fonte: Brasil (2005).

Frente a esta determinacéo legal, a resolucédo 24/2006 UFJF traz como um de
seus programas o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento, tendo como
objetivo geral ‘promover o desenvolvimento do servidor através de acgdes que
propiciem o seu crescimento profissional e individual, a fim de se atingir a exceléncia
institucional”. Dando cumprimento as metas estabelecidas nesta resolucédo, a UFJF
editou, através de seu Conselho Superior, a Resolu¢do n® 09/2007, aprovando o
Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento (PROCAP).

O PROCAP, desde sua criacdo, anualmente oferta uma gama de cursos de
capacitacdo que visam ampliar as habilidades técnicas e interpessoais de seus
servidores, além da disponibilizacdo de vagas no Projeto de Universalizacdo da
Oferta de Lingua Estrangeira. As areas de interesse sao as mais diversas, desde
nocdes basicas de gestdo, passando por aprimoramento técnico com énfase nas

areas de informatica, até cursos voltados para a melhoria da qualidade de vida do
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servidor (como danca de saldo e meditacdo, por exemplo). Esta estratégia adotada

pela UFJF coaduna-se com o pensamento de Gil (2011, p. 121), quando afirma que

Desenvolver pessoas ndo  significa apenas  proporcionar-lhes
conhecimentos e habilidades para o adequado desempenho de suas
tarefas. Significa dar-lhes a formagédo basica para que modifiquem antigos
habitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para aprimorar seus
conhecimentos, com vista em tornarem-se melhores naquilo que fazem.
Trata-se, pois, de um processo que transcende ao treinamento de pessoal e
envolve componentes que o aproximam do processo educativo. (GIL, 2011,
p. 121-122)

O PROCAP tem ainda como estratégias identificar e avaliar as linhas de
desenvolvimento institucional e o nivel técnico de escolaridade dos TAEs, abarcando
suas potencialidades e talentos. Com isso, 0 programa reldne 0s subsistemas de
diagnostico (identificando as necessidades de treinamento), a prescricdo
(elaborando o plano que ird suprir as caréncias), execucdo (a oferta dos cursos
propriamente dita) e a avaliacdo (para verificar se os objetivos daquele curso foram
alcancados. (GIL, 2011)

Analisando cada um destes subsistemas, tem-se como diagndstico o
momento em que a PROGEPE anualmente envia as unidades académicas e
administrativas um formulario a ser preenchido pelos servidores com as sugestbes
de cursos e areas em que poderiam ser ofertadas as capacitacfes. A prescricdo € o
momento em que a equipe da PROGEPE se reune para elaborar o calendéario de
capacitacdes, recrutamento dos instrutores que serdo responsaveis pelos cursos e
treinamento necessario para utilizacdo das ferramentas que servirdo de base para
as ofertas. A execucdo desenvolve-se ao longo do ano, com 0s cursos sendo
ministrados e as inscricdes sendo realizadas pelos proprios servidores através do
Sistema Integrado de Gestdo Académica (SIGA). Por fim, a avaliacdo se da
diretamente com o servidor que participou da capacitacdo, através de formuléario
disponibilizado na plataforma Moodle.

A Lei 11.091/05 prevé ainda, além da Progressdao por Capacitacao
Profissional, o Incentivo a Qualificacdo (que se vincula ao nivel técnico de
escolaridade).

O art. 11 desta lei determina que “sera instituido Incentivo a Qualificagdo ao
servidor que possuir educacéo formal superior ao exigido para o cargo de que €&
titular, na forma de regulamento”. Para tanto, a Tabela 3 explica o processo de

incentivo:
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Tabela 3: Percentuais de Incentivo a Qualificacédo

] . . . Area de Area de
Nivel de escolaridade formal superior ao previsto : .
. : conhecimento conhecimento
para o exercicio do cargo (curso reconhecido ~ ~
RS ~ com relacéo com relacéo
pelo Ministério da Educacdao) , S
direta indireta
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio proﬁssmpa”zante ou ensino médio com 20% 10%
curso técnico completo
Curso de graduacao completo 25% 15%
Especializagdo, com carggohhorarla igual ou superior a 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Brasil (2005)

Atualmente o numero de TAEs assistentes em administracdo nivel D com a
titulacdo minima de curso superior, ou seja, titulacdo acima daquela exigida para
ingresso no cargo (nivel médio), é predominante. Esta qualificacdo se da néo so por
incentivo dos programas internos, tais como o PROQUALI (Programa de Apoio a
Qualificacdo) que disponibiliza bolsas de graduacdo e pos-graduacao para que 0S
servidores se qualifiquem, mas também por motivo anterior ao ingresso. Sendo
assim, tem-se um numero expressivo de TAEs ocupando cargos em que a exigéncia
minima para ingresso € o ensino médio, mas que possuem titulacdes superiores.
Cabe esclarecer que referida qualificacdo (seja ela anterior ao ingresso deste
servidor ou posterior) ndo ocasiona sua mudanca de nivel, ou seja, ainda que
possua o nivel superior de escolaridade, a referéncia do cargo sera sempre a de
nivel médio, o que impacta em questdes salariais e beneficios.

Considerando a impossibilidade de alteracdo no nivel da carreira através da
qualificacdo, e sendo restrita a possibilidade de ascensdo através de capacitacao
(aqui posto o viés salarial), as politicas interna e externa de capacitacdo devem
proporcionar ao servidor melhor adequacdo de suas fungdes ao seu trabalho.
Profissionais capacitados sdo capazes de trabalhar de maneira eficiente e eficaz,
fomentando iniciativas empreendedoras na instituicdo e contribuindo para a
realizacdo pessoal e profissional.

Contudo, inexistindo a adequacédo das qualificacdes e capacitacdes com as
funcBes exercidas por este TAE, ndo sO pelas competéncias inerentes ao cargo

(rotinas burocraticas de baixa complexidade) mas também pela possivel auséncia de
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oportunidades em contribuir mais com a instituicdo, o comprometimento deste

servidor podera ser afetado. Nao se pode olvidar que

é tarefa do RH ajudar os funcionarios a descobrir quais sdo seus interesses
de realizagdo, proporcionando, também, as condi¢cBes necessarias para que
o trabalho seja executado em consonéncia com esses interesses. (ROCHA-
PINTO, et al. 2004, pag.32)

Assim, a insatisfacdo ocasionada por estes fatores podera culminar em um

pedido de remocé&o, que sera analisado na subsec¢éo seguinte.

1.2.5 O Processo de Remocéao de TAEs

A remocao de TAEs na UFJF € um processo que visa corrigir distor¢cdes que
afetem as questbes praticas de funcionamento da universidade (como a
necessidade de mais servidores em determinado setor) e também as questdes de
natureza interrelacional, seja do TAE com o trabalho que desempenha, com a
equipe e/ou chefia ou da propria chefia com as expectativas relacionadas ao TAE.
Sendo assim, a remocdo pode ser solicitada pelo proprio servidor ou pela chefia
imediata. Para tanto, € feito o preenchimento de um formulério disponivel no site da
PROGEPE onde constara, no caso de solicitacdo feita pelo servidor, as razdes da
solicitacdo, as atividades que desenvolve no atual setor e as expectativas com a
mudanca do local de trabalho. H4, ainda, um campo neste formulério, a ser
preenchido pela chefia, onde ela manifestara sua concordancia ou ndo com a
remocdo e se a mudanca estard condicionada a vinda de outro servidor. Para o
formulario de remoc¢éo do TAE requerida pela chefia deverdo constar as razdes da
solicitacdo da remocao, as atividades que o servidor TAE desenvolve, se este
realizou alguma atividade de capacitacdo, se houve alguma tentativa de resolver a
situacdo do TAE no ambito da propria unidade e se ha a necessidade de reposicao
da vaga. H4, ainda, neste formulario um campo para ciéncia do TAE objeto do
pedido de remocao.

ApOs o preenchimento deste formulario, € aberto processo que sera

encaminhado a CAMP, para andlise e insercdo no banco de dados!'. Dando

11 Em 2012 foi editada a Portaria n? 183 da UFJF para regulamentar os procedimentos dos pedidos de remocao,
contudo esta portaria ndo menciona os critérios a serem observados para deferir e direcionar a remogao,
limitando-se apenas a tratar especificamente dos procedimentos técnicos prévios para iniciar o processo.
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continuidade a este tramite, sdo observados critérios objetivos no atendimento dos
processos de remocéo, avaliando-se nao s6 a ordem de chegada como também as
necessidades quantitativas e qualitativas do setor, bem como os fatores que
envolvem a saude do servidor demandante. H& situacfes ainda em que a remogao
se da por determinacdo da Coordenacdo de Saude, Seguranca e Bem-Estar
(COSSBE), também subordinada a PROGEPE, apds o TAE ser avaliado em pericia
realizada pela Unidade do Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor
Publico Federal — SIASS/UFJF.

Considerando estes casos de remocdo relacionados a insatisfacdo do
servidor, faz-se necessario mencionar o PRO-VIDA — Programa para a Qualidade de
Vida no Trabalho dos Servidores Publicos Federais da UFJF, constante da
Resolucdo n° 11/2004 da UFJF, aprovado por unanimidade pelo Conselho Superior
e tendo como eixos estruturantes a promocédo, a prevencao, a vigilancia e a pericia
em saude.

O eixo Vigilancia em Satde do PRO-VIDA, de acordo com o inciso Il do art.
3° da Resolugéo 11/2004 da UFJF, visa:

O conjunto de agbes continuas e sistematicas, que possibilita detectar,
conhecer, pesquisar, analisar e monitorar os fatores determinantes da
saude relacionados aos ambientes e processos de trabalho, e tem por
objetivo planejar, implantar e avaliar intervencdes que reduzam o0s riscos ou
agravos a saude.

Na UFJF, um dos principais fatores que fundamentam os pedidos de remocao
realizados pelos proprios TAEs originam-se de insatisfacdes com o ambiente de
trabalho.

Esta insatisfacéo revela-se objeto de preocupacdo da PROGEPE, tendo em
vista 0 eixo Vigilancia do PRO-VIDA, e suscita questionamentos para a presente
pesquisa relacionados ao nivel de comprometimento deste servidor que se encontra
insatisfeito com seu ambiente de trabalho e impelido a solicitar a remocéo do setor
por vislumbrar esta como Unica op¢ao.

Com base neste diagndéstico de insatisfagdo com o ambiente de trabalho,
desmotivacdo e baixo nivel de comprometimento, culminando em diversos pedidos
de remocédo, a PROGEPE debrucou-se no Programa de Avaliagdo de Desempenho
dos Técnicos Administrativos em Educacdo (PROADES), como alternativa para

otimizar o desempenho deste servidor.
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1.2.6 A avaliagdo de desempenho — PROADES

De acordo com Araujo e Garcia (2009), realizar a avaliacdo de desempenho
de um individuo ou de um grupo consiste em identificar seu desempenho e também
mensurar os conhecimentos, habilidades e atitudes, com vistas a extrair o potencial
das pessoas desta organizacdo e 0s consequentes resultados para o futuro.
Segundo estes autores, a importancia desta ferramenta para a gestdo de pessoas
se reflete na oportunidade de alicercar a acdo do gestor, nortear e mensurar o
processo de treinamento e desenvolvimento, facilitar o feedback das pessoas e
consequentemente contribuir para o progresso da organizacdo. Cientes do conceito
e importancia deste processo, sua finalidade consiste em identificar o valor das
pessoas para a organizacao, desenvolver os talentos analisando os pontos fortes e
fracos de cada colaborador e fornecer informagdes essenciais para o crescimento da
prépria instituicao.

Indo ao encontro desta definicdo, o Programa de Avaliacdo de Desempenho
dos Técnicos Administrativos em Educacéo faz parte dos programas que compdem
o0 PCCTAE da UFJF e tem por objetivo geral “avaliar o desempenho do servidor TAE
no seu ambiente organizacional, apontando as potencialidades e 0s pontos a serem
aprimorados, a fim de otimizar o desempenho individual, da equipe e,
consequentemente, o da Instituicéo’.

O PROADES se fez necesséario ndo s6 como instrumento de gestdo, mas
também para legitimar a progressdo por mérito dos TAEs. Como dito em sesséo
anterior, a progressao dos TAEs se da em quatro niveis, horizontalmente, através da
capacitacdo profissional; e também em dezesseis niveis, verticalmente, através da
progressao por mérito. Esta Ultima so6 é possivel caso haja uma avaliacéo positiva de
desempenho deste servidor.

Esta avaliacdo se da através do PROADES, ao longo de um ano, com trés
ciclos de reunifes. Nestas reunides as equipes de trabalho de cada unidade
(académica ou administrativa) se reinem e pactuam metas individuais e coletivas
que irdo nortear o trabalho durante aquele ciclo. A evolucdo destas metas é
acompanhada pela prépria equipe através dos ciclos de reunifes sendo avaliado ao
final seu cumprimento e consequente desempenho do servidor.

Este processo de pactuacdo de metas realizado pela propria equipe avaliada

reflete um modelo de gestéo flexibilizada de pessoas, onde os funcionarios podem
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‘influenciar as decisées, exercer controle e compartilhar poder” (ROCHA-PINTO, et,
al. 2004, p.24). Este tipo de gestéo é capaz de envolver emocionalmente as pessoas
através do espirito de cooperacao, fortalecendo a responsabilidade e a lealdade.

Através do PROADES é possivel dimensionar como se encontram as
estruturas disponiveis nas diversas unidades da UFJF, tanto fisicas quanto sociais,
avaliando as atividades desempenhadas pelos servidores, fomentando seu
envolvimento com seu local de trabalho e diagnosticando os pontos de melhoria
para o setor e para o TAE. Através das reunides que sdo realizadas no decorrer de
cada ciclo é oportunizado ao servidor manifestar-se acerca do trabalho, dos
objetivos e para além disto refletir em conjunto sobre seu papel na instituicdo e quais
tem sido suas contribuigdes.

Contudo, este modelo de gestdo participativa utilizado na avaliacdo de
desempenho da UFJF pode enfrentar algumas dificuldades. Num modelo
autocratico, por exemplo, basta ordenar e o funcionario encontrar-se-a impelido a
cumprir. Ao contrario, quando os funcionarios sdo convidados a participar da
construcdo das metas e objetivos, de maneira democrética, € preciso convencé-los
desta importancia e motiva-los. (ROCHA-PINTO, et al, 2004). Supde-se que a
auséncia de motivacdo e comprometimento neste quesito manifesta-se em maior
grau naqueles servidores que ndo mais possuem patamares de progressao vertical
a serem alcancados através da progressdo por meérito, ndo vislumbrando ganhos
pessoais com seu envolvimento, ignorando muitas vezes 0s ganhos para a
instituicdo e o proprio, que deve ir além das percepc¢des financeiras.

Sendo assim, o PROADES revela-se importante instrumento para auxiliar no
mapeamento dos niveis de comprometimento dos TAEs e quais seriam alguns dos
fatores que podem estar impactando de maneira positiva ou negativa neste

comportamento.

Relatou-se até aqui os diversos processos de gestdo de pessoas existentes
na UFJF que impactam na carreira dos TAEs nesta instituicdo. Seus
desdobramentos e decisbes por parte dos gestores sao potencialmente capazes de
influenciar o nivel de comprometimento dos técnicos e refletir ora de maneira
positiva, ora negativa no crescimento da organizacdo e do proprio servidor. Por
buscar compreender melhor como esta relacdo se estabelece, seus

desdobramentos e possiveis acdes, o presente trabalho tem como objetivo geral
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medir o nivel de comprometimento dos TAES com base na teoria de Meyer & Allen
(1997) para analisar sua relacdo com as politicas de gestdo de pessoas da UFJF,
buscando potencializar comportamentos positivos ja existentes e mitigar condutas
desabonadoras.

Para dar suporte a pesquisa, o proximo capitulo vai abordar o referencial

tedrico que servira de base para analise deste estudo e a metodologia utilizada.
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2. ANALISE DOS COMPONENTES DO COMPROMETIMENTO DE TAES NA
UFJF

O proposito deste capitulo é indicar o arcabouco tedrico que servira de base
para este trabalho, consistente com a questdo central e seus objetivos. Seréo
relacionados ainda os aspectos metodolégicos que viabilizardo o diagndéstico da
pesquisa e posterior andlise dos resultados para elaboracdo do plano de acéo a ser

proposto.

2.1 REFERENCIAL TEORICO

Serdo apresentados nesta subsecdo as bases para o estudo do
comprometimento organizacional, bem como a teoria e o resultado dos estudos e
pesquisas de Meyer e Allen (1991, 1997) que culminaram no modelo dos trés
componentes do comprometimento. Abordara ainda os antecedentes, consequentes
e correlatos do comprometimento e em seguida 0s principais estudos acerca do

tema realizados no Brasil.

2.1.1 Comprometimento organizacional

Ao longo da historia, diferentes teorias buscaram estudar e compreender
como se desenvolve a relacao dos individuos com as instituicdes. Visando otimizar
desempenho e dirimir conflitos, os estudos se desenvolveram baseados em
momentos histéricos com influéncia do avanco das tecnologias e alteracdes das
relacdes interpessoais.

Focando nos individuos, os estudos apoiaram-se em sua maioria nos fatores
intrinsecos e extrinsecos capazes de influenciar a motivacdo. Contudo, a partir da
década de 80, o foco em motivacao e satisfacdo no trabalho mudou, e as pesquisas
académicas passaram a considerar a relevancia do comprometimento para o
comportamento humano no trabalho. Segundo Bastos (1993), esta mudanca de foco
se deve ao fato de que o comprometimento € uma medida mais estavel, menos
suscetivel a flutuagcdes, sendo possivel através dele analisar “(...) comportamentos

relevantes para o contexto do trabalho, tais como absenteismo, rotatividade e
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desempenho” (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, E BASTOS, 2014). Contudo, ndo ha
gue se negar as correlacdes existentes entre comprometimento e motivacéo, porém
com o intuito de viabilizar a pesquisa, este trabalho focara apenas nas questfes
envolvendo comprometimento.

O termo comprometimento organizacional € estudado e analisado por
diversos autores, utilizando lentes tedricas igualmente diversas, inexistindo,
portanto, um consenso com relacao a definicdo do constructo.

A figura 1 traz uma sintese das principais abordagens acerca de
comprometimento organizacional sob o enfoque de trés diferentes disciplinas
cientificas, realizada por Bastos (1993) em uma revisdo de literatura. Observa-se
que da Sociologia, através dos estudos de Becker, emergiu o conceito de
comprometimento instrumental ou calculativo, ao passo que Weber contribuiu para o
surgimento do conceito de comprometimento derivado de autoridade e
subordinacédo. Das Teorias Organizacionais surgiu 0 conceito de comprometimento
afetivo, tendo suas ideias possivelmente influenciado também a dimenséo
instrumental ou calculativa, assim como a normativa. Da Psicologia Social surgiram

também a influéncia para a abordagem normativa além da comportamental.
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Figura 1: Abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas na investigacdo do comprometimento

organizacional
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investimentos
que limitam o raio
de aclo
posterior”

Teorias

Organizacionais

“A forca relativa
da idenfificacdo e
envolvimento
com uma
organizacio
particular”

+ Forte crenga e
aceitagdo dos

objetivos e
valores.

+ Desejo de
esforgar-se
pela
organizagdo.

+ Forte desejo de
permanecer
como membro.

Veiner & -

& Vardi
(1982)

“Totalidade de
pressies
normativas
infernalizadas
pelo individuo

para gue se
comporte
congruentemente
com os ohjetivos
e interesses da
organizacio”

-

Psicologia Sacial

' 5
v

“Um estado de
ser em que as
acfes
determinam
crencas que
sustentam a
afividade e seu
proprio
envolvimento™

Lewin
(1947)
Festinge
r
Azien
& Fishbien
(1975) v
//
Stancick
971

Ha duas abordagens que se destacam pelo impacto quantitativo, quais sejam,

o enfoque afetivo, com base no classico trabalho de Mowday, Porter e Steers

(1982)*?, apud Bastos (1993), e o enfoque instrumental, iniciado e rotulado por
Becker como side-bet (1960)*3, apud Bastos, (1993).

Estas duas abordagens irdo tratar do comprometimento em uma esfera

unidimensional. Contudo, a partir dos anos 90, a no¢do unidimensional de

comprometimento passa a ser questionada devido a necessidade de se incorporar

diferentes ideias para avaliar como os trabalhadores organizam seus multiplos
compromissos no trabalho (BASTOS, COSTA, 2001).

2 MOWDAY, R.T.; PORTER, L.W.; STEERS, R.M. Op. cit.,p.21.
13 BECKER, H.S. Notes on the concept of commitment. American Journa/ of Soci%gy, v. 66, p. 32-40, 1960.
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Frente a estas multiplas dimensdes, a primeira 6tica de analise ira considerar
os diferentes focos de comprometimento do individuo com a organizacdo do
trabalho. Por este prisma, 0s niveis de comprometimento irdo se estender para além
da instituicdo, envolvendo também carreira e sindicato, de acordo com Bastos
(1994). Em uma segunda oOtica de andlise sdo consideradas as diferentes bases de
comprometimento (afetivo, instrumental e normativo). Por esta razdo, Meyer e Allen
(1997) irdo propor uma andlise multidimensional do comprometimento. Segundo
Carvalho (2013) isso ocorre “por acreditarem que a interpretagdo das consequéncias
e dos antecedentes do comprometimento sO pode ser eficaz a partir da
compreensédo de sua multidimensionalidade”.

Para a presente pesquisa, 0 comprometimento organizacional sera entendido
em seu viés multidimensional, como um conjunto mental ou estado psicolégico que
caracteriza o relacionamento do empregado com a organizacdo, tendo por base o

modelo dos trés componentes do comprometimento de Meyer e Allen (1991).

2.1.2 Modelo dos trés componentes do comprometimento de Meyer e Allen

Dos modelos multidimensionais que se propdem a estudar e analisar o
comprometimento, o modelo de trés componentes de Meyer e Allen (1991; 1997) é
reconhecidamente o de maior aceitacdo, possuindo prevaléncia nas investigacdes
empiricas (BASTOS, 1998).

Meyer e Allen (1997) afirmam que o comprometimento é composto por trés

componentes com as seguintes implicacdes, como exposto na Figura 2

Figura 2: Implicagbes dos componentes do comprometimento

Comprometimento ) Desejo
Afetivo

Comprometimento _
N dad
Instrumental |:> ecessidaqae

Comprometimento L
Normativo |:> Obrigagao

Fonte: Adaptado de Meyer e Allen (1991)
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O componente afetivo do comprometimento (affective commitment) esta
relacionado ao desejo em permanecer na organizacdo. Traz consigo a ideia de
apego, envolvimento, identificacdo. O individuo que apresenta este componente do
comprometimento tem prazer em se sentir membro da organizagao, caracterizado
um sentimento de pertenca. Segundo Meyer e Allen (1991), individuos que
manifestam grande comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque
assim o querem fazé-lo. O quadro 1 traz algumas definicdes de outros autores sobre

0 comprometimento afetivo.

Quadro 1: Definicbes de comprometimento organizacional com orientacéo afetiva

Orientacédo Afetiva

A ligacéo de fundo individual de afetividade e emocao com o grupo (KANTER, 1968, p.507).

Uma atitude ou uma orientagdo em dire¢@o a organizacao a qual une ou liga a identidade da

pessoa com a organizacdo (SHELDOM, 1971, p.143).

O processo pelo qual as metas da organizagdo e aquelas individuais tornam-se crescentemente,
integrado ou congruente (HALL, SCHNEIDER & NYGREN, 1970, p. 176-177)

Um individuo, com afetiva ligacdo com as metas e valores da organizagéo, para o papel de alguém
em relacdo as metas e valores, e para a organizacao para sua prépria consideragéo, além do valor
puramente instrumental (BUCHANAN, 1974, p.533).

A relativa for¢a de identificacdo individual com o envolvimento em uma organizacao, particular
(MONDAY, PORTER & STEERS, 1982, p.27).

Fonte: Meyer e Allen (1997, p.12)

O componente instrumental do comprometimento (continuance commitment)
esta associado aos custos percebidos ao optar por deixar a organizacao.
Funcionarios que manifestam este comprometimento permanecem na organizacao
porque precisam. O reconhecimento destes custos associados a saida € um estado
psicolégico consciente, moldado por condicdes ambientais. Produz um compromisso
passivo com base na impossibilidade de abandonar a situacao atual. O quadro 2 traz

um resumo das demais definicbes acerca do comprometimento instrumental.

Quadro 2: DefinicGes de comprometimento organizacional com orientacdo instrumental

Orientacgéo Instrumental

Proveito associado com a participagdo e um “custo” associado com o ir embora da organizagao
(KANTER, 1968, p.504).
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Sendo o comprometimento uma heranca, quando uma pessoa tem um interesse, une divergentes
interesses com uma linha de atividade (BECKER, 1960, p.32)

Um fendbmeno estrutural que ocorre como um resultado de individuo organizado, transacdes e

alteracdes no lado das apostas ou investimentos extras (HREBINIAK e ALUTTO, 1972, p.556).

Fonte: Meyer e Allen (1997, p.12)

O componente normativo do comprometimento (normative commitment) esta
atrelado a ideia de obrigacdo, gerando uma propensdo ao CoOmpromisso. Seriam
pressfes normativas internalizadas para atuar de maneira que atenda aos objetivos
e interesses organizacionais. Os individuos que apresentam este tipo de
comprometimento acreditam que € certo e moralmente correto este vinculo
obrigacional, com base na ideia de retribuir o0 que a organizacéao fez ou faz por ele. O

guadro 3 sintetiza alguns conceitos sobre este componente do comprometimento.

Quadro 3: Definicdes de comprometimento organizacional com orienta¢cdo normativa

Orientag&o normativa

Condutas de comprometimento sdo socialmente aceitas, condutas/comportamentos que excederam
formalidades e/ou expectativas normativas relevantes para o objeto de comprometimento (WIENER
e GECHMAN, 1977, p.48)

A totalidade de pressfes normativas internalizadas para agir de uma maneira que encontra metas

organizacionais e interesses (WIENER, 1982, p.421)

O empregado comprometido considera isto moralmente correto para permanecer na companhia,
apesar de tudo de quanto é o aumento de “status” ou satisfagao que a firma lhe da por anos
(MARSH e MANNARI, 1977, p.59).

Fonte: Meyer e Allen (1997, p.12)

Meyer e Allen (1997) afirmam ainda que independentemente da definicdo, os
funcionarios comprometidos tém maior probabilidade de permanecer na organizacao
do que os funcionarios nao comprometidos. O que difere entre as definicdes € a
natureza do estado psicoldgico que esta sendo descrito.

Afirmam ainda que ndo h& uma relagdo de exclusdo entre estes
comportamentos, sendo possivel a manifestacdo em conjunto nos individuos,
variando-se o grau de incidéncia.

E importante ressaltar ainda que, com base em suas pesquisas, Meyer e

Allen (1991, 1997) concluiram que maiores niveis de comprometimento afetivo se
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mostram mais benéficos para a instituicdo e para o individuo, devido a relacdo que
se estabelece de desejo em permanecer.

Na subsecdo seguinte serdo analisados o0s antecedentes do
comprometimento, visto que cada componente se desenvolve em fungdo de
diferentes antecedentes e tem diferentes implicacbes no comportamento no

trabalho.

2.1.3 Antecedentes do Comprometimento

Sendo um dos temas adjacentes ao comprometimento organizacional, o
estudo sobre seus antecedentes foi amplamente explorado tanto nas pesquisas em
outros paises quanto em ambito nacional, principalmente no tocante a dimensao
afetiva.

Para Meyer e Allen (1991), os antecedentes relacionados ao
comprometimento afetivo subdividlem-se em trés categorias: caracteristicas
pessoais, estrutura organizacional ou caracteristicas organizacionais e experiéncias
no trabalho.

Para estes autores, as caracteristicas pessoais possuem relacdo fraca e
pouco consistente com o comprometimento afetivo. Argumentam, portanto, que o
vinculo entre as caracteristicas demograficas e este comprometimento seria indireto.
Isto porque a interacdo com os fatores ambientais ira variar de acordo com as
experiéncias de cada individuo, sendo compativeis ou ndo com estas.

Com relagdo a estrutura organizacional, os autores afirmam haver evidéncias
de que o maior grau de comprometimento afetivo estaria relacionado com a
descentralizacdo da tomada de decisbes, além da formalizacdo das politicas
adotadas pela organizacdo e de seus procedimentos. Outros fatores também séo
descritos possuindo relacédo indireta com a estrutura organizacional, tais como
clareza de funcdo, relacdo empregado/supervisor, sentimento de importancia
pessoal.

Abordando, por fim, as experiéncias no trabalho como antecedente da
dimensao afetiva, estes autores afirmam que estas experiéncias estao relacionadas
com a satisfacdo das necessidades dos funcionarios (fisica e psicologica) e séo

ainda aquelas experiéncias que contribuem para o conhecimento de competéncia
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dos funcionarios acerca de sua funcdo no trabalho. Estas experiéncias estariam
ligadas a autonomia, as recompensas baseadas no desempenho, aos desafios no
trabalho, oportunidade de crescimento, participacdo na tomada de decisdo e
importancia pessoal para a organizagdo. Esta relacdo forte das experiéncias no
trabalho com o componente afetivo sustenta 0 argumento de que tentar recrutar ou
selecionar funcionarios que possam estar predispostos a ser afetivamente
comprometidos serd menos eficaz do que gerenciar cuidadosamente suas
experiéncias apos a entrada (MEYER et al. 2002).

Este entendimento acerca dos antecedentes do comprometimento afetivo
corroboram o objeto da pesquisa, ha medida em que demonstra a relevancia da
atuacdo das organizagcbes para otimizar o comprometimento de seus funcionarios,
desvinculando a ideia de que questdes subjetivas prévias determinariam o
comportamento.

Para o comprometimento instrumental, por traduzir-se nos custos associados
a saida da organizacdo, quaisquer fatores que por alguma razdo possam majorar
estes custos percebidos seréo considerados antecedentes. Dentre as possibilidades,
0S mais estudados sdo o0s investimentos realizados e a disponibilidade de
alternativas.

No caso dos investimentos realizados, ha que se considerar que estes podem
ndo estar necessariamente ligados ao trabalho. Isto porque prejuizos nas relacdes
pessoais e familiares com uma possivel saida da organizagdo, por exemplo, podem
ser considerados nesta categoria. Outros exemplos seriam o individuo considerar
como desperdicio de tempo e esforco as aquisicbes de competéncias que nao
seriam transferiveis para outra organizacdo, ou a abdicacdo de privilégios baseados
na antiguidade adquirida.

J4 a disponibilidade de alternativas no mercado de trabalho, também
considerada como antecedente do comprometimento instrumental, ira variar para
cada individuo, representando assim custos diferentes para cada um.

No comprometimento normativo, 0s antecedentes estariam relacionados tanto
a internalizagcdo das pressdes normativas anteriores a entrada na organizacao
(familiares ou cultural) como também das pressdes advindas apdés a entrada do
individuo na organizagao (socializagdo organizacional). Os autores afirmam também
gue recompensas antecipadas poderiam ser consideradas como antecedentes que

influenciariam neste componente do comprometimento, tais como 0 pagamento de
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cursos de formacéo profissional, treinamento, ou o custo da matricula em uma
faculdade. Segundo Meyer e Allen (1991), o reconhecimento desses investimentos
poderia criar um desequilibrio na relacdo empregado/organizacao, fazendo com que
o funcionério se sinta na obrigag&o de retribuir.

O estudo dos antecedentes do comprometimento organizacional foi
predominante entre os diversos autores que se debrucaram sobre o tema. Ha ainda
uma gama de classificagbes que buscam definir quais seriam estes antecedentes e
seus impactos no comprometimento, contudo esta pesquisa buscou focar naqueles
considerados relevantes pelos autores que criaram a teoria que serviu de base para
este trabalho.

Apés a descricdo de quais fatores sdo considerados antecedentes dos
componentes do comprometimento estudados por Meyer e Allen, a proxima
subsecdo abordara quais fatores mostram-se como consequentes desta relacédo do

individuo com a organizacao.

2.1.4 Consequentes e correlatos do Comprometimento

Segundo Meyer e Allen (1991), ndo se pode negar que 0 comprometimento
organizacional esteja diretamente relacionado com a rotatividade dos funcionérios
em uma organizacdo. No entanto, estes mesmos autores afirmam que analisar esta
relacdo apenas com base no turnover seria bastante simplorio, haja vista que o
sucesso de uma organizacdo nao poderia ser dependente apenas da manutencéo
de uma forca de trabalho estavel. Para que uma organizacao prospere, é necessario
gue os funcionarios estejam dispostos a participar das atividades que vao além dos
requisitos de suas funcdes. Sendo assim, torna-se razoavel supor que a vontade
que os funcionérios manifestam de contribuir para o sucesso da organizacdo estara
diretamente relacionada a natureza do comprometimento por ele experimentado.
Neste caso, comprometimento estaria ligado a ideia de desempenho.

Contudo, h& autores que questionam a ideia de comprometimento
diretamente relacionado com desempenho, assim como enumeram fatores positivos

e negativos como consequentes do comprometimento.
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Para Medeiros (2003, pag. 24) os consequentes estariam ligados a ideia de
‘performance no trabalho, alternativas de trabalho, intengdo em procurar novo
emprego, intencdo em deixar a organizacao, pontualidade, turnover e absenteismo.”

Os estudos sobre os consequentes do comprometimento, tanto no Brasil
gquanto no exterior, ainda sdo considerados escassos, tendo as pesquisas se
dedicado mais ao estudo dos antecedentes. Bonavides et al. (2006) realizaram uma
investigacdo que se propds a impulsionar estes estudos, dada a escassez
mencionada, concluindo que ha relagBes positivas entre 0s consequentes do
comprometimento organizacional para o trabalhador.

Para Meyer e Allen (1991), contudo, os consequentes do comprometimento
estariam ligados a ideia de permanéncia e de desempenho. Fazem ainda uma
correlacdo destes consequentes com as trés dimensdes do comprometimento ao
afirmarem que aqueles que querem permanecer na organizacao (afetivo) serdo mais
propensos a contribuir guando comparados aqueles que precisam (instrumental) ou
se sentem obrigados (normativo) a permanecer.

Com relacdo aos fatores correlatos, eles também influenciardo o
comprometimento, embora nédo facam parte dos grupos de antecedentes ou
consequentes. Estariam ligados por exemplo as questbes de motivacao,
competéncia, satisfacdo e envolvimento no trabalho, assim como também o stress.

A presente pesquisa ndo pretende estabelecer os vinculos existentes entre o0s
correlatos do comprometimento organizacional, objetivando por ora apenas auferir o

nivel deste comprometimento no universo pesquisado e suas implicagdes.

2.1.5 Pesquisas acerca do comprometimento realizadas no Brasil

Nesta secdo sera apresentado um apanhado das pesquisas acerca do
comprometimento que estdo sendo realizadas no Brasil, buscando identificar os

principais estudos.

2.1.5.1 Os estudos de Bastos e Medeiros

Dentre os autores nacionais que mais se aprofundaram na tematica do

comprometimento, merecem destaque Antbénio Virgilio Bittencourt Bastos (que
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iniciou os estudos neste tema em 1993) e Carlos Alberto Freire Medeiros (que deu
continuidade aos estudos de Bastos), tendo em vista a quantidade de producbes
realizadas sobre o tema, bem como a elaboracdo de instrumentos e novos conceitos
produzidos a partir das diversas pesquisas publicadas.

Antbnio Bastos possui sua formacdo no campo da Psicologia, com
concentracdo em Psicologia Organizacional e do Trabalho. Sua tese de doutorado
traz como tema “Multiplos comprometimentos no trabalho: a estrutura dos vinculos
do trabalhador com a organizagdo, a carreira e o sindicato™*. Datando de 1994 a
obtencéo de seu titulo, verifica-se a concomitancia de seus estudos no Brasil com o
aprofundamento do tema no exterior e 0 préprio desenvolvimento da teoria de Meyer
e Allen (1991, 1997).

Através de diversas publicacdes, Bastos realizou um processo de analise
conceitual do termo comprometimento, proporcionando reflexdes acerca dos limites
do conceito, bem como das contradicbes e congruéncias nas diversas definicdes
propostas pelas diferentes teorias que se dispuseram a explorar o tema. Aprofundou
as discussbes em seus trabalhos, analisando os enfoques unidimensionais e
multidimensionais, apresentando os autores que se destacavam em cada um
(conforme Figura 1). Enfatizou ainda a relevancia de Meyer e Allen (1997) para a
corrente multidimensional, quando afirma ser “a teoria de maior poder explicativo e a
mais aceita atualmente” (PEIXOTO et al., 2015). Diversos trabalhos se propuseram
a dar continuidade ao estudo do tema com base no enfoque dado por Bastos, como
pode-se notar alguns exemplos no quadro 4, que ndo possui a pretensao de esgotar

todos os trabalhos desenvolvidos, mas ilustrar sua diligéncia.

Quadro 4: Exemplos de trabalhos seguindo a perspectiva utilizada por Antdnio Virgilio Bittencourt
Bastos

Titulo do Trabalho Tipo Autor Ano

O comprometimento organizacional na
gestdo publica: um estudo de caso em Dissertacao Carlos Fernando Faria Leite 2004
uma universidade estadual

Comprometimento no trabalho: um estudo
de caso de suas relagBes com Dissertacao Alba Couto Falcdo Scheible 2004
desempenho e praticas de gestao

14 Informacdes retiradas do Curriculo Lattes, disponivel em <http://lattes.cnpg.br/3264748971027585> Acesso
em 25 de ferreiro de 2019
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Quadro 4: Exemplos de trabalhos seguindo a perspectiva utilizada por Antdnio Virgilio Bittencourt

Bastos, continuacéo

Titulo do Trabalho

Tipo

Autor

Ano

Gestado de Pessoas e comprometimento no
varejo: um estudo de caso na NEXCOM

Dissertacao

Andréa Berenguer Cavalcante

2005

Valores organizacionais, modelos e
praticas de gestdo de pessoas e
comprometimento organizacional: um
estudo em empresas selecionadas do
setor siderdrgico mineiro

Tese

Devanir Vieira Dias

2005

Escala de intengdes comportamentais de

comprometimento organizacional (EICCO):

concepcéao, desenvolvimento, validagéo e
padronizacéo

Dissertacao

Igor Gomes Menezes

2006

Comprometimento organizacional: um
estudo de suas relacdes com préticas de
gestdo de pessoas e intengéo de
permanéncia

Dissertacao

Ana Rita Oliveira de Barros

2007

As bases afetiva e instrumental do
comprometimento organizacional:
confrontando suas diferencas entre
empresas e trabalhadores da agricultura
irrigada do Polo Juazeiro/Petrolina.

Tese

Véania Medianeira Flores Costa

2007

Multiplos comprometimentos e suas
relacbes com o desempenho: um estudo
entre docentes do ensino superior
brasileiro em IES publicas e privadas

Tese

Diva Ester Okazaki Rowe

2008

Do comprometimento de continua¢céo ao
entrincheiramento organizacional: o
percurso de validacdo da escala e analise
da sobreposicdo entre 0s construtos

Dissertacao

Ana Carolina de Aguiar Rodrigues

2009

Teorias implicitas de trabalhador
comprometido e estratégias cotidianas de
gestdo: uma analise qualitativa.

Dissertacdo

Daniela Campos Bahia Moscon

2009

Trabalhador entrincheirado ou
comprometido? Delimitagdo dos vinculos
do individuo com a organizagéo

Tese

Ana Carolina de Aguiar Rodrigues

2011

Dinadmica do comprometimento
organizacional: um estudo longitudinal ente
trabalhadores de organizacfes agricolas

Tese

Fabiola Marinho Costa

2011
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Quadro 4: Exemplos de trabalhos seguindo a perspectiva utilizada por Antdnio Virgilio Bittencourt
Bastos, continuacéo

Titulo do Trabalho Tipo Autor Ano
Os vinculos com a organizagéo e a
regulacdo emocional de servidores Tese Ana Paula Grillo Rodrigues 2012
publicos

Consentimento ou Comprometimento?
Delimitagéo conceitual e empirica dos

. oo o Tese Eliana Edington da Costa e Silva | 2013
vinculos do individuo com a organizacéo
Salvador
Comprometimento organizacional, contrato Tese Leticia Gomes Maia 2014

psicoldgico e desempenho no trabalho

Comprometimento organizacional afetivo,
praticas de gestdo de pessoas e
desempenho: um estudo no IFBA/campus
Camacari.

Dissertacdo | Verdnica Maria de Queiroz Costa | 2014

Desenho do trabalho: analisando suas
relacdes com engajamento no trabalho e
comprometimento organizacional em uma

instituicdo publica de ensino superior

Dissertacdo | Nana Caroline Cunha de Jesus | 2018

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Dando continuidade aos estudos inaugurados no Brasil predominantemente
por Bastos acerca do comprometimento, Carlos Medeiros também analisou as
teorias mais importantes que se propunham a discutir o tema, sendo inclusive um
dos autores responsaveis pela validacdo no Brasil do instrumento proposto por
Meyer e Allen (MEDEIROS; ENDERS, 1998).

Carlos Alberto Freire Medeiros possui formacdo em Administracdo, tendo
como uma das areas de interesse o comprometimento organizacional. Sua tese de
doutorado traz como tema “Comprometimento Organizacional: um estudo de suas
relacbes com caracteristicas organizacionais e desempenho nas empresas
hoteleiras”, tendo obtido seu titulo em 200415,

Através de suas pesquisas, Medeiros buscou unificar duas teorias que se
baseiam no modelo multidimensional: a teoria de Meyer e Allen (1991) e o conceito
proposto por O’Reilly e Chatman (1986). Ele seguiu uma linha de estudos que aliava

estas duas teorias, buscando extrair da juncdo destes conceitos novos matizes de

15 Informacdes retiradas do Curriculo Lattes, disponivel em http://lattes.cnpqg.br/9398091583694583 Acesso
em 25 de fevereiro 2019.
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comprometimento que, segundo Medeiros, poderiam se adequar melhor ao contexto
brasileiro.

A conceitualizagdo proposta por O’'Reilly e Chatman (1986), de acordo com
Medeiros (2003, p.22 e 40)

foi uma tentativa de operacionalizacéo da teoria proposta por Kelman, em
1958, que foi o primeiro autor a estabelecer o comprometimento em
componentes diferentes, distinguindo o vinculo psicolégico de um individuo
com a organizacdo em trés bases independentes: compliance (submisséo)
ou envolvimento instrumental, motivado por recompensas extrinsecas;
identification (identificacdo), ou envolvimento baseado num desejo de
afiliacdo; e, internalization (internalizacdo), ou envolvimento causado pela
congruéncia entre os valores individuais e organizacionais.

(..)

Buscando operacionalizar o modelo proposto por Kelman, OReilly e
Chatman (1986) desenvolveram um instrumento de mensuragdo para as
trés bases conceitualizadas e o avaliaram através de dois estudos por eles
reportados. Em suas conclusbes, O’Reilly e Chatman (1986) afirmam que
maiores investigacdes sao necessarias, ndo s6 do modelo por eles proposto
como também da dimensionalidade do comprometimento.

Para operacionalizar esta juncdo pretendida, Medeiros percorreu em sua
tese um caminho metodolégico no qual utilizou em um primeiro momento 0s
instrumentos propostos por Meyer, Allen e Smitch (1993) e O’Reilly e Chatman
(1986), apud Medeiros (2003), e em seguida utlizou como instrumento de
mensuracdo do comprometimento organizacional “um conjunto de 30 indicadores
afetivos, normativos, instrumentais e afiliativos, construidos a partir da revisao
tedrica realizada” (MEDEIROS, 2003). Este quarto componente a que chamou de
“afiliativo”, segundo Medeiros (2003), traria em si a ideia de “fazer parte”,
desdobrando-se do conceito de comprometimento afetivo. Seria o vinculo
psicolégico do individuo com a organizacdo baseado em um desejo de filiar-se.

A partir deste trabalho, Medeiros desenvolveu a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO), “‘gque é feita utilizando-se parametros
préprios da escala para medir sete dimensdes latentes do comprometimento
organizacional” (MELO et al.,, 2014). Uma série de estudos aplicaram a escala

desenvolvida por Medeiros (2003) como pode ser observado no quadro 5.
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Quadro 5: Exemplos de trabalhos que aplicaram a escala EBACO

Titulo do Trabalho Tipo Autor Ano

Consequentes do Comprometimento

Organizacional para os Trabalhadores: | Dissertacdo | Renata de Oliveira Paiva Bonavides | 2004

um estudo no setor de panificagédo
em Natal

Comprometimento e Etica Profissional:
um estudo de suas rela¢des junto aos Dissertacao Erivan Ferreira Borges 2005
contabilistas da Cidade de Natal / RN

Desenho do Trabalho e
Comprometimento Organizacional: um
estudo em voluntarios da Cidade de
Natal/RN

Dissertacao Carlos Eduardo Cavalcante 2005

A Lideranca e suas Rela¢g6es com o
Comprometimento Organizacional

Glenda Michelle Marques Fonseca

; 2006
Ferreira

Dissertacao

Comprometimento organizacional e
esforco instrucional de docentes em Dissertacao Marcelo de Santana Porte 2007
Instituices de Ensino Superior

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Dando continuidade, sera apresentado um levantamento de pesquisas que
estdo sendo realizadas no Brasil acerca do tema.

2.1.5.2 Cenario das principais pesquisas realizadas no Brasil

Tendo em vista todo o fomento realizado por Bastos e Medeiros na temética
do comprometimento, ha que se considerar que diversos outros pesquisadores
também se debrucaram sobre este tema no Brasil, analisando-o0 sob diversos vieses
e resultando em uma gama de publicacdes.

Em 2004, Moraes, Godoi e Batista (MORAES et al., 2004) realizaram um
levantamento que buscou relacionar todos os artigos que tratavam da tematica
comprometimento organizacional publicados nos Anais dos Encontros da
Associacdo Nacional de Pos-graduacdo em Administragdo — ENANPAD, desde 1994
a 2003. Para realizar tal pesquisa, 0os autores se valeram dos seguintes critérios: a)

tipo de pesquisa realizada nos artigos; b) estratégia de pesquisa; c) modelos de
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comprometimento utilizados. Uma das conclusfes que obtiveram foi a de que o
modelo de Meyer e Allen possuia predominancia dentre os trabalhos publicados.

Com o intuito de dar continuidade a esta andlise, o presente trabalho
desenvolveu busca semelhante, abarcando o periodo de 2004 até 2018, através de
levantamento documental. O critério utilizado no levantamento foi a aparicdo do
termo “comprometimento” no titulo dos artigos publicados no periodo supracitado,
nas areas tematicas “Estudos Organizacionais” e “Gestdo de Pessoas e Relagdes
de Trabalho”.

Na tabela 4 esta discriminado o resultado do levantamento realizado.

Tabela 4: Quantidade de artigos publicados por ENANPAD acerca do Comprometimento
Organizacional

ANo Quantid‘?de total de grtigos que ab.arcgm a :[,emética
Comprometimento Organizacional
2004 2
2005 8
2006 5
2007 6
2008 7
2009 11
2010 5
2011 10
2012 6
2013 8
2014 10
2015 7
2016 2
2017 6
2018 8

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Observa-se que o tema permanece sendo objeto de estudos no Brasil, com
namero relevante de publicacdes. A andlise de cada trabalho publicado possibilitou
observar que o tema vem sendo tratado em diversos vieses, abarcando desde

instituicdes dos setores publico e privado até aquelas componentes do terceiro setor.
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O publico alvo das pesquisas também tem sido variado e as analises em
conjunto com outros constructos enriquece o conhecimento e fomenta novas
indagacoes.

Com relagéo as teorias utilizadas para desenvolvimento do trabalho, a tabela

5 traz um resumo do que foi pesquisado.

Tabela 5: Quantidade de artigos publicados por Teoria/Instrumento

Teoria/Instrumento utilizado na pesquisa Quantidade de artigos

Meyer e Allen 29

Meyer e Allen predominantemente 27
Medeiros 19

Bastos 5

Diversos autores 8

N&o cita Meyer e Allen, Bastos e/ou Medeiros 13
Total 101

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Para esta classificacdo foi utilizado como critério o uso da teoria ou
instrumento do autor no referencial teérico e/ou na metodologia do trabalho.
Verificou-se assim que 29 trabalhos se valeram exclusivamente da teoria
desenvolvida por Meyer e Allen. Outros 27 artigos utilizaram esta mesma teoria de
maneira preponderante, acrescentando dados e informagbes de outros
pesquisadores do tema. A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
elaborada por Medeiros (2003) foi objeto de estudo de 19 trabalhos, assim como o0s
conceitos trazidos por Antonio Bastos foram tratados de maneira exclusiva em 5
publicacdes. A classificagcao “diversos autores” reuniu aqueles trabalhos que se
valeram das diversas teorias jA mencionadas, ora mesclando-as no referencial
tedrico, ora utilizando os instrumentos em conjunto na metodologia aplicada. Na
altima categoria, foram reunidos os trabalhos que néo citaram Meyer e Allen,
Medeiros ou Bastos, assim como nao utilizaram seus instrumentos de coleta na
metodologia.

A partir deste levantamento, pdde-se constatar que, dos 101 trabalhos

encontrados no periodo entre 2004 e 2018, 64 empregaram a perspectiva teodrica
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e/ou metodologica de Meyer e Allen, de forma exclusiva, preponderante ou
complementar.

Desta forma, conclui-se deste levantamento que a teoria desenvolvida por
Meyer e Allen permanece sendo utilizada em grande escala nas pesquisas
realizadas no Brasil.

Considerando esta perspectiva, a se¢do seguinte apresentara 0s aspectos
metodoldgicos utilizados neste trabalho, que por sua vez valeu-se da teoria e dos
instrumentos que vem sendo amplamente adotados no Brasil, como verificado

acima.

2.2 ASPECTOS METODOLOGICOS

Serdo abordados a seguir os aspectos metodolégicos que guiaram esta
pesquisa, tais como sua classificagcdo e os instrumentos utilizados para realizar o

levantamento e tratamento dos dados.

2.2.1 Classificacdo da pesquisa

O objetivo geral da presente pesquisa foi medir o nivel de comprometimento
dos TAEs com base na teoria de Meyer e Allen (1997), para analisar sua relacao
com as politicas de gestdo de pessoas da UFJF, buscando potencializar
comportamentos positivos ja existentes e mitigar condutas desabonadoras.

A pesquisa conduzida possui natureza qualitativa, “por ser uma forma
adequada para entender a natureza de um fenémeno social” (RICHARDSON, 1999,
p. 79), possibilitando descrever a complexidade do problema com maior
profundidade das andlises, ao proporcionar um aprofundamento das variaveis
estudadas com base em sua interacao.

Para tanto, optou-se por empregar a abordagem do estudo de caso, visto que
este contribui para compreensao de fendmenos individuais, organizacionais, sociais
e politicos (YIN, 2001). O estudo de caso, como salienta o referido autor, permite
gue se mantenha as caracteristicas holisticas dos eventos, sendo assim importante
ferramenta para analise do comprometimento dos servidores com a instituicdo, haja
vista tratar-se de envolvimento complexo que reune questdes pessoais e

institucionais. Gil (2012) corrobora este entendimento ao afirmar que o estudo de
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caso possibilita identificar fatores que influenciam ou sdo influenciados pelo
problema.

O universo pesquisado compreendeu todos os TAEs de nivel D da UFJF,
cargo assistente em administracao, lotados no campus Juiz de Fora. De acordo com
informacdes extraidas do site da instituicdo, o numero de TAES que se enquadram
neste universo é de 4531 servidores. Ndo ha, contudo, informacédo de quantos
estariam lotados no campus de Juiz de Fora e quantos estariam lotados em
Governador Valadares. Buscando dirimir esta davida, foi enviado questionamento
oficial para a UFJF através do Sistema de Acesso a Informacéo, gerando o protocolo
de atendimento 23480.027168/2018-40. Porém, a resposta obtida da instituicdo
remete ao mesmo quadro de referéncia que ja havia sido acessado, ndo havendo a
informacé&o precisa do quantitativo de TAEs lotados por campus.

Considerando assim a escolha por se pesquisar apenas o campus Juiz de
Fora, a amostragem foi ndo probabilistica por conveniéncia. Esta se fez necesséria
pelo facil acesso a estrutura de gestdo de pessoas do campus Juiz de Fora, local de
lotacdo da pesquisadora, possibilitando uma analise mais apurada para propositura

de um plano de acéo.

2.2.2 Levantamento e tratamento dos dados

Para viabilizar a pesquisa foram utilizados os seguintes instrumentos de
coleta de dados: pesquisa bibliografica, analise de documentos, observacdo e
aplicacdo de questionérios, de acordo com a taxonomia proposta por Vergara
(2014).

A pesquisa bibliografica forneceu o arcabouco tedrico para embasar as
analises e os resultados, tendo em vista tratar-se de consulta em livros, artigos
cientificos e publicacbes relevantes acerca do tema. Em se tratando de uma
pesquisa académica, referido instrumento faz-se necessario pois fornece bases
fundamentadas para as conclusdes do pesquisador.

Partindo desta premissa, colacionou-se neste trabalho as teorias e
publicacdes mais relevantes acerca do comprometimento organizacional, trazendo

um histérico das pesquisas e seus reflexos nos estudos realizados no Brasil, dando

16 Informacdes disponiveis em http://www.ufjf.br/progepe/files/2010/08/QRSTA-UFJF-D-FEV2019.pdf. Acesso
em 2 de margo de 2019.
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énfase ao modelo dos trés componentes do comprometimento de Meyer e Allen
(1997).

A andlise documental, de acordo com Michel (2009, p. 65), “consiste na
consulta de documentos e registros pertencentes ou ndo ao objeto de pesquisa, com
0 objetivo de levantar informacfes uUteis ao entendimento do problema”. Sendo
assim, referida andlise trouxe subsidios para as afirmacdes e investigacdes que se
fizeram necessérias, considerando o levantamento de informac¢Bes em regimentos,
portarias e demais registros existentes nos arquivos da UFJF, bem como no
ordenamento juridico brasileiro.

A observacdo permitiu que a pesquisadora apurasse informacdes com base
em uma “coleta de dados sobre um conjunto de atitudes comportamentais tipicas”
(LAKATOS; MARCONI, p. 191, 2003). De acordo com referidos autores, tratou-se de
observacédo natural, visto que a pesquisadora pertence ao mesmo grupo investigado
(técnicos administrativos em educacéao de nivel D, assistentes em administracao).

A utilizacdo do questionario na presente pesquisa se deveu ao fato de este
possibilitar “descrever as caracteristicas e medir determinadas variaveis de um
grupo social” (RICHARDSON, 1999, p. 189). Para tanto, utilizou-se a ferramenta
Google Docs, que permite a criagcdo de questionarios on-line. Apds aprovacdo da
pesquisa pelo Comité de Etica da UFJF (Parecer n° 2.827.312, de 17 de agosto de
2018), o questionario foi enviado por e-mail para a populacédo pesquisada através de
um link de acesso, com a ajuda da Diretoria de Imagem da UFJF, visto que esta
possui um banco de dados com o0s e-mails institucionais dos servidores.

O questionario poderia ser respondido através de qualquer computador,
celular ou tablet com acesso a internet no periodo disponibilizado para coleta dos
dados. Foi implementado um filtro inicial no questionario, de forma a permitir a
continuidade na pesquisa somente de individuos pertencentes ao campus de Juiz de
Fora, ou seja, limitando os respondentes aqueles que se enquadrassem no universo
pesquisado. Em seguida, haviam quatro perguntas direcionadas a coletar os dados
demograficos dos participantes.

Na sessdo seguinte do questionario, foram utilizadas as afirmativas do
modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento
organizacional proposto por Meyer e Allen (1991), revisado por Meyer, Allen e Smith
(1993) e validado por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). Este modelo consiste

em dezoito afirmativas divididas igualmente entre as trés dimensdes especificas que
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foram medidas (afetiva, instrumental e normativa), objetivando auferir o grau de
comprometimento do respondente em cada um dos trés tipos (lembrando que o
individuo pode manifestar mais de um comprometimento em graus variados). Sendo
assim, no questionario aplicado, as questdes de numero 1 a 6 abordavam a
dimensdo afetiva do comprometimento; as questdes de 7 a 12, a dimenséao
instrumental e as questfes de 13 a 18, a dimensao normativa.

As respostas foram dadas em uma escala de tipo Likert de 5 pontos, na qual
(1) correspondia a “Discordo Totalmente” e (5) correspondia a “Concordo
Totalmente”. Por fim, haviam oito afirmativas elaboradas pela pesquisadora sendo
respondidas seguindo a mesma escala Likert, abordando as questdes relativas as
politicas de gestdo de pessoas da UFJF voltadas aos servidores objeto deste
estudo.

A aplicacdo dos questionarios resultou em 113 respondentes, 0s quais
participaram de maneira voluntaria e andénima, no periodo de novembro a dezembro
de 2018, tendo concordado com os termos do TCLE (Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido). Os dados provenientes foram devidamente tabulados a fim de
permitir a andlise dos mesmos a partir de estatisticas descritivas e comparativas
entre 0s grupos amostrais, considerando a abordagem de Meyer e Allen (1997)

adotada neste trabalho.

2.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

A secdo de apresentacdo e a analise dos resultados da pesquisa esta dividida
em 6 partes: os dados demograficos, a Dimensdo Afetiva do Comprometimento, a
Dimensédo Instrumental do Comprometimento, a Dimensdo Normativa do
Comprometimento, a percepcdo dos servidores acerca das politicas de gestdo de
pessoas na UFJF e a andlise geral dos resultados da pesquisa

2.3.1 Os Dados Demograficos

Os respondentes que participaram desta pesquisa totalizaram 113 técnicos
administrativos em educacdo nivel D, assistentes em administragdo, atuantes no

campus da UFJF de Juiz de Fora.
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O grafico 1 apresenta a distribuicdo dos respondentes de acordo com sua

faixa etaria.

Gréfico 1: Faixa Etaria

abaixo de 25 anos

25 - 30 anos 26 (23%)

31 -40 anos 42 (37,2%)

41 - 50 anos 18 (15,9%)

acima de 51 anos 26 (23%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Conforme as informacgdes por eles fornecidas no questionario, a maior parte
dos respondentes (37,2%) se situa na faixa etaria de 31 a 40 anos, havendo ainda
uma divisao uniforme entre as faixas de 25 a 30 anos e acima de 51 anos.

O gréfico 2 apresenta o grau de instrucao dos servidores.

Gréfico 2: Grau de instrucéo

ensino médio completo 0 (0%)

superior incompleto 2(1,8%)

superior completo 28 (24,8%)
especializagao 32(28,3%)
mestrado 48 (42,5%)
doutorado 3(2,7%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Quanto ao grau de instrucdo, observa-se a preponderancia de servidores com

grau de mestrado (42,5%). Ha também um percentual significativo de servidores
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com especializacdo (28;3%) e com curso superior completo (24,8%). Destaca-se o
fato de que todos os respondentes possuem qualificacdo acima da formagao minima
exigida para nomeagdo no cargo, que corresponde ao ensino médio. E possivel que
tal realidade tenha relagdo com a politica de incentivo a qualificacé@o realizada pela
PROGEPE. Através dessas politicas séo disponibilizadas, por exemplo, vagas para
servidores em programas de poés-graduacdo lato e stricto sensu, além do
oferecimento de bolsas através do PROQUALI.

No grafico 3 sdo apresentadas as informacdes relacionadas ao tempo de

servico na UFJF destes servidores.

Gréfico 3: Tempo de servigco na UFJF

menos de 1 ano

1(0,9%)
de 1ab5anos 57 (50,4%)

25 (22,1%)

de 6a 10 anos

de 11 a 15 anos

de 16 a 20 anos

2 (1,8%)
mais de 20 anos 20 (17,7%)

0 20 40 60

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Com relacdo ao tempo em que trabalham na universidade, percebe-se uma
concentracdo de respondentes entre aqueles que possuem no maximo 10 anos de
instituicédo, ou seja, 0,9 % com menos de 1 ano, 50,4% entre 1 e 5 anos e 22,1%
entre 6 e 10 anos. E curioso ainda observar que aqueles que possuem mais de 20
anos de instituicdo tiveram participacao relevante na pesquisa se comparados com
os respondentes que tém entre 11 e 20 anos. De 2012 até 2018, houve a nomeacao
de diversos TAEs aprovados em concursos publicos, fator este que pode ter
influenciado no perfil de respondentes (1 a 5 anos de tempo de servico).

A pesquisa buscou verificar ainda se haveria diferengas substanciais nos
niveis de comprometimento de servidores que trabalham em unidades académicas
comparados aqueles que trabalham em unidades administrativas. O gréafico 4

apresenta a vinculacao dos respondentes.
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Graéfico 4: Tipo de unidade a que se vincula o servidor

Académica 47 (41,6%)

Administrativa 66 (58,4%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Observa-se que ndo houve preponderancia significativa entre uma ou outra.
Este equilibrio relativo possibilita analisar se ha& diferentes dimensdes de
comprometimento nas diferentes unidades de trabalho.

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos acerca dos tipos e niveis
de comprometimento, analisados segundo o modelo de Meyer e Allen (1997). A
abordagem aqui adotada permitira a visualizacdo dos resultados totais, e
categorizados por grau de instrucdo, faixa etaria, tempo de trabalho na instituicdo e
tipo de unidade a que o individuo pertence. Esta discriminacdo foi realizada
considerando alguns dos aspectos relacionados aos antecedentes e consequentes
do comprometimento (MEYER; ALLEN, 1997).

2.3.2 A Dimensao Afetiva do Comprometimento

De acordo com a teoria proposta por Meyer e Allen (1997), é desejavel que os
individuos apresentem um alto grau de comprometimento afetivo, visto que este
componente denota um desejo em permanecer na organizacdo por haver
envolvimento com a institui¢ao.

Os graficos que serdo apresentados a seguir contém as respostas dadas a
esta dimensédo do comprometimento (afirmativas 1 a 6 do questionario).

O grafico 5 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Eu seria

muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a UFJF”.
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Graéfico 5: Respostas a afirmativa 1 do questionario da pesquisa

40

36 (31,9%)
30 31 (27,4%)

20
20 (17,7%)

15 (13,3%)

10

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

pY

Considerando que esta afirmativa esta diretamente atrelada a vontade de
permanecer na UFJF até o momento de se aposentar, pode-se observar que 27,4%
dos respondentes concordam em parte com a afirmativa e 31,9% concordam
totalmente. No somatério destas respostas, observa-se entdo que 59,3%
consideram esta possibilidade. Apenas 9,7% rechacam totalmente esta hipotese e
13,3% tendem a néo concordar

O gréfico 6 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Eu realmente
sinto os problemas da UFJF como se fossem meus”.

Gréfico 6: Respostas a afirmativa 2 do questionario da pesquisa

60

51 (45,1%)

40

20 22 (19,5%)

20 (17,7%)
14 (12,4%)

6 (5,3%)
1 2 3 4 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Internalizar os problemas do local de trabalho denota grande envolvimento
com a instituicdo (ndo fazendo aqui uma analise dos beneficios e prejuizos que
possa acarretar essa internalizagdo, por ndo fazer parte do objeto de estudo).
Considerando que 45,1% concordam em parte e 19,5% o fazem totalmente,
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perfazendo um total de 64,6% dos respondentes que concordam com esta
afirmativa, resta caracterizado o envolvimento dos TAEs com a UFJF. E ainda
interessante observar que apenas 5,3% discordam totalmente desta afirmativa.

O grafico 7 apresenta o envolvimento coletivo dos TAES com a seguinte

afirmativa: “Nao me sinto como “parte da familia’ na UFJF”.

Grafico 7: Respostas a afirmativa 3 do questionario da pesquisa
40

30 33 (29,2%)

27 (23,9%)

20 22 (19,5%) 21 (18,6%)

0 10 (8,8%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Esta afirmativa possui conotacdo inversa. Observa-se assim que 29,2%
discordam totalmente e 23,9% discordam em parte. Somando-se o indice de
discordancia, 53,1% destes servidores sentem-se como “parte da familia”. Contudo,
para esta afirmativa, o somatoério daqueles que ndo se sentem parte da familia com
agueles que se mostraram indiferentes revela-se preocupante para o setor gestao
de pessoas, haja vista tratar-se de quase a metade. A auséncia de envolvimento
coletivo em um namero relevante de servidores pode impactar de maneira negativa
nos niveis de comprometimento que se espera deste servidor.

Buscando estabelecer uma conexdo com os dados demogréficos que
pudessem apontar algum indicio de variancia relevante, observou-se que dentre 0s
mais jovens (faixa dos 25 a 30 anos) apenas 19,2% nédo se sente parte da familia.
As demais faixas etarias oscilam sua porcentagem entre 28% e 31% dos
respondentes que ndo se sentem parte da familia. Os dados relacionados a tempo
de servico, lotagdo e grau de instrugdo ndo apresentaram variancias significativas

para este caso.’

17 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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Os entrevistados ao responderem a afirmativa: “Eu gosto de conversar
sobre a UFJF com pessoas que estdo de fora da instituicdo”, apresentaram o

seguinte comportamento demonstrado no Grafico 8

Grafico 8: Respostas a afirmativa 4 do questionario da pesquisa

60

40 42 (37,2%)

39 (34,5%)

20

15 (13,3%
32.7%) 14 (12,4%) (13,3%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Nota-se aqui o forte envolvimento dos servidores com seu local de trabalho,
visto que 37,2% concordam em parte e 34,5% concordam totalmente, num total de
71,7% sentindo prazer em falar sobre a instituicAo com pessoas que nao fazem
parte do meio. Pode-se supor, inclusive, que os lacos com a UFJF transpdem a
limitacdo psicolégica de ser apenas o local de trabalho daquele individuo,
apresentando significagdo maior. Cabe ressaltar ainda que n&o houve variagao
expressiva relacionada a faixa etéria. Dentre os que possuem 25 a 30 anos e 31 a
40 anos, 73% e 76% sentem prazer em falar sobre a UFJF, respectivamente. Ha
uma leve queda no indice entre agueles que possuem 41 a 50 anos (66,7%) e
agueles que possuam mais de 51 anos (69,2% gostam de conversar sobre a UFJF).
Os demais dados demograficos ndo apresentaram variancia relevante.®

Dando continuidade nas analises com 0s sujeitos da pesquisa, agora sao
apresentados os resultados do questionamento da afirmativa: “Nao me sinto

emocionalmente ligado(a) a UFJF.” (Grafico 9)

18 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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Grafico 9: Respostas a afirmativa 5 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Também contendo conotacéo inversa, esta afirmativa traz expressamente o
vinculo emocional do servidor com a instituicdo. E revela-se significativa a resposta
dos participantes, considerando que 69,9% (46,9% discordando totalmente
somando-se a 23% discordando em parte) sentem-se ligados emocionalmente a
UFJF. Cabe ainda enfatizar que, apesar de estar sendo considerada nas analises 0
somatorio entre as duas afirmativas de cada extremo da Escala Lickert, neste item &
forcoso considerar que o percentual mais expressivo estd no extremo da escala
(46,9% discordam totalmente), relevando um envolvimento emocional ainda maior.

‘A UFJF tem um grande significado pessoal para mim?”, os resultados no
Gréfico 10

Gréfico 10: Respostas a afirmativa 6 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

De todas as afirmativas acerca do comprometimento afetivo, esta foi aquela
que revelou o maior nivel de manifestacdo desta dimensdo entre os servidores.
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Dentre os participantes da pesquisa, 46% concordam totalmente e 36,3%
concordam em parte que a UFJF possui um significado pessoal importante em suas
vidas. E aqui também é valida a mesma observacao feita para o grafico anterior, de
que um grande numero de respondentes (46%) se encontra no extremo da escala
(concordo totalmente), enfatizando a significacdo pessoal da instituicéo.

Ha ainda um paralelo interessante a ser realizado com o dado demografico
que trata do grau de instrucao dos respondentes. Dentre 0s que possuem mestrado
e doutorado, 92,1% afirmaram que a UFJF possui grande significado pessoal.'® Este
€ um dado relevante, que pode estar vinculado também as politicas de gestdo de
pessoas da universidade voltadas para o incentivo a qualificacdo de seus servidores.
Seria interessante, através de pesquisa futura, investigar qual a participacédo e
colaboracéo da UFJF na obtencao dos titulos destes TAEs. Verificar se esta politica
contribui para majoracdo do comprometimento afetivo ndo s6 corrobora as
afirmacbes acerca dos antecedentes do comprometimento, quando os autores
afirmam que para além das experiéncias pregressas a atuacao da instituicdo possui
grande relevancia, como também possibilita ao setor de gestdo de pessoas fomentar
ainda mais estas boas escolhas.

Analisando ainda a dimensdo do comprometimento afetivo dos servidores
com base no local de lotacdo (unidade administrativa ou académica), observou-se
que o nivel de envolvimento e desejo em permanecer na instituicdo apresenta-se
mais elevado dentre aqueles que atuam em unidades administrativas. Em todas as
seis afirmativas relacionadas ao comprometimento afetivo, aqueles servidores que
se encontram em unidades administrativas manifestaram maior envolvimento com a
instituicdo. Desconsiderando as respostas neutras da escala, e analisando as outras
quatro (duas de cada extremo), a tabela 6 traz as porcentagens das respostas de

acordo com cada afirmativa.

Tabela 6: indice de respostas ao comprometimento afetivo de acordo com a lotag&o

Afirmativas ligadas ao comprometimento afetivo Académica Administrativa
Dedicariam o resto da carreira & UFJF 53% 59%
Sentem os problemas da UFJF como seus 57,4% 69,7%
Sentem-se parte da familia 44, 7% 59%

1% Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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Gostam de conversar sobre a UFJF 65,9% 75,7%
Sentem-se emocionalmente ligados a UFJF 63,8% 74,2%
A UFJF tem para eles grande significado pessoal 74,5% 87,9%

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Ainda que as variagdes ndo sejam tao significativas em algumas respostas, o
que chama atengcdo neste caso € que em todas as afirmativas os TAEsS que se
encontram em uma unidade administrativa manifestaram niveis maiores de
comprometimento afetivo.

Ha que se considerar, diante deste quadro, a possibilidade de a PROGEPE
atuar para investigar quais razdes estdo levando a esta diferenca de nivel de
comprometimento entre os setores. E possivel aqui apresentar duas suposicdes
para este resultado, que deveriam ser investigadas pela area de Gestdo de
Pessoas. Talvez o distanciamento geografico das unidades académicas possa
interferir no nivel de comprometimento afetivo. Os setores administrativos, em sua
maioria, encontram-se mais concentrados geograficamente, permitindo uma
interacdo maior entre os diversos servidores que neles trabalham. Outra
possibilidade a ser considerada € se os servidores de unidades académicas se
sentem menos “aproveitados” pelos gestores do que aqueles que atuam nas
unidades administrativas.

Cabe ressaltar também a diferenciacdo verificada quando se esta diante de
fatores que levam a um envolvimento pessoal e aqueles que determinam um
sentimento coletivo. Os graficos 9 e 10 que trataram respectivamente do
envolvimento emocional e do significado pessoal apresentaram 69,9% e 82,3% de
manifestacdo de comprometimento afetivo. JA no gréafico 7, que trata do vinculo
coletivo ao afirmar sentir-se “parte da familia”, verifica-se que 53,1% dos servidores
apresentaram esta dimensdo. Faz-se, portanto, necessaria uma investigacao por
parte da PROGEPE para verificar quais fatores podem estar interferindo no
envolvimento coletivo dos servidores, haja vista que individualmente estes
mostraram-se mais conectados com a institui¢ao.

Com base nos resultados apresentados para o nivel de comprometimento
afetivo dos TAEs, pode-se afirmar que os participantes desta pesquisa possuem um
nivel relevante de comprometimento afetivo, o que, segundo os estudiosos do tema,

€ algo positivo para a instituicdo. A analise pormenorizada possibilitou ainda
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identificar uma diferenca nos resultados entre as unidades académicas e
administrativas, que pode ser melhor investigado e trabalhado pela PROGEPE, a fim
de incrementar o nivel de comprometimento afetivo entre os servidores.

A préxima secao abordara os resultados e a analise da pesquisa com relacao

a dimenséo instrumental do comprometimento.

2.3.3 A Dimenséo Instrumental do Comprometimento

O comprometimento instrumental € aquele ligado a ideia de necessidade em
permanecer na instituicdo. O individuo realiza uma andlise de custo/beneficio e a
partir dai conclui que precisa permanecer.

Os gréficos que serdo apresentados a seguir contém as respostas dadas as
questbes sobre esta dimensdo do comprometimento (afirmativas 7 a 12 do
questionario).

O grafico 11 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Na

situacdao atual, trabalhar na UFJF é uma questédo de necessidade”.

Gréfico 11: Respostas a afirmativa 7 do questionario da pesquisa

40

0y
20 34 (30,1%)

29 (25,7%)

20 23 (20,4%)

19 (16,8%)

10
RS

1 2 3 gl 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Esta afirmativa traz a ideia principal desta dimens&o do comprometimento, a
necessidade de permanecer na instituicdo. Observa-se que 30,1% concordam em
parte e 25,7% concordam totalmente com a existéncia desta necessidade. Ainda
gue este numero revele um percentual pouco acima da metade, deve-se notar que o
somatorio da discordancia representa 23,9% do total. H& uma manifestacéo

relevante daqueles que julgam esta afirmativa indiferente (quase o mesmo valor do
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somatorio daqueles que a rechacam). Nenhum dos dados demograficos revelou
influéncia significativa nos percentuais deste grafico.

“Uma das principais razdes pelas quais eu continuo trabalhando na
UFJF € que sair exigiria sacrificios pessoais consideraveis; outra instituicdo
pode ndo corresponder aos beneficios gerais que tenho aqui”. O grafico 12

apresenta os resultados:

Gréfico 12: Respostas a afirmativa 8 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Esta afirmativa traz a ideia da relacdo custo/beneficio que o individuo faz
nesta dimensdo do comprometimento. Sair da instituicdo representaria sacrificios
pessoais, e outras instituicdes poderiam ndo oferecer o que ele ja tem na UFJF. Dos
participantes, 30,1% concordam em parte e 22,1% concordam totalmente, num total
de 52,2% considerando que haveria sacrificios.

Prosseguindo nas analises da presente pesquisa, cabe, agora, discutir sobre
a afirmativa: “Se eu decidisse deixar a UFJF agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada”. (Grafico 13)
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Grafico 13: Respostas a afirmativa 9 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Os custos de sair da UFJF revelam-se presentes também nesta afirmativa,
gque por sua vez possui um alto grau de concordancia. Dos servidores participantes
da pesquisa, 42,5% concordam totalmente e 30,1% concordam em parte que suas
vidas ficariam bastante desestruturadas se deixassem a instituicdo. Apenas 6,2%
discordam totalmente e o interessante deste dado é que dos 7 participantes que
afirmaram discordar, 6 possuem mais de 51 anos e 1 esta na faixa etaria entre 41 e
50 anos.

Para as faixas etarias iniciais, este custo se revelou mais intenso. Dentre
agueles que possuem entre 25 e 30 anos, 84,6% afirmaram que suas vidas ficariam
desestruturadas e para a faixa etaria entre 31 e 40 anos, 80,9% concordaram com
essa perspectiva. Outro dado demografico que apresenta variacdo é com relacéo ao
tempo de UFJF. Dentre os que estdo na universidade a menos de 5 anos, 78,9%
afirmaram que suas vidas ficariam desestruturadas se saissem da instituicdo. Com
relacdo ao grau de instrucdo, a maior variancia se deu dentre aqueles que possuem
especializagdo: 81,2% concordaram com a afirmativa. O segundo grupo com
guantitativo relevante sdo os que possuem nivel superior, onde 78,6% concordaram
que desestruturaria suas vidas. O local de lotacdo ndo apresentou relevancia para
esta andlise.?°

O grafico 14 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Eu acho

gue teria poucas alternativas no mercado de trabalho, se deixasse a UFJF”.

20 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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Grafico 14: Respostas a afirmativa 10 do questionario da pesquisa

40

30 31 (27,4%)
28 (24,8%)

20 23 (20,4%)

20 (17,7%)

10 11 (9,7%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Esta afirmativa apresentou respostas bastante equilibradas quando analisado
o todo. Concordaram em parte que teriam poucas alternativas 24,8% dos
respondentes e 9,7% concordaram totalmente, perfazendo um total de 34,5% dos
participantes. Dos 47,8% que discordaram, 20,4% o fizeram totalmente e 27,4% em
parte. E interessante ainda observar que a preponderancia no grafico esta nas
respostas que envolvem o conceito “em parte”, tanto para os que concordam como
para aqueles que discordam. Ha ainda um numero relevante daqueles que se
mantiveram neutros na questdo, maior inclusive do que aqueles que concordaram
totalmente. Contudo a andlise dos dados demogréficos ndo revelou variagdes em
grupos especificos.
Questionados sobre a seguinte afirmativa: “Se eu ja nao tivesse dedicado
tanto a UFJF, eu poderia considerar a op¢éo de trabalhar em outro lugar”, o

grafico 15 apresenta os resultados.

Gréfico 15: Respostas a afirmativa 11 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018
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Esta afirmativa revela um posicionamento diferente do que vinha sendo
verificado. Um numero significativo de servidores discordou totalmente ou em parte
(40,7% e 23% respectivamente), posicionando-se a maioria no extremo da escala.
N&o se pode auferir, apenas com base na resposta ao questionario, se as pessoas
que discordam o fazem porque consideram sim a possibilidade de trabalhar em
outro lugar, independente do quanto ja tenham se dedicado a universidade, ou se
discordam por nédo visualizarem essa relacao entre a dedicacdo e a necessidade de
permanecer. Contudo, o elevado grau de discordancia, ainda que ndo se possa
estabelecer a razdo especifica, reduz nesta afirmativa o nivel de comprometimento
instrumental.

A questao de deixar a UFJF cotejada com a oferta de empregos disponivel &
abordada na afirmativa da pesquisa: “Uma das consequéncias negativas em
deixar a UFJF seria a falta de alternativas de emprego disponiveis”,

apresentado no Grafico 16

Grafico 16: Respostas a afirmativa 12 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

A maioria dos participantes concordam totalmente (15,9%) ou em parte
(30,1%) que a falta de alternativas de empregos disponiveis, caso saissem da UFJF,
seria algo que pesaria nessa decisdo. O interesse neste grafico é fazer um paralelo
com as respostas a afirmativa 10 (grafico 14), que diz: “Eu acho que teria poucas
alternativas no mercado de trabalho, se deixasse a UFJF". Nesta afirmativa a
maioria dos participantes discordaram. Era esperado, a principio, que as respostas a

essas duas afirmativas mantivessem o mesmo padrdo, contudo houve uma
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inversdo. Os dados demograficos em ambos os casos nao foram suficientes para

justificar esta alteracdo de comportamento dos dados.

Para esta dimensdo do comprometimento, a analise do local de lotagdo néo
demonstrou contundéncias relevantes, havendo variacbes no nivel de
comprometimento em cada afirmativa.

O que se pode observar dos graficos 11 a 16 € que ha a manifestacdo do
comprometimento instrumental entre os TAES, 0 que corrobora a teoria de Meyer e
Allen (1997), quando eles afirmam que um mesmo individuo apresentara os trés
componentes do comprometimento, porém em graus variados.

Da andlise global, percebe-se um nivel maior da dimenséo afetiva quando
comparada a instrumental, o que representa um dado importante para o setor de
gestdo de pessoas, visto que Meyer e Allen (1997) elucidam que o
comprometimento instrumental possui interferéncia neutra ou negativa para a
instituicdo. Contudo, um dado que se mostrou relevante para ser investigado pela
PROGEPE é o fato de os TAEs mais jovens e também aqueles que possuem menos
tempo de casa terem tido participacdo preponderante quando indagados se suas
vidas ficariam bastante desestruturadas caso deixassem a UFJF. Considerando-se
que estes TAEs possuem a maior probabilidade de permanecerem por mais tempo
na instituicdo (pela idade e pelo pouco tempo de casa), investigar formas de se
trabalhar esta dimensdo do comprometimento revela-se importante. Isto porque,
para além da possivel neutralidade do comprometimento instrumental para a
instituicdo, em se tratando de um 06rgdo publico, as consequéncias podem ser
negativas.

Na esfera privada, o individuo que manifesta alto grau de comprometimento
instrumental, ao fazer a relacao custo/beneficio para determinar se fica ou ndo na
empresa, caso ele perceba a necessidade de ficar, pode se esforcar para cumprir
suas tarefas em virtude da necessidade em si de manter seu emprego. Contudo, na
esfera publica tem-se a figura da estabilidade. Ainda que o servidor perceba a
necessidade em manter seu emprego, a estabilidade garantida ao servidor publico
pode fazer com que ele ndo se sinta tdo obrigado a cumprir satisfatoriamente com
suas funcbes, fazendo apenas o basico, ndo se envolvendo, ndo se

comprometendo.
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A proxima secéo abordara os resultados e a analise da pesquisa com relacao

a dimensédo normativa do comprometimento.

2.3.4 A Dimensao Normativa do Comprometimento

O comprometimento normativo est4 atrelado a ideia de obriga¢éo. O individuo
se compromete porque entende que seria moralmente correto fazé-lo. Ele internaliza
pressodes internas e externas ligadas a instituicao.

Os graficos que serdo apresentados a seguir contém as respostas dadas a
esta dimensé@o do comprometimento (afirmativas 13 a 18 do questionério).

O grafico 17 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Ndo me

sinto obrigado(a) a permanecer na UFJF, se eu ndo quiser”.

Gréfico 17: Respostas a afirmativa 13 do questionéario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Possuindo sentido inverso para medicdo do comprometimento, nesta
afirmativa 38,1% concordaram totalmente e 24,8% em parte que ndo se sentem
obrigados a permanecer na UFJF. Esta afirmativa, portanto, ndo revelou niveis
significativos de comprometimento normativo para a maioria dos servidores. Os
dados demogréficos ndo indicaram pontos a serem investigados.

O grafico 18 apresenta a percepcdo dos respondentes acerca da
possibilidade de deixar a UFJF: “Mesmo se fosse melhor para mim, eu acho que

néo seria correto deixar a UFJF agora”.
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Grafico 18: Respostas a afirmativa 14 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Assim como na afirmativa anterior, esta também apresenta significado inverso
e contundéncia relevante nas respostas, considerando que 42,5% discordam
totalmente e 21,2% discordam em parte, perfazendo um total de 63,7% de
discordancia. Apenas 6,2% concordaram totalmente que ndo seria correto deixar a
UFJF, ainda que fosse melhor para eles. Aqui também o comprometimento
normativo apresentou baixos niveis.

Continuando na apresentacdo dos resultados, deparamos com grafico 19 que
apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Eu me sentiria culpado(a) se

deixasse a UFJF agora”.

Gréfico 19: Respostas a afirmativa 15 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018
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Com grau de discordancia também elevado, (55,8% discordam totalmente e
13,3% discordam em parte) a maioria dos participantes da pesquisa afirmam que
ndo se sentiriam culpados caso deixassem a universidade no momento. Este dado é
relevante considerando que novamente a maioria se posiciona no extremo da
escala, rechacando a afirmativa. Um dado demografico que apresenta variacao
neste grafico refere-se ao grau de instrucdo daqueles que concordaram com a
afirmativa. Dos 21 respondentes, apenas 4 possuem mestrado.?! Considerando ser
este 0 maior grupo desta amostragem, torna-se relevante em uma andlise futura
aprofundar neste dado, para averiguar as razdes da baixa incidéncia deste grupo
nesta resposta. Os demais dados demograficos ndo apresentaram variancia
suficiente.

Indagados acerca da lealdade, o grafico 20 apresenta o posicionamento dos

participantes da pesquisa: “A UFJF merece minha lealdade”.

Gréfico 20: Respostas a afirmativa 16 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Esta afirmativa € a primeira da dimensdo normativa a apresentar um nivel
relevante de comprometimento dos participantes. Dos respondentes, 32,7%
concordam totalmente e 29,2% concordam em parte, num total de 61,9% que
afirmam que a UFJF merece sua lealdade. E curioso observar que dentre aqueles
gue discordam, a maioria encontra-se no extremo da escala. Um dado demografico
que mostrou variancia nesta afirmativa diz respeito ao local de lotacdo dos

servidores. Dentre os que afirmaram que a UFJF ndo merece sua lealdade, a

21 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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maioria encontra-se em unidades administrativas.?? Este dado necessita uma maior
investigacdo, tendo em vista que no comprometimento afetivo as unidades
administrativas € que revelaram maiores niveis.

Na afirmativa: “Eu ndo deixaria a UFJF agora porque tenho obrigacao
moral com as pessoas que nela trabalham?”, temos os seguintes resultados no
Gréfico 21.

Gréfico 21: Respostas a afirmativa 17 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Novamente o grafico revela um baixo nivel de comprometimento normativo
dos participantes. Apenas 3,5% concordaram totalmente que ndo deixariam a
universidade por terem obrigacdo moral com as pessoas que ali trabalham e 14,2%
concordaram em parte. No outro extremo da escala, 43,4% afirmaram discordar
totalmente e 21,2% discordaram em parte, somando 64,6% de discordancia. Os
dados demogréaficos ndo apresentaram informacdes relevantes para esta afirmativa.

O grafico 22 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Eu devo
muito a UFJF”.

22 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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Grafico 22: Respostas a afirmativa 18 do questionario da pesquisa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Este é o segundo gréafico que apresenta um maior nivel de comprometimento
normativo dos respondentes. Dos servidores que participaram da pesquisa, 32,7%
concordaram totalmente que devem muito a UFJF e 25,7% concordaram em parte.
Apenas 13,3% discordaram totalmente desta afirmativa e uma propor¢gdo maior
(19,5%) mostrou-se indiferente a questao. Dentre os 15 participantes que afirmaram
discordar totalmente, 7 possuem menos de 5 anos de casa e 4 possuem menos de
10 anos?3. Pode-se supor com este dado que com o passar dos anos de trabalho o
servidor se envolve com a Universidade e internaliza essa obrigacdo para com a
instituicdo. Houve também maior manifestacdo daqueles que tem mais tempo de

casa concordando totalmente com esta afirmativa, o que corrobora esta hipotese.

Ao contrario do que foi verificado no comprometimento afetivo, na dimenséao
normativa houve uma inversdo dos niveis com relacdo ao local de lotacdo do
servidor. Aqueles lotados em unidades académicas relevaram maiores niveis de
comprometimento normativo na maioria das afirmativas, se comparados aos de

unidades administrativas. A tabela 7 traz esses percentuais.

Tabela 7: indice de respostas ao comprometimento normativo de acordo com a lotagéo

Afirmativas ligadas ao comprometimento normativo Académica Administrativa
Sinto-me obrigado a permanecer na UFJF. 29,8% 22, 7%
Mesmo se fosse melhor para mim, eu acho que nao seria 19,1% 21,2%

2 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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correto deixar a UFJF agora.

Eu me sentiria culpado(a) se deixasse a UFJF agora. 23,4% 15,1%

A UFJF merece minha lealdade 74,5% 53%

N&o deixaria a UFJF agora porque tenho obrigacdo
21,3% 15,1%
moral com as pessoas que nela trabalham.

Eu devo muito & UFJF. 63,8% 54,5%

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Através dos demais dados demogréaficos néo foi possivel auferir as razes

para esta variacdo, podendo ser objeto de analise futura pela PROGEPE.

Diferente do que ocorreu com as duas dimensdes anteriores do
comprometimento, a normativa apresentou, no geral, baixo nivel de incidéncia entre
0s servidores que participaram da pesquisa. Apenas duas das seis afirmativas
revelaram indices maiores (relacionadas a lealdade e ao sentimento de divida para
com a institui¢ao).

O que se pode extrair de todos os dados referentes as dimensbes do
comprometimento organizacional baseadas na teoria de Meyer e Allen (1997) € que
ha a manifestacdo, ainda que em graus variados, dos trés tipos de
comprometimento entre os servidores que participaram da pesquisa. Observa-se a
preponderancia do comprometimento afetivo, seguido pelo instrumental, e em menor
grau 0 normativo. Baseando-se no que elucida a teoria, maior nivel de
comprometimento afetivo é benéfico para a instituicdo. Sendo assim, é relevante
investigar quais fatores estdo contribuindo para majorar este componente do
comprometimento entre os TAEs, para que as politicas de gestdo de pessoas
permanecam atuando nestes casos e incrementando acdes que se revelem
positivas.

Para tanto, a préxima secao trara a analise das respostas dos participantes
da pesquisa relacionadas a algumas das politicas de gestdo de pessoas que

ocorrem na UFJF.
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2.3.5 A percepgao dos servidores acerca das politicas de gestao de pessoas na
UFJF

Com o intuito de estabelecer um paralelo entre os trés componentes do
comprometimento e as politicas de gestdo de pessoas realizadas na UFJF, o
guestionario apresentou 9 afirmativas relacionadas a estas politicas, que ja foram
previamente mencionadas no primeiro capitulo desta pesquisa.

Os gréficos que serdo elencados a seguir contém as respostas dadas as
guestdes relacionadas com a gestdo de pessoas na UFJF (afirmativas 19 a 27 do
guestionario).

O gréfico 23 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Eu sempre
escolho os cursos de capacitacdo de acordo com as tarefas que desempenho

no meu ambiente de trabalho”.

Grafico 23: Respostas a afirmativa 19 do questionario da pesquisa

60

49 (43 ,4%)

40

34 (30,1%)

20
15 (13,3%)

8 (7,1%)

7 (6,2%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Os cursos de capacitacdo possuem relevancia didatica, atrelada a aquisicao
de novos conhecimentos, mas também, no caso dos TAEs, possuem a funcdo de
auxiliar para progressdo na carreira. O TAE é livre para escolher quais cursos
pretende fazer, desde que possuam carga horaria minima total de 20h e relevancia
para o ambiente de trabalho em que atuam. Sendo assim, ainda que o leque de
opcOes seja grande, a maioria dos respondentes afirmou que escolhem seus cursos
de capacitacdo de acordo com seu ambiente de trabalho (43,4% concordaram

totalmente e 30,1% concordaram em parte, num total de 73,5% de concordancia).
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Ainda analisando a relacdo dos TAEs com 0s cursos de capacitacdo, o grafico
24 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa: “Os cursos de capacitacao

sempre me auxiliam nas tarefas que desempenho no meu setor”.

Grafico 24: Respostas a afirmativa 20 do questionario da pesquisa

40
37 (32,7%)

30

27 (23,9%)

20 23 (20,4%)
19 (16,8%)

10
7 (6,2%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Em uma perspectiva ideal, este grafico deveria revelar grande semelhanca
com o anterior, porém ndo € o que se pode verificar. O somatoério dos percentuais
daqueles que concordam totalmente e em parte com a afirmativa reduz (56,6%,
onde 32,7% concordam em parte e 23,9% concordam totalmente), deslocando-se
inclusive a maioria, que no grafico anterior encontrava-se no extremo da escala. O
que se extrai deste grafico é que boa parte daqueles que se esforcam em escolher
cursos que irdo contribuir com suas tarefas cotidianas ndo veem os reflexos na
pratica. Cabe aqui verificar se o problema reside no contetido dos cursos ou se 0s
conhecimentos adquiridos por estes TAEsS com 0s cursos ndo estdo sendo
devidamente aproveitados pelos seus gestores.

Tratando agora das politicas de remocdo, o grafico 25 apresenta o0s
resultados para a seguinte afirmativa: “J& pensei em solicitar remocdo do meu

setor por insatisfagdo com a tarefa desempenhada”.
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Grafico 25: Respostas a afirmativa 21 do questionario da pesquisa

40

30 32 (28,3%)

30 (26,5%)

24 (21,2%)
20

15 (13,3%)

10 12 (10,6%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Os resultados deste grafico apresentam dados interessantes. H4 um certo
equilibrio no somatério daqueles que concordam totalmente (21,2%) e em parte
(26,5%) com aqueles que discordam totalmente (28,3%) e em parte (13,3%). O que
chama a atencdo aqui é a contundéncia dentre os que discordam, visto que a
maioria se encontra no extremo da escala. Contudo, ainda que haja equilibrio, o
somatério daqueles que afirmam ja ter cogitado sair do setor em que trabalham por
insatisfacdo com a tarefa que desempenham representa quase a metade dos
respondentes. Este é um dado que deve ser considerado pela PROGEPE.

Buscando investigar mais a questdo da remocédo, o gréafico 26 apresenta os
resultados para a seguinte afirmativa: “Nao peco remoc¢édo do meu setor porque

tenho receio de ir para um setor que considero pior que o meu”.

Gréfico 26: Respostas a afirmativa 22 do questionario da pesquisa

30

30 (26,5%) 30 (26,5%)

N 21 (18,6%) 22 (19,5%)

10 10 (8,8%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018
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A intencdo desta afirmativa era averiguar uma das razdes que poderiam
impedir o servidor que demonstrou insatisfacdo na pergunta anterior de solicitar sua
remoc¢do. Cruzando os dados destes dois graficos, dentre o somatério dos que ja
cogitaram solicitar remocgéao, 70,4% afirmaram que n&o o fazem por receio de ir para
um setor pior’*. Este é um dado que pode ser trabalhado pela PROGEPE,
considerando que este receio pode significar desconhecimento das oportunidades.
Ha que se considerar ainda na analise deste grafico que a maioria dos respondentes
concordou que teria este receio, ainda que ndo tenha manifestado no gréfico anterior
a intencdo em pedir remocdo. O que pode sugerir que alguns ndo pensem em
remocao em funcao deste receio.

Com relacdo as politicas de avaliagdo de desempenho, o grafico 27 apresenta
os resultados para a seguinte afirmativa: “Sinto que meu trabalho é reconhecido

atraveés da avaliacdo de desempenho - PROADES”.

Gréfico 27: Respostas a afirmativa 23 do questionéario da pesquisa

60

40 42 (37,2%)

28 (24,8%)

20
17 (15%) 18 (15,9%)

8 (7,1%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

A avaliacdo de desempenho - PROADES desenvolve-se através de reunides
entre os TAEs do setor e a chefia da unidade. Metas séo pactuadas, acompanhadas
e discutidas, melhorias sdo propostas e ao final averigua-se se o que foi pactuado
individualmente e entre equipes foi satisfatoriamente cumprido. O PROADES néao so
atua como ferramenta de avaliacdo do desempenho como também habilita o
servidor a progredir nos diferentes niveis da carreira e candidatar-se a determinados

beneficios dentro da UFJF. Considerando ainda o didlogo que é estabelecido nestas

24 Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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reunides, bem como a oportunidade de fala e participacdo dos TAEsS nas tarefas que
sao desenvolvidas na unidade em que atua, esta afirmativa buscou auferir como o
TAE percebe o reconhecimento de seu desempenho através do PROADES. A
maioria dos respondentes (37,2% discordando totalmente e 15% discordando em
parte) ndo sentem que seu trabalho € reconhecido através do PROADES. Uma
baixa porcentagem de participantes concordou totalmente com este reconhecimento
(7,1%).

Oportunizando ao respondente manifestar mais sua percepg¢ao acerca do
PROADES, o grafico 28 apresenta os resultados para a seguinte afirmativa:
“Sempre contribuo com sugestdes no momento de pactuacdo de metas do

PROADES em meu setor”.

Grafico 28: Respostas a afirmativa 24 do questionario da pesquisa

60

40 VEYRERED) 43 (38,1%)

20

15 (13,3%)
7 (6,2%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

A intencdo desta afirmativa era averiguar o quao comprometidos com a
proposta do PROADES o0s servidores estariam. Dos respondentes, 38,1%
concordaram totalmente e 38,1% concordaram em parte que contribuem com a
pactuacdo de metas do PROADES. Este dado revela que os servidores participam
ativamente desta politica implementada pelo setor de gestdo de pessoas, apesar de
nao sentirem que seu trabalho é reconhecido no &mbito desta mesma politica, de
acordo com os dados do grafico anterior.

Para além de contribuir, € necesséario averiguar se esta contribuicdo é
aproveitada, por isso o grafico 29 apresenta o0s resultados para a seguinte
afirmativa: “As sugestdes que faco para pactuacdo de metas do PROADES em

meu setor sempre sao ouvidas”.
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Grafico 29: Respostas a afirmativa 25 do questionario da pesquisa

40

0,
20 34 (30,1%)

29 (25,7%)

25 (22,1%)
20

17 (15%)
10

8 (7,1%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

Esta afirmativa buscou identificar se as contribuicbes que os servidores
supostamente alegariam fazer para o PROADES estariam sendo consideradas pelos
seus pares e pela chefia. Somando-se os dois extremos de concordancia da escala,
a maioria (55,8%) afirmou que sim, onde 25,7% concordaram totalmente e 30,1%
em parte que suas contribuicbes estariam sendo consideradas. O somatério do
quantitativo daqueles que discordavam apresentou 0 mesmo valor daqueles que se
mostraram indiferentes a afirmativa. No grafico anterior, 86 participantes afirmaram
qgue contribuiam com as metas. No gréafico 29, todos os 63 respondentes que
afirmaram que suas sugestfes sdo ouvidas também afirmaram no grafico anterior
que contribuiam. Considerando esta diferenca ente os dois gréficos, verificou-se que
dos que alegaram contribuir com as metas, 2 discordaram totalmente de que seriam
ouvidos, 10 discordaram parcialmente e 15 mostraram-se indiferentes®. Esta
mudanca no padréo de resposta merece atencdo da PROGEPE, pois a auséncia de
retorno frente a tentativa de envolvimento do servidor com as politicas da instituicao
pode impactar no seu comprometimento.

O gréfico 30 apresenta os resultados para a investigacdo acerca das politicas
de alocacédo: “Quando ingressei na UFJF, participei do processo de decisao de
qgual unidade eu iria trabalhar (de forma direta ou através de conversa com

psicélogos ou gestores)”.

% Dados extraidos da pesquisa através da ferramenta de filtros existente no Excel, aplicada a planilha que
contém as respostas individualizadas dos participantes.
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Grafico 30: Respostas a afirmativa 26 do questionario da pesquisa

80

74 (65,5%)

60

40

20

14 (12,4%)

10 (8,8%) 8 (7,1%)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018

A maioria das respostas em um dos extremos desta afirmativa nao
surpreende, visto tratar-se de uma afericdo mais objetiva. E neste caso 65,5%
discordaram totalmente, alegando que ndo participaram do processo de decisao
sobre o seu local de lotagdo. H& que se averiguar se esta politica de nao
participagdo do servidor adotada pela PROGEPE possui influéncia nas flutuacdes
verificadas quando comparados os indices entre unidades académicas e
administrativas. Pode ocorrer de o perfil subjetivo do servidor se adequar mais a
uma ou outra, e em ndo sendo isto considerado pelo setor de gestdo de pessoas,
podera impactar nos niveis de comprometimento.

O gréfico 31 apresenta os resultados para a ultima afirmativa do questionario:
“Sinto que poderia contribuir mais com a UFJF se meu potencial fosse melhor

aproveitado pelos gestores”.

Gréfico 31: Respostas a afirmativa 27 do questionario da pesquisa

60
60 (53,1%)

40

32 (28,3%)

20

14 (12,4%)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018
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Esta afirmativa, que encerra aquelas relacionadas a gestdo de pessoas,
possui grande relevancia. Investigar se o potencial do servidor esta sendo
amplamente aproveitado, a partir de sua propria visdo, é fundamental para
direcionar as politicas a serem adotadas. Para a realidade atual da instituicdo, onde
esta pesquisa revelou que todos os TAEs participantes possuiam requisito além do
minimo exigido para nomeacgdo do cargo (ensino médio), extrair todo este potencial
da equipe que tem a disposi¢cdo pode resultar em ganhos consideraveis para o
avanco da Universidade. E, somando-se os que concordaram totalmente (53,1%)
com aqueles que concordaram em parte (28,3%), significativos 81,4% dos
servidores ndo se sentem aproveitados em todo o seu potencial. E um dado
bastante relevante se observado também o numero daqueles que discordam

totalmente (apenas 2,7%).

O que se tem de todo levantamento realizado através das afirmativas acerca
da politica de gestdo de pessoas € que varias acdes ainda podem ser desenvolvidas
para melhorar a relacdo do servidor com a universidade e extrair dai todo um
potencial latente que estd sim sendo incentivado a crescer, mas pouco aproveitado

em seu crescimento.

2.3.6 Anadlise geral dos resultados da Pesquisa

Esta secdo apresentara a andlise dos resultados da pesquisa a partir do
cruzamento entre cada componente do comprometimento organizacional e a
percepcao dos servidores acerca das politicas de gestdo de pessoas realizadas pela
UFJF através da PROGEPE.

A importancia de se entrelacar as duas andlises se deve ao fato de que as
politicas de gestdo de pessoas atuam como antecedentes do comprometimento,
podendo afetar “positivamente o tipo de sentimento de compromisso que emerge
nos colaboradores” (STECCA et al., 2016).
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Isto porque, de acordo com Bastos (1994)%¢ apud Silva et al. (2014), existem
trés praticas de gestdo de pessoas que podem contribuir com o comprometimento:
a) processos de selecdo; b) treinamento e qualificagdo; c) politica de
reconhecimentos e recompensas. Como j4 enfatizado anteriormente, 0s processos
de selecdo na administracdo publica sédo determinados pelo ordenamento juridico,
ndo havendo margem para discricionariedade. Dai a analise da pesquisa, neste
quesito, focar na alocacao e remoc¢ao dos servidores, p0s nomeacao.

Sendo assim, a andlise aqui apresentada sera realizada com base nos
antecedentes do comprometimento, de acordo com a percepcdo de Meyer e Allen
(1991, 1997) ja apresentada no referencial tedrico da dissertacdo. Na dimensao
afetiva, conforme ja mencionado, por possuirem fraca relacdo, as caracteristicas
pessoais ndao serdo amplamente exploradas. Serdo abordadas aqui, portanto
aguelas relacionadas a estrutura organizacional e as experiéncias no trabalho,
utilizando assim as seguintes categorias de andlise para estes antecedentes: o0s
“desafios no trabalho”, o “grau de autonomia”, e a “variedade de habilidades que o
empregado utiliza”.

No caso do comprometimento instrumental, serdo analisados o0s
‘investimentos” e as “alternativas de emprego”. Ja no que se refere ao
comprometimento normativo, as categorias utilizadas serdo “internalizagdo das
pressdes normativas” e as “recompensas antecipadas”.

Quanto aos consequentes do comprometimento, Meyer e Allen (1997)
afirmam que os trés componentes do comprometimento possuem consequéncias
bastante distintas nos comportamentos relacionados ao trabalho, como frequéncia,
desempenho nas obrigacdes exigidas, disposicdo para ir além do dever basico. Ha
que se considerar ainda que, como ja indicado no referencial tedrico da dissertacao,
0s estudos sobre os consequentes do comprometimento ainda sdo pouco
explorados quando comparados aos antecedentes. Por isso, tendo por base os
estudos de Meyer e Allen (1991, 1997), ndo foi possivel criar categorias para
analisar os consequentes do comprometimento na UFJF, partindo-se, portanto, para

uma analise resumida sobre estes consequentes.

26 BASTOS, Antdnio Virgilio Bittencourt. Comprometimento no trabalho: a estrutura dos vinculos do
trabalhador com a organizagdo, a carreira e o sindicato. Brasilia, 1994. Tese de Doutorado em Psicologia —
Universidade de Brasilia, 1994.
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Tendo em vista 0 acima exposto, € preciso retomar os resultados obtidos na
pesquisa para cada dimensdo do comprometimento. A tabela 8 apresenta um

resumo destes resultados.

Tabela 8: Resumo dos niveis positivos de comprometimento para cada dimensao em cada afirmativa.

A-1 A-2 A-3 A-4 A-5 A-6

Comprometimento
59,3% 64,6% 53,1% 71,7% 69,9% 82,3%

Afetivo
A-7 A-8 A-9 A-10 A-11 A-12
Comprometimento
55,8% 52,2% 72,6% 34,5% 23% 46%
Instrumental
A-13 A-14 A-15 A-16 A-17 A-18

Comprometimento
_ 25,7% 20,4% 18,6% 61,9% 17,7% 58,4%
Normativo

Fonte: Dados da Pesquisa 2018

Verifica-se como resultado dos niveis de comprometimento dos TAEs
participantes desta pesquisa que ha a predominancia significativa do
comprometimento afetivo, seguido por niveis menores de comprometimento
instrumental e, por fim, em niveis mais baixos, 0 comprometimento normativo.

Sabendo-se que a manifestacdo em maior grau do comprometimento afetivo
traz beneficios para a instituicdo, e verificando-se que no caso desta amostra da
pesquisa esta dimenséo revelou-se predominante, faz-se necessario compreender
quais politicas de gestédo de pessoas adotadas pela PROGEPE estao possivelmente
contribuindo para a preponderéancia deste tipo de comprometimento. Compreender
esta relacdo possibilita desenvolver as praticas que estdo gerando resultados
positivos e ao mesmo tempo reavaliar aquelas que podem néo estar atendendo aos
objetivos para os quais ela se propde. Serdo analisadas, portanto, a seguir, as
categorias de antecedentes relacionadas ao comprometimento afetivo.

Meyer e Allen (1997) afirmam que “comprometimento afetivo tem sido
correlacionado positivamente com o desafio no trabalho, o grau de autonomia e a
variedade de habilidades que o empregado usa” (MEYER e ALLEN, 1997, pag.45)?’.

Analisando a primeira categoria de antecedentes relacionada a dimenséo afetiva, os

27 Original: (...) affective commitment has been positively correlated with job challenge, degree of autonomy,
and variety of skills the employee uses.
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“desafios no trabalho” podem ser compreendidos como o qudo o servidor €&
desafiado pelas tarefas e obrigacdes cotidianas que |he sdo demandadas.
Retomando os resultados obtidos na afirmativa 27 (gréfico 31), quando questionados
se seu potencial era devidamente aproveitado pelos gestores, 81,4% afirmaram que
poderiam contribuir mais com a instituicdo. Pode-se concluir que os servidores estao
sendo pouco desafiados em seu trabalho, o que, levando em consireracdo o que é
colocado por Meyer e Allen (1997), aponta para impactos negativos no
comprometimento afetivo.

A UFJF estimula a capacitacdo de seus servidores através de diversas
politicas de incentivo. Quanto mais capacitado, maiores sdo os desafios a que este
servidor pode se propor a desenvolver no ambiente de trabalho. A afirmativa 19
(gréfico 23) corrobora que os servidores buscam esta capacitacdo e se envolvem
com esta proposta (73,5% escolhem os cursos de capacitacdo de acordo com seu
ambiente de trabalho). Dai verifica-se que as politicas de capacitacdo possuem
resultados positivos e efetivos. Contudo € necesséario um desdobramento que avalie
o potencial destes servidores poés-qualificacdo/capacitacdo para adequar sua
potencialidade ao ambiente de trabalho e assim poder aproveitar esta predisposi¢ao
a envolver-se com a instituicdo e contribuir efetivamente com o desenvolvimento da
Universidade.

Com relacdo a segunda categoria de antecendente ligada ao
comprometimento afetivo, qual seja, o “grau de autonomia”, observa-se que a
proposta do PROADES possui contornos de outorga de autonomia para 0sS
servidores. Considerando que a avaliacdo de desempenho se baseia em reunifes
onde os proprios TAEs irdo propor metas a serem cumpridas individualmente e
pelas equipes, com o aval de suas chefias, o servidor é convidado a participar
ativamente das mudancas e melhorias a serem propostas para seu proprio ambiente
de trabalho, com contornos de descentralizacdo da tomada de deciséo.

As respostas a afirmativa 24 (grafico 28) que trata do quao o servidor contribui
com sugestdes de metas para 0 PROADES evidencia que neste quesito esta politica
esta sendo efetiva, visto que 76,2% afirmaram contribuir. Com relagédo a aceitagédo
destas metas pela chefia e/ou equipe (afirmativa 25, grafico 29), ha uma queda na
porcentagem, onde 55,8% afirmam serem ouvidos. Cabe aqui uma analise da

PROGEPE para averiguar quais as razoes estdo levando a esta diferenca de dados,
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tendo em vista 0s possiveis impactos no nivel de comprometimento afetivo deste
servidor.

Outra afirmativa que também trata do PROADES e que merece analise do
setor de gestéo de pessoas é a que se refere ao reconhecimento do proprio trabalho
através desta ferramenta de avaliacdo de desempenho (afirmativa 23, grafico 27).
Um numero significativo de respondentes afirmaram que ndo sentem seu trabalho
reconhecido (52,2%) por esta politica. Considerando que o PROADES é uma
ferramenta capaz de auxiliar e estimular a autonomia do servidor, se este ndo sente
o reconhecimento do trabalho, de acordo com o que preconiza Meyer e Allen (1997),
esta barreira psicologica acarretard prejuizos para os niveis de comprometimento
afetivo.

A terceira categoria de antecedentes da dimensao afetiva aborda a “variedade
de habilidades que o servidor utiliza”. Faz-se necessario aqui estabelecer um
paralelo com o local de lotacdo deste servidor. Perguntado se participou direta ou
indiretamente da escolha do local onde seria lotado no momento da nomeacgéo
(afirmativa 26, gréfico 30) 74,3% afirmaram néo ter participado. Quando indagados
acerca da possibilidade de pedir remocdo do setor por insatisfacdo com a tarefa
desempenhada, 47,7% afirmaram que ja cogitaram (afirmativa 21, grafico 25). E
ainda 46% alegaram que ndo pedem remocao por receio de ir para um local pior que
o atual (afirmativa 22, gréafico 26). Esses dados apontam para uma possivel perda de
potencial aliada as diversas habilidades que o servidor pode empregar no seu
ambiente de trabalho. Um servidor que cogita pedir remocao porque nao esta
satisfeito com as tarefas que desempenha, pode ndo estar utilizando todo o seu
potencial, todas as suas habilidades. N&o ter participado ainda da decisdo de
alocacao inicial também pode contribuir para este desgaste. E estes dados podem
inclusive possuir correlacdo com os dados da tabela 7, que evidencia um maior
comprometimento afetivo em unidades administrativas em detrimento das unidades
académicas. Reavaliar a maneira como a politica de alocacdo e remocdes é
realizada é fundamental para estabelecer quais medidas devem ser tomadas

evitando-se impactar negativamente o compormetimento afetivo dos servidores.?®

28 A PROGEPE encaminhou no inicio de marco de 2019 memorando para as diversas unidades informando que
esta implementando novas politicas de remog¢do, com a criagdo de comissdes. Contudo, como os dados da
pesquisa referem-se a 2018, e por nao haver resultados efetivos desta pratica, ndo foi analisado neste trabalho
este impacto.
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O que se verifica com relacdo as politicas de gestdo de pessoas
implementadas pela UFJF e o comprometimento afetivo é que ha um bom
direcionamento destas estratégias no sentido de fomentar a realizagcdo pessoal
destes servidores. Esta realizacdo possibilitara elevar os niveis de comprometimento

afetivo, visto que
os funcionarios desenvolverdo um comprometimento afetivo com uma
organizacdo na medida em que ela satisfaca suas necessidades, satisfaca
suas expectativas e permita que eles atinjam seus objetivos. Em outras
palavras, o comprometimento afetivo se desenvolve com base em
experiéncias psicologicamente recompensadoras. (MEYER e ALLEN, 1997,
pag. 50)%°

Contudo, ainda é preciso reavaliar algumas destas politicas de gestdo de
pessoas para melhor adequé-las a realidade que se impd&e.

Partindo agora para a analise dos antecedentes relacionados ao
comprometimento instrumental, h4 que se considerar que este apresentou niveis
menores que 0 comprometimento afetivo dentre os participantes da pesquisa. Esta
diferenca pode estar relacionada justamente as duas categorias de antecedentes
consideradas por Meyer e Allen (1997) que irdo influenciar nesta dimensao
instrumental: os investimentos e as alternativas de emprego. No entanto, cabe
ressaltar que “nem o0s investimentos nem as alternativas terdo impacto no
comprometimento instrumental, a menos que ou até que o funcionario esteja ciente
deles e de suas implicacdes” (MEYER e ALLEN, 1997, pag. 58)%°

Tendo por base de analise a categoria “alternativa de emprego”, é possivel
supor que a politica de incentivo a qualificacdo da PROGEPE ao mesmo tempo que
contribui para o aumento do comprometimento afetivo, também reduz os niveis de
comprometimento instrumental. Isto porque as repostas para a afirmativa 10 (grafico
14), relacionada as alternativas no mercado de trabalho, demonstram que apenas
34,5% dos servidores concordam que teriam poucas alternativas fora da UFJF. Este
€ um dado que pode ser considerado satisfatorio, visto que ter um servidor
afetivamente comprometido € mais vantajoso do que té-lo por altos niveis de

comprometimento instrumental.

2 QOriginal: (...) employees will develop affective commitment to an organization to the extent that it satifies
their needs, meets their espectations, and allows them to achieve their goals. In other words, affective
commitment develops on the basis of psychologically rewarding experiences.

30 Original: (...) that neither investments nor alternatives will have an impact on continuance commitment
unless or until the employee is aware of them and their implications
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Com relacdo a categoria “investimentos”, faz-se necessario um recorte para
as repostas da afirmativa 9 (grafico 13). A maioria dos servidores (72,6%) afirmou
gue suas vidas ficariam desestruturadas se deixassem a UFJF. O dado relevante
deste gréfico é que tanto os mais jovens, quanto aqueles que possuem menor tempo
de instituicdo foram os que em maior numero manifestaram esta concordancia. O
gue se pode supor destes dados € que 0s concursos publicos se tornaram com o0
passar dos anos algo bastante almejado e também dificil de se conquistar o
sucesso. O tempo, dinheiro e energia investidos numa aprovacao sao grandes. Dai
concluir-se que ha fortes indicios de que esta contundente manifestacdo de
comprometimento instrumental, atrelada a nocao de investimentos realizados, esteja
associada a estes fatores, dado o que revelaram as informa¢des demograficas.

Considerando as duas categorias postas por Meyer e Allen (1997), é for¢coso
notar que ndo ha muitas politicas de gestdo de pessoas que possam interferir
diretamente nesta dimensdo do comprometimento, pois qualquer fator que aumente
0s custos percebidos pelo servidor poderd ser considerado antecedente e ir4
exercer influéncia. A percepgao sobre os investimentos realizados, ainda que estes
tenham sido possibilitados através das oportunidades oferecidas pelas politicas
adotadas na UFJF, poderdo incrementar o comprometimento instrumental, mas
também poderdo resultar em uma percepcdo de maiores alternativas fora da UFJF,
0 que consequentemente o reduziria. Sendo assim, as politicas de capacitacdo
continuam sendo necessarias e fundamentais, contudo tendo seu foco voltado para
a majoracao do comprometimento afetivo.

Para o comprometimento normativo as duas categorias a serem consideradas
como antecedentes seriam a internalizacdo das pressdes normativas antes de
ingressar na instituicdo ou apés a sua entrada e as recompensas antecipadas. Esta
dimensdo do comprometimento foi a que apresentou menores indices dentre o0s
participantes desta pesquisa. Atrelada a categoria de antecedente “‘recompensas
antecipadas”, presume-se que o simples fato de a pesquisa ser aplicada em uma
instituicdo publica, com servidores concursados, possa ter influéncia neste resultado.
Considerando as razfes que levam o individuo a manifestar alto grau de
comprometimento normativo, tem-se que o sentimento de obrigagdo em permanecer
na instituicdo ndo faz o mesmo sentido para um servidor publico que possui
estabilidade, quando comparado aos trabalhadores do setor privado. O servidor

publico conquista seu cargo através de um concurso que depende exclusivamente
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de suas capacidades, e apdés nomeacdo e passado 0 estagio probatorio, ele
conquista a estabilidade. Assim, a sua permanéncia na instituicio depende, em
regra geral, apenas de sua propria conduta. No caso de um trabalhador na empresa
privada, ainda que suas habilidades e competéncias também sejam relevantes no
processo de selecdo, cabera a empresa decidir se ira contratd-lo ou ndo, assim
como sua demissao depende da vontade desta empresa. Supde-se, entdo, que seja
natural a existéncia de um sentimento maior de obrigacdo moral para com a
instituicdo do setor privado, se comparado a servidores publicos. Ndo ha na esfera
publica a possibilidade de investimentos prévios da instituicio naquele servidor para
s6 entdo contrata-lo, ndo gerando diretamente a obrigacdo de retribuir.

Contudo, ainda que muitas das afirmativas tenham revelado um baixo indice
de comprometimento normativo, as afirmativas 16 (gréfico 20) e 18 (grafico 22) que
tratam respectivamente da relacdo de lealdade e o quao o servidor acha que deve a
UFJF, o grau de comprometimento normativo mostrou-se alto (61,9% e 58,4%).
Pode-se supor que h&d uma internalizacdo posterior da obrigacdo de retribuir em
virtude das politicas de incentivo a qualificacdo e quaisquer outras que despertem o
sentimento de internalizacdo da sociabilizacdo organizacional.

Analisando os consequentes do comprometimento, ha que se considerar que
os funcionarios que apresentam altos indices de comprometimento afetivo estéo
envolvidos emocionalmente com a organizagao e, assim sendo, tendem a ter uma
maior vontade de contribuir com a instituicdo. Portanto, estes servidores irdo se
ausentar com menor frequéncia do trabalho e também estardo motivados a ter um
melhor desempenho. J4 aqueles que permanecem nha organizacdo porque precisam
ou porque se sentem obrigados ndo apresentardo o mesmo nivel de desempenho.
(MEYER e ALLEN, 1997). Para os funcionarios que apresentam altos niveis de

comprometimento instrumental, por exemplo, Meyer e Allen (1997) afirmam que

ndo ha razdo para esperar que tais empregados tenham um desejo
particularmente forte de contribuir para a organizagdo. De fato, é possivel
gue esse tipo de comprometimento, se essa for a Unica base para
permanecer numa a organizacdo, pudesse criar sentimentos de
ressentimento ou frustracdo que poderiam levar a um comportamento
inadequado no trabalho. (MEYER e ALLEN, pag. 24, 1997)3!

31 Original: (...) no reason to expect that such employees will have a particularly strong desire to contribute to
the organization. Indeed, it is possible that commitment of this sort, if the sole basis for staying with the
organization, could create feelings of resentment or frustation that could lead to inappropriate work behavior.
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Portanto, verificar que os niveis de comprometimento instrumental na UFJF
nao se revelaram tao significativos é positivo, tendo em vista os impactos que niveis
maiores poderiam acarretar para os consequentes do comprometimento.

Em se tratando do comprometimento normativo, Meyer e Allen (1997)
afirmam que, ainda que ele também possa produzir consequentes positivos
relacionados ao desempenho no trabalho e a reduzida taxa de absenteismo, o
envolvimento e o entusiasmo S&80 menores que no comprometimento afetivo.
Levantam também a possibilidade de o sentimento de obrigacdo atrelado a esta
dimensdo do comprometimento adquirir nuances de endividamento com relacdo a
instituicdo, e na esfera psicolégica do servidor isso poderia acarretar ressentimentos
com a organizacao e impactar de forma negativa o comprometimento.

Buscando resumir e apresentar as analises realizadas nesta secdo, o quadro
8 traz o apanhado das correlacbes entre os antecedentes e consequentes das

dimensdes do comprometimento e as politicas de gestdo de pessoas.

Quadro 6: Resumo das andlises acerca dos niveis de comprometimento dos TAEs e a influéncia das
politicas de gestédo de pessoas da UFJF.

COMPROMETIMENTO AFETIVO

Antecedentes Resultado da Pesquisa

- Servidores ndo sentem seu potencial
aproveitado pelos gestores.

- Ha um alto nivel de capacitacdo e qualificacdo
Desafios no trabalho entre os servidores, com politicas que incentivam
este perfil, mas este potencial ndo esta sendo
aproveitado tanto pela instituicdo quanto pelo

préprio servidor.

- O PROADES ¢ a ferramenta correta que pode
proporcionar esta autonomia, contudo os
servidores ndo sentem seu trabalho reconhecido
por esta politica, assim como ha lacunas na
plena participa¢é@o dos servidores neste
processo.

Grau de autonomia
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Quadro 6: Resumo das andlises acerca dos niveis de comprometimento dos TAEs e a influéncia das

politicas de gestao de pessoas da UFJF, continuagao

COMPROMETIMENTO AFETIVO

Antecedentes

Resultado da Pesquisa

Variedade de habilidades que o servidor utiliza

- A auséncia de participacéo do proprio servidor
no processo de alocacao pode impactar no
comprometimento, visto que seu perfil para o
local onde foi designado pode néo estar sendo
corretamente considerado.

- A relacéo do servidor com as possibilidades e
necessidades de remocao precisam ser revistas,
pois a insatisfagdo com o setor de lotacdo pode
estar relacionada com a inadequagéo entre as
habilidades requeridas para o setor e aquelas
apresentadas pelo servidor.

COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Antecedentes

Resultado da Pesquisa

Alternativas de emprego

- As politicas de qualificagdo e capacitagédo
possivelmente reduzem os niveis de
comprometimento instrumental.

Investimentos

- Considerando as dificuldades de aprovagdo em
concurso publico, os investimentos realizados
para se tornar servidor publico s&o considerados
por aqueles que estdo a menos tempo na UFJF
e também os que possuem menor faixa etaria.

COMPROMETIME

NTO NORMATIVO

Antecedentes

Resultado da Pesquisa

Recompensas Antecipadas

- Em se tratando de instituicao publica, este
antecedente nao revelou grandes impactos por
ndo ser possivel considerarmos investimentos
antecipados em organizac6es desta natureza.

Internalizacdo das pressfes normativas

- E possivel que haja uma internalizagdo
posterior a entrada na instituicdo, em virtude dos
incentivos a capacitacdo e qualificacao que sao
ofertados.

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

O proximo capitulo traz a proposta de um plano de acdo que contempla os

diagnoésticos realizados por esta pesquisa, com vistas a contribuir para o

desenvolvimento das politicas de gestédo de pessoas da PROGEPE.
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3. A MENSURACAO E O ACOMPANHAMENTO DO NIiVEL DE
COMPROMETIMENTO DOS TAES COMO BASE PARA AS DECISOES
SOBRE POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS NA UFJF

Para o desenvolvimento do capitulo 3, que apresentara uma proposta de acao
para majorar os niveis de comprometimento afetivo dos TAEs, é preciso retomar o
objetivo geral que orientou este trabalho, a saber: medir o nivel de comprometimento
dos TAEs com base na teoria de Meyer & Allen (1997) para analisar sua relacéao
com as politicas de gestdo de pessoas da UFJF, buscando potencializar

comportamentos positivos ja existentes e mitigar condutas desabonadoras.

Tendo isso em vista, no capitulo 2 foram apresentados e analisados os
resultados da pesquisa realizada junto aos TAES nivel D assistentes em
administracdo da UFJF. Esta andlise apontou para constatacdes positivas para a
instituicdo, uma vez que restou comprovado que os TAEs participantes da pesquisa
apresentaram niveis significativos de comprometimento afetivo e niveis menores de
comprometimento instrumental e normativo. Constatou-se ainda que politicas que ja
sao utilizadas pela PROGEPE estdo contribuindo positivamente para os niveis de
comprometimento afetivo, contudo algumas destas politicas precisam ser revistas

para adquirirem maior efetividade.

Com base nisso, pode-se pensar, a priori, em uma proposta de um plano para
a criacdo de uma ferramenta de diagndstico do nivel de comprometimento dos TAES
a ser utilizada pela Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas. Os resultados deste
diagnoéstico poderdo servir de base para a tomada de decisGes sobre politicas e
acOes de gestdo de pessoas que possam otimizar o comprometimento afetivo dos
servidores.

A apresentacdo da proposta esta dividida em duas partes inter-relacionadas:
a criagdo de uma ferramenta de diagnostico do nivel de comprometimento dos TAES
e as possiveis acdes de melhoria do nivel de comprometimento afetivo destes

profissionais.
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3.1 PROPOSTA PARA A CRIACAO DE UMA FERRAMENTA DE DIAGNOSTICO
DO NIiVEL DE COMPROMETIMENTO DOS TAES NA UFJF

Assim como a aplicacdo do questionario com base na teoria de Meyer e Allen
(1997) possibilitou para esta pesquisa o diagnostico do nivel de comprometimento
dos TAEs respondentes, faz-se necessario que a PROGEPE replique este
instrumento para todo o universo de TAEs, valendo-se de ampla divulgacéo e
incentivo, contando com o apoio e envolvimento de chefias e sindicato para
conscientizar os servidores da importancia da participacdo neste diagndstico.
Através deste levantamento sera possivel determinar os niveis de comprometimento
dos servidores e consequentemente orientar as politicas e decisbes a serem

tomadas pela PROGEPE com relacdo as acfes que serdo implementadas.

Sugere-se ainda que este diagndstico a ser realizado pela PROGEPE seja
estendido a todas as categorias de TAEs, para além da amostra utilizada nesta
pesquisa, considerando a importancia de se avaliar o comprometimento de todos os
servidores da universidade, tanto no campus Juiz de Fora como em Governador

Valadares.

Para viabilizar a melhor abordagem acerca da divulgacdo desta ferramenta,
bem como a criacdo da ferramenta em si e como se dard o tratamento dos dados
obtidos, sugere-se a criagdo de uma comissdo dentro da PROGEPE, que podera
contar com profissionais ligados a area de gestédo de pessoas.

A sequéncia de acdes para a criacao e implantacdo da ferramenta proposta
encontra-se apresentada no quadro 6 que segue, bem como algumas sugestdes

para cada acao.

Quadro 7: Proposta de Acdes para criagdo da ferramenta de diagnéstico do nivel de
comprometimentos dos TAEsS

Acdes Sugestdes

Esta comissdo poder4a ser composta por
Criacdo de um Comissao responsavel pela | profissionais da PROGEPE. Sugere-se a
criacdo, validagcdo e implantacéo da ferramenta. participacdo de um professor da FACC, com

conhecimento na area de Gestao de Pessoas.
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da ferramenta de diagnostico do nivel de

Acdes

Sugestoes

Treinamento dos profissionais

Sugere-se realizar, junto aos profissionais
envolvidos no trabalho da Comissdo e da
PROGEPE, a explanagdo sobre a proposta, 0s
conceitos que envolvem 0 tema
comprometimento, o modelo de Meyer e Allen, a
importancia desta proposta para a UFJF, dentre
outras; de forma que todos os envolvidos
tenham uma mesma compreensdo para que a

proposta possa ser desenvolvida.

Definicho da periodicidade de aplicagdo do

questionario

Para que acontega um acompanhamento
sistematico dos niveis de comprometimento dos
TAES ¢é fundamental

periodicidade de aplicacdo do questionério. A

que seja definida a

ideia € que a PROGEPE possa criar um
histérico sobre os niveis de comprometimento
dos TAES, a fim de avaliar as possiveis
mudancas ao longo do tempo e as possiveis
correlacdes entre as mudancas e as acdes de
Gestdo de Pessoas.

Sugere-se incialmente a periodicidade anual.

Estudo da Comissdo sobre a necessidade de
divisdo de grupo de TAEs e areas da UFJF para a

aplicacdo do instrumento

Tendo em vista as diferencas de niveis nas
carreiras dos TAES e as particularidades de
trabalho em algumas areas da UFJF, como as
da area de saulde, sugere-se que a Comisséo
defina uma divisdo de grupos de TAEs para a
aplicagdo do questionario, de acordo com as
similaridades e as diferencas das caracteristicas

de trabalho de cada grupo.

Construgéo do questionario

A proposta de questionéario para a avaliacdo dos
niveis de comprometimento dos TAES é a que
foi apresentada nesta dissertacdo, cujo modelo
se encontra no Apéndice A.

A partir do modelo proposto, a Comisséo podera

incluir questées que julgar pertinente.




Quadro 7: Proposta de Acdes para criacao

comprometimentos dos TAES, continuacao

100

da ferramenta de diagnéstico do nivel de

Acdes

Sugestoes

Definicdo dos meios de aplicacédo e de tratamento
dos resultados

A presente pesquisa utilizou a ferramenta do
Google Docs para aplicacdo e tratamento dos
resultados encontrados.

No entanto, sugere-se uma avaliacdo dos
melhores métodos de tratamento de dados, de
acordo com o know-how e métodos ja utilizados
na PROGEPE.

Como a proposta é o desenvolvimento de um
histérico dos niveis de comprometimento dos
TAEs na UFJF, recomenda-se o uso de um
banco de dados que permita o registro destes

resultados por periodo. .

Aperfeicoamento Inicial

Com base na andlise dos resultados realizar os
ajustes necessarios na ferramenta, a fim de
aperfeicoa-la antes da sua aplicagcdo no restante
das &reas da UFJF.

Implementacgéo

Implantar a ferramenta de forma simultanea em
todas as unidades da UFJF.

Consolidagéo periddica e sistematica

das informacdes

Divulgar relatérios de avaliagdo.

Avaliacéo do programa

Rever periodicamente a ferramenta utilizada e

propor aperfeicoamentos necessarios.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2019.

Alguns dados levantados por esta pesquisa e que né&o puderam ser

elucidados devido a amostragem nao ser censitaria poderao ser esclarecidos com a

aplicacao desta ferramenta.

Na sec¢do seguinte serao apresentadas sugestdes de ajustes nas politicas de

gestédo de pessoas da UFJF com base nos resultados ja obtidos nesta pesquisa.

3.2 POSSIVEIS ACOES DE MELHORIA DAS POLITICAS DE GESTAO DE

PESSOAS

Com base na analise dos resultados apresentada no capitulo 2 foi possivel

identificar algumas das ac¢bGes dentro das politicas de gestdo de pessoas
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desenvolvidas pela UFJF, que podem ser objeto de melhoria para que se tenha um
aumento dos niveis de comprometimento afetivo dos TAEs. Buscou-se dar énfase
aquelas consideradas mais urgentes e contundentes, compilando em seguida no
quadro 7 o resumo de todas as possiveis melhorias identificadas ao longo da
pesquisa.

A primeira delas a ser abordada refere-se as politicas de incentivo a
capacitacdo e qualificacdo dos servidores. Observou-se que 0s respondentes da
pesquisa buscam esta capacitacdo/qualificagdo. Contudo, ndo ha um
acompanhamento destes servidores acerca das capacidades e habilidades
desenvolvidas a partir deste ganho de conhecimento. Criar mecanismos para
monitorar e acompanhar a aquisi¢cao e a aplicacdo destas habilidades no ambiente
de trabalho, pode alterar a percepcdo de muitos servidores que afirmaram que nao
sentem seu potencial aproveitado pela UFJF. Em outras palavras, os proprios
servidores alegaram que poderiam ser melhor aproveitados pela instituicao.

Outro fator que pode ter influéncia nessa percepcao dos servidores tem
relacdo com as politicas de alocacdo e remocdo. Ter potencial, conhecimento e
habilidades que poderiam ser melhor aproveitados em setor distinto daquele que
atua sédo questdes que devem ser avaliadas pela PROGEPE, ao definir as politicas a
serem adotadas para remocdes e alocacdo. Este inclusive pode ser um dos fatores
gue ocasionou a diferenca de comprometimento afetivo entre unidades académicas
e administrativas.

As percepcdes acerca da avaliagcdo de desempenho através do PROADES
também merecem destaque, visto que a maioria dos servidores ndo sentem seu
trabalho reconhecido através desta ferramenta. Uma investigacdo mais ampla,
utilizando-se a proposta do plano de acdo aqui posto podera subsidiar a PROGEPE
acerca das melhorias necesséarias ao PROADES.

Acbes de acolhimento e integracdo dos TAEs também se fazem necessérias,
visto que foi constatado bom nivel de comprometimento afetivo na esfera individual,
contudo muitos servidores afirmaram nao se sentir “parte da familia”.

A seguir, o quadro 7 apresenta um resumo dos pontos identificados na
pesquisa que merecem atencdo da PROGEPE na tentativa de identificar as razdes
pelas quais os dados apresentaram variancia e quais medidas podem ser tomadas

para dirimir estas incongruéncias.
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Quadro 8: Resumo das incongruéncias encontradas nos dados da pesquisa que podem ter relacéo
com as politicas de gestdo de pessoas da PROGEPE.

Dados a serem explorados

Sugestdes de acordo com a pesquisa

Envolvimento coletivo dos servidores

Foi observado que ha um envolvimento maior na
esfera pessoal em detrimento da coletiva.
Sugere-se uma investigacdo da PROGEPE para
averiguar esta diferenca e posteriormente
implementar medidas que possam integrar mais
estes servidores.

Ressalta-se que a pesquisa apontou um
distanciamento maior do sentimento coletivo

entre os TAES mais jovens.

Grau de instrucdo atrelado ao envolvimento

pessoal

Observou-se que aqueles que manifestaram
maior envolvimento pessoal (alegando que a
UFJF possui grande significado pessoal) sdo os
que possuem mestrado e doutorado.

E interessante analisar se este grau de instrugéo
foi obtido através dos incentivos da UFJF, pois
em sendo positivo, reforca a necessidade da

manutencéo de politicas neste sentido.

Maior comprometimento afetivo em unidades

administrativas

Faz-se necessaria uma investigagdo maior para
apurar se este dado se estende a todo o universo
de TAEs.

analisar quais fatores estdo provocando esta

Em sendo verdadeiro, é preciso

diferenciacgéo.
Supde-se que o distanciamento geografico e os
menores desafios ligados a natureza do servigo

podem ter influéncia nesta percepgéo.

TAEs mais jovens e com menos tempo de casa

afirmaram que suas vidas ficariam

desestruturadas caso deixassem a UFJF.

Por esta afirmativa estar atrelada a um
comprometimento instrumental, esta parcela de
servidores deve ser acompanhada para tentar
como estd seu nivel de

auferir também

comprometimento afetivo. Razdes externas
podem influenciar este posicionamento, portanto
sugere-se que a PROGEPE em contrapartida
empregue esforcos para majorar também o
comprometimento afetivo destes servidores para
que se mantenha bons consequentes de

comprometimento.
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Quadro 8: Resumo das incongruéncias encontradas nos dados da pesquisa que podem ter relacéo
com as politicas de gestdo de pessoas da PROGEPE, continuacdo

Dados a serem explorados

Sugestdes de acordo com a pesquisa

TAEs de unidades administrativas e a relacédo de

lealdade

No comprometimento normativo, ao serem
indagados acerca do sentimento de lealdade
para com a UFJF, dentre os que alegaram n&o
possuir, a maioria encontra-se em unidades
administrativas. Caberia uma investigacdo da
PROGEPE para verificar

confirma em uma pesquisa mais ampla, e assim

se este dado se

sendo, averiguar as possiveis razbes para nao
haver um sentimento de dever e obrigacdo neste
Entrevistas este

quesito. poderiam auxiliar

diagndstico.

Maior comprometimento normativo em unidades

académicas.

Ocorreu aqui a inversdao se comparado ao
comprometimento afetivo. Sugere-se averiguar
as razbes e se isto se estende para toda a
Universidade, estabelecendo inclusive um
paralelo com o que for verificado no caso da

dimensao afetiva.

Insatisfacdo com o trabalho e os pedidos de

remocéao

A PROGEPE criou recentemente uma comissdo
para analisar os pedidos de remoc¢éo, 0 que se
revela pertinente em virtude dos resultados

encontrados nesta pesquisa.

Reconhecimento do trabalho através do

PROADES

A PROGEPE vem implementando mudancas no
PROADES, a fim de adequar a ferramenta as
necessidades e objetivos da instituicdo. Contudo,
€ necessario ainda debrucar-se sobre este dado
levantado na pesquisa. Sugere-se a realizagédo
de entrevistas para identificar com maior
profundidade as razfes pelas quais os servidores

ndo sentem seu trabalho reconhecido.

N&o participagédo no processo de alocacao.

Considerando que a entrada se da por concurso
publico, onde ndo é possivel tracar o perfil do
candidato, entende-se que sua participacdo no
processo de alocacdo pode reduzir as chances
de insatisfacio com a tarefa desempenhada,
niveis

facilitando o desenvolvimento de

satisfatorios de comprometimento afetivo.
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Quadro 8: Resumo das incongruéncias encontradas nos dados da pesquisa que podem ter relacéo
com as politicas de gestdo de pessoas da PROGEPE, continuacdo

Dados a serem explorados Sugestdes de acordo com a pesquisa

Muitos TAEs manifestaram que poderiam
contribuir mais com a UFJF se seu potencial
) ) . fosse melhor aproveitado pelos gestores. Um
Sentimento de potencial pouco aproveitado pela ]
o acompanhamento da capacidade destes TAEs,
instituicéo ] ) ) . ]
aliada ao incentivo de elaboragdo de metas mais
desafiadoras através do PROADES podem

contribuir para mitigar este sentimento.

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Demais melhorias poderdo ser diagnosticadas e implementadas a partir da
aplicacdo da ferramenta sugerida pelo plano de acdo, para que se tenha maior
embasamento dos resultados a serem estendidos para todos os TAEs da UFJF.

Com base na andlise realizada e nos diagndsticos com sugestbes de
melhorias, pautados na teoria que orientou todo o percurso académico e
metodolégico deste trabalho, é possivel extrair algumas consideracbes que
auxiliardo a Universidade a manter seu continuo compromisso de entregar a
sociedade um servico de qualidade. Para tanto, a proxima secdo retomara
brevemente este percurso realizado, com vistas a arrematar o trabalho aqui

desenvolvido.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo se propds a medir o nivel de comprometimento dos TAEs
com base na teoria de Meyer & Allen (1997), para analisar sua relagcdo com as
politicas de gestdo de pessoas da UFJF, buscando potencializar comportamentos
positivos ja existentes e mitigar condutas desabonadoras. Para tanto, utilizou-se de
um estudo de caso com os TAEs de nivel D assistentes em administracao lotados
no campus Juiz de Fora. Este objetivo geral desdobrou-se nos seguintes objetivos
especificos: a) descrever as politicas de gestdo de pessoas para TAEs na UFJF e
suas possiveis relacdes com o comprometimento dos servidores; b) analisar, apos
mapeamento, o nivel de comprometimento dos TAEs envolvidos na pesquisa, com
base na teoria de Meyer & Allen (1997) e c) propor um plano de acdo que otimizasse
a relacao entre o comprometimento dos TAEs e as politicas de gestao de pessoas
na UFJF.

O primeiro objetivo especifico foi contemplado no capitulo 1, que abordou os
processos de gestdo de pessoas na UFJF que poderiam ter correlacbes com 0s
niveis de comprometimento dos servidores. Nesse capitulo foram descritas a
carreira dos TAEs e seus diversos niveis e patamares de progressao, bem como as
politicas de recursos humanos que se referem a esta carreira. Estas politicas foram
utilizadas como base de analise no capitulo de apresentacdo dos resultados da

pesquisa.

O segundo objetivo especifico elencado e posteriormente desenvolvido no
capitulo 2 foi a base para o desenvolvimento de todo o trabalho. Descobriu-se que o
nivel de comprometimento dos TAEs que mais se destaca € o comprometimento
afetivo (seguido por niveis menores da dimenséao instrumental e ainda mais baixos
da normativa), o que possibilitou a este estudo debrugar-se com maior contundéncia
nos desdobramentos do comprometimento afetivo e a diagnosticar com maior

profundidade quais propostas podem ser ofertadas ao setor de gestao de pessoas.

No que se refere as politicas adotadas pela PROGEPE, foi possivel auferir
através da pesquisa que na selecado e alocacdo de TAEs, bem como nas politicas de
remocdo, as deficiéncias sdo percebidas pelos servidores e possuem influéncia

negativa no comprometimento afetivo. Com relacdo as politicas de capacitacdo de
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pessoas, restou claro na pesquisa a intencdo da UFJF em incentivar esta
progressdo, bem como a dos TAEs em se valer desta possibilidade ofertada.

Contudo, todo esse potencial latente precisa ser desafiado para florescer.

E a pesquisa revelou que os servidores ndo sentem este desafio, ndo ha este
pleno aproveitamento de suas capacidades e habilidades, o que fatalmente impacta
0 comprometimento afetivo, com base na categoria de desafios no trabalho elencada
por Meyer e Allen (1997) como antecedente desta dimensdo do comprometimento.
Ha ainda que se considerar a descoberta do impacto da avaliacdo de desempenho
(PROADES) na dimenséo afetiva. Vinculando-se a ideia do grau de autonomia, 0s
TAEs mostraram interesse em participar do PROADES, mas ao mesmo tempo néo
sentem que esta ferramenta seja capaz de efetivamente reconhecer o trabalho e
empenho realizados. Considerando ainda que a pesquisadora faz parte do grupo
analisado, ndo se pode deixar de mencionar a satisfacdo pessoal em verificar na
pesquisa que ha grande incidéncia da dimensdo afetiva nos TAEs. A vontade de
permanecer na UFJF, atrelada a este tipo de comprometimento é capaz de
proporcionar ganhos reais para a instituicdo, elevando a qualidade do servico que é

ofertado para a populacao.

Contemplado no capitulo 3, o terceiro e ultimo objetivo especifico
desenvolveu-se através da proposta do plano de acdo, baseado nos resultados e
analises deste estudo, para a construcdo de uma ferramenta que possa medir o
nivel de comprometimento dos TAEs da UFJF, ampliando o alcance da pesquisa
para todos os servidores do quadro. Foi sugerida a criagcdo de uma comissao para
elaboracdo desta ferramenta de diagnostico e elencadas no Quadro 7 as etapas a
serem seguidas para a sua implementacdo. Definiu-se ainda quais seriam as
possiveis acdes de melhoria do nivel de comprometimento afetivo dos profissionais,
onde o Quadro 8 enumera todas as incongruéncias e potencialidades identificadas

na pesquisa.

Através do desenvolvimento destes trés objetivos especificos foi possivel
atender ao objetivo geral da pesquisa, tendo-se a medicdo do nivel de
comprometimento dos TAES, a relagdo existente entre esses niveis e as politicas de
gestdo de pessoas da UFJF e possibilitando ainda a propositura de agfes que

possam potencializar as praticas positivas e mitigar as condutas desabonadoras.
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Ha que se considerar, contudo, algumas limitagdes para o presente estudo. A
primeira delas deve-se ao fato de a pesquisa tratar-se de um estudo de caso,
utilizando-se uma amostra ndo probabilistica, 0 que impede a generalizacdo dos
resultados obtidos. Outra limitacdo identificada, em virtude do tempo disponivel para
a pesquisa, refere-se a abordagem objetiva do levantamento de dados atravées
apenas de questionario. Observou-se que entrevistas com 0s participantes em
estudos futuros poderdo elucidar melhor questbes que nédo obtiveram conclusao

clara através desta investigagao.

Todavia, ainda que haja limitacdes préprias como toda pesquisa que se
propde realizar, o estudo aqui desenvolvido contribui para desmistificar a
representacdo social, mencionada na introducdo deste trabalho, que vincula a
imagem do servidor publico a ideia de falta de comprometimento com seu trabalho.
Constatar que o0s participantes da pesquisa se sentem pouco aproveitados,
dispostos a se doar mais para a instituicdo e que possuem o desejo de permanecer
em seu trabalho, reconhecendo a importancia e significado pessoal da UFJF em
suas vidas também contribui para que prestemos contas a sociedade acerca dos
investimentos que sao realizados nas universidades e o retorno possivel e justo a

gue se deve para com os cidadaos.

Por isso, sugere-se ainda a continuidade acerca dos estudos que abarcam o
comprometimento organizacional nas instituicGes publicas, especificamente nas
universidades, posto que a gama de servicos ofertados e pessoas contempladas
tende a ser um ganho para a coletividade, e o bem-estar dos atores envolvidos
neste processo contribui para a evolucdo deste cendrio e para construcdo de um

pais justo e mais humano.



108

REFERENCIAS

ARAUJO, Luis Cesar G. de; GARCIA, Adriana Amadeu. Gestdo de Pessoas:
Estratégias e Integracdo Organizacional, 2. ed. Sao Paulo: Atlas, 2009.

BASTOS, Antbnio Virgilio Bittencourt. Comprometimento Organizacional: um
balanco dos resultados e desafios que cerca dessa tradicdo de pesquisa. Revista de
Administragdo de Empresas, 1993.

. Comprometimento no trabalho: contextos em mudanga e os rumos da
pesquisa neste dominio. Encontro Anual da ANPAD, v. 22, 1998.

BASTOS, Antdnio Virgilio B.; BRANDAO, Margarida G. A.; PINHO, Ana Paula M.
Comprometimento organizacional: uma analise do conceito expresso por servidores
universitarios no cotidiano de trabalho. Revista de Administracdo Contemporanea.
n. 1, V.2, p. 97-120, 1997. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/rac/vin2/vin2a06> Acesso em: 31 out. 2017.

BASTOS, Anténio Virgilio Bittencourt; COSTA, Fabiola Martinho. Mdultiplos
comprometimentos no trabalho: articulando diferentes estratégias de pesquisa.
Revista Psicologia: Organizacdes e Trabalho, Floriandpolis, v. 1, n. 1, p. 11-41, jan.
2001. ISSN 1984-6657. Disponivel em:
<https://periodicos.ufsc.br/index.php/rpot/article/view/6654>. Acesso em: 31 out.
2017.

BRASIL. Constituicdo (1988). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil.
Brasilia: 1988. Disponivel em: <http://www.senado.gov.br/legislacao/const/> Acesso
em: 17set. 2017.

.Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990. Dispde sobre o regime juridico
dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas
federais. Diério Oficial da Unido. Brasilia, DF. Disponivel em
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112cons.htm> Acesso em: 17 set. 2017.

.Lein®11.091, de 12 de janeiro de 2005. Dispde sobre a estruturacao do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo, no ambito das
Instituices Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao, e da outras
providéncias. Diario Oficial da Uni&o. Brasilia, DF. Disponivel em
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2004-2006/2005/lei/111091.htm> Acesso
em: 17 set. 2017.

BONAVIDES, Renata OP; OLIVEIRA, José A. de; MEDEIROS, Carlos AF.
Comprometimento organizacional: um estudo de consequentes do
comprometimento para os trabalhadores. Encontro Nacional de Pos-Graduacéo e
Pesquisa em Administragéo, v. 30, 2006.

CARVALHO, Fatima Aparecida de. Motivacdo para o trabalho e
comprometimento organizacional no servigo publico: um Estudo com Servidores
Técnico-Administrativos da Escola de Engenharia da Universidade Federal de Minas
Gerais. 2013. 209 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Administracdo) -


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/lei/l11091.htm

109

Fundacdo Pedro Leopoldo, Pedro Leopoldo. 2013. Disponivel em:
http://www.fpl.edu.br/2013/media/pdfs/mestrado/dissertacoes 2013/dissertacao fati
ma aparecida de carvalho 2013.pdf Acesso em 17 set. 2017.

DI PIETRO, Maria Sylvia Zanella. Direito Administrativo, 22.ed. Sdo Paulo: Atlas,
20009.

GIL, Antonio Carlos. Gestado de Pessoas: Enfoque nos Papéis Profissionais. Sao
Paulo: Atlas, 2011.

.Como elaborar projetos de pesquisa. 5. Ed.Sao Paulo: Atlas, 2012.
Disponivel em. https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522478408/
Acesso em 27 jan 2018.

JODELET, Denise. Representacdes sociais: um dominio em expanséao. In: Jodelet,
D. (Org.). As representacdes sociais. Rio de Janeiro: EDUERJ, 2001, p. 17-44.

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Técnicas de pesquisa. Sao
Paulo: Atlas, 2002.

MARTINS, Paula de Rezende; FIUZA, Gisela Demo. A influéncia das politicas de
gestao de pessoas ho comprometimento organizacional e na satisfacdo no trabalho
dos colaboradores da Livraria Cultura. In: XXIX Encontro Nacional de Engenharia
de Producéo, Salvador. Anais... 2009. Disponivel em:
<http://www.abepro.org.br/biblioteca/enegep2009 TN _STO 094 634 13532.pdf>
Acesso em: 2 nov. 2017.

MEDEIROS, Carlos Alberto Freire; ENDERS, Wayne Thomas. Validacdo do
modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento
organizacional (Meyer e Allen, 1991). Revista de Administracdo Contemporanea,
2(3), 67-87, 1998b

MEDEIROS, Carlos Alberto Freire. Comprometimento organizacional: um estudo
de suas relagcbes com caracteristicas organizacionais e desempenho nas
empresas hoteleiras. 2003. 166 f. 2003. Tese de Doutorado. Tese (Doutorado em
Administracdo) — Universidade de S&o Paulo, Sdo Paulo.

MEDEIROS, Carlos Alberto Freire et al. Comprometimento organizacional: o estado
da arte da pesquisa no Brasil. Revista de Administragdo Contemporanea, v. 7, n. 4,
p. 187-209, 2003.

MEDEIROS, Carlos Alberto Freire et al. Um estudo exploratério dos mudltiplos
componentes do comprometimento organizacional. REAd-Revista Eletronica de
Administracéo, v. 11, n. 1, 2005.

MELO, Felipe Luiz Neves Bezerra de; FERNANDES, Leandro Trigueiro;
ARAUJO, Afranio Galdino de; SILVA, Marcos Paulo da; SANTOS, Fernanda
Julyanna Silva dos. Validacdo da escala de bases de comprometimento
organizacional na gestao publica: Um estudo de caso no Tribunal de Contas do


http://www.fpl.edu.br/2013/media/pdfs/mestrado/dissertacoes_2013/dissertacao_fatima_aparecida_de_carvalho_2013.pdf
http://www.fpl.edu.br/2013/media/pdfs/mestrado/dissertacoes_2013/dissertacao_fatima_aparecida_de_carvalho_2013.pdf
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522478408/
http://www.abepro.org.br/biblioteca/enegep2009_TN_STO_094_634_13532.pdf

110

Estado do Rio Grande do Norte. Anais do Encontro da Associacdo Nacional de Pos-
Graduacao e Pesquisas em Administragéo, 2014.

MEYER, John. P.; ALLEN, Natalie. J. A three-component conceptualization of
organizational commiment. Human Resource Management Review, n. 1, p. 61-89,
1992.Disponivelem
-http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/105348229190011ZAcessoem 17
set. 2017.

. Commitment in the workplace: Theory, Research and Application.
Thousands Oaks, Sage, 1997.

MEYER, John P.; ALLEN, Natalie J.; SMITH, Catherine A. Commitment to
organizations and occupations: Extension and Test of a three-Component
Conceptualization. Journal of Applied Psychology, v. 78, n. 4, p. 538-551, 1993.
Disponivel em: <http://psycnet.apa.org/fulltext/1993-47410-001.pdf>Acesso em 17
set. 2017.

MORAES, Fabiola Meazza Meneghini de; GODOI, Christiane Kleinubing; BATISTA,
Marcos Aurélio. Comprometimento organizacional: uma pesquisa documental
sobre a producédo cientifica brasileira de 1994 a 2003. Revista de Ciéncias da
Administracdo, Floriandpolis, p. 31-48, jan. 2004. ISSN 2175-8077. Disponivel em:
<https://periodicos.ufsc.br/index.php/adm/article/view/878>. Acesso em: 26 fev.
2019. doi:https://doi.org/10.5007/%x.

PEIXOTO, Adriano de Lemos Alves et al. Comprometimento e consentimento
organizacional: um estudo da validade discriminante dos construtos. Psico-USF,
Itatiba, v. 20, n. 1, p. 51-61, abr. 2015. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-
82712015000100006&Ing=pt&nrm=iso>. acessos em 25 fev. 2019.

RICHARDSON, Roberto Jary et al.Pesquisa social: métodos e técnicas. 3. ed. Séo
Paulo: Atlas, 1999.

ROCHA-PINTO, Sandra Regina da et al. Dimensdes funcionais da gestédo de
pessoas. 3. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2004.

SILVA, Rodrigo Pimenta da; CUSTODIO, Luciana Silva. Comprometimento
organizacional e estratégias de gestao de pessoas: uma andlise das experiéncias
em organizaces publicas brasileiras. In: CONGRESSO CONSAD DE GESTAO
PUBLICA, 7, 2014, Brasilia.

STECCA, Jaime Peixoto; DE ALBUQUERQUE, Lindolfo Galvdo; VON ENDE, Marta.
As influéncias da gestdo de pessoas no comprometimento. Brazilian Journal of
Management/Revista de Administracdo da UFSM, v. 9, 2016

88


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/105348229190011Z
http://psycnet.apa.org/fulltext/1993-47410-001.pdf

111

TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Antdnio
Alfredo Mello.Gestdo com pessoas: Uma abordagem aplicada as estratégias de
negocios. 5 ed. Rio de Janeiro: FGV,2006.

UFJF. Portaria n°® 548/2012. Regulamenta o procedimento de avaliacdo do
Estdgio Probatério dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacgéo
(TAEs) da UFJF, revogando a portaria 898/2009.Juiz de Fora, 2012. Disponivel
em <http://www.ufjf.br/progepe/publicacoes/portarias-ufjf/normativas/> Acesso em 17
set 2017.

. Resolucdo n° 09/2007. Aprova PROCAP - Programa de Capacitacéo
para TAEs.Juiz de Fora, 2007. Disponivel em
<http://www.ufif.br/progepe/publicacoes/portarias-ufif/normativas/> Acesso em 17 set
2017.

Resolugdo n° 11/2014. Aprova o PRO-VIDA - Programa para a
Qualidade de Vida no Trabalhodos Servidores Publicos Federais da UFJF..Juiz
de Fora, 2014. Disponivel em <http://www.ufif.br/progepe/publicacoes/portarias-
ufif/normativas/> Acesso em 17 set 2017.

. Resolucado n° 24/2006. Aprova o Plano de Desenvolvimento do PCCTAE
na UFJF.Juiz de Fora, 2006. Disponivel em
<http://www.ufif.br/progepe/publicacoes/portarias-ufif/normativas/> Acesso em 17 set
2017.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatdrios de pesquisa em administracao.
15 ed. Séo Paulo: Atlas, 2014.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. Tradugcdo de Daniel
Grassi. 2.ed. Porto Alegre: Bookman, 2001.

ZANELLI, Carlos, J., BORGES-ANDRADE, Eduardo, J., BASTOS, Bittencourt, A. V.
(01/2014). Psicologia, Organizacdes e Trabalho no Brasil, 2.ed. Disponivel em
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788582710852/> Acesso em 25
jan 2018.



http://www.ufjf.br/progepe/publicacoes/portarias-ufjf/normativas/
http://www.ufjf.br/progepe/publicacoes/portarias-ufjf/normativas/
http://www.ufjf.br/progepe/publicacoes/portarias-ufjf/normativas/
http://www.ufjf.br/progepe/publicacoes/portarias-ufjf/normativas/
http://www.ufjf.br/progepe/publicacoes/portarias-ufjf/normativas/
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788582710852/

112

Apéndices
Apéndice A — Modelo de Questionario aplicado aos TAEs

Prezado servidor,

As gquestbes abaixo fazem parte de um estudo de natureza académica e as
respostas obtidas serdo utilizadas na elaboracdo de uma dissertacdo de Mestrado
Profissional em Administracdo Publica em Rede Nacional — PROFIAP, que pesquisa
o tema comprometimento organizacional de Técnicos Administrativos nas IFES.
Destaco que sua participacdo € de fundamental importdncia e que ndo ha
identificacéo.

Desde ja agradeco por sua colaboracéao.

INICIALMENTE PEDIMOS QUE FORNECA AS INFORMACOES DEMOGRAFICAS
ABAIXO QUE IRAO SUBSIDIAR A ANALISE DA PESQUISA

1. Faixa etéria:

a) () abaixo de 25 anos
b) ( )25 - 30 anos
c) ( )31-40anos
d) ( )41 -50anos
e) ( ) acimade 51 anos

2. Indigue seu grau de instrucdo mais elevado

a) () ensino médio completo
b) () superior incompleto
c) () superior completo

d) ( ) especializagao

e) () mestrado

f) ( ) doutorado



3. Ha quanto tempo vocé trabalha na UFJF?

a) (
b) (
c) (
d) (
e) (
f) (

) menos de 1 ano
)de 1 a5 anos

) de 6 a 10 anos
) de 11 a 15 anos
) de 16 a 20 anos

) mais de 20 anos

4. Em qual tipo de unidade vocé trabalha?

a) (
b) (

) Académica

) Administrativa

113

AGORA, COM BASE NAS AFIRMATIVAS ABAIXO, E DE ACORDO COM A
ESCALA SEGUINTE, MARQUE O NUMERO QUE MAIS SE APROXIMA DE SEUS
SENTIMENTOS E SUA PERCEPCAO A RESPEITO DAS AFIRMATIVAS

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo

totalmente em parte nem discordo em parte totalmente
Afirmativas Respostas
1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira & UFJF. 1(2|3(4|5
2. Eurealmente sinto como se os problemas da UFJF fossem meus. 1/2(31(415
3.  Nao me sinto como “parte da familia” na UFJF. 112|345
4. Eu gosto de conversar sobre a UFJF com pessoas que estao de fora da instituicdo. |12 (3 (4|5
5. N&o me sinto emocionalmente ligado a UFJF. 1/2(31(415
6. A UFJF tem um grande significado pessoal para mim. 112(31(415
7. Na situacao atual, trabalhar na UFJF é uma questdo de necessidade. 1/12(3|4|5
8. Ur_ng_das pri_n,ci_pais raz()e_s pelas_qua,is eu continl_Jo t_rat_)a~lhando na~UFJF € que sair 112134l 5

exigiria sacrificios pessoais consideraveis; outra instituicdo pode nédo corresponder
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aos beneficios gerais que tenho aqui.

9. Se eu decidisse deixar a UFJF agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 3|4

10. Eu acho que teria poucas alternativas no mercado de trabalho, se deixasse a UFJF. 3|4

11. Se eu ja ndo tivesse dedicado tanto a UFJF, eu poderia considerar a op¢éo de 34
trabalhar em outro lugar.

12. Uma das consequéncias negativas em deixar a UFJF seria a falta de alternativas de 34
emprego disponiveis.

13. N&o me sinto obrigado a permanecer na UFJF, se eu ndo quiser. 34

14. Mesmo se fosse melhor para mim, eu acho que néo seria correto deixar a UFJF 34
agora.

15. Eu me sentiria culpado se deixasse a UFJF agora. 304

16. A UFJF merece minha lealdade. 3|4

17. Eu ndo deixaria a UFJF agora porque tenho obrigacdo moral com as pessoas que 304
nela trabalham.

18. Eu devo muito & UFJF. 304

19. Eu sempre escolho os cursos de capacitacdo de acordo com as tarefas que 304
desempenho no meu ambiente de trabalho.

20. Os cursos de capacitacdo sempre me auxiliam nas tarefas que desempenho no meu 304
setor.

21. Ja pensei em solicitar remoc¢&o do meu setor por insatisfagdo com a tarefa 304
desempenhada.

22. Nao peco remocédo do meu setor porque tenho receio de ir para um setor que 304
considero pior que 0 meu.

23. Sinto que meu trabalho é reconhecido através da avaliagdo de desempenho - 304
PROADES

24. Sempre contribuo com sugestdes no momento de pactuagédo de metas do 304
PROADES em meu setor.

25. Quando ingressei na UFJF participei do processo de decisdo de qual unidade eu iria 304
trabalhar (de forma direta ou através de conversa com psicélogos ou gestores).

26. Sinto que poderia contribuir mais com a UFJF se meu potencial fosse melhor

aproveitado pelos gestores.




