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RESUMO

As configuragdes do mundo do trabalho estdo em transformagéo, exigindo do trabalhador um
estado de constante adaptacdo as novas tecnologias e distintas relaces de trabalho. O servigo
publico e os seus servidores, percebem os efeitos dessas mudancas, bem como necessarias para
a prestacdo de um servico eficiente aos cidaddos. O bem-estar fisico e psicolégico do servidor
publico devem ser garantidos no desempenho de suas atividades convergindo objetivos pessoais
e organizacionais. A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é importante para estas adaptaces
e pode garantir a saude fisica/mental dos trabalhadores e as boas relagdes de trabalho. O
objetivo deste estudo foi identificar os niveis do comprometimento organizacional dos
servidores técnicos administrativos em educacdo (TAEs) da Universidade Federal de Mato
Grosso (UFMT). E uma pesquisa descritiva, exploratdria, de natureza quantitativa, que utilizou
como instrumento de medicdo destes componentes a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), uma ferramenta desenvolvida para aferir os niveis de
comprometimentos organizacionais considerando contextos e realidades de organizagfes
brasileiras. A pesquisa contou com 318 servidores publicos TAEs participantes, o que
corresponde a 20% dos trabalhadores TAEs ativos da instituicdo. A analise dos resultados
indicou que os servidores estdo comprometidos positivamente com a UFMT quanto a
identificacdo com a filosofia e objetivos organizacionais e quanto ao bom desempenho
organizacional. A interpretacdo dos resultados de baixo escore em comprometimento em
permanecer e afiliativo indicam que os servidores ndo possuem um vinculo afetivo consolidado
com a UFMT, e também ndo se sentem pertencentes a um grupo ou como membros da
instituicdo, o que pode afetar as relacbes com o ambiente de trabalho e com as pessoas da
organizagdo. Os servidores pesquisados a0 mesmo tempo que buscam uma carreira sélida,
preferem construi-las solitariamente, sem vinculos emocionais. Esta pesquisa amplia os estudos
sobre a QVT e comprometimento organizacional no servico publico, contribuindo para a
compreensdo e o reconhecimento da importancia do cargo desempenhado pelo servidor TAE
nas instituicdes publicas federais de ensino superior. Conhecer o perfil do comprometimento
organizacional dos TAEs da UFMT é importante para o desenvolvimento de praticas e politicas
de gestdo de pessoas, que alinhem o bem-estar dos servidores e melhores eficiéncia e eficacia
na prestacdo do servico publico, além de colaborar com a expansdo do tema em diferentes
contextos organizacionais publicos brasileiros. Como reflexdo € importante reforcar que o
reconhecimento e a valorizacdo dos servidores pelos colegas de trabalho e pela organizacgéo,
pode influenciar no desenvolvimento profissional e pessoal, repercutindo na construcdo da
identidade profissional deste trabalhador.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional; Técnico administrativo em educacao
(TAE); Servico publico federal; Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO).



ABSTRACT

The labor field settings are under transformation, demanding from woker a state of constant
Adaptation to the new Technologies and distinet work relationships. The public service and its
servers, perceive the effects of these changes as necessary to provide eficiente servisse to
citzens. Physical and psychological well-being of public servants must be assured along the
performance of their tasks, converging personal and organizational objectives.
This is a descriptive, explorative research of quantitative nature, which has used as a
measurement tool of these componentes Organizational Commitment Basis Scale (EBACO), a
tool which was developed to assess the of organizational commitment considering contexts and
realities of Brazilian organizations. The research could count on 318 public servants, which
correspond to 20% of active workes of the institution. The analysis of the results indicated that
the servants that the servants are positively commited to the UFMT regardin identification with
the filosofhy and organizational objectives as well as to good organizational performance.
The interpretation of the results with a low score indicate that servants do not have
consolidated emotional bonds with the UFMT, and do not fell belonging to a group, nor a
member of the institution, which may affect the relationships with the work place and people
in the organization. The studied servants, at the same time crave for a solid career and seek to
build it by himself, with no emotional bonds. This research amplifies the studies on QLW and
organizational commitment at public service, contributing for the comprehension and
recognition of the importance of position held by the servant in the Federal Public Higher
Education institutions. Knowing the profile of organizational commitment of the public
servente at UFMT is importante to the development of practices and policies of people’s
management which align with the well-being of servants and better eficiency and
effectiveness in public services, besides coolaborating with the expansion of this topic in
diferente Brazilian public organizational contexts. As a reflexion, it is importante to
reinforce that the recognition and appreciation of the servants by their own coworkersand by
the organization, might influence in the personal and professional development, reverberating
in the construction of the professional identify of this worker.

Keywords: Organizational Commitment; Administrative Technician Servers; Federal Public
Service; Organizational Commitment Basis Scale (EBACO).
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1 INTRODUCAO

De acordo com dados disponiveis no Painel Estatistico de Pessoal e Informacdes
Organizacionais, elaborado pela Secretaria de Gestdo de Pessoas do Ministério do
Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo do governo brasileiro (BRASIL, 2019), até o més de
setembro de 2018, os servidores publicos federais civis ativos do poder executivo somavam
633.969 pessoas. Destes servidores, 301.293 (47,52% do total de servidores do executivo)
estavam vinculados ao Ministério da Educacdo (MEC). Quando consideramos apenas 0S
servidores do MEC, segundo Plano e Carreira (ressaltando que o referido Painel também inclui
no montante de servidores os contratos temporarios), é possivel identificar que existem 140.239
servidores ativos na Carreira de Técnicos-Administrativos (TAES) e que 132.668 servidores
séo Professores do Magistério Superior.

As Fundacbes Federais, vinculadas ao MEC, s@o responsaveis por 90.542 dos seus
servidores ativos, considerando todos os cargos. Desta coletividade de servidores, 31.495 sdo
docentes e 29.852 sdo técnicos-administrativos. Ao considerarmos apenas as Fundagdes
Federais situadas na regido Centro-Oeste do Brasil, elas abarcam cerca de 19.985 (BRASIL,
2019) servidores com vinculo ativo (22% dos 90.542). No estado de Mato Grosso,
especificamente na UFMT, existem 3.662 servidores publicos ativos, entre docentes e técnicos-
administrativos - esse Ultimo grupo, foco da presente pesquisa (UFMT, 2018). A Universidade
Federal de Mato Grosso (UFMT) € considerada por sua Natureza Juridica uma Fundacao
Federal, que ¢é “[...] pessoa juridica com autonomia didatico-cientifica, administrativa e de
gestdo financeira e patrimonial nos termos da lei” (UFMT, 2008, p. 01).

Essa categoria de trabalhadores, os servidores publicos, ocupam legalmente os cargos
na carreira publica para prestar servico a sociedade ou ao Estado, e estdo subordinados aos
regimentos proprios de cada esfera (Municipal, Estadual ou Federal) que orientam de que forma
devem ser realizados os seus trabalhos. De acordo com Klein (2015, p. 148), o “[...] servidor
publico é toda pessoa que exerce cargo ou funcdo publica em razdo de ter sido aprovado em
concurso publico”, com vinculo laboral com o Estado, recebendo remuneracdo paga pelos
cofres publicos.

No servico publico, também considerado como uma categoria laborativa, 0s
trabalhadores a ele vinculados vendem a sua forca de trabalho que é transformada em prestacédo
de servicos a sociedade civil e ao proprio Estado, e esta categoria ndo fica ilesa as
transformagdes estruturais que vém ocorrendo no mundo do trabalho e nas formas de se

trabalhar. Inspiradas nas reformas gerenciais que reformularam a gestéo publica especialmente
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apos a década de 1970, que tiveram como principal influéncia o modelo desenvolvido no Reino
Unido (NETO, 2015), aqui no Brasil as reformas gerenciais foram fortalecidas na década de
1990, nos governos neoliberais de Fernando Collor de Mello (Collor) e Fernando Henrique
Cardoso (FHC).

A partir da década de 1990, o Estado sofre mudangas na maneira de planejar e
implementar seus projetos e a¢des. A Reforma Administrativa no servi¢o publico brasileiro,
originada por meio da Emenda Constitucional n°® 19/1998 (BRASIL, 1998), trouxe para o
mundo corporativo da administracdo publica discussdes sobre os termos eficiéncia, eficacia e
qualidade, inseridos no art. 37 da Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 1988), com o
objetivo de assegurar a boa prestacdo de servicos publicos, 0 que pressupde agentes publicos
com capacidades gerenciais de inovacao, adequacéo e adaptacdo a estas mudancas.

As bases da Nova Administracdo Publica (NAP) ndo estavam atreladas somente na
mudanca do antigo modelo de gestdo que era pautado pela ineficiéncia, falta de eficacia e
efetividade. A Nova Administracdo Publica, que surgiu no final dos anos 1970, se fortaleceu
nas proximas trés déecadas adotando na administracdo publica uma abordagem que era mais
proxima do mercado empresarial/privado do que da realidade organizacional da esfera publica.
Essas abordagens surgem como referéncia em diversos paises e propdem a substituicdo do
modelo burocratico pelo modelo gerencial, com principios administrativos voltados para a
eficiéncia, eficacia, descentralizacdo e exceléncia na prestacdo do servico publico (ANDION,
2012).

Toda essa transformacao estrutural nas formas de trabalho, devem ser orientadas e
conduzidas pela Administracdo Superior nos 6rgdos publicos, no momento das implantacGes
das inovagOes tecnoldgicas, resultado da modernizagdo mundial, como também nas demais
mudancas advindas dessa reestruturacao e, principalmente, na preparacdo do agente publico
para receber e se adaptar a toda essa (re)adequacdo no seu mundo do trabalho.

As necessidades de adequacdo do trabalho como garantia de melhor prestacdo de
servicos e produtos, e, principalmente, pela necessidade de manutencdo do lucro, é
consequéncia desse rearranjo estratégico capitalista, e para que isso ocorra, vem onerando
historicamente o ser humano que para sobrevivéncia propria tem que vender sua forca de
trabalho e, consequentemente, se submeter cada vez mais a extenuante carga laboral, agravada
seja pela precarizacdo (DRUCK; FRANCO, 2007) e/ou intensificacdo do trabalho (DAL
ROSSO, 2008).
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De acordo com a Agéncia Europeia para a Seguranca e Satde no Trabalho (2007), entre
os problemas que afetam a salude do trabalhador em seu ambiente de trabalho, seis riscos se
destacam: a) novas formas de contratos de trabalho; b) trabalho precério; ¢) horario de trabalho
irregular e flexivel; d) inseguranca no emprego; e) intensificacdo do trabalho; f) trabalhadores
em processo de envelhecimento, violéncia e intimidag&o.

Também de acordo com a referida Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no
Trabalho (2018), os riscos psicossociais podem se agravar decorrentes de falhas na organizacao
e gestdo do trabalho por parte da lideranca organizacional, com sérios riscos para a satide mental
e fisica do trabalhador. Em um ambiente que ndo possui condi¢fes psicossociais positivas se
destacam as seguintes caracteristicas: a) cargas de trabalho excessivas; b) exigéncias
contraditdrias e falta de clareza na defini¢do das fungdes; c) falta de participacdo na tomada de
decisdes que afetam o trabalhador e falta de controle sobre a forma como executa o trabalho;
d) mé gestdo de mudancas organizacionais, inseguranca laboral; €) comunicacao ineficaz, falta
de apoio da parte de chefias e colegas; f) assédio psicoldgico ou sexual, violéncia de terceiros.

O fato das mudancas estruturais do trabalho e a necessidade de adequacdo a esse
momento de intensificagdo do trabalho, inseguranca laboral entre outros, ocasionam no
trabalhador situacGes de constante estado de adaptacdo afetando possivelmente o seu bem-estar
fisico e mental. Como ja dito, 0 novo momento laboral traz também novas exigéncias para o
mundo do trabalho no servi¢o publico, como a necessidade de transparéncia e o foco nos
resultados. Essas mudancas geram impactos negativos na saude do trabalhador, exigindo destes
constantes ajustamentos e da instituicio novas praticas de gestdo organizacional como
prevencdo as mudancas nos ambientes e nas relacdes no trabalho (KLEIN et al., 2017).

Neste ponto, a préatica gerencial de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é fator
estratégico para enfrentar essas mudancas e contribuir com melhorias para o ambiente laboral
(KLEIN et al., 2017). A QVT tem o individuo como foco, sua satisfacdo e bem-estar e neste
sentido, os gestores publicos desempenham um papel fundamental para garantir a implantacao
e manutencdo de programas de QVT aos demais servidores.

As mudancas foram de ordem estrutural, processual, tecnoldgica e de gestdo, que por
sua vez, geraram novas expectativas e atitudes quanto ao trabalho. A preocupacdo coma QVT
estreita as relacdes da instituicdo com o servidor pablico e possibilita identificar quais sdo as
necessidades de cada pessoa dentro da organizagdo. O envolvimento do trabalhador vinculado
ao compartilhamento de valores, objetivos e politicas organizacionais, permite as trocas

igualitarias entre pessoa e instituicao.
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A mudanca exige adaptacOes da organizacdo quando esta percebe a importéncia do
trabalhador e de seu valor como parte integrante de projetos institucionais futuros, garantido
perspectivas de desenvolvimento e alcance de objetivos organizacionais, e também do
individuo trabalhador que deve estar atento as novas exigéncias nas formas de trabalho e nas
relacdes sociais dentro da organizacéo publica e com o publico que tal organizacdo alcanca.

1.1 Objetivo geral

Investigar os niveis do Comprometimento Organizacional dos servidores técnicos-

administrativos em educacdo (TAEs) da Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT).

1.2 Objetivos especificos

Identificar e descrever os niveis de comprometimento organizacional dos TAEs da
UFMT;

Analisar os niveis de comprometimento organizacional dos TAEs da UFMT;
Investigar a relacdo entre 0 comprometimento organizacional e as politicas de

gestdo de pessoas da UFMT voltadas para Qualidade de Vida no Trabalho.

1.3 Justificativas

O interesse em estudar as mudancas que estdo acontecendo no ambiente de trabalho da
Universidade Federal de Mato Grosso, partiu de uma percepcdo do discente pesquisador do
presente estudo, ocasionada pela possivel mudanca no perfil dos servidores técnicos-
administrativos da Instituicdo no decorrer dos anos. Como servidor TAE concursado hd mais
de duas décadas, na maioria desse tempo de trabalho, o pesquisador desenvolveu suas
atividades junto a atual Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP), antiga Coordenacéo de Recursos
Humanos, como eram denominadas as areas que “cuidavam” das pessoas nas organizagoes.
Neste periodo de trabalho, percebe que o envolvimento afetivo das pessoas com a UFMT
parecia sofrer mudancas e os discursos de respeito e orgulho de pertencer a Universidade
estavam dando lugar a um discurso menos afetivo.

Durante esses anos como servidor publico, muitos foram os concursos publicos que

aconteceram e muitas foram as pessoas que ingressaram para a vida institucional na UFMT.
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Com esse coletivo de servidores novatos, tanto na carreira de docente quanto na de TAE, as
diferencas de comportamento ficavam mais evidentes. O comprometimento afetivo dos
servidores com mais tempo de servigo, contrastava com 0 comprometimento mais normativo
dos novos servidores, e 0 entusiasmo de ser servidor pablico era substituido pelo cumprimento
de normas e de tarefas.

E certo que o tempo e as pessoas s30 outros nestes quase 50 anos de fundagdo da UFMT.
Houveram muitas mudancas econdmicas, politicas, sociais e possivelmente comportamentais
que afetaram o perfil do individuo trabalhador. Compreender esse novo perfil de servidores
publicos é fato reforcador para esta pesquisa e provavelmente benéfico para as relacdes
estabelecidas entre as pessoas e a instituicao.

As formas de trabalho estdo em transformacéo e exigindo do trabalhador um estado de
constante adaptacdo as novas tecnologias e distintas relagdes de trabalho. Atualmente, o
trabalhador tem sido reconhecido como parte importante dentro das organizacdes, onde sua
individualidade e necessidades de desenvolvimento pessoal e profissional devem ser
considerados. O bem-estar fisico e psicoldgico do individuo devem ser garantidos no
desempenho de suas atividades como base de satisfagdo pessoal, convergindo objetivos do
proprio trabalhador com os objetivos da organizacao onde trabalha.

O servico publico e, consequentemente 0s seus servidores, percebem os efeitos dessas
mudancas nas formas de trabalho e das adaptacfes necessarias para a prestacdo de um servico
eficiente e de qualidade aos cidaddos. A Reforma Administrativa no servi¢co publico brasileiro,
com inicio mais evidenciado no comeco da década de 1990, mais precisamente nos governos
dos ex-Presidentes Fernando Collor (1990-1992) e Fernando Henrique Cardoso (1995-2002),
comega a introduzir novas formas de se pensar a prestacdo do servico publico e exigir de seus
orgaos administrativos, atitudes consideradas menos burocraticas e paternalistas, e de carater
mais moderno e gerencial, cabendo a estes 6rgdos a criacdo e a implementacéo de politicas de
gestdo de pessoas que atendam essas demandas e a0 mesmo tempo possam garantir o bem-estar
e a satisfacdo fisica e psiquica do servidor publico.

As mudangas nas formas de trabalho que atualmente afetam as organizagdes - e aqui
incluimos tanto as organizac@es privadas, quanto as de ordem publica - trazem determinacdes
para as instituicdes publicas com promessas de mais eficiéncia e eficacia na prestacdo dos
servicos. As mudancgas aconteceram na estrutura organizacional das instituicdes, alterando
organogramas, rotinas, padrdes operacionais e sistemas gerenciais, influenciando

consequentemente os estilos anteriores de gerenciamento e as relagdes sociais dentro da
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instituicdo, tanto do trabalhador com os colegas de trabalho, quanto da relagdo que este mantém
com a organizacdo. Esse movimento de adequagdo para uma organizagao mais eficiente e de
certa forma mais competitiva, afeta diretamente a ligacdo entre o individuo e a organizacéo,
abalando possivelmente esse contrato psicoldgico de viés emocional.

Considerando as politicas de gestdo de pessoas como forma de valorizacdo do individuo
que trabalha como servidor publico e empregando projetos que promovam a humanizagdo das
relagGes de trabalho, a QVT pode contribuir para o alcance dos objetivos institucionais quando
considera as experiéncias humanas no ambiente de trabalho/organizacional e também valoriza
as especificidades de cada individuo. O investimento em relagdes saudaveis na organizacao,
com prioridade ao atendimento das necessidades dos trabalhadores, fortalece o processo do
contrato psicoldgico entre a pessoa trabalhadora e a instituicdo, contribuindo positivamente
para o desenvolvimento do comprometimento organizacional.

O conceito de contrato psicolégico ndo sera um contetdo aprofundado no presente
estudo, no entanto, por sua forte conexdo com a tematica central desta pesquisa, apresentaremos
uma breve contextualizacdo. Para Rousseau (1989) a definicdo de contrato psicologico é
constituida pelas crencas individuais relativas das obrigacbes mutuas entre o empregado e a
organizacgdo. De acordo com Rousseau (1995), ndo ha a necessidade de reconhecimento dessa
troca no contrato psicologico, ela ndo se refere ao que os funcionarios ddo ou recebem em troca,
mas as obrigacdes implicitas e explicitas nessas trocas. De acordo com Conway e Briner (2005),
0 contrato psicologico é composto de obrigacdes e expectativas, desde que acompanhadas pela
crenca de que alguma promessa foi feita. Os autores defendem que a investigacdo desse
comportamento deve acontecer de forma longitudinal, dado que o processo que envolve o
contrato psicolégico ocorre através de ciclos repetidos no decorrer dos anos. Dito de forma
complementar:

Ao longo do emprego e nas interagfes diarias, os funcionarios avaliam se as obrigacgdes
(proprias e da organizacdo) foram cumpridas. Quando as obrigagdes sdo cumpridas, a
relacdo de emprego promove a confianga muitua e o compromisso continuo. A
percepcdo de obrigagBes violadas, por outro lado, pode resultar em motivacdo e

ressentimento reduzidos, fazendo com que os funcionarios se afastem ou até saiam da
organizacdo (BINGHAM, et al., 2014, p. 74-75).

As atuais alteracdes no mundo do trabalho acontecem, direta ou indiretamente, com a
participacdo efetiva dos trabalhadores, que passam a ser considerados como um elo forte e
fundamental no auxilio as organizagdes nesses momentos de mudancas. A Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) é um elemento importante na adaptacdo a novos sistemas, pois pode ser

uma forma de garantir a saude fisica e mental extremamente necessaria a estes trabalhadores.
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Bem como a salde das relagbes de trabalho do individuo com a instituicdo publica onde
trabalha. A QVT também pode promover a identificacdo de possiveis causas que afetam o bem-
estar do servidor publico, além de um mapeamento de suas necessidades pessoais e também das
necessidades de melhorias nas préticas e politicas de gestdo de pessoas.

Considerando que a satisfacdo das necessidades do servidor é fundamental para um
maior comprometimento organizacional e esse envolvimento deve ser realizado da melhor
forma possivel, com contentamento na realizacdo do seu trabalho, as a¢des gerenciais voltadas
para a QVT devem proporcionar essa ligacdo entre pessoa e organizagdo, numa relagcdo
saudavel, como método de intervencdo gerencial e de enfrentamento a todo esse processo de
transformacé&o organizacional.

A organizacgéo publica apresenta caracteristicas diferentes em comparacgdo as empresas
da iniciativa privada, é normatizada pelo Estado e ainda tem até o momento, suas atividades
norteadas e executadas pelo Sistema Burocratico. O ambiente organizacional das instituicdes
publicas precisa ser pesquisado e discutido, considerando suas particularidades e de como séo
estabelecidas as relagcdes entre as pessoas e a organizacdo. A Universidade Federal de Mato
Grosso (UFMT) é uma entidade publica federalizada, regida por leis governamentais e possui
como qualquer empresa, sua cultura e historia. As diferencas ou semelhancas entre instituicéo
publica e privada precisam ser constantemente estudadas e de certa forma, (re)atualizadas.

Pensando nos temas que foram detalhados acima, bem como na necessidade de estudos
que considerem as peculiaridades das pessoas e do trabalho na instituicdo publica, engendro o
seguinte problema de pesquisa: Como as transformacdes no mundo do trabalho afetama QVT
dos servidores desta UFMT, mais especificamente, como esta o comprometimento
organizacional dos servidores neste momento de adaptacGes e mudancas?

Os estudos sobre a QVT no servico publico, majoritariamente, detém-se em discussdes
econdmicas e financeiras que tém como foco principal buscar beneficios para as organizagdes,
em geral, incorrendo em solucdes paliativas para a garantia do bem-estar de seus servidores,
em detrimento de um maior conhecimento dos reais anseios destes trabalhadores. Tal concluséo
se construiu a partir de pesquisa realizada por este autor nas plataformas eletrénicas BVS
Psicologia Brasil, Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e nos repositérios de
Teses e Dissertacdes da CAPES.

Considerando a necessidade de estudos que possibilitassem uma maior compreenséo da
relacdo individuo, organizacdo e QVT, a principio, realizamos um levantamento bibliografico

das producdes académicas que trouxessem para discussdo como as politicas de gestdo de
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pessoas promovem a QVT no servigo publico. O recorte temporal, foi definido entre o periodo
de 1990 a 2017, considerando a Reforma Administrativa do Estado fortemente discutida nos
anos 1990. Como bases de pesquisa foram definidas as plataformas eletrénicas BVS Psicologia
Brasil, a Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e o catdlogos CAPES de Teses e
DissertacOes, englobando a literatura publicada em revistas das areas de Psicologia,
Administracéo e éreas correlatas.

Nas bases de pesquisa foram inseridas as informacgdes de busca por titulos de artigos
com as palavras “Qualidade de Vida no Trabalho”, os termos ‘“servico publico” e
“administracdo publica” ndo foram exigidos como titulo dos trabalhos, considerando que tal
determinac&o limitaria a obtencdo de uma quantidade maior de artigos, sendo solicitados apenas
como parte do resumo ou como palavras-chave.

Foram encontrados 74 trabalhos que traziam a QVT no Servigco Publico como tema
principal e de acordo com as areas de pesquisa estavam divididos da seguinte forma: 16 artigos
tendo como area de pesquisa as ciéncias humanas; 27 artigos tendo as ciéncias sociais aplicadas
como area de conhecimento; 31 trabalhos monograficos divididos em 29 dissertacdes e duas
teses distribuidas entres as areas de administracdo, administracdo publica, psicologia e
psicologia social, do trabalho e das organizacdes. Nesse recorte temporal de quase 30 anos, 0s
74 trabalhos identificados, correspondem a praticamente 2,5 trabalhos publicados por ano, um
namero pequeno considerando a relevancia do assunto para as organizacées publicas.

Padilha (2009) destaca duas caracteristicas presentes nas acdes de QVT nas
organizacgdes: o0 assistencialismo e o foco na produtividade. As acdes de QVT de carater
assistencialista, comum em organiza¢fes publicas ou privadas, sdo configuradas como um
"meio"” quando deveriam ser um "fim" na busca pelo bem-estar do trabalhador e convergem
com acgdes com foco na producdo. As acdes paliativas sdo um "meio™ para se alcancar ganhos
e as com foco na producgédo sdo um "meio” para se melhorar a produtividade.

As mudancas estruturais na organizacdo e na legislacdo trabalhista sob o comando do
capitalismo, também prioriza os interessas da empresa, como o aumento da produtividade e
lucratividade em detrimento aos direitos dos trabalhadores. Essas mudancas colaboram com
esse foco mais voltado para as necessidades da organizacdo do que para as necessidades
pessoais de cada trabalhador ou trabalhadora (PADILHA, 2009; ATHAYDE; BRITO, 2009).
Tavares (2017) argumenta que a categoria de servidores TAEs das instituicbes publicas,

possuem suas necessidades e objetivos pessoais poucos discutidos pelas intervengdes de QVT,
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como se este grupo de trabalhadores ndo fizesse parte das atividades fins e dos objetivos
organizacionais da Universidade, que envolvem ensino, pesquisa e extenséo.

Assim, todo esse cenario evidencia a importancia da presente pesquisa, em estudar o
comprometimento organizacional, um indicador de QVT, dos servidores técnicos-
administrativos da UFMT, e contribuir para uma provavel melhoria nas relacbes entre os
servidores e a organizacdo além de fortalecer e ampliar os estudos sobre a saide no trabalho

dos servidores publicos.
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2 MUDANCAS NO MUNDO DO TRABALHO E A SAUDE DO TRABALHADOR NO
SERVICO PUBLICO

De acordo com o pressuposto do pensamento de Karl Marx, a existéncia humana esta
na possibilidade de transformar a natureza num processo de adequacao e manutencao da espécie
(LESSA; TONET, 2004). Essa relagdo do homem e a natureza constrdi a sociedade
materialmente, e estd fundamentada no trabalho. No plano da dialética predomina o
materialismo-histérico dialético, na compreensdo do mundo, ser humano e natureza como um
todo, mas ainda sem negar a influéncia de um sujeito nas representacfes sociais € no processo
de materializacdo dos objetos. Apesar da consciente necessidade de valoriza¢do da natureza,
ainda hoje a sua exploracao esta bastante caracterizada (CANDIOTTO, 2015).

Dejours (2004) trata a relagéo entre o individuo e o trabalho como um movimento que
acontece entre as normativas e prescricdes deste trabalho e as incertezas de acontecimentos
inesperados e dos imprevistos. N&o seria possivel definir o processo do trabalho como algo

retilineo e que segue apenas 0s manuais de instrucao:

O trabalho é aquilo que implica, do ponto de vista humano, o fato de trabalhar: gestos,
saber-fazer, um engajamento do corpo, a mobilizacdo da inteligéncia, a capacidade de
refletir, de interpretar e de reagir as situacfes; é o poder de sentir, de pensar e de
inventar, etc [...]. Assim, para o clinico, o trabalho se define como sendo aquilo que
0 sujeito deve acrescentar as prescri¢des para poder atingir os objetivos que lhe sdo
designados; ou ainda aquilo que ele deve acrescentar de si mesmo para enfrentar o
que ndo funciona quando ele se atém escrupulosamente a execucéo das prescri¢oes
(DEJOURS, 2004, p. 28).

A relacéo do individuo com o trabalho envolve o ser humano por completo, corpo fisico,
capacidades cognitivas, inteligéncia e talento. Nessa troca, para Dejours, o trabalho existe
através da capacidade teleoldégica humana e na humanidade colocada na realizacdo deste
trabalho.

A relacdo do ser humano com o mundo do trabalho, pode ser contada a partir de alguns
momentos da histéria da evolucdo da espécie. Da agricultura de subsisténcia, passando pelo
feudalismo até a industrializacdo do trabalho, percorremos um caminho de adaptacdo e
adequacdo como garantia de nossa sobrevivéncia. Para Branco (2006), o mercantilismo da terra
foi responsavel pela queda do feudalismo. Sob a forca do capitalismo a terra surge como um
novo valor econdmico, passa de uma questdo agraria - que tinha como preocupacgéo alimentar
as pessoas, para uma fonte de producdo e acimulo de riqueza. Essa transi¢do do feudalismo

para o capitalismo foi vista como um processo natural, onde existiam duas espécies de gente.
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De um lado a burguesia trabalhadora e inteligente (“abengoada por Deus”) e do outro lado, uma
populacéo de vadios que gastavam mais do que ganhavam (proletariados).

Essa separacdo social fortalece a divisdo hierarquica da sociedade entre capitalistas
(membros da burguesia e acumuladores de riqueza) e proletérios, livres do sistema feudal mas
responsaveis pela obtencdo dos meios de sobrevivéncia, que eram obrigados a vender a Unica
mercadoria que Ihes restava, a forca de trabalho, ja que ndo possuiam outros meios de producao.
Ainda de acordo com Branco (2006, p. 37-38), “[...] os trabalhadores, despossuidos dos meios
de producéo, vdo ao mercado se oferecendo como uma mercadoria — forca de trabalho, para
terem um saldrio em troca do seu aluguel, o que lhes permitirdo comprar meios de subsisténcia.”

Antes da colonizacdo europeia (espanhola e portuguesa) a América Latina era habitada
por indigenas nativos, que ja trabalhavam numa economia agricola de subsisténcia, pescavam,
cacavam e faziam extrativismo de minérios (ouro e prata). Mas foi no final do século XV que
0 interesse mercantilista europeu influenciou nas formas de trabalho na América Latina,
principalmente com a exploragéo do trabalho escravo indigena e africano a partir dos séculos
XVI e XIX (ANTUNES, 2011).

O crescimento do mercado consumidor alimentado pela expansao do capitalismo inglés,
além dos diversos tipos de producdo do mercado interno agroexportador de café, como no caso
do Brasil, e de carnes como nos casos da Argentina e Uruguai, resultou no crescimento e
urbanizacao desse mercado, culminando no primeiro contingente de trabalhadores assalariados
no século XIX. Toda essa producéo alimenticia, metalurgica e téxtil foi amplamente fortalecida
principalmente na segunda metade do século XX, pos segunda guerra mundial, impulsionadas
com as necessidades de acumulacdo da burguesia, servindo de avango para o processo de
industrializacdo na América Latina, motivando a vinda de trabalhadores europeus numa
corrente migratéria principalmente para Brasil, Argentina e Uruguai (ANTUNES, 2011).

De acordo com Antunes (2011), diferente dos paises do capitalismo central, a América
Latina deu um salto na transi¢cdo das formas de trabalho, passando de rural e escravo para
trabalho assalariado, e assim como anteriormente na Europa, a classe trabalhadora na América
Latina, foi marcada por muita exploracdo de sua forca de trabalho. Para Lara (1998), no Brasil
ndo houve um processo de transicdo do trabalho escravo para o trabalho livre e assalariado,
considerando que o periodo inicial da imigracdo ocorreu quando aqui ainda havia escravidao.

Neste contexto, os escravos ndo foram considerados parte do universo dos
trabalhadores, sendo vistos como "trabalhadores indolentes e apaticos”, considerados

despreparados pelo capitalismo (LARA, 1998, p. 38). Apesar da relevancia historica da relagdo
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entre escravidao e capital, esta ndo é o cerne desta dissertacdo. Contudo, ainda é assunto de
extrema importancia na busca de compreender essa experiéncia negra dentro do contexto
historico-social do trabalho e as questBes de discriminacao racial ainda tdo presentes no Brasil.

No inicio do século XX, como uma das consequéncias da luta contra a exploracéo do
trabalho e o liberalismo excludente da burguesia latino-americana, aconteceu a Revolugéo
Mexicana de 1910, que suscitou na regulamentacdo de alguns direitos trabalhistas na época,
como jornada de trabalho, salario e servigos sociais, que depois se universalizaram para 0
Continente Latino Americano.

Contudo, a partir dos anos 1930 na tentativa de controle da classe operaria que se
mostrava bastante organizada, a burguesia latino-americana, resolveu implantar novos modelos
de trabalho, influenciados pelo Taylorismo e pelo Fordismo. O estabelecimento destas
abordagens de trabalho teve inicio no Brasil durante o governo de Getulio Vargas (1930 a
1945), no Mexico durante o mandato de Lazaro Cardenas del Rio (1934 a 1940) e na Argentina
durante o governo de Juan Domingos Peron (1946), periodo denominado de Peronismo
(ANTUNES, 2011).

As principais caracteristicas destes estilos de producéo era a extrema especializacdo dos
operarios através da organizacdo racional do trabalho. O Taylorismo tinha como destaque a
divisdo do trabalho, o controle do tempo e a padronizagdo de métodos e maquinas. No Fordismo
era aplicada a linha de montagem, producdo em massa e racionalizacdo das tarefas com a
desqualificacdo do operario (GOUNET, 1999).

Os anos de ouro dessas abordagens classicas da Administragdo passaram, e aquele
formato de gestdo ja influenciava negativamente nos lucros das organizacdes. A crise estrutural
na economia mundial na década de 1970 teve como algumas de suas causas, a queda da taxa de
lucro com o desgaste do padréo de acumulacao taylorista/fordista de producéo, o investimento
em empresas multinacionais, 0 aumento das privatizacGes, a desregulamentacdo e flexibilizacdo
do processo produtivo e da forca de trabalho (ANTUNES, 1999).

Essa reformulagdo do capitalismo global, atravessada pelo “espirito do Toyotismo”,
teve como caracteristicas a reestruturacdo produtiva determinada pela hegemonia do capital
financeiro, pela dindmica de acumulacdo de valor e prevaléncia do neoliberalismo. Essa nova
forma de producdo do capital é chamada de maquinofatura, um produto do avangco da
manufatura e da era industrial. De acordo com Alves (2013, p. 237), “[...] o ponto de partida da
maquinofatura ndo é o revolucionamento da forga de trabalho (como na manufatura) nem o

revolucionamento da técnica (como na grande industria), mas sim o revolucionamento do
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homem-e-da-técnica, [...] da propria relagdo homem-técnica”. Alves (2013) ainda ressalta que
a maquinofatura tem a gestdo como vinculo essencial no processo de producéo, objetivando a
organizacdo dessa relagdo homem-maquina.

Como resposta a crise do capital, houve entdo o avanco do Neoliberalismo, com
propostas de privatizagdes estatais e a desregulamentacdo dos direitos do trabalho. Todo esse
movimento fortaleceu a entrada do Toyotismo como resposta a crise dos anos 1970,
apresentando métodos de producdo mais flexiveis acompanhados de mudangas tecnoldgicas
que influenciavam diretamente os sistemas de producdo (DAL ROSSO, 2008). O trabalhador
no Toyotismo precisava ter um perfil mais multitarefas e deveria atuar em diversas frentes na
industria, diferente do perfil especialista das duas teorias anteriores. Essa flexibilizacdo nas
formas do trabalho, trouxe consequéncias como a precarizacédo, intensificacao do trabalho e o
aumento do desemprego estrutural (HARVEY, 2004).

O neoliberalismo no Brasil, tomou forma mais efetivamente na década de 1990 nos
governos de Collor e FHC, provocando o aumento das privatizac6es e a diminuigédo das forcas
sindicais por exemplo, e assim, esses “[...] processos de desindustrializacéo e desproletarizacao,
tendo como consequéncia a expansdo do trabalho precarizado, parcial, temporario, terceirizado,
informalizado” (ANTUNES; BRAGA, 2009, p. 101). Além da intensificacdo do trabalho, essa
flexibilizacdo do labor contribuiu para que os trabalhadores migrassem para a economia
informal ou para o setor de servicos.

Segundo Braga (2017), o termo “trabalho precarizado” ¢ parte do conceito de trabalho
proletario. Para o autor, os trabalhadores proletarios de certa forma, ainda estdo amparados por
alguns direitos trabalhistas enquanto os precarizados, por se encontrarem na transi¢do entre
trabalho formal e informal, séo submetidos a condi¢des fragilizadas de trabalho.

Os trabalhadores precarizados ndo possuem qualificacdo e a falta de escolaridade os
colocam como reféns da rotatividade mais comum neste setor. Historicamente o avan¢o do
Capitalismo no Brasil, foi feito sobre a expansdo dos setores precarizados culminando com o
aumento da terceirizacdo, do trabalho temporario e intermitente. Diminuindo direitos e
garantias dos trabalhadores e ocasionado 0 adoecimento dessas pessoas. O desenvolvimento
econémico é dependente desses setores precarizados, atacando qualquer coisa que sinalize a
protecdo do trabalhador (BRAGA, 2017).

Braga (2017) classifica os servidores publicos como proletariados e ndo como
precarizados. Considera-os protegidos do desemprego e de fungdes que exigem menos

qualificagbes, mas ndo imunes a intensificacdo do trabalho, que tem a ver com a maneira como
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o trabalho é realizado. A intensificacdo do trabalho esta voltada para os resultados e ocorre em
quantidade e qualidade acima do que pode ser considerado saudavel, exigindo maior consumo
de energia do trabalhador numa escala de producdo maior do que poderia ser produzido num
mesmo periodo. Os tempos de trabalho invadem os tempos de ndo-trabalho afetando a vida
pessoal e coletiva dos trabalhadores, e consequentemente causando-lhes problemas de salde:

Quaisquer que sejam as condicbes de sua realizacdo, o trabalho esta sendo
transformado pela exigéncia de mais resultados materiais ou imateriais, o que implica
que o agente deva empenhar mais suas energias fisicas, mentais e sociais na obtencéo
de mais resultados, de mais elevados objetivos, em suma de mais trabalho (DAL
ROSSO, 2008, p. 136).

O tempo de trabalho, considera o tempo de expediente e da jornada de trabalho, com
caracteristicas mensuraveis, precisas e padronizadas. O tempo em que a pessoa esta submetida
ao trabalho formal ou informal (SILVESTRE; FERREIRA; AMARAL, 2016). Para Scanfone,
Neto e Tanure (2008), o tempo de trabalho € hegemonico, regula e subordina todos os outros
tempos sociais, variando de acordo com as percep¢des individuais sobre fatores sociais e
econémicos. Paula, Pinto, Lobato e Mafra, (2014, p. 48) complementam essa ideia afirmando
que “[...] na nossa atual configuragdo de organizacao da sociabilidade, a existéncia de todos ¢
perpassada pelo trabalho, sendo esta a atividade que regula os diversos horarios e rotinas do seu
cotidiano, incluindo os momentos de lazer e repouso”.

O tempo de nao-trabalho é compreendido como uma parcela de tempo em que a pessoa
ndo vende sua forca de trabalho para outro, quando ndo esta subordinada ao trabalho
assalariado, informal ou mesmo doméstico, “[...] entre outras formas de exploracdo da forga de
trabalho humana” (SILVESTRE; FERREIRA; AMARAL, 2016, p. 113). Scanfone, Neto e
Tanure (2008, p. 46-47) consideram que 0 tempo de ndo-trabalho “[...] compreende todos os
tempos utilizados em atividades que ndo visem a remunerag¢éo ou com ela ndo tenham vinculo,
tais como os tempos utilizados com a familia, com o cdnjuge, com atividades sociais, com lazer
€ com amigos, dentre outros.”

Considerando os tempos de trabalho e ndo trabalho e a discussao sobre a intensificacdo
no trabalho, toda a mudanca e (re)organizacdo de suas formas acabam produzindo efeitos sobre
0 corpo do servidor publico, refém da invasdo de técnicas gerenciais antes comuns apenas na
administracao privada. Nos ultimos anos, as consequéncias negativas para a classe trabalhadora
compreenderam nao apenas as questdes financeiras, mas também a saude fisica e psicologica
do trabalhador. Os direitos sociais, conquistados com muito esforcgo pelos trabalhadores, estéo

sendo substituidos ou retirados em todo 0 mundo. O desemprego leva as pessoas, que estdo
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desesperadas por falta de dinheiro e reconhecimento social, a enfrentarem situagdes
humilhantes para tentar uma vaga de emprego formal. Até mesmo o trabalho informal e
precarizado, que pode prejudicar a salde fisica e mental, passa a ser objeto de desejo (SILVA,
2018).

A sociedade contemporanea vem passando por diversas transformacfes nas areas
sociais, financeiras, tecnologicas e culturais. Essas mudancgas avangcam também no contexto
laboral e afetam o mundo do trabalho, modificando conceitos gerenciais, formas e padrdes de
realizacdo de tarefas. As organizacdes estdo focadas na entrega de resultados e no aumento da
produtividade, como questdes essenciais para que sobrevivam nesta avalanche de exigéncias e
busca pela exceléncia na entrega de produtos e servigos (ARAUJO, 2012).

A instituicdo publica recebe uma alta carga desse momento de readequacdo que vem pra
redirecionar suas formas de trabalho. O servidor publico tem que se adaptar a um novo perfil
de trabalhador, com necessidade de cumprir metas e desempenhar suas atividades com mais
eficiéncia. As rotinas estdo orientadas para 0 aumento da produtividade e a exceléncia nos
servicos, exigindo desses servidores o desenvolvimento de novos conhecimentos.

De certa maneira, toda essa demanda por eficiéncia produz a necessidade de capacitacdo
e desenvolvimentos pessoal e profissional desse servidor pablico, mas todo esse cenario de
exigéncias imposto pelos novos modelos de gestdo, trazem para esses trabalhadores as pressdes
internas e externas dessas mudancas, podendo comprometer a sua saude fisica e mental
(ARAUJO, 2012).

Todo esse processo de adaptacdo e exigéncias de produtividade, acaba gerando uma
grande pressdo neste trabalhador, que se depara com um trabalho cada vez mais complexo na
sua realizacdo, que exige mais de sua capacidade fisica e intelectual, e acaba ocasionando
auséncias no trabalho, denominadas de absenteismo. Para Aradjo (2012), o absenteismo pode
indicar além da enfermidade desse trabalhador, uma manifestacdo de certa insatisfacdo com o
seu trabalho ou com a organizacéo, ja que o absenteismo nem sempre tem origem diretamente
na pessoa, mas também na gestdo e nas formas como esse trabalho é organizado, podendo

ocasionar adoecimento mental e fisico aos trabalhadores.

E um problema para as organizagdes tanto plblicas quanto privadas, podendo causar
reflexos ndo s6 na produtividade ou na qualidade do servigo prestado, mas também
ser um indicador das condi¢des do trabalho, da qualidade de vida e das relagGes de
trabalho (ARAUJO, 2012, p. 14).
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De acordo com a Fundagédo Europeia para a melhoria das condi¢des de Vida de Trabalho
(1997, p. 19), “[...] adoecer, faltar ao trabalho, melhorar e retomar o trabalho ¢ visto como um
desequilibrio entre a pessoa ¢ o ambiente de trabalho”, podendo causar problemas de salde
neste trabalhador como processo resultante de uma carga excessiva de trabalho (exigéncias e
necessidades) e da real capacidade do trabalhador (aptiddes e competéncias). Além desse tipo
mais comum de auséncias no trabalho, existe o "absenteismo de corpo presente” ou
presenteismo, onde o trabalhador est4d no ambiente de trabalho, mas tem a sua produtividade
comprometida, ocasionando erros, omissdes e dificuldade de concentragdo (ARAUJO, 2012).

O presenteismo € decorrente dos reajustes estruturais nas organizacfes na década de
1990, onde inclusive as instituicdes publicas sofreram privatizagdes, reducdo do nimero de
servidores e intensificacdo no trabalho. De acordo com Araujo (2012) o nimero de afastamento
de servidores publicos no Brasil, para tratamento de satde, tem aumentado significativamente
nas Gltimas décadas. Esses afastamentos impulsionam estudos sobre a problematica que
contemplam com mais frequéncia categorias especificas de servidores, como professores ou
profissionais da area da saude, ndo se aplicando a categoria de servidores publicos técnicos-

administrativos em educacdo.
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3 ALGUMAS CONSIDERACOES SOBRE O SERVICO PUBLICO

3.1 A Reforma Administrativa do estado e as mudancas nas formas de trabalho no

Servigo Publico

O conceito de Gerencialismo surge no final da década de 1970, durante o0 governo da
ex-Primeira-Ministra do Reino Unido, Margaret Thatcher, e buscava um Estado mais agil e
competitivo que fosse menos focado nos processos, com praticas gerenciais que permitissem
que o servico publico acompanhasse as mudancgas econémicas globais, com reducdo de custos
e aumento da eficiéncia na prestacdo destes servicos, pautados no alcance de resultados
(FERRARI, 2018a). Para o autor, 0 sistema publico passa por trés conceitos ou modelos de
administracdo: o modelo patrimonialista, 0 modelo burocratico que nega o patrimonialismo, e
0 gerencialismo que busca adaptacGes do modelo burocratico para melhoria desse sistema
administrativo.

Ainda segundo Ferrari (2018a), no Brasil durante os anos 1990, em um projeto de
Bresser-Pereira, surge o Plano Diretor de Reforma e Aparelhamento do Estado (PDRAE), que
tinha como principio o desenvolvimento tecnoldgico, a globalizacéo e a reducdo dos custos no
servico publico. E como caracteristicas gerenciais, 0 Gerencialismo traz a descentralizagdo dos
niveis hierarquicos e uma maior autonomia a nivel de geréncia.

As mudancas gerenciais na administracdo publica sdo marcadas pela implantacdo de
conceitos e técnicas transferidos das entidades privadas para as institui¢cbes publicas. O inicio
dessas mudancas nos anos 1990, no governo do Presidente Fernando Henrique Cardoso (FHC)
aconteceu com a reforma administrativa, que trazia conceitos gerenciais de paises como
Inglaterra e Franca e termos que invadiam a administragdo publica como “[...] gestores
publicos, gerentes, metas, resultados e qualidade total, na gestdo publica” (DAL ROSSO, 2008,
p. 183).

O gerencialismo, norteador da Reforma Administrativa no servi¢o publico no Brasil,
proposto por Bresser-Pereira, Ministro da Administracdo Federal e Reforma do Estado no
Governo de FHC, tinha como objetivo a descentralizacdo, a privatizacdo e a implantacdo de
técnicas gerenciais que melhorassem o desempenho do Estado na prestacdo dos servigos
publicos.

Para Bresser-Pereira (1998, p. 06) o Estado deveria ser considerado como sujeito e ndo

como objeto, “[...] como organismo cuja governanga precisa ser ampliada para que possa agir
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mais efetiva e eficientemente em beneficio da sociedade”. Ainda na concepcdo do entdo
Ministro Bresser-Pereira, a administracdo publica ndo caminhava de acordo com as mudangas
na gestdo publica “[...] a administragdo publica gerencial esta baseada em uma concepgdo de
Estado e de sociedade democrética e plural, enquanto que a administracdo publica burocratica
tem um vezo centralizador e autoritario (BRESSER-PEREIRA, 1998. p. 10)

A Reforma Administrativa do Estado brasileiro foi inspirada nos principios da Nova
Gestdo Publica (New Public Management) ja instaurada na Gra-Bretanha na década de 1980 e
nos Estados Unidos nos anos 1990 (ORTIZ; MEDEIROS, 2017). A medida principal da
Reforma Administrativa era promover a eficiéncia na prestacdo do servico publico em
contramdo com as praticas administrativas do patrimonialismo e da burocracia. Para a
implementacdo da reforma foi criado em 1998 o Ministério da Administracdo Federal e
Reforma do Estado (MARE), extinto em 1999 com transferéncia de competéncias para o
Ministério de Orgamento e Gestdo (ORTIZ; MEDEIRQOS, 2017).

O modelo Gerencialista ainda ndo foi adotado por todos os Estados brasileiros, apesar
de se apresentar como necessidade em obrigacOes legais como na Lei da Responsabilidade
Fiscal (2000) e na Lei de Transparéncia das contas publicas (2009), mas estabeleceu uma
reorganizacdo dos processos administrativos com algumas ferramentas da iniciativa privada,
como planejamento estrategico a médio e longo prazo e gestdo por resultados (ORTIZ,
MEDEIRQOS, 2017).

A reforma administrativa do Estado traz para o mundo corporativo da instituicdo
publica, caracteristicas particulares de gerenciamento, ndo muito utilizadas e nem conhecidas
nesta gestdo até entdo. Contudo, a busca pela eficiéncia, foco nos resultados e qualidade na
prestacao do servico publico ndo pode ser representada apenas na figura da instituicdo publica,
apenas pelo seu caréater juridico. O servidor publico é fundamental para que toda essa maquina
publica consiga alcancgar 0s seus objetivos organizacionais.

Castro (2014) reforca a influéncia da reforma administrativa com mudancas no modo
de realizar as atividades operacionais e no aumento dessa demanda por pessoa no Servigo
publico. Atualmente, as exigéncias aos servidores publicos se assemelham as das empresas
privadas. Aos servidores também sdo apresentados objetivos organizacionais que focam o
resultado, o aumento da produtividade e o cumprimento de metas. As pressdes e as exigéncias
se igualam nos dois ambientes, e ambos os trabalhadores precisam se adequar a essas mudangas.
As supostas vantagens do funcionalismo pablico, como a estabilidade e a seguranga no trabalho,

sofrem mudancas diante dessas alteragdes. Esse movimento exige da administracdo publica, a
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necessidade de investimento em qualificagdo e preparacdo deste servidor tencionando o seu
desenvolvimento pessoal e profissional.

Para Lopes (2015), estas exigéncias de qualidade na prestacdo dos servigcos e produtos
ocorridas nos 6rgédos puablicos, também sdo decorrentes de um certo controle social por parte
dos cidadédos, mais conscientes de seus direitos no Estado. As mudancas e exigéncias por
trabalhadores mais bem preparados, também é reflexo das mudancas na sociedade.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) discorrem sobre a rapidez em que as mudancgas estdo
acontecendo nas organizacgdes. A globalizacdo impde as formas e os ritmos dos trabalhos e
produtos, que se modificam muitas vezes mais rapidos do que o periodo que seria necessario
para a preparacdo dessas pessoas trabalhadoras para assumirem essas novas responsabilidades.
Com isso as exigéncias de qualificacdo, adaptacdo e modernizacao estéo se tornando constantes.
Todo esse ritmo e exigéncias ndo devem ser mais importantes que a saude desses trabalhadores,

visto que:

Do novo trabalhador espera-se o desenvolvimento de capacidades para manejar
novas ferramentas tecnoldgicas, lidar com problemas menos estruturados,
relacionar-se socialmente (comunicacdo, negociacdo, solucdo de conflitos),
trabalhar em equipes, e assumir novas responsabilidades para atuar em ambientes
com maior incerteza, papéis pouco definidos e equipamentos altamente
sofisticados. Um novo paradigma organizacional vai, paulatinamente, se
afirmando: ndo basta garantir a qualidade final de produtos e servigos; € vital que
ela venha acompanhada de qualidade de vida no trabalho, considerando os
colaboradores (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009, p. 319-320).

E comum por parte da sociedade, direcionar todas as criticas referentes a ineficiéncia da
maquina publica a pessoa do servidor publico, que acaba assumindo as responsabilidades
originadas institucionalmente. A maquina publica é detentora de certa cultura organizacional
que durante muitos anos, se organizava de maneira mais burocratica, trazendo caracteristicas
de inflexibilidade, morosidade e incompeténcia. Ainda para Ferreira, Alves e Tostes (2009),
justamente as acdes de QVT, com caracteristicas mais hegemdnicas, com atividades de carater
mais assistencialista e menos preventivas, tendem a empurrar para os trabalhadores do setor
publico, as responsabilidades pelo aumento da produtividade e melhorias na prestacdo dos
servicos, de certa maneira desonerando a administracdo publica da responsabilidade que lhe
cabe.

Essa mudanga administrativa ocasionou uma maior liberdade de acdo nos gestores do
setor publico, caracteristica decorrente das atribuicdes do Gerencialismo, que acaba exigindo

desses lideres acdes que promovam a qualidade na prestacao do servico publico, além de passar
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pelo crivo mais exigente do cidaddo usuério, tendo que garantir acdes de QVT que promovam
o equilibrio entre a satisfacdo desses clientes e o bem-estar dos trabalhadores publicos
(BEZERRA, 2013).

Contudo, depositaria de tipicidade impar, a administracdo publica motiva consideracfes
que respeitem suas caracteristicas historicas e gerenciais que diferem bastante do ambiente
organizacional privado. O Novo Gerencialismo, compreende a impossibilidade de tratar a
organizacdo publica da mesma forma que uma empresa privada, onde o foco esta na
globalizacdo das agbes e na competitividade, passando a considerar assim, globalizacdo e
democracia (FERRARI, 2018b).

Mesmo havendo essa comparacdo entre as organizagdes publicas e as privadas, quando
se trata da necessidade de adequac0es diante das novas formas de se trabalhar, Ferreira, Alves
e Tostes (2009) ressaltam as diferencas culturais entre os dois setores. Inclusive no que diz
respeito a implantacdo de acbes de QVT, que primordialmente tem como base motivadora o
aumento da produtividade.

Essa necessidade de melhoria na prestagdo do servigo publico, traz um novo
direcionamento a gestdo publica, que precisa garantir ao seu trabalhador, condicdes fisicas e
emocionais para atender essa entrega de demanda. Ferreira, Alves e Tostes (2009) apontam
uma certa preocupacdo quanto a essa diferenca cultural entre os setores, principalmente em
relacdo ao perfil dos trabalhadores e a propria cultura organizacional, que ndo aceitam
simplesmente a implantacdo de modelos de gestdo com caracteristicas primordialmente de

iniciativa privada.

3.2 Os Servidores Publicos Técnicos-Administrativos em Educacéo (TAES)

O Ministério da Educacdo (MEC) é um 6rgdo superior do governo federal brasileiro,
responsavel por todos os servidores federais vinculados a educacgdo. Os gastos com servidores
ativos, aposentados e instituidores de pensdo em fevereiro de 2019 foi de aproximadamente R$
4,88 bilhdes de reais, cerca de 20,54% das despesas liquidas gastas com pessoal na esfera
publica federal (BRASIL, 2019).

As universidades publicas federais sdo Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES)
vinculadas ao Ministério da Educagdo (MEC) e tém como servidores publicos as categorias de
docentes (Professores do Magistério Superior) e de técnicos-administrativos (Técnicos-

Administrativos em Educacéo - TAESs). De acordo com Valle (2014):
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Por servidores técnicos administrativos ou técnicos administrativos em educacéo ou,
ainda, abreviadamente, TAEs, compreendemos os trabalhadores desta categoria,
integrantes do sistema federal de ensino superior publico, vinculadas ao Ministério da
Educacdo, que mantém com o Estado uma relacdo mediada pelo Regime Juridico
Unico (instituido pela Lei Federal 8.112/1990). Desta forma podem ser conceituados
como servidores publicos civis, ocupantes de cargo publico da administracao indireta,
de natureza autarquica (VALLE, 2014, p. 18).

A carreira dos TAEs é composta por cargos de nivel fundamental, médio e superior de
escolaridade, atualmente existem na carreira 140.239 pessoas ativas em diferentes cargos. Os
cargos de nivel fundamental ndo sdo mais ofertados em concursos publicos e muitos foram
extintos da carreira administrativa, restando apenas pouco mais de 14.500 servidores na ativa,
cerca de 24% do total quando consideramos servidores aposentados e instituidores de pensao,
ja falecidos (BRASIL, 2019).

A categoria dos TAEs atua em diversas areas nas universidades publicas, sejam elas
atreladas diretamente ao ensino, pesquisa e extensdo ou em funcdes voltadas inteiramente as
atividades administrativas internas da instituicao (recursos humanos, compras e financeiro por
exemplo). Dentro das universidades existe uma clara divisdo nos trabalhos entregues para a
sociedade. Tavares (2017) ressalta que as tarefas dos docentes, a parte intelectual, sdo
consideradas mais importantes que as atividades dos TAES, consideradas mais manuais ou
banais e de menor importancia.

Os problemas relativos a esta categoria, como suas necessidades e objetivos pessoais e
também problemas relacionados a QVT, raramente sdo objetos de discussdes e melhorias, como
se a categoria ndo fizesse parte das atividades fim das universidades, num pensamento de que
0s TAEs ndo sdo parte integrante dos objetivos gerais da instituicdo, que envolvem a pesquisa
0 ensino e a extensdo (TAVARES, 2017).

A universidade é uma instituicdo moderna e complexa, que exerce suas fun¢ées numa
interacdo dinamica entre os mais diversos tipos de trabalhos, e caminha desde a década de 1980
com a organizacdo da categoria de técnicos-administrativos, em anseio de garantir
reconhecimento e valorizacdo do seu trabalho pela instituicdo, na substituicdo de um modelo
anacrbnico de gestdo, forcado pelas demandas sociais, agitadas pelas mudancas que vém
ocorrendo no ambiente laboral do servico publico (FONSECA, 1996).

As funcles realizadas pelos técnicos-administrativos nas IFES, consideradas de
atividades meio, ndo tiveram suas caracteristicas particulares reconhecidas pela Reforma
Universitaria de 1968, a ponto de serem consideradas dentro de macrocategorias em um modelo

que generalizava o cargo, como por exemplo: auxiliar operacional de servigos diversos; outras
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atividades de Nivel Médio. Somente em 1989, ap6s um periodo de luta e reivindicagdes por
reconhecimento e isonomia salarial, foi aprovado o Plano Unico de Classificacio e Retribuicio
de Cargos (PUCRCE):

[...] cumprindo um papel fundamental: o de estabelecer uma maior profissionaliza¢do
do fazer individual dos Técnicos e Administrativos nas InstituicGes de Ensino, que
antes disso tinham o seu trabalho mediocrizado pela absoluta incompreensdo das
autoridades sobre nosso papel no processo educacional [...] (FASUBRA, 1990, p. 03
apud FONSECA, 1996).

Conforme Fonseca (1996), o Governo Federal (via Ministério da Educacdo), nao
reconhecia a tipicidade do trabalho do servidor TAE nas instituicdes de ensino superior, e nem
as complexidades enfrentadas pela categoria na especificidade do ambiente administrativo
universitario, a ponto de serem generalizados como uma fungdo meramente operacional e
administrativa, reforcando a percepc¢éo de que as atividades realizadas pelos docentes sdo o eixo
de sustentacédo das IFES desde aquela época, e que tal hipotese € senso comum compartilhado
pela sociedade na contemporaneidade.

Essa divisdo do trabalho em atividade meio e atividade fim € uma problematica posta
pelo sistema capitalista. E uma divisdo entre trabalho manual, representado pelo fazer
burocratico, determinado aos servidores técnicos-administrativos e o trabalho intelectual de
responsabilidade da categoria dos servidores docentes (TAVARES, 2017). Segundo a autora,
Carl Marx defendia que essa divisdo existe em toda sociedade que tem como base a divisao de
classes e a exploracdo econdmica, condutores para a alienacdo do trabalhador, situacéo coerente
com a divisdo do trabalho existente nas universidades.

Assim, seguindo a logica capitalista, o servidor técnico-administrativo, aquele que por
definicdo ndo desempenha o trabalho intelectual, é separado da concepcéo de trabalho fim das
universidades, e acaba passando por um processo de invisibilidade, que pode ocorrer inclusive
pelo sentimento de autodiminuicdo da importancia do seu trabalho no contexto laboral. Esse
processo de inferiorizacdo das atividades descritas como manuais, € por consequéncia de
subvalorizacgdo do trabalho do servidor técnico-administrativo nas universidades, consequéncia
historico-cultural do pais e das instituicdes, pode ser superado a partir da consciéncia de si
aliada com o desenvolvimento pessoal (TAVARES, 2017). Ainda de acordo com Tavares
(2017):
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Para isso, os técnicos-administrativos, que hoje sdo os que estdo submetidos a essa
opressdo, devem enfrentar o debate intelectual com mais preparo, compreendendo
que, para mudar essa forma de pensar, ha que mudar também a forma de organizar a
vida. Ndo s6 na universidade, mas na sociedade (TAVARES, 2017, p. 144).

Para Fonseca, Sales e Dias (2010), o fato dos servidores TAES serem 0s responsaveis
pela execugédo das atividades-meio das instituicbes de ensino superior e tais atividades néo
serem téo divulgadas, as atividades-fim de responsabilidade do corpo docente, acabam sendo
as mais difundidas para a comunidade ndo universitaria. Para Valle (2014), o servidor técnico-
administrativo faz parte de um grupo invisivel dentro destas organizacdes de ensino superior, 0
que potencializa para quem esta de fora do contexto universitario, a sociedade em geral, a
identificacdo apenas das categorias dos professores e dos alunos como membros dessa
comunidade universitaria.

De acordo com Gonzaga (2011), existe uma espécie de subvalorizacdo dos servidores
publicos técnicos-administrativos, onde os TAEs tem suas capacidades profissionais
menosprezadas inclusive pela classe de docentes. Em seu estudo sobre a categoria, Gonzaga
(2011, p. 81) faz uma andlise sobre as principais lutas da classe dos técnicos, que tinham como
objetivo "[...] a auto-organizacéo associativa e sensibilizacdo dos segmentos docente e discente
para a relevancia do trabalho realizado pelos TAEs”. Nessa organizacao, esse trabalhador pode
buscar referéncia para o seu crescimento pessoal, profissional e melhoria de sua autoestima.
Esse ndo reconhecimento histérico do valor do trabalho do servidor técnico-administrativo pode
ser responsavel inclusive pela imagem negativa destes trabalhadores diante da sociedade.

Para Fonseca (1996), essa desvalorizacéo das atividades técnico-administrativas causa
um distanciamento na identificacdo desses TAES com 0s objetivos da organizacdo, podendo
gerar um estado de alienacdo nestes trabalhadores. Este processo de ndo identificacdo e de
alienacdo, dificulta o desenvolvimento e a atualizacio da gestdo universitaria e
consequentemente gera incapacidade de superar conflitos e crises decorrentes desse momento
de mudanca (FONSECA, 1996), podendo haver influéncia direta na QVT e no
comprometimento organizacional destes trabalhadores.

Assim como as modernizac@es produzidas no mundo do trabalho, a gestdo de pessoas
na esfera publica tem a QVT como variavel importante na constru¢do de um servico publico
eficiente, onde o papel do servidor publico técnico-administrativo também tende a receber um
novo olhar como membro necessario nessa construcdo. Para Fonseca, Sales e Dias (2010), o

servidor publico técnico-administrativo dificilmente é foco das preocupagdes e reflexbes que
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surgem no mundo da academia, com exce¢do quando séo considerados como custos ou para
distribuicdo de méo de obra.

Considerando que 0s objetivos e a missdo organizacional sdo 0s mesmos para todas as
duas categorias de trabalhadores dessa organizacao publica de ensino superior, Tavares (2017)
ressalta que apesar dessas diferengas, ambos devem trabalhar a favor do objetivo maior que é a

construgédo do conhecimento.

3.3 As Politicas de Gestao de Pessoas no Servico Publico

Ferreira, Alves e Tostes (2009) em seu estudo sobre a gestdo de programas de QVT no
servico publico, especificamente em 0rgédos da esfera federal, detectou que ha um desalinho
entre os problemas existentes nas organizagoes, entraves para o desenvolvimento da QVT e as
atividades realizadas, realcando o viés assistencialista nestas acdes.

Foram identificados trés importantes aspectos nas praticas de gestdo de pessoas nas
organizagdes estudadas: a praticas de gestdo de QVT tem foco no individuo, mas como uma
"peca organizacional de ajuste”, exigindo flexibilidade de adaptacdo e produtividade de acordo
com possiveis diregdes determinadas pela instituicdo; as praticas de gestdo tem carater
assistencialista, que apesar de trazer certo bem-estar aos servidores, se distancia dos problemas
efetivos que comprometem a QVT,; e tais praticas ainda trazem o viés da produtividade, de
orientagdes com fortes caracteristicas do setor privado, desconsiderando as culturas
organizacionais distintas pois “[...] exportar ou importar modelos de modo acritico, sem
considerar tais singularidades ¢ aumentar as chances de insucesso na gestdo de QVT”
(FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009, p. 325).

N&o s6 as organizacdes passam pelo processo de readequacédo as condicOes capitalistas
para sobrevivéncia no mercado, com reestruturacdo fisica, com diminuicdo do quadro de
pessoal ou mudanca de cultura organizacional, mas as profissdes sofrem esse processo também.
Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 320) falam de um periodo de “metamorfose” nos cargos, onde
as profissOes tradicionais se abrem para a multiqualificacdo e flexibilidade funcional no lugar
das especialidades ou especificidades de cada cargo, exigindo inclusive qualidades politécnicas
como habilidades criativas e capacidade para resolver tarefas mais complexas.

As exigéncias desse novo fazer das atividades administrativas na esfera publica afeta
diretamente o seu servidor e exige das liderancas, gestdo que promova esse processo de

adaptacdo organizacional e de pessoal, presumindo desses gestores a capacidade de
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reestruturacdo do sistema, compreendido atraves de um novo olhar e de uma nova forma de
administrar. E esperado que os programas de QVT, garantam a satisfagio dos cidados usuarios
dos servicos publicos, entregando eficiéncia e eficacia nos servigos prestados e também
promovam o bem-estar aos trabalhadores publicos (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Toda essa mudanga de estratégia voltada para a definigdo “[...] precisa dos objetivos
com énfase nos resultados” (NETO, 2015, p. 28) exige dos responsaveis pela gestdo publica,
um compromisso maior na criacdo e implementacdo de politicas que possam alcancar 0s
objetivos da organizacéo e possibilitar a adequacgéo a estas mudangas, sem perder o foco em
garantir o bem-estar dos servidores publicos com politicas que proporcionem a QVT.

De acordo com Fernandes (2016, p. 08), 0 momento exige que o gestor publico repense
0 seu papel gerencial no sentido de decidir melhor as politicas de gestdo de pessoas e tambem
a melhor maneira de implementa-las, além de estabelecer lacos de confianga, promovendo a
solidariedade e o vinculo afetivo (comprometimento) entre os servidores e destes com a
instituicdo, respeitando e valorizando essas pessoas “[...] mediante a participagdo de cada um
na vida organizacional.”

O servidor que se sente reconhecido e valorizado, cria vinculos afetivos
(comprometimento) com a organizacdo, principalmente quando percebe a preocupacdo da
gestdo com o seu bem-estar, estabelecendo uma condicdo de equilibrio para a sua saude
psiquica (FERNANDES, 2016). Essas alteracdes nos processos de trabalho geram mudancas
no significado do sentido do trabalho para os trabalhadores do servigo publico. Todas essas
mudancas sociais, econdmica, politicas e ideoldgicas ressoam na subjetividade do trabalhador
(ANTUNES, 1999).

Na esfera publica, o foco na eficiéncia na prestacdo do servico publico, fortalecido a
partir da reforma administrativa, exige modernizacdo na gestdo de pessoas (FONSECA et al.
2013). A preparacdo ou capacitacdo desses servidores publicos ancorada na necessidade de
desenvolvimento dessas pessoas, surge em forma de decreto. Como alternativa de adaptacéo a
essas transformacdes o Decreto n° 5.707 (2006), instituiu as politicas para o Desenvolvimento
de Pessoal da administracdo publica federal, com finalidade de melhoria na eficiéncia e
qualidade na prestacdo do servico publico e no desenvolvimento permanente do servidor
publico tendo como “ferramenta” a adequagdo das competéncias dessas pessoas. O Decreto
define competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que procura
segundo Ramos et al. (2016, p. 135), "[...] incorporar aspectos cognitivos, técnicos, sociais e

afetivos relacionados ao trabalho”.
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Rodrigues et al. (2017) trazem para a discussao que 0s conhecimentos e as atitudes
elencadas na definicdo de competéncias, estdo ligados ao comportamento do individuo.
Conhecimento e atitudes estdo relacionados as a¢Bes humanas. As atitudes sdo fatores
determinantes para acdo humana e o conhecer, segundo Skinner (1945), implica comportar-se
de maneira efetiva, uma probabilidade de acdo, relacionada ao mundo fisico e social como
resultado da histéria dessas relag@es, da interacdo individuo e ambiente.

Ramos et al. (2016), indicam que o conhecimento sdo as informagdes integradas a
pessoa e repercutem em seu comportamento, e as habilidades sé&o a aplicacdo desse
conhecimento ao longo da vida, e a atitude como aspectos sociais e afetivos utilizados no
trabalho. Mesmo sendo parte indissociavel, as alteracdes no mundo do trabalho da necessidade
de modernizacdo das formas de gestdo nas organizacdes, essa busca por maior produtividade e
melhores resultados, todas essas exigéncias ndo necessariamente trazem melhorias na QVT
para os trabalhadores. Frossard (2009, p. 38) destaca que a “[...] introdu¢do de novas tecnologias
e a modernizacdo dos processos produtivos, a busca de um maior crescimento e
desenvolvimento econémico ndo trouxe, necessariamente, uma melhoria na condicdo de vida
do trabalhador”.

Algumas politicas de gestdo de pessoas responsaveis pelas acbes de QVT, nao
consideram as pessoas no seu aspecto mais amplo, como seres sociais passiveis de cuidado e
atencdo, que estdo além dos treinamentos e capacitagdes profissionais. O incentivo ao
desenvolvimento do individuo dentro da organizacdo publica precisa ir ao encontro da
necessidade de pessoas mais preparadas tecnicamente e capazes de evoluir cognitivamente.
Para Rodrigues et al. (2017) essa mudanca no modelo de trabalho do servidor publico, s6 pode
acontecer se vier acompanhada de melhores condi¢des de trabalho, qualidade de vida fisica e
emocional, numa experiéncia positiva das interacdes servidor com o ambiente de trabalho e
servidor com a organizacdo publica.

O servidor publico deve ser reconhecido como individuo Unico e que precisa ter suas
necessidades pessoais reconhecidas e atendidas pela organizacao, e essa satisfacdo ocasionada
pelo atendimento de seus objetivos pessoais, colaboram para esse movimento comum no seu
desenvolvimento humano e na sua relacdo com o ambiente. Um ser humano saudavel colabora
e se compromete com as ideias da instituicdo e uma organizacdo saudavel é capaz de
proporcionar bem-estar aos seus trabalhadores.

As mudancas determinadas pela reforma administrativa trazem a necessidade de

adequacdes para permanéncia e sobrevivéncia deste ser humano, e que em outra mao, este
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individuo também causa mudancas naquele ambiente e nas pessoas com quem se relaciona,
essa troca traz luz e novas possibilidades para a organizacdo publica na implementacdo de
politicas de gestdo de pessoas, que considerem o servidor publico um individuo em processo
permanente de evolucdo e desenvolvimento, e que o ambiente institucional com o qual se

relaciona, € um sistema que produz mudancas nesse comportamento.
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4 BREVE CONTEXTUALIZACAO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO NO SERVICO PUBLICO

Em muitos estudos sobre a QVT € mais comum que as pesquisas sejam feitas para
identificar ou conhecer qual é a percepcdo que os trabalhadores tém sobre a QVT vivenciada.
De acordo com Ogata e Simurro (2009), a percepgdo de qualidade de vida ultrapassa as
dimensGes fisica, emocional e intelectual e adentra na subjetividade humana, e tem variacdes
de acordo com as experiéncias individuais, em conformidade com as historias e contextos
pessoais, de acordo com a defini¢do da Organizacdo Mundial da Saide (OMS).

Segundo a Organizacdo Mundial da Saide (OMS), o conceito de qualidade de vida se
apresenta como “[...] a percepgdo do individuo sobre a sua posi¢cdo na vida, no contexto da
cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive, e em relacdo a seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupacdes” (THE WHOQOL GROUP, 1997, p. 01).

Ontologicamente, o trabalho e 0 ambiente construido a partir dele, produzem e definem
determinados comportamentos nas pessoas trabalhadoras. As experiéncias sociais vividas no
local de trabalho servem de alicerce na formacao desses individuos como seres sociais e na
edificacdo de suas personalidades. Lopes (2015) reitera que o trabalho tem muita importancia

na construcdo da identidade do ser humano e na sua subjetividade:

Ao longo dos séculos, a espécie humana tem no desempenho de suas atividades
laborais varias finalidades. Além de suprir suas necessidades financeiras e de
promover o desenvolvimento da espécie, o trabalho para 0 homem é um importante
lugar de realizacdo como sujeito, lugar de estabelecimento de vinculos e de aprimorar
conhecimentos e habilidades, ndo sé profissionais, mas também pessoais. (LOPES,
2015, p. 01).

Ferreira (2011) apresenta um conceito de QVT com perspectivas tanto organizacionais
quanto voltadas para os trabalhadores, que possibilita a compreensdo do elo indivisivel que
permite essa comunicacdo pessoa/instituicdo. Bem-estar pessoal e coletivo e vinculo com
objetivos organizacionais, possibilidade de crescimento e desenvolvimento profissional e um
fato muito importante, respeito as caracteristicas individuais.

Seguindo o viés das mudancas ocorridas nas organizac@es, Walton (1973, p. 11) afirma
que “[...] a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em

favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento econdémico”.
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Das diversas defini¢des sobre o conceito de qualidade de vida, as duas aqui abordadas
apresentam o individuo trabalhador como ser em interagdo com o ambiente. A primeira
considera o individuo trabalhador em todas as suas formas, inserido em um contexto cultural e
que possui necessidades e expectativas. O segundo conceito de qualidade de vida traz a
necessidade de resolver ou minimizar todo o sofrimento ocasionado por essas mudangas no
ambiente de trabalho.

As novas formas de trabalhar ndo trazem apenas mudangas nos contextos operacionais
ou nos processos de producdo. As interacOes e as relagbes interpessoais saudaveis deste
individuo dentro da organizacdo precisam de cuidado, “[...] € preciso investir nas pessoas
envolvidas” (KLEIN et al., 2017, p. 319), e a QVT pode proporcionar esse dialogo entre todos
0s pares envolvidos, compreendendo e respeitando as individualidades e conciliando todos os
objetivos.

O fortalecimento dos estudos sobre QVT criou corpo quando o assunto se tornou uma
preocupacdo de pesquisadores, num periodo de mudangas na economia global, mais
especificamente na década de 1970, originado de crises econdmicas e dos padrdes de acimulo
de producdo norteados pelos sistemas de organizacdo taylorista-fordista, que se tornavam
obsoletos diante das alteracGes e exigéncias determinadas pelo mercado, que constantemente
impde novas bases para a competitividade e para o aumento da produtividade nas organizagoes.

Tais mudancas vieram acompanhadas das seguintes caracteristicas:

No conjunto, as mudancas no cendrio produtivo que se operam nas sociedades
capitalistas ocidentais aparecem acompanhadas das seguintes caracteristicas: reducéo
do papel do Estado; politicas governamentais de valorizagdo do capital financeiro;
flexibilizacdo dos contratos de trabalho; aumento crescente das taxas de desemprego
e exclusdo social; e baixa e instavel expansao da riqueza para a sociedade como um
todo (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009, p. 319).

As exigéncias para um trabalho com foco nos resultados e orientado por planejamento
estratégico € uma realidade presente no servigo publico atualmente. A mudanga estrutural altera
as formas de trabalho no setor publico e fragiliza caracteristicas que antes eram vistas como
privilégios deste setor. Os beneficios no servi¢o publico, como a estabilidade por exemplo,
podem ndo ser o suficiente para uma vida saudavel no ambiente de trabalho. As exigéncias
atuais no mundo do trabalho afetam também a maquina publica e consequentemente suas
pessoas trabalhadoras. Além da pressao por resultados e produtividade, ainda ha a forma como
a gestdo publica, organiza as a¢des de QVT que deveriam evitar o sofrimento e adoecimento
dessas pessoas (FARIA; LEITE; SILVA, 2017).
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De acordo com Frossard (2009) a administracdo publica cresceu em tamanho e com
foco nas normas, regulamentos e controles, deixando o capital humano em segundo plano. Esse
movimento pode trazer consequéncias como servidores com atitudes menos comprometidas e
mais acomodadas, de certa forma amparadas pela seguranca da estabilidade, enviesando a
relacdo entre o bem-estar do trabalhador publico e 0 aumento da produtividade.

O foco na produtividade e na entrega de resultados, pode imputar nas organizacgdes
publicas a replicacdo de acdes e programas de QVT enviesados por particularidades do setor
privado e que fogem da cultura organizacional histdrica do servigo publico, com caracteristicas
e contextos proprios, que precisam ser estudados e considerados para que sejam efetivos os
investimentos em QVT no setor. Para Consoni et al. (2014, p. 02), “[...] nos 6rgaos publicos
brasileiros, as praticas de QVT ainda permanecem pouco exploradas e muito incipientes”, o
que dificulta ndo so a implementacédo de a¢des, mas acaba justificando 0s insucessos desses
programas.

Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 322) constataram em pesquisa, onde um dos objetos
era a identificacdo de Programas de QVT nas organizacdes publicas federais, a predominancia
na aplicacdo de acbes momentaneas e pontuais como a reeducacdo alimentar dos servidores por
exemplo, “[...] largamente implementadas sem uma abordagem metodoldgica rigorosa,
sistémica e pertinente com o conjunto de atividades realizadas”.

De acordo com Ferreira et al. (2011), o direcionamento das acGes de QVT possuem duas
vertentes: acdes de carater hegemonico e contra hegemdnico. Os autores explicam que as acdes
podem ser hegemdnicas, quando sdo ac¢des que trazem um carater mais assistencialista ou contra
hegemoénicas, quando o foco dessas acdes tem carater mais preventivo na QVT.

Segundo Silva (2018, p. 21), a abordagem assistencialista tem como finalidade
intervencdes com atividades mais fisico-corporais e certo suporte psicolégico, com foco mais
“corpo-mente”, e “[...] desconsiderando os reais elementos que afetam a QVT e também as
necessidades individuais desses trabalhadores”. Ainda de acordo com a autora, as agdes contra
hegemoénicas, possuem carater preventivo e tem o trabalhador como ator principal desse
processo em busca de produtividade. Silva (2018) propde que além da implantacdo de
programas de QVT que identifiquem as reais necessidades dos servidores publicos, é preciso
que haja métodos de avaliacdo de resultados, controle e ajuste desses programas.

Ressaltasse que é fundamental identificar e compreender melhor o perfil do funcionario
publico, bem como promover agdes que realmente proporcionem o bem-estar individual,

coletivo e organizacional. Para Silva (2018, p. 51), tratar a “[...] QVT por meio de uma
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abordagem preventiva possibilita uma discusséo sobre o sentido do trabalho humano e sobre
como conciliar o bem-estar dos trabalhadores, eficiéncia e eficacia nas organizagdes”.

As acdes de QVT devem ser pensadas de maneira preventiva, atacando diretamente 0s
problemas que geram o mal-estar e o adoecimento no trabalho, a QVT como atividade fim e
ndo apenas como uma atividade meio. Para tanto, Ferreira (2006) apresenta o que denomina de
uma abordagem de qualidade de vida no trabalho de natureza preventiva, pautada em cinco

pressupostos:

1) mudanca de mentalidade: disposicdo dos gestores para remover valores
cristalizados no contexto organizacional; 2) indissociabilidade entre produtividade e
bem-estar: resgatar o papel ontologico do trabalho como vetor histérico de construcédo
de identidade, concebendo produtividade como algo indissociavel da felicidade no
trabalho; 3) modelo antropocéntrico de gestdo no trabalho: os trabalhadores devem
ser os protagonistas dos resultados e devem ser reconhecidos e estimulados a ser
criativos, autbnomos, participando efetivamente das decisdes que afetem o bem-estar
individual e coletivo; 4) cultura organizacional do bem-estar: a implementacdo de
QVT requer uma politica de comunicacédo que estimule uma cultura organizacional
centrada em valores voltados ao bem-estar individual e coletivo; 5) sinergia
organizacional: a implantacdo de uma politica de QVT deve envolver todo o
organograma da organizacdo de forma e implicar todos os gestores e dirigentes,
especialistas e até sindicatos (FERREIRA, 2006, p. 285).

Para Ferreira, Alves e Tostes (2009), as acdes de QVT com carater preventivo precisam
de um investimento de toda a organizacdo, com envolvimento de liderancas e mudanca na
cultura organizacional. E preciso reconhecer que o aumento da produtividade esta diretamente
ligado ao bem-estar dos trabalhadores e que as praticas de QVT devem promover a valorizagdo
dessas pessoas, promovendo e estimulando o desenvolvimento pessoal e profissional de cada
individuo e também do coletivo, resgatando o sentido ontologico do trabalho na construcao
dessas identidades. Pensar a QVT além das atividades fisico-corporais, mas como um
instrumento de estudo, reflexdo e compreensdo dos reais fatores que prejudiquem a QVT.

E muito importante que a QVT n3o seja uma responsabilidade apenas do trabalhador.
Além disso, deve haver uma busca constante pelo equilibrio entre o bem-estar, a eficiéncia e a
eficadcia no contexto de trabalho e ndo somente o foco na produtividade. A QVT deve ser
compreendida como uma ferramenta de cuidado com o servidor publico, garantindo melhorias
pessoais e profissionais a estas pessoas e ser compartilhada por toda a gestdo como um objetivo
comum gerador de bem-estar. Para Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 326), a “[...] premissa ¢é
clara, mudancga de mentalidade implica em pensar diferentemente para agir diferentemente. N&o

se mudam praticas, de forma consequente, sem mudanca de consciéncia”.
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Hassard e Cox (2016) indicaram que existem evidéncias de que o local de trabalho
pode desempenhar um papel importante na saide mental. Ha indicios de que a ma organizacdo
e gestdo do trabalho pode desenvolver problemas de salide mental, onde questdes psicossociais
como falta de controle do trabalho, baixa capacidade técnica, falta de poder de decisdo podem
ocasionar ansiedade, insatisfacdo no trabalho e burnout. Segundo os autores, pensar neste local
de trabalho, como um meio de se discutir sobre a satde mental, pode inclusive diminuir o
impacto econdmico e social ocasionado pela doenca mental na sociedade.

Almeida et al. (2016) ressaltam a importancia do papel da organizagdo no dialogo, nessa
relacdo de troca com o trabalhador. O gestor deve manter constantes politicas e préaticas
gerenciais que envolvam suporte, valorizagdo e fortalecimento de valores. Para Paula e
Queiroga (2015), essa seguranca e cuidado ocasionados pela valorizacdo do trabalhador tem
aspectos fisicos e emocionais que influenciam no clima organizacional, que reflete no bem-
estar dessas pessoas e que esta ligado a satisfacdo no trabalho. A satisfacdo no trabalho esta
associada as relacdes de troca entre instituicdo e individuo. De como a pessoa se sente em
relacdo aos colegas, salarios, natureza do trabalho e chefia (ALMEIDA et al., 2016).

Siqueira (2008) propdem considerar 5 dimensGes para mensurar a satisfacdo no
trabalho: a) a satisfacdo com os colegas; b) com o salario; ¢) com a chefia; d) também a
satisfacdo com a natureza do trabalho realizado e; €) com as promocdes. Para Almeida et al.
(2016), a compreensao da satisfacdo no trabalho pela instituicdo proporciona maior eficiéncia
tanto no contexto fisico quanto no emocional e subsidio na implementacéo de politicas de QVT.

A satisfacdo no trabalho esta sujeita a influéncias internas e externas ao ambiente
organizacional e pode afetar a saude fisica e mental do individuo e também pode interferir no
seu comportamento pessoal e profissional (LIZOTE; VERDINELLI; NASCIMENTO, 2017).
O comportamento dos individuos é resultado de sua satisfacdo no trabalho, ja que essa tem
influéncia em comportamentos como desempenho, produtividade e reducdo de faltas
(SIQUEIRA, 2008).

A satisfacdo no trabalho proporciona bem-estar deste trabalhador na organizacéo e isso
afeta positivamente o clima organizacional. Um servidor satisfeito desempenha melhor suas
funcoes, se relaciona melhor com a instituicdo e com os colegas de trabalho e se mostra mais
comprometido com a organizacdo. Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017), em sua pesquisa
avangam na compreenséo de que a satisfagdo no trabalho se relaciona significativamente com

a dimenséo afetiva do comprometimento organizacional.
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5 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E A ESCALA DE BASES DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL (EBACO)

O comprometimento organizacional € um indicador de QVT que pode ser afetado pelas
mudancas que estdo ocorrendo no mundo do trabalho e que abarcam também as formas de
trabalho no servigo publico. A salde fisica e mental do servidor pablico bem como o seu bem-
estar e seguranca no trabalho, podem ser avaliados através da andlise do seu grau de
comprometimento organizacional, como possibilidade de atendimento de suas necessidades
individuais e profissionais. A valorizacdo do individuo é parte fundamental no bom
desempenho de qualquer organizagéo, e os projetos de QVT podem ser a melhor maneira de
garantir uma vida saudavel para todos os envolvidos.

Comprometimento organizacional pode ser entendido como o elo que une os objetivos
individuais com os objetivos da organizacao e de acordo com Jesus e Rowe (2017), esse vinculo
age como potencializador de oportunidades em momentos de instabilidade e transformacdes no
universo do trabalho. O papel do gestor se torna muito importante no momento em que cabe a
ele proporcionar politicas de gestdo de pessoas que possam garantir um trabalhador mais
capacitado e comprometido quando em contato com as constantes inovacgdes tecnoldgicas e
relacionais do mundo corporativo.

A importancia do comprometimento organizacional ¢ fundamental na prestacdo de
servicos de qualidade, como é também no caso do servico pablico, onde sua eficacia e eficiéncia
sdo medidas atraves da exceléncia com que desempenha seu papel a servico da sociedade. De
acordo com Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017), um nivel de comprometimento
organizacional positivo do trabalhador permite um circulo produtivo saudavel e de
retroalimentacéo.

O reconhecimento das capacidades individuais, reforcados por politicas de
desenvolvimento, permite a promocao e otimizacdo das competéncias individuais, que se
coadunam com as capacidades organizacionais, que juntas promovem a melhoria na qualidade
dos servicos prestados influenciando nas respostas necessarias para as rotinas organizacionais
e também na adaptacdo mais rapida a possiveis mudancas que vierem acontecer.

A promocéo do desenvolvimento do trabalhador pela instituicdo gera maior satisfacao
no trabalho, que gera mais entusiasmo, que gera maior comprometimento organizacional, que
ocasiona melhores resultados e alcance dos objetivos da corporagdo. Com consequéncias
positivas e diretas sobre a produtividade, eficiéncia e qualidade das relagdes (SIQUEIRA,
2008).
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Assim como a satisfagdo no trabalho, o comprometimento organizacional pode ser
positivado através da qualidade das relacGes entre o individuo e a organizacéo. O cuidado com
a saude e com o desenvolvimento do trabalhador pela organizacdo pode gerar experiéncias
positivas para o trabalhador e consequentemente ampliar o desejo de permanecer comprometido
a empresa. De acordo com José Lima (2018):

[...] o comprometimento seria entdo, a permanéncia do individuo na organizagdo com
trocas bilaterais, como varios investimentos feitos pela organizacéo; desenvolvimento
de habilidades, métodos que fagam o empregado querer estar na empresa por um
tempo indeterminado [...] Criando assim, uma relacdo mutua de reciprocidade,
interesses e objetivos a serem alcancados (LIMA, J., 2018, p. 15).

Assim como o0s estudos sobre QVT, as pesquisas sobre o Comprometimento
Organizacional (CO) ganharam maior destaque na década de 1970 e foram marcadas pela
diversidade de conceitos em relagdo ao construto, fracionando e tornando repetitivo tal
conceito.

Morrow (1983, p. 487) caracteriza 0 CO em cinco grandes focos: a) valores; b)
organizacdo; c) carreira; d) trabalho e; e) sindicato. Indicando uma variedade de vinculos do
individuo trabalhador com o seu trabalho, classificando vinculos internos e externos ao
ambiente laboral. Para Meyer e Herscovitch (2001) todas as definicdes sobre CO trazem
referéncia de que o comprometimento é uma forca que estabiliza e da direcdo ao
comportamento, como por exemplo, determinando a atitude da pessoa a um certo curso de acéo.

Porter et at. (1974) e Mowday, Porter e Steers (1982) afirmaram a existéncia de um
vinculo afetivo da pessoa trabalhadora com a organizacdo que chamaram de atitudinal. Essa
varidvel enfatiza a natureza afetiva de identificacdo desse trabalhador com os objetivos
institucionais. Ressaltando que essa identificacdo se orientava na aceitacdo dos valores
organizacionais, no desejo de se manter ligado a organizacdo e na intencdo de se empenhar em
favor da empresa.

Segundo Mowday, Steers e Porter (1979, p. 226), o comprometimento afetivo
compreende trés dimensfes: 1) aceitacdo dos valores, normas e objetivos da organizacao; 2)
disposicdo de investir esforcos em favor da organizacdo; e 3) desejo e vontade de se manter
membro da organizacdo. Neste artigo Mowday, Steers e Porter validaram o Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ), um instrumento para medir o comprometimento
organizacional.

Essa multiplicidade conceitual acaba direcionando os estudos a partir dos anos de 1980

para uma discussdo sobre as bases do CO: base normativa, afetiva, calculativa, moral,
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instrumental, etc. O que acaba influenciando na construgdo de diferentes modelos conceituais
e suas respectivas medidas. Estudos como o de Meyer e Allen (1991) por exemplo, conceituam
0 CO em trés elementos: a) 0 comprometimento como um vinculo afetivo com a organizacéo;
b) um comprometimento de ndo deixar a organizagé@o por ndo trazer compensagoes financeiras
e; C) a obrigacdo de permanecer na instituicdo numa espécie de dever moral.

Meyer e Allen (1991) identificam nas trés abordagens (afetiva, continuada ou
instrumental e normativa) a construcdo de componentes que possam conceituar o
comprometimento organizacional, e propdem que o0 compromisso é um estado psicolégico que
caracteriza a relacdo entre o trabalhador e a organizacdo e a decisdo de continuar participando
dessa organizacdo. A abordagem afetiva refere-se a identificacdo e o apego emocional com a
instituicdo; a instrumental (continuada) ou de continuacgéo, se refere aos custos associados com
a sua saida dessa organizacdo; e a normativa reflete um sentimento de obrigagdo em continuar
na empresa.

Meyer e Allen (1991) relacionam o cumprimento de normas dentro da organizagdo
como uma caracteristica internalizada pela pessoa, uma norma moral incorporada que contribui
para uma previsdo de comportamento, numa forma de controle da organizacdo sobre o
trabalhador, inclusive como ferramenta de reducéo de rotatividade.

Wiener (1982) aponta a identificacdo do individuo com a organizacdo, através da
aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais como uma forma de controle normativo sobre
as acOes da pessoa. Esse comportamento é intencionado pelos valores e crengas do individuo,
sobre as consequéncias de determinadas atitudes e de sua percepcao das pressdes normativas
organizacionalis, até mesmo das normativas sociais sobre o seu comportamento. Para o autor as
normativas sociais estdo relacionadas com as crencas de uma pessoa sobre como 0s outros
esperam que ela se comporte.

O comprometimento de continuidade, que abarca preocupagdes com 0s gastos ou
valores que envolvem a decisao de sair ou ndo da organizacgdo, tem como antecedentes os planos
de cada pessoa na decisdo de investir no cargo atual. Os gastos associados a deixar a instituicao
se relacionam com os investimentos naquele emprego, habilidades adquiridas durante o tempo
na empresa, beneficios pessoais e familiares como planos de salde e também nas relacdes
pessoais construidas neste periodo. Apostas que seriam perdidas caso houvesse 0 rompimento
com a instituicdo (BECKER, 1960; MEYER; ALLEN, 1991).

O comprometimento normativo é relacionado com o comportamento do trabalhador em

relagdo a organizacéo, orientado pela lealdade e dever para com a organizac¢ao. De acordo com
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Wiener e Vardi (1980), o funcionario se esforca ao maximo na realizacdo de suas tarefas, ndo
porque ele busque beneficio pessoal, mas por acreditar que este € o comportamento certo,
correto, e esperado pela instituicdo. A visdo normativa do comprometimento, sobre aceitar os
valores e objetivos institucionais sugere uma forma de controle organizacional sobre as a¢des
das pessoas.

Para Medeiros et al. (2005) o comportamento do trabalhador acontece de acordo com a
percepcdo que este individuo tem das pressdes normativas da organizacdo em seu proprio
comportamento. Wiener (1982) sugere que este tipo de comprometimento tem foco no controle
normativo por parte da organizacdo. Kanter (1968) aponta que o comportamento do individuo
é moldado de acordo com a direcdo definida pela organizacdo. Allen e Meyer (1990)

categorizaram os individuos em trés categorias:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizacéo
porque eles querem, aqueles com comprometimento instrumental permanecem
porque eles precisam e aqueles com comprometimento normativo permanecem
porque eles sentem que sdo obrigados (ALLEN; MEYER, 1990, p. 03).

A estrutura tridimensional de Meyer e Allen (1991) que considera o comprometimento
organizacional num modelo de trés componentes (afetivo, instrumental e normativo) foi
confirmada por Medeiros e Enders (1991).

De acordo com BASTOS et al. (2008) a construcdo das bases do CO se traduz no
seguinte caminho evolutivo: a) Comprometimento afetivo ou atitudinal como identificacdo com
0s objetivos da organizacdo; b) comprometimento de continuagdo, ou calculativo baseado na
troca individuo/instituicdo e nos custos que teria ao sair deste emprego; ¢) comprometimento
normativo com base no sentimento de lealdade e obrigacdo com a organizacdo; d)
comprometimento comportamental, vinculado as a¢fes das pessoas trabalhadoras.

Conforme aponta Medeiros (2003), essa multiplicidade conceitual e suas diversas
formas de mensuracdo do CO, resultaram na necessidade de ajustes desses instrumentos
conforme as culturas das organizac@es onde eram estudados. Assim, 0s modelos conceituais
que apresentam mais de uma base do CO tém conseguido mais espago justamente por ainda
representarem um conceito em constru¢do. A ampliacdo dos componentes ou bases do
comprometimento organizacional, surgem da possibilidade de dimensionamento das bases
instrumental e normativa, e também por carregarem fatores conceitualmente distintos
(BASTOS et al., 2008; PEREIRA, 2018).
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Apos validar as trés dimensbes propostas por Meyer e Allen (1991), Medeiros (2003)
desenvolveu a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) que considera
ampliagdes no nimero de elementos, por considerar alguns fatores distintos em conceito e
empirismo. Sendo assim, atenta sete bases para medir o CO: a) afetiva; b) obrigacdo em
permanecer; c) obrigacdo pelo desempenho; d) afiliativa; e) falta de recompensas e
oportunidades; f) linha consistente de atividade e; g) escassez de alternativas.

A utilizacdo da EBACO como ferramenta de afericdo dos niveis do comprometimento
organizacional, tem como vantagem ter sido construida em pesquisa que tinha como objetivo
identificar os componentes deste construto, presentes no contexto cultural das organizacoes
brasileiras, considerando suas singularidades, inclusive as das organizac¢@es publicas do pais.
Medeiros incluiu o ambiente das instituicdes publicas na construcédo da EBACO. Becker (1992)
fala da necessidade de se considerar as bases do comprometimento organizacional na analise
do fendmeno comprometimento, ja que para o autor, essas bases sdo 0s motivos que geram esse
apego do trabalhador com a instituicdo. Meyer e Allen (1993) reforcam o cuidado com o

construto e com suas afericoes:

[...] tornou-se cada vez mais evidente que o compromisso € um construto complexo e
multifacetado. [...] E reconhecido agora que o compromisso pode assumir diferentes
formas e, portanto, é imperativo que os pesquisadores digam claramente que forma
ou formas de compromisso estdo interessados e que assegurem que as medidas que
usam sdo apropriadas para o proposito pretendido (MEYER; ALLEN, 1993, p. 538).

Para a construcdo da EBACO, Medeiros (2003) se utilizou de indicadores do
comprometimento organizacional retirados do instrumento de Meyer, Allen e Smith (1993),
além de outros construidos através de sua revisdo tedrica. Como resultado identificou as sete
dimensdes do comprometimento organizacional, que somaram ao final, 28 indicadores que
confirmaram as bases encontradas.

O Quadro 1 a seguir mostra o caminho percorrido nos estudos sobre o

Comprometimento Organizacional na construgdo das sete bases, com seus autores e definicoes:



Quadro 1 - Bases do comprometimento organizacional, defini¢fes e autores

Denominacdes

Definigdes

Autores

Afetiva

Crenga e identificacdo com a filosofia, os valores e os
objetivos organizacionais

Comprometimento afetivo -
Mowday, Porter e Steers
(1982)

Obrigacéo em
Permanecer

Crenca de que tem uma obrigacdo em permanecer; de
que se sentiria culpado em deixar; de que ndo seria
certo deixar; e de que tem uma obrigacdo moral com
as pessoas da organizacao

Normativo - Meyer e Allen
(1991)

Obrigacio pelo Crenca de que deve se esforcar em beneficio da | Pressbes  normativas -
gagaop organizacdo e que deve buscar cumprir suas tarefas e | Wiener (1982)
Desempenho = o o
atingir os objetivos organizacionais.
Identificagdo -  Becker
Afiliativa Crenca que é reconhecido pelos colegas como | (1992); Coesdo — Kanter
membro do grupo e da organizacéo. (1968); Afiliativa -
Medeiros e Enders (1999)
Falta de Creng_a dfz que o esforco extra em beneficio da Recompensas -  Becker
recompensas e organizagdo deve ser recompensado e de que a (1992)
oportunidade organizacdo deve lhe dar mais oportunidades.
. . Crenca de que deve manter certas atitudes e regras da .
Linha consistente N L Trocas laterais - Becker
de atividade organizagdo com o objetivo de se manter na (1960)

organizacao.

Escassez de
alternativas

Crenca de que possui poucas alternativas de trabalho
se deixar a organizacao.

Normativo (Continuacao) -
Meyer e Allen (1991)

FONTE: Adaptado de Barbosa et al., 2018

Para aferir o comprometimento organizacional dos servidores TAEs da UFMT,
utilizamos a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) como

instrumento desta pesquisa, considerando as setes bases propostas por Medeiros (2003):

a) Afetiva

O comprometimento afetivo é definido por Mowday, Steers e Porter (1979, p. 225)
como "um estado no qual um individuo se identifica com uma organizacédo particular e com 0s
seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vistas a realizar tais objetivos. Este
processo do comprometimento atitudinal se concentra no momento em que as pessoas comegam
a pensar no seu relacionamento com a organizacdo, num entendimento que se forma a medida
em que seus proprios valores e objetivos sdo congruentes com os da organizacdo (MEYER,;
ALLEN, 1991).
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Medeiros et al. (1999), apresentam indicadores da Dimensdo Afetiva do
comprometimento organizacional que refletem lealdade com a organizagéo, significacdo
pessoal, desejo de permanéncia na organizacdo, de se esforcar em beneficio da organizacao e
de ter reconhecimento institucional. Para Medeiros et al. (2003), o enfoque afetivo envolve
muito mais do que uma postura de lealdade passiva com a organizagdo, imprimindo um

relacionamento ativo em que o funcionério busca o seu bem-estar na empresa.

b) Obrigagcdo em permanecer

A obrigacdo de permanecer ou 0 compromisso de continuidade, se desenvolve quando
o trabalhador considera que acumulou investimentos trabalhando na organizacgéo, e que seriam
perdidos caso a deixasse, aléem da percepcao de alternativas limitadas de oportunidades fora
daquela organizagdo (MEYER; ALLEN, 1993). Traduzido por Meyer e Allen (1991) como
comprometimento normativo, essa base reflete a obrigacéo de continuar empregado, num dever
moral com a instituicdo. Um alto nivel de comprometimento normativo indica que 0s
trabalhadores sentem que devem permanecer na organizacao. Os autores argumentam que esses
sentimentos motivardo os individuos a fazer o que € certo para a empresa.

Esse tipo de comprometimento pode ter também um impacto direto na execucao das
atividades no dia a dia, como por exemplo, caso esses trabalhadores venham a se ressentir com
a organizacgdo por perceberem que deixaram de ser retribuidos por suas tarefas (NOGUEIRA,
2011; SILVA, 2012).

c) Obrigacdo pelo desempenho

De acordo com Silva (2012), a missdo organizacional, as politicas e as metas sdo
maneiras de desenvolver no individuo as crengas normativas, criando uma preocupacao pessoal
com a organizacdo como a de dedicar grande parte do seu tempo pessoal em acdes na empresa.

Para Medeiros (2003) a obrigacdo pelo desempenho reflete o sentimento de que todo
empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa, se esfor¢ando para que ela tenha 0s
melhores resultados possiveis, além da crenca de que tem a obrigacdo de desempenhar bem a

sua funcédo na instituicao.
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d) Afiliativa

A dimensdo afiliativa utilizada na escala de bases do comprometimento organizacional,
foi identificada por Medeiros et al. (1999) em seu trabalho onde examinam o modelo dos trés
componentes de Meyer e Allen (1991), até entdo desconhecida no cenario de pesquisa
brasileira, ou ignorada pelos estudos do comprometimento organizacional. Medeiros et al.
(1999, p. 06) identificaram justamente a auséncia de vinculo individuo-organizacdo, talvez
ocasionado por uma falta de integracdo ou de identificacdo do individuo com o grupo de
trabalho, ou como escreveram os autores: “[...] individuos que ndo se sentem em casa’.

Nessa base do comprometimento organizacional o nivel de solidariedade é alto entre os
individuos, e as disputas sdo consideradas baixas. E um vinculo psicolégico baseado no desejo
de filiagdo com dimensdes de identificagdo e envolvimento organizacionais (NOGUEIRA,
2011). Becker (1992) afirma que essa identificagdo com respeito a organizagdo e ao grupo de
trabalho, ndo esta correlacionada com a intengdo de sair e se correlaciona positivamente com a

satisfacdo e o comportamento organizacional pré-social.

e) Falta de recompensas e oportunidade

Se apresenta como um envolvimento menos moral com a organizacdo e mais baseado
em uma relacdo de troca entre 0s atores. As pessoas se comprometem com a organizagao porque
percebem uma troca equitativa entre as suas contribuicbes e o0s reconhecimentos pela
organizacdo (NOGUEIRA, 2011). O reconhecimento de que a empresa empregou recursos em
seu desenvolvimento (pessoal ou profissional), cria um sentimento de reciprocidade entre o
trabalhador e a organizacao.

De acordo com Medeiros (2003, p. 59) essa base se traduz em crengas como “Se eu ja
ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar trabalhar em outro
lugar” ou “A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para
despender esforcos extras em beneficio desta organiza¢ao”. Refor¢ando o equilibrio entre a

dedicacéo ao trabalho e o reconhecimento organizacional.
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f) Linha consistente de atividade

Medeiros (2003, p. 59) descreve nessa base que a recompensa e a manutencdo do
emprego estdo atreladas a necessidade de o trabalhador agir da forma correta para a
organizacdo, demandando empenho maximo de sua parte. S&0 0 comportamento e atitude
tomadas pelo sujeito com a intencdo de se manter na organizagdo ou ser recompensado de
alguma forma (HALLA, 2010).

g) Escassez de alternativas

Meyer e Allen (1991) descrevem que o comprometimento de continuar na organizagao
acontece pela auséncia de oportunidades fora da empresa ou pela acumulacao de trocas laterais,
alem do reconhecimento de custos ao pensar em deixar a organizacdo. Os individuos
comprometidos com a perspectiva instrumental permanecem na organizacdo por falta de
oportunidade e alternativas no mercado de trabalho (SILVA, 2012).

Pessoas com alto nivel de comprometimento instrumental, possuem um indice baixo de
produtividade, podendo indicar pessoas que ndo gostam do trabalho que fazem (MEDEIRQOS;
ENDERS, 1997).
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6 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

6.1 Tipologia deste estudo

A atual pesquisa sobre comprometimento organizacional dos servidores TAEs da
UFMT, possui natureza descritiva e exploratoria, considerando o levantamento e o tipo dos
dados coletados além do estudo de atitudes comportamentais. De acordo com Farias Filho e
Arruda Filho (2015), as pesquisas descritivas tém por objetivo estudar as caracteristicas de um
grupo, como o estado de sua saude fisica e mental ou até mesmo a qualidade do atendimento
nas instituicbes publicas por exemplo. As pesquisas descritivas também caracterizam
determinadas populacdes ou fendmenos estabelecendo as relacbes entre suas variaveis (GIL,
2010).

Como pesquisa exploratoria permite investigar um problema possibilitando maior
familiaridade com o assunto, buscando, por exemplo, o refinamento de uma ideia ou a
confirmacdo de um ponto de vista (GIL, 2010). A pesquisa exploratoria também oportuniza a
utilizacdo de fontes priméarias durante a sua realizacdo. Neste caso, utilizando os dados
funcionais das pessoas foco desta pesquisa, 0s servidores TAEs da UFMT, como cargo e nivel
de escolaridade, além de outros dados pessoais registrados pela instituicdo como idade e sexo
(LAKATOS; MARCONI, 2010).

Foi realizada analise documental, com acesso as informacdes técnicas e funcionais dos
servidores e da instituicdo (banco de dados, relatérios técnicos e de gestdo, Plano de
Desenvolvimento Institucional [PDI] e Anuario Estatistico), disponibilizadas através de
arquivos de dados fornecidos pela Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) ou disponiveis na
pagina da internet da UFMT. Também foram realizadas consultas na legislacdo vigente, além
de levantamento bibliografico buscando estudos sobre QVT, indicadores de QVT, gestdo de
pessoas no servico publico e salde do trabalhador no servico publico; viabilizando
levantamento de trabalhos mais recentes sobre 0s assuntos pesquisados, permitindo inclusive a
confirmacdo de teorias e a universalizacdo de algumas discussbes e possivelmente maior
aprofundamento nos assuntos (LAKATOS; MARCONI, 2017).

A mensuracao do comprometimento organizacional se deu através da Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional (EBACO), elaborada e aplicada por Medeiros pela
primeira vez no ano de 2003. O autor se debrugou na validagdo destas escalas considerando as

organizagdes e a cultura institucional brasileira, que identificassem os componentes do
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comprometimento organizacional e que melhor representassem os trabalhadores em contexto

nacional.

6.2 O campo de pesquisa: a Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT)

A Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT) é uma entidade vinculada ao
Ministério da Educacdo (MEC) e foi criada em 10 de dezembro de 1970, através da Lei n.°
5.647, sendo a primeira instituicdo de ensino superior no Estado de Mato Grosso (UFMT, 2018,
p. 09), localizando-se na regido Centro-Oeste do Brasil e no centro da América Latina.

De acordo com o Relatério de Gestdo 2016-2018, essa localizacdo € estratégica e
privilegiada e tem como caracteristica estar numa localidade que possui trés ecossistemas:
Cerrado, Pantanal e Amazonia. Destacando-se uma diversidade étnica cultural devido a
presenca de variadas populacgdes, favorecendo uma maior contribuigcdo para o desenvolvimento
social e econdmico do Estado de Mato Grosso (UFMT, 2019b).

A UFMT reconhece a importancia do seu papel no estimulo ao desenvolvimento
intelectual e econémico do estado de Mato Grosso (MT) e traduz esse compromisso com a
sociedade através de sua Missao Institucional: “Formar e qualificar profissionais nas diferentes
areas, produzir conhecimentos e inovacgdes tecnologicas e cientificas que contribuam
significativamente para 0 desenvolvimento regional ¢ nacional” (UFMT, 2018, p. 12).

A UFMT iniciou o seu processo de interiorizacdo do Ensino Superior nas décadas de
1980 e 1990 e de acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional (UFMT, 2018, p. 15),
a instituicdo possui cinco campi, considerando a sede na cidade de Cuiaba, e os demais
distribuidos no estado de Mato Grosso, regido Centro-oeste do pais. Os quatro outros campi
sdo: o campus de Rondondpolis, regido Sudeste do estado, o campus de Barra do Gargas
localizado na regido Nordeste do estado de MT e divisa com o Estado de Goias, o campus de
Sinop na regido Noroeste e 0 campus de Varzea Grande (ainda em estado de implantacao)
localizado na macrorregido de Cuiaba. Em 2018, a UFMT ofereceu em seus cinco campi, 108
cursos de graduacdo para cerca de 22.733 alunos.

A Estrutura Organizacional da UFMT se divide em Orgéos Colegiados Deliberativos,
Administracdo Superior, Unidades Académicas e Unidades Suplementares. No topo do
organograma estdo os Conselhos de Pesquisa e Extensdo e o Universitario. A Administracéo
Superior inclui a Reitoria, a Vice-Reitoria e as Pro-Reitorias. Nas unidades Académicas estao

os Institutos e as Faculdades e como Unidades Suplementares, ligadas diretamente a Reitoria
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estdo a Biblioteca Central, os Escritorios e as Secretarias, como a Secretaria de Gestdo de
Pessoas (UFMT, 2019, p. 34). No campus de Cuiabé estdo todas as unidades que configuram a
Administracdo Superior da UFMT além dos prédios dos Institutos e Faculdades ofertados na
cidade.

Nesta pesquisa, para melhor compreenséo sobre a lotagéo ou distribuicdo lotacional dos
servidores TAEs, utilizamos o termo Unidades Administrativas para a Administragdo Superior
e Unidades Suplementares, e o termo Unidades Académicas para os Institutos e Faculdades da
UFMT.

Entre as aces de gestdo estratégica e politica da UFMT para o biénio 2016-2018, a
administracdo prevé o aumento da eficiéncia da gestdo administrativa e melhor qualificacéo de
pessoal docente e técnico-administrativo. O Relatério de Gestdo 2016-2018 tambem esclarece
que o modelo de gestdo de pessoas adotado pela UFMT, considera as competéncias, as
individualidades e os diferentes contextos que definem os ambientes institucionais. Segundo o
documento, essas agdes promovem o aperfeicoamento e a qualificacdo permanente dos
servidores, promovendo o desenvolvimento de competéncias individuais com o objetivo de
desenvolver as proprias competéncias institucionais (UFMT, 2019b).

Com agdes institucionais direcionadas por um plano de estratégias, a Secretaria de
Gestdo de Pessoas (SGP), responsavel pela gestdo de recursos humanos na organizacao,
promoveu acOes assertivas com foco direcionado aos seus servidores publicos. A SGP com o
propdsito de qualificacdo de seus recursos humanos e com énfase na valorizacdo permanente
dos servidores, desenvolveu no biénio 2016-2018 atividades como (UFMT, 2019, p. 48):

1) Criacdo da Comissdo de Avaliagdo de Desempenho e Estagio Probatdrio; 2)
Criagdo da Comissdo Permanente de Movimentacdo de Pessoal; 3) Sele¢do de
servidores para atuarem como instrutores em cursos; 4) Edital de apoio para
participacdo dos servidores em eventos de capacitacdo técnica e/ou cientifica; 5)
Mobilidade internacional do servidor técnico-administrativo com vistas a fortalecer a
internacionalizacdo da Universidade e; 6) Realizacdo do 1° Férum de Acessibilidade
da UFMT.

Como unidade responsavel pelas acdes e politicas de gestdo de pessoas, a SGP é
composta de trés Coordenacgdes que se dividem na responsabilidade de organizar, qualificar e
promover o bem-estar fisico e mental dos servidores. A Coordenacdo de Administracdo de
Pessoas (CAP) que é responsavel pelas atividades pertinentes a administracéo da vida funcional
dos servidores, a Coordenacdo de Desenvolvimento Humano (CDH) que se responsabiliza pelo

processo de admissao dos novos servidores, remanejamentos, treinamentos e capacitacdo de
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pessoal técnico-administrativo e a Coordenacdo de Assisténcia Social e Saude do Servidor
(CASS), com agbes que promovam a salde e o0 bem-estar dos servidores.

A CASS responde pela assisténcia social e satide das duas categorias de trabalhadores
publicos existentes na UFMT, os servidores docentes e servidores técnicos-administrativos. A
CASS organiza e coordena as campanhas de atencdo a saide promovidas pela SGP com o “...]
objetivo de prevenir doengas, promover atendimentos e difundir informagdes sobre acidentes
de trabalho” (UFMT, 2019, p. 50). Entre as campanhas de prevengdo destacam-se: “Outubro
Rosa” (prevengdo contra o cancer de mama); “Novembro azul” (preven¢do contra o cancer de
prostata); “Dezembro Vermelho” (em combate ao suicidio). Além de cursos de primeiros
socorros e a realizacdo da | Jornada em Saude Mental.

Em conformidade com o banco de dados da Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP),
originado de um levantamento realizado no ano de 2018, a UFMT possui em seu quadro de
servidores ativos, 3.662 pessoas entre professores do ensino superior e técnicos-administrativos

em educacdo, sendo essa Ultima foco neste estudo.

6.3 Universo e amostra: os Servidores Técnicos-Administrativos (TAEs) da UFMT

A admissdo dos Servidores Tecnicos-Administrativos (TAES) acontece através de
concurso publico e passou por um periodo de defasagem, porque a contratacdo nao era efetuada
através de uma politica automatica de reposicdo, diferente da contratacdo de pessoal docente.
Contudo, devido a uma mudanca nessa politica de contratacdo, ap6s o ano de 2006 com o
Programa de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades (REUNI) as contracbes foram
viabilizadas (UFMT, 2018).

Em conformidade com as informacdes coletadas nos registros da Secretaria de
Gestdo de Pessoas - SPG (UFMT, 2018a), e no Anuério Estatistico da UFMT (UFMT, 2019a),
em 2018 a instituicdo possuia em seu quadro de servidores ativos, 3.662 pessoas, onde 2.077
sdo professores do ensino superior (docentes) e 1.585 técnicos-administrativos distribuidos nos
seus cinco campi (Tabela 1). Como participantes desta pesquisa, foi considerado um percentual

de 20% do total de servidores técnicos-administrativos, aproximadamente 317 pessoas.
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Tabela 1 - Servidores da UFMT e servidores TAEs distribuidos por campus

Servidores ativos da UFMT

Docentes 2.077
Técnicos-administrativos 1.585
Total 3.662

Servidores Técnicos-administrativos distribuidos por Campus

Cuiaba 1.277
Sinop 100
Rondonopolis 89
Barra do Gargas 73
Vérzea Grande 46
Total 1.585

FONTE: Secretaria de Gestdo de Pessoas da UFMT (2018); Anuério Estatistico (UFMT, 2019a)

Do total de servidores técnicos-administrativos ativos da UFMT, 807 sdo do sexo
feminino e 778 do sexo masculino. Abaixo segue Tabela 2 com nimero de servidores que

possuem pos-graduacdo distribuidos por sexo:

Tabela 2 - Servidores TAEs que possuem pos-graduacao distribuidos por sexo

Servidores técnico-administrativos que possuem pos-graduacao por sexo

Feminino 807 Masculino 778

Nivel Superior 722 (89,47%) Nivel Superior 600 (77,13%)
Especializagio 374 Especializagdo 296
Mestrado 147 Mestrado 81
Doutorado 21 Doutorado 18

FONTE: Secretaria de Gestéo de Pessoas da UFMT (2018); Anuério Estatistico (UFMT, 2019a)
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A Tabela 3 apresenta o nimero de servidores TAEs ativos distribuidos por Campus e

por Unidade. O total de TAEs lotados nas Unidades Académicas é superior ao dos lotados nas

Unidades Administrativas, com excecdo para 0 Campus de Barra do Garcas.

Tabela 3: Servidores TAESs ativos distribuidos por unidade (académica e administrativa)

Campus
Unidades B d Vi Total de
Cuiaba Rondonépolis  Sinop é;rraaso G?;rz]fji servidores
¢ por unidade
Académicas 700 49 56 29 20 854
Administrativas 577 40 44 44 26 731
Total geral de servidores 1.585

FONTE: Adaptado do Anuario Estatistico (UFMT, 2019a)

O maior numero de servidores TAEs ativos por tempo de servico, demonstrado na

Tabela 4 a seguir, figura entre as faixas que correspondem de zero a 15 anos de servi¢o, com

um total de 959 pessoas representando 60,5% do total de servidores.

Tabela 4: Servidores TAEs ativos distribuidos por Campi e por tempo de servico

Campus
Tempo de Servidores por
Servigo Cuiabd Varzea Sino Barra do Rondondpolis tempc_) de
(anos) Grande P Garcas P Servico
0a5 369 45 52 32 55 553
6al0 140 1 39 18 15 213
11a1l5 169 0 0 7 8 193
16a20 73 0 0 1 0 74
21a25 69 0 0 4 2 75
26 a 30 66 0 0 7 2 75
31a35 226 0 0 3 6 235
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36 a 40 126 0 0 1 1 128
+de 40 39 0 0 0 0 39
Total 1.277 46 100 73 89 1.585

FONTE: Adaptado do Anuario Estatistico (UFMT, 2019a)

Outras faixas com consideravel nimero de servidores sdo as que correspondem a mais
de 31 anos de servico: 402 pessoas (25,4%). A leitura desses nimeros indica um momento de
transicdo geracional entre os TAEs, devido a aposentadoria dos servidores com mais tempo de
casa e a admissdo de novas pessoas para 0s cargos. Outra observagdo importante é que apenas

no Campus de Cuiaba existem servidores TAEs com mais de 40 anos de servico.

6.4 Procedimentos de coleta dos dados

6.4.1 Pesquisa Documental e Bibliografica

O acesso as informagdes técnicas e funcionais dos servidores e da instituicao, e também
as acoes e politicas de gestdo de pessoas efetuadas pela UFMT, foi realizado através do banco
de dados fornecido pela Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP), unidade que organiza e
concentra as informagfes pessoais e administrativas dos servidores da Universidade. O
levantamento dos dados também se deu através de relatdrios, anuarios e planos desenvolvidos
pela Administracdo Superior e disponibilizados no site da instituicdo. Esses documentos
organizam e divulgam as a¢des estratégicas da UFMT nas politicas de gestdo de pessoas, bem
como nas suas atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Para as informacbes gerais sobre o quantitativo de servidores publicos do Poder
Legislativo vinculados ao MEC foram utilizadas informacdes disponibilizadas no site do
Ministério da Economia, organizadas no Painel Estatistico de Pessoal (BRASIL, 2019).

Pretende-se para a compreensao dos objetivos desta pesquisa, utilizar a Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional (EBACO), desenvolvida por Medeiros e colaboradores
(2005) e disponibilizada por Anténio Virgilio Bittencourt Bastos e colaboradores (BASTOS et
al., 2008). Naquele momento, para a validacdo da EBACO (MEDEIROS, 2003) foram reunidos
553 trabalhadores de organizagdes privadas, ndo governamentais e publicas, sendo desenhada
para medir sete bases do comprometimento organizacional. Essas bases sdo: 1) afetiva; 2)

obrigacdo em permanecer; 3) obrigacao pelo desempenho; 4) afiliativa; 5) falta de recompensas
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e oportunidades; 6) linha consistente de oportunidades; 7) escassez de alternativas (BASTOS
et al., 2008, p. 61).

6.4.2 Pesquisa Quantitativa

Os itens da EBACO foram disponibilizados em questionario survey online, enviados
via e-mail aos possiveis participantes, os servidores TAEs com lotacdo nos cinco campi da
UFMT. Para 0 acesso aos e-mails dos servidores, tivemos a colaboracdo da Geréncia de
Capacitacdo e Qualificacdo (GCQ) da Coordenacdo de Desenvolvimento Humanos (CDH)
subordinada a Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP), que nos disponibilizou uma lista com 0s
e-mails cadastrados em seu banco de dados. Foram 436 e-mails disponibilizados, cerca de
27,5% do total de servidores TAEs ativos. Solicitamos também acesso aos e-mails dos
servidores técnicos-administrativos cadastrados no banco de dados da SGP mas néo obtivemos
sucesso, ja que segundo a Secretaria, a entidade ndo possui essa informacao armazenada.

Para acesso aos e-mails dos servidores técnicos-administrativos dos campi do interior
do Estado (Rondondpolis, Sinop e Barra do Garcgas), entramos em contato com colegas
servidoras que desenvolvem suas atividades nas areas administrativas dos campi e que nos
enviaram uma lista com os e-mails dos servidores TAEs de cada campus. No caso do campus
de Barra do Garcas, ndo obtivemos resposta da servidora em atividade, mas conseguimos a
relacdo com outra colega servidora ja aposentada, que nos enviou os e-mails dos TAEs
cadastrados no sindicato dos servidores. Desta forma, obtivemos o e-mail de 245 servidores
TAEs, representando 93,5% dos servidores com lotacdo nos Campi do interior.

O desenvolvimento do questionario sociodemografico foi realizado no Google Forms®
que também permitiu a inclusdo das questbes da EBACO para 0 envio aos participantes. A
plataforma Google Forms® possibilitou a criacdo de link para encaminhamento via e-mail que
permitia 0 acesso direto as questdes desta pesquisa. Este servico também nos possibilitou a
criacdo de uma Uniform Resource Locator (URL) curta como opcao para envio do questionario
pelo aplicativo de celular WhatsApp®.

Em um primeiro momento, aplicamos como teste piloto o instrumento de coleta de
dados na expectativa de vivenciar o didlogo e a compreensdo de alguns servidores com a
pesquisa. O e-mail com a pesquisa foi encaminhado no dia 14/04/2019, juntamente com a URL
via WhatsApp®, para alguns servidores que nos disponibilizaram o nimero pessoal dos

telefones celulares. Pedimos que encaminhassem a URL para o niumero de celular ou grupos de
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trabalho do WhatsApp® dos demais colegas servidores técnicos-administrativos aos quais
tivessem acesso. Responderam nesta etapa, 22 servidores lotados em trés coordenacOes
administrativas vinculadas a Secretaria de Gestdo de Pessoas, Unidade Administrativa
Suplementar hierarquicamente sob responsabilidade direta da Reitoria do campus.

As trés referidas coordenagdes se dividem em Coordenacdo de Administracdo de
Pessoas (CAP), Coordenacdo de Desenvolvimento Humano (CDH) e Coordenacdo de
Assisténcia Social e Saude do Servidor (CASS) e ndo hd nos outros Campi da UFMT,
representantes destas Coordenacdes. Todas as acOes de responsabilidade destas unidades séo
organizadas e discutidas no Campus de Cuiaba e transmitidas aos outros Campi através de
resolugdes ou outra forma de normativa institucional, inclusive as agdes orientativas e
preventivas sobre a saude dos trabalhadores TAES.

Na etapa subsequente para que conseguissemos atingir o nosso “n” de pesquisa (318
servidores TAEs da UFMT), utilizamos as seguintes estratégias de abordagem: e-mails,
mensagens via WhatsApp®, disponibilizacdo do link para a pesquisa na pagina da UFMT e
visitas in loco aos diversos setores da Universidade.

Para a relacdo de e-mails disponiveis, encaminhamos mensagem apresentando a
pesquisa, com justificativa e objetivos, um post digital (Figura 1) e os links que davam acesso
a nossa pesquisa. Este primeiro contato aconteceu no dia 24/05/2019 e mais duas vezes com
intervalos de 15 dias entre os envios, com e-mails refor¢ando e agradecendo a participacdo na

pesquisa.

Figura 1: Post digital de divulgacdo via e-mail.

Esta pesquisa é para vocé
car@ colega servidor(a)
técnico-administrativo da UFMT.

Como estdo a
Qualidade de Vida no Trabalho
e o nosso Comprometimento
Organizacional com a UFMT?

C §

PARTICIPE PREENCHENDO
O FORMULARIO DE PESQUISA
NO LINK ABAIXO!

X/

FONTE: elaborado pelo autor
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As mensagens pelo WhatsApp® foram encaminhadas via telefone celular incluindo post
digital (Figura 2) e os links com acesso direto ao formulério de pesquisa. Para facilitar a
comunicagéo via WhatsApp®, a partir da URL disponibilizada pelo Google Forms®, criamos
um link de facil acesso através do site Bitly, que é um dos principais “encurtadores” de URL

que existem na internet, permitindo inclusive a criacdo de enderecos personalizados.

Figura 2: Post digital de divulgagdo via midia social.

Esta pesquisa é para vocé
car@ colega servidor(a)
técnico-administrativo da UFMT

9 Como estdo a
Qualidade de Vida no Trabalho
e 0 nosso Comprometimento
Organizacional com a UFMT?

&

PARTICIPE PREENCHENDO
O FORMULARIO DE PESQUISA EM

bit.ly/qvtufmt

Emerson José - Assistente em administragao / UFMT

FONTE: elaborado pelo autor

Em contato com a Secretaria de Comunicacdo e Multimeios (SECOMM) da UFMT,
conseguimos a divulgacao desta pesquisa no site da Instituicdo e a disponibilizacéo do link para
acesso 0 seu acesso no periodo de 13/05/2019 a 30/06/2019. Essa forma de divulgacédo da
pesquisa, além da praticidade proporcionada pelo acesso direto ao formulario, ampliou nosso
alcance a todos os servidores que utilizavam a pagina da web, inclusive aos servidores TAES
com lotacdo nos Campi do interior do Estado.

Concomitante as abordagens citadas anteriormente, foram realizadas visitas a diversas
unidades académicas e administrativas da Universidade, com o intuito de divulgar
pessoalmente a importancia da pesquisa e como mais uma ferramenta de acesso aos colegas
servidores TAEs. As visitas foram realizadas nos periodos matutino e vespertino, onde
promoviamos orientacdo sobre as formas de acesso ao formulario e também entregadvamos uma
versdo impressa do post indicado na figura 2.

A aplicagdo dos questionarios foi feita de forma individual, mas a interpretacdo dos
dados ocorreu de forma grupal (todos 0s questionarios juntos), pois conforme aponta Bastos et

al (2008, p. 64), “grande parte do comprometimento no trabalho ¢ fungdo de variaveis
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organizacionais.” Com a finalizag¢do da etapa de coleta de dados, conseguimos atingir o objetivo

desta pesquisa quanto ao nimero de servidores respondentes, com um total de 318 pessoas.

6.5 Instrumento de coleta de dados: a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO)

A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACQO) possui 28 itens
divididos entre as sete bases (fatores) do comprometimento organizacional e cada uma dessas
bases é subdividida em 4 itens. Cada indicador (item) possui um peso e coeficientes diferentes
que variam de 0,45 a 0,85. Cada item possui um indice de precisdo (Quadro 2) possui escore
que varia de 0,59 a 0,87 (BASTOS et al., 2008, p. 62).

Quadro 2: Denominagdes das bases do comprometimento organizacional, definigdes, itens

integrantes e indices de precisdo (alfa) dos setes fatores da Escala EBACO.

Denominacdes Definigdes Itens Ind|c<_as~de
precisdo
. Crenca e identificacdo com a filosofia, os valores e o0s
Afetiva objetivos organizacionais 1234 0.84
Crenca de que tem uma obrigacdo em permanecer; de
Obrigacdo em que se sentiria culpado em deixar; de que ndo seria certo
- LA 5,6,7,8 0,87
Permanecer deixar; e de que tem uma obrigacdo moral com as
pessoas da organizacdo
Obriaacio pelo Crenca de que deve se esforcar em beneficio da
Desergn genhFc)) organizacdo e que deve buscar cumprir suas tarefas e | 9,10,11,12 0,77
P atingir os objetivos organizacionais.
o Crenca que é reconhecido pelos colegas como membro
Afiliativa do grupo e da organizagio. 13,14,15,16 0,80
Falta de Crenca de que o esforgo extra em beneficio da
recompensas e organizacdo deve ser recompensado e de que a| 17,18,19,20 0,59
oportunidade organizacdo deve lhe dar mais oportunidades.
Linha consistente Crenca de que deve manter certas atitudes e regras da
de atividade organizacdo com o objetivo de se manter na | 21,22,23,24 0,65
organizacao.
Escassez de Cr_enga de que possui poucas alternativas de trabalho se 25 26.27.28 0.73
alternativas deixar a organizagao.

FONTE: Bastos et al. (2008, p. 63).




6.5.1 Tratamento dos dados

Os procedimentos de avaliagcdo dos dados para a Escala EBACO foram roteirizados por
Bastos et al. (2008). Alguns coeficientes possuem uma relagdo com a base maior que outros,
necessitando assim que sejam multiplicados pelos pesos respectivos. O primeiro passo consiste

em calcular a média de cada indicador (ou item), em seguida multiplicar cada item pelo seu

respectivo peso (Quadro 3).

A utilizacdo correta dos referidos pesos, garante que o escore encontrado em cada base
de comprometimento organizacional, represente a importancia de cada item na definicdo dos
fatores. Para Medeiros (2005), a criagdo do EBACO considera o contexto cultural das

organizagdes brasileiras na construgdo desses componentes de métrica do comprometimento

organizacional.

Quadro 3: Indicadores e pesos da Escala EBACO.

Base: Afetiva Pesos
Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0s da organizacdo tém se 074
tornado mais similares. '

A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que ela simboliza, 076
de seus valores. '

Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo. 0,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao. 0,78
Base: Obrigacdo em permanecer Pesos
Eu ndo deixaria minha organiza¢ao agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas 078
aqui. '

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nédo seria certo deixar minha organizacdo 0.79
agora. '

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora. 0,82
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagao porque tenho uma obrigagdo moral em 085

permanecer aqui.
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Base: Obrigagéo pelo desempenho Pesos
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na empresa. 0,81
O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis. 0,81
O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa Pesos
Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
Base: Falta de recompensas e oportunidades Pesos
Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacéao, eu poderia considerar trabalhar em 0.45
outro lugar. '

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razbes para despender 077
esforcos extras em beneficio desta organizacdo. '

Minha viséo pessoal sobre esta organizagao é diferente daquela que eu expresso publicamente. 0,72
Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa. 0,60
Base: Linha consistente de atividades Pesos
Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 0,69
Na situacdo atual, ficar com minha organiza¢do é na realidade uma necessidade tanto quanto 058
um desejo. '

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa. 0,71
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
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Base: Escassez de alternativas Pesos
Se eu decidisse deixar minha organizagéo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 0,59
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizacao. 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de alternativas 084
imediatas de trabalho. '

Néo deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78

FONTE: Bastos et al. (2008, p. 64-66).

Para alcancar os resultados de cada base do comprometimento organizacional, que nos
possibilitou a devida interpretacdo, foi necessario a partir da média de cada item da base e de
sua multiplicacdo pelos seus respectivos pesos, a soma dos quatro itens de cada uma dessas
bases.

A Escala EBACO apresenta sete bases diferentes que indicam o nivel de
comprometimento organizacional. Cada base tem quatro itens, alcancando um total de 28 itens
onde cada um tem um peso especifico para multiplicacdo posterior. Cada item é composto de
seis niveis de resposta, em modelo de escala Likert (1 a 6). E feita a média aritmética das
respostas de todos os servidores considerando cada item individualmente, conforme modelo de
Escala apresentado por Bastos et al. (2008, p. 80-81). Para cada base, depois de calculada a
média aritmética e multiplicada pelo devido peso, sdo somados os 4 itens de acordo com as
bases que representam. Essa soma € o resultado obtido na escala e devera ser comparada na
tabela de avaliacdo do instrumento.

Os resultados obtidos na pontuacao geral de cada base, séo originados a partir da soma
das quatro médias, que foram multiplicadas pelos seus respectivos pesos, a partir desses
resultados é possivel obter os valores de interpretacdo. S0 quatro interpretacdes distintas
classificadas a seguir: baixo comprometimento, comprometimento abaixo da media,

comprometimento acima da média e alto comprometimento (Tabela 5).
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Base do
comprometimento

Interpretagéo dos resultados

Baixo
comprometimento

Abaixo da
média (entre)

Acima da
média (entre)

Alto
comprometimento

Afetiva <587 587e11,21  11,21e1655 > 16,55
Obrigacdo em < 10,62 10,62e14,69  14,69¢ 18,75 > 18,75
permanecer

Obrigagdo pelo <3,60 3,60 ¢ 8,38 8,38 ¢ 1334 > 1334
desempenho

Afiliativa < 14,77 14771682  16,82e 17,88 > 17,88
Falta de

recompensas e < 4,36 4,36e8,78 8,78 e 13,20 > 13,20
oportunidades

Linha consistente de <852 852¢1213  12,13¢15,63 > 15,63
atividades

Escassez de <1146 11461478  14,78e 17,85 > 17,85

alternativas

FONTE: Adaptado de Bastos et al. (2008, p. 66-68)

De acordo com Bastos et al. (2008), € preciso considerar que alguns comprometimentos
possuem relacdo diretamente proporcional com o desempenho institucional enquanto outros
uma relacdo inversamente proporcional ao desempenho. Para as bases afetiva, afiliativa,
obrigacdo em permanecer e obrigacao pelo desempenho é preciso que se considere importante
um alto comprometimento como resultado, enquanto que para as outras bases escassez de
alternativas, linha consistente de atividade e falta de recompensa e oportunidade, é importante

que o nivel de comprometimento seja baixo.

6.5.2 Limitacdo do método

Por se tratar de uma ferramenta que considera as caracteristicas culturais de
organizacdes brasileiras, os resultados obtidos correspondem apenas ao érgao publico estudado
e as respectivas pessoas pesquisadas, a categoria de trabalhadores puablicos técnicos-
administrativos da UFMT. E preciso que a escala seja aplicada em diferentes 6rgéos para que

se tenha acesso ao nivel de comprometimento organizacional daquela instituicao.
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O fato da UFMT, através de suas unidades administrativas ndo possuir um banco de
dados com os e-mails de todos os servidores cadastrados, ou um sistema de comunicagao por
e-mail que possibilitasse esse acesso, dificultou o contato com um contingente maior de
pessoas. Essa situacdo gerou a necessidade de intervencdes através de e-mails pessoais, visitas

as unidades e contato através de nimeros particulares de telefone celular.

6.6 Procedimentos Eticos

A pesquisa com os servidores técnicos-administrativos foi autorizada pela Secretaria de
Gestdo de Pessoas e submetida a Plataforma Brasil. Foi aprovada pelo Comité de Etica em
Pesquisa da UFMT — CEP/Humanidades (CAAE: 03738818.0.0000.5690) no més de janeiro
de 2019.

Entende-se que os riscos para os envolvidos nesse estudo, sejam na condicdo de
pesquisador ou como sujeitos de pesquisa, foram considerados minimos. O eventual risco de
uma ma interpretacdo dos propositos da pesquisa pelos sujeitos foi sanado por ocasido dos
primeiros contatos e apresentacdo dos objetivos da pesquisa. Os sujeitos sdo esclarecidos sobre
a forma de coleta de dados, a forma do tratamento e analise das respostas e sobre as estratégias
de preservacdo da identidade de cada um. A possibilidade de constrangimento por participar
desta pesquisa foi evitada pelo fato de que so participaram da pesquisa aqueles individuos que
realmente se dispuseram a contribuir voluntariamente para este estudo, tendo previamente
assinado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice C, pagina 125).

Foi garantido a todos participantes o acesso aos resultados da pesquisa assim que
concluida, bem como o acesso ao Consentimento Livre e Esclarecido sempre que solicitado.
Ademais, caso as pessoas que participaram do estudo demandassem, foi disponibilizado
atendimento psicoldgico, no formato de plantdo psicoldgico, nas dependéncias do Servico de
Psicologia Aplicada da UFMT (SPA), que seria realizado pelo psicdlogo orientador deste
projeto, o Professor Dr. Alessandro Vinicius de Paula. Nenhuma pessoa que participou do
estudo solicitou tal atendimento.

Como beneficios imediatos desta pesquisa, apontamos para as pessoas participantes e
paraa UFMT, maior conhecimento sobre o tema abordado, possibilitando a criacdo de melhores
estratégias para aperfeicoar a politica de gestdo de pessoas dentro das Instituicbes de Ensino
Superior (IFES). Tais informacbes podem auxiliar na prevencdo dos agravos a saude dos

servidores TAEs, que poderdo identificar a gradacdo dos niveis de comprometimento
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organizacional, permitindo autoandlise sobre suas participacbes na instituicdo, além de
promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
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7 RESULTADOS E DISCUSSAO

A coleta dos dados para analise dos resultados desta pesquisa, foi de natureza
quantitativa e se utilizou de informacdes referentes a vida pessoal e profissional dos servidores
TAEs da UFMT. Foi utilizado em um mesmo formulério desenvolvido através do software
Google Forms® e armazenado na nuvem do Google Drive®, questdes sobre as caracteristicas
sociodemograficas e ocupacionais dos participantes como idade, escolaridade e cargo ocupado
na instituicdo, e também o objeto principal desta pesquisa que mensura 0 comprometimento
organizacional deste universo, a Escala de Bases de Comprometimento Organizacional
(EBACO).

Todas as informagGes solicitadas no formulario sociodemografico possuem
caracteristica obrigatoria e precisam ser respondidas uma a uma. A EBACO e composta de 28
afirmativas referentes as sete bases do comprometimento organizacional: afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigacao pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha
consistente de atividade e escassez de alternativas. Cada base traz quatro itens (ou afirmativas)
e cada item é composto de seis niveis de resposta, em modelo de escala Likert com as seguintes
afirmativas: 1 - discordo totalmente; 2 - discordo muito; 3 - discordo pouco; 4 - concordo pouco;
5 - concordo muito; 6 - concordo totalmente (BASTOS et al., 2008, p. 80). Todas os itens do

EBACO possuem carater obrigatorio de resposta.

7.1 Perfil sociodemografico e ocupacional

Nesta primeira parte dos resultados apresentamos os dados coletados relativos as
informacGes sociodemograficas dos servidores TAES e também informac6es que caracterizam
essa populacdo na sua vida profissional dentro da UFMT. Os dados sociodemogréaficos
permitem um pouco mais de conhecimento sobre o perfil destes trabalhadores e a identificacdo
de seu modo de vida e de seu histérico funcional na instituicdo, acrescentando identidade na
construcdo desta pessoa trabalhadora bem como na coletividade destes servidores.

As questbes sociodemograficas fizeram parte do mesmo questionario que busca
conhecer o comprometimento organizacional dos servidores, a Escala de Base do
Comprometimento Organizacional (EBACO), elaboradas por Medeiros (2003). O questionario
foi elaborado no Google Forms® e continha 10 questdes relacionadas aos dados sociais, sendo

cinco questdes pessoais e cinco questdes com viés profissional.
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De acordo com a Figura 3, a maioria dos servidores TAEs ativos na UFMT que
responderam ao questionario, tém entre 31 a 35 anos (27%), seguidos pelos com idade entre 26
a 30 anos (21%) e logo depois, pela faixa etéria de 36 a 40 anos de idade (14%).

Figura 3 - Distribuicdo por idade dos TAEs (n = 318).

Distribuicao poridade dos TAEs (n=318)

12% 8%
8% = Menos de 25anos
21% = 26 a 30 anos
m 31 a35anos
10% 36 a 40 anos

m 41 a 45 anos
= 46 a 50 anos
= Acimade 51 anos

14%

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Para Crampton e Hodge (2009), as empresas sdo constantemente desafiadas a gerenciar
as diversidades da sua forca de trabalho, levando em consideracao elementos como raca, cor,
orientacdo sexual, religido, deficiéncia e questbes geracionais. Ao considerarem o
comportamento profissional, Veloso, Dutra e Nakata (2016) constatam que individuos nascidos
em momentos diferentes na histdria, possuem percepcdes diferentes pautadas em vivéncias
diversas no ambiente profissional.

Crampton e Hodge (2009), argumentam que cada grupo de geracgdes desenvolve valores,
expectativas e atitudes em relagdo ao trabalho. Os grupos geracionais sdo divididos em quatro
grupos, de acordo com as datas de nascimento: os Veteranos (hascidos de 1925 a 1945); os
“Baby Boomers” (nascidos de 1946 a 1964); a Geragdo X (nascidos de 1965 a 1979) e a Geragdo
Y (nascidos de 1980 a 1999).

Nos resultados da presente pesquisa, a maioria de 222 servidores TAES que

responderam a pesquisa, sao integrantes da Geracdo Y com idades que variam de 20 a 40 anos,
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representando 70% dos participantes. Os servidores com idade entre 41 e 54 anos, pertencentes
a Geracdo X, foram 57 (18%) e os com idade acima de 54 anos representaram 12% do total.

Esta geragdo acima de 54 anos de idade, os “Baby Boomers”, tem compromisso com o
trabalho que inclui lealdade ao empregador, preferem ser vistos com igualdade diante dos
outros, mas tem dificuldades de aceitar papel de subordinado. Presenciaram as mudangas
tecnoldgicas ocorridas no mundo, sdo competitivos e trabalham duro porque acham que
precisam (CRAMPTON; HODGE, 2009). Valorizam o status e a ascensao profissional dentro
da organizagdo (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016).

O segundo grupo com maior niamero de respostas foi dos representantes da Geragao X.
Para Veloso, Dutra e Nakata (2016), essas pessoas defendem um ambiente mais informal e com
menos hierarquia. Sao filhos dos “Baby Boomers”, tendem a se sentir esquecidos ¢ menos
valorizados na organizacéao e buscam um maior equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho. N&o
sdo tdo leais a instituicdo quanto a geracao anterior e tendem a se adaptar melhor as tecnologias
por serem a geracao a usa-las com mais regularidade (CRAMPTON; HODGE, 2009).

O fato de as geracdes citadas nos dois paragrafos anteriores representarem apenas 12%
e 18% respectivamente do total de respostas, pode estar relacionado a realidade institucional da
UFMT, onde as poucas e descontinuadas acdes envolvendo o tema QVT podem ter servido
como fator de desmotivacdo, incluindo responder pesquisas relacionadas ao assunto, sem
percepcao de melhorias no cotidiano decorrentes das acdes institucionais de QVT.

A Geracdo Y de servidores TAEs representou 70% das respostas desta pesquisa. De
acordo com Veloso, Dutra e Nakata (2016), a Geracdo Y defende suas opinides e valoriza mais
a vida pessoal do que a vida profissional. De acordo com Crampton e Hodge (2009, p. 06), a
Geragdo Y ¢ a “[...] mais educada, viajada e avangada tecnologicamente”. Tem menos foco nos
processos ou resultados, grande senso de moral e dever civico e valorizam tanto 0s seus papéis
na sociedade quanto na familia. Para a Gerag¢do Y, “[...] trabalho ¢ apenas um contrato e nao
um chamado de vida” (CRAMPTON; HODGE, 2009, p. 06).

O elevado namero de participantes da Gera¢do Y nesta pesquisa, pode estar relacionado
ao seu tempo de servigo na institui¢ao ser menor do que das Geragdes “Baby Boomers” e X, e
também ao seu dever social e civico mais ativo. Segundo Crampton e Hodge (2009), as notaveis
habilidades que as Geracbes X e Y tem com o manejo das novas tecnologias, ndo sao
acompanhadas, proporcionalmente, da mesma competéncia nas habilidades de relagdes

interpessoais.
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O namero de pessoas do sexo feminino foi de 192 (representando 60% do total de
participantes), superando o0 de pessoas do sexo masculino que registrou 126 (40%)
participantes. Esse indice encontrado, representa 66 pessoas do sexo feminino a mais que do
sexo masculino entre os respondentes. De acordo com o Anuario Estatistico de 2019 da UFMT
(UFMT, 2019a), a diferenca entre os sexos na instituicdo é de aproximadamente 0,9%, com o
namero de 29 mulheres a mais do que o de homens, o que estatisticamente representa um certo
equilibrio no nimero de vagas ocupadas considerando o sexo.

A Tabela 6 abaixo, apresenta as caracteristicas sociodemograficas quanto ao estado civil

dos servidores que responderam a pesquisa.

Tabela 6: Distribuigdo por Estado Civil dos TAEs (n = 318).

Estado civil NuUmero de servidores Percentual
Solteiro 125 39,28%
Casado 163 51,30%
Separado/divorciado/desquitado 22 6,90%
Unido estavel 08 2,52%
318 100%

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Foram 163 servidores (51%) que se determinaram casados. Em seguida, 125 pessoas
(39%) se identificaram como solteiras. As pessoas separadas/divorciadas/desquitadas somam
22 servidores (7%) e as em Unido estavel sdo oito, representando 3% do total. A Figura 4 a

seguir, apresenta os dados dos servidores TAEs quanto ao numero de filhos:



77

Figura 4 - Numero de filhos dos servidores TAEs (n = 318).

Numero de filhos - TAEs (n=318)

7% 1% 0%

= Nenhum
m]
=2
3
55%
=g

= 5 ou mais filhos

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Conforme demonstrado na figura acima, 176 pessoas (55%), a grande maioria dos
participantes, declararam néo ter nenhum filho. Os demais respondentes declararam ter de 1 até
4 filhos, sendo: 59 pessoas (19%) afirmaram ter apenas 1 filho; 58 pessoas (18%) ter 2 filhos;
21 pessoas (7%) afirmaram ter 3 filhos. Apenas 4 servidores disseram ter 4 filhos (1%) e o
namero de respondentes com 5 ou mais filhos foi nulo.

Considerando o nivel de escolaridade dos servidores participantes demonstrado na
Tabela 7 abaixo, 120 pessoas (38%) declararam possuir Especializacdo como pos-graduacao.
Os servidores que possuem apenas nivel superior sdo 49 e representam 15% do total geral. 14
(4%) pessoas afirmaram ter ensino médio completo e 11 (3.5%) ensino superior incompleto.

Nenhum se declarou com nivel fundamental completo ou nivel médio incompleto.
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Tabela 7: Distribuicdo por escolaridade dos TAEs (n = 318)

Nivel de Escolaridade Num_e ro de Percentual
Servidores
Ensino Fundamental completo 0 0
Ensino Médio Incompleto 0 0
Ensino Médio Completo 14 4%
Ensino Superior Incompleto 11 3,5%
Ensino Superior Completo 49 15%
P6s-Graduacgéo (Lato Sensu — Especializagao) — Incompleto 18 6%
P6s-Graduacéo (Lato Sensu — Especializagdo) — Completo 120 38%
P6s-Graduacéo (Stricto Sensu — Mestrado) — Incompleto 32 10%
Pbs-Graduacéo (Stricto Sensu — Mestrado) — Completo 51 16%
Pds-Graduacéo (Stricto Sensu — Doutorado) — Incompleto 11 3,5%
P6s-Graduacéo (Stricto Sensu — Doutorado) — Completo 12 4%
318 100%

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Outro dado registrado foi o nivel de escolarizacdo dos servidores (Tabela 7). Em relagéo
a pds-graduacdo de nivel stricto sensu, 51 pessoas (16%) afirmaram ter mestrado completo e
32 pessoas (10%) ainda estdo em processo de formagdo no curso. 12 pessoas (4%) ja possuem
doutorado completo e 11 (3,5%) declararam possuir doutorado incompleto.

E importante esclarecer que os niveis de escolaridade indicados nesta questdo nao estdo
relacionados com 0s cargos que 0s servidores ocupam na instituicdo. Mostraremos estas
informacGes no decorrer do texto nas Tabelas 8 e 9.

Como resultado dos dados ocupacionais que se referem ao Campus de lotacdo dos
servidores TAEs (Figura 5), identificamos que a maioria das respostas sdo de servidores com
lotacdo no Campus de Cuiaba, 204 pessoas (64%). Na sequéncia, considerando uma ordem
decrescente no nimero de respostas, temos 0s Campi de Rondondpolis com 39 respostas (12%),
Sinop com 30 (9%), Varzea Grande com 27 respostas (9%) e Barra do Garcas com 18 servidores

respondentes (6%).
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Figura 5: Distribuicdo por Campus de lotacdo dos TAEs (n = 318).
Distribuicdo por Campus de lotacdo dos TAEs (n=318)
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FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Quando consideramos o total de servidores TAEs ativos lotados nos Campi do interior
do Estado, o Campus de Barra do Garcas teve 0 menor indice de adesdo ao presente estudo.
Dos 73 servidores com lotacdo naquele campus, conforme dados do Anuario Estatistico de 2019
(UFMT, 2019a), apenas 18 (25%) responderam ao questionario.

Os servidores TAEs desenvolvem suas atividades nas areas administrativas ou
académicas da UFMT. As unidades administrativas da instituicdo englobam setores da
Administracdo Superior e areas Suplementares como Reitoria, Pro-Reitorias e Secretarias. Os
servidores lotados nestas unidades desenvolvem seu trabalho operacionalizando e organizando
o0s tramites administrativos da Universidade. Nestes setores o contato dos servidores com 0s
alunos da instituicdo é pouco ou inexistente, a interrelagdo acontece com outros servidores
colegas de trabalho. Foram registradas 210 respostas (66% dos respondentes) dos servidores
destas unidades.

As unidades académicas que representam os Institutos e Faculdades da UFMT, acomoda
servidores TAEs que se relacionam diretamente com os alunos da graduacdo e pds-graduagao
da Universidade. Destes servidores, 108 TAEs responderam ao formulario desta pesquisa
(34%).
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Quanto ao tempo de servico dos servidores TAEs na UFMT (Figura 6), identificamos
que 133 pessoas (42% dos respondentes) tém de 2 a 5 anos de servi¢o no érgdo. Um total de 65
pessoas (21%) possuem de 6 a 10 anos de servigo; 42 pessoas (13%) declararam ter de 11 a 15
anos; 39 pessoas (12%) trabalham na universidade a menos de 2 anos. Os percentuais mais
baixos ficaram a cargo das pessoas com mais de 20 anos de servico: 13 (4%) com tempo de

servico de 21 a 25 anos e 25 pessoas (8%) com mais de 25 anos de servico na UFMT.

Figura 6: Distribuicdo dos TAEs por Tempo de servigo na Instituicdo (n = 318).

Distribuicdo de TAEs por tempo de servico
(n=318)
8% 12%

092%

® Menos de 2 anos

13% mDe2aS5anos

= De 6a 10 anos
De 11 a15anos

= De 16 a 20 anos

= De 21 a 25 anos

= Mais de 26 anos

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Retomando as formulac@es feitas na analise da Figura 3 (idade dos servidores TAES),
as pessoas com mais de 20 anos de servico pertencem as Geracoes “Baby Boomers” e X, 0 que
indica terem mais de 40 anos de idade. Esse periodo de vivéncia na instituicdo permitiu contato
com as descontinuadas agbes de QVT, o que provavelmente gerou desmotivacdo nestes
servidores, inclusive para participar de pesquisas que tratem do mesmo tema.

Na configuracdo dos cargos na tabela salarial dos TAEs das Instituicdes de Ensino
Superior, 0s cargos sdo divididos por niveis de escolaridade onde cada grau € representado pelas
letras do alfabeto A, B, C, D e E (UFMT, 2019). Conforme consta na Tabela 8, os servidores
com nivel fundamental incompleto de escolaridade (Classes A e B), ndo chegaram a responder

0 questiondrio desta pesquisa.
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Tabela 8: Distribuicdo por classes dos cargos dos TAEs (n = 318)

Nivel de Escolaridade Classe I;Iﬂm_ero de Percentual
ervidores
Ensino Fundamental Cc 31 10%
Ensino Médio D 152 48%
Ensino Superior E 135 42%
318 100%

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Os servidores com cargos de nivel médio da Classe D, somaram 152 servidores (48%
do numero total de respostas). A Classe E dos servidores com cargos de nivel superior, se
aproxima dos anteriores com 135 respostas (42% dos respondentes). Os servidores com cargos
de nivel fundamental somam 31 pessoas (10% dos respondentes).

As informacdes contidas no Anuario Estatistico da UFMT (UFMT, 2019a), registram
que os servidores TAEs com cargos de nivel médio, Classe D, representam 48% do total de
servidores TAESs da instituicdo, enquanto os com cargos de nivel superior demonstram 30% do
total geral de servidores. Retomando as informacbes apresentadas na Tabela 8, podemos
observar que as pessoas com cargos de nivel médio e superior se dividiram quase que
igualitariamente nas respostas.

Quanto ao nivel de escolaridade, os cargos identificados na pesquisa, correspondem aos
niveis fundamental, médio e superior (Tabela 9). O cargo de Assistente em administracédo, nivel
médio da Classe D, obteve maior participacdo com 81 pessoas (25,5%), seguido pelos também
de nivel médio Técnico em laboratério com 35 respostas (11%) e Tecnico em secretariado com
22 respostas (7%).
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Tabela 9: Distribuigdo por cargo dos TAEs (n=318)

Cargo N° de respostas Nivel
Assistente em administracdo 81 D
Técnico em laboratorio 35 D
Administrador 23 E
Técnico em secretariado 22 D
Auxiliar em administracio 20 C
Técnicos em assuntos educacionais 14 D

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

O cargo de nivel superior da Classe E com maior representatividade foi o de
Administrador com 23 respostas (7%), seguido do cargo Técnico de assuntos educacionais com
14 pessoas (4%). O cargo de nivel fundamental com maior participacdo foi o de Auxiliar em
administracdo com 20 respostas (6%).

Outros cargos representando os trés niveis de escolaridade tambem foram identificados
nas questdes com caracteristica ocupacional, s6 que de forma pulverizada: Técnicos em
tecnologia da informacdo, Musicos, Engenheiros, Psicologos, Bibliotecarios, Enfermeiros,
Pedagogos, Secretarios Executivos, Técnicos desportivos, Auxiliares em enfermagem,

Motoristas, Jornalistas e outros cargos.

7.2 Resultados da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO)

Os formularios foram encaminhados, individualmente, aos servidores publicos TAEs da
UFMT, através de e-mails ou por link criado pela plataforma Google Forms® e
disponibilizados via aplicativo de mensagens, 0 WhatsApp®. A andlise dos dados foi feita
coletivamente, com as informacdes de todos os respondentes, seguindo as orientagdes tracadas
por Bastos et al. (2008) e Medeiros (2003).

Segundo Medeiros (2003), algumas bases do comprometimento organizacional
apresentam relacdo diretamente proporcional ao desempenho da organizagédo, enquanto outras
sdo inversamente proporcionais. As bases afetiva, afiliativa, obrigacdo pelo desempenho e
obrigacdo em permanecer sdo importantes para 0 desempenho, e é necessario que apresentem

um alto comprometimento das escalas, enquanto as bases instrumentais que sdo inversamente
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proporcionais ao desempenho organizacional, escassez de alternativas, linha consistente de
atividade e falta de recompensas e oportunidades necessitam de um resultado que indique um
baixo comprometimento.

A leitura dos dados foi de acordo com o referencial da Escala EBACO e permitiu a
interpretacdo dos resultados a respeito de cada uma das sete bases do comprometimento
organizacional que foram analisadas separadamente. O resultado final encontrado pode ser
visto na Tabela 10.

Tabela 10: Resultado Final da aplicacdo da EBACO aos Servidores TAEs da UFMT

Bases do Comprqmetimento Resultado Interpretacio do resultado
Organizacional encontrado

Afetiva 12,90 Comprometimento acima da média
Obrigacdo em permanecer 9,05 Baixo comprometimento
Obrigacéo pelo desempenho 16,55 Alto comprometimento
Afiliativa 13,32 Baixo comprometimento
Falta de recompensas e oportunidades 6,28 Comprometimento abaixo da média
Linha consistente de atividades 11,15 Comprometimento abaixo da média
Escassez de alternativas 10,41 Baixo comprometimento

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

7.2.1 Escala de base afetiva

De acordo com Medeiros (2003) a base afetiva pode indicar que a pessoa trabalhadora
se identifica com a filosofia da instituicdo, com os objetivos e também com os valores daquela
organizacdo. De acordo com os resultados encontrados, os servidores TAEs da UFMT
indicaram um comprometimento acima da média nesta base, com um escore de 12,90 (Tabela
11).
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Tabela 11: Resultado por item aplicado no questionario — Base Afetiva

Base Afetiva Média x peso

Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e os da organizacdo
tém se tornado mais similares. 2,99

A razdo de eu preferir esta organizagdo em relacdo a outras é por causa do que ela

simboliza, de seus valores. 2,99
Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo. 337
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo. 356

Total da base Afetiva 12.90

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

A base afetiva é diretamente proporcional a performance das organizacdes (BASTOS et
al., 2008), o que sugere que os servidores acreditam na filosofia da UFMT e também nos valores
e objetivos da organizacdo. Quanto maior a identificacdo com a instituicdo, maior € o
envolvimento afetivo do trabalhador (HALLA, 2010).

O fator afetivo de acordo com Medeiros et al (2005, p. 13), denota a "internalizacéo de
valores e objetivos da organizagdo." Essa internalizacdo € coerente e positiva no caminho em
direcdo aos objetivos institucionais e a0 mesmo tempo reflete que estes valores internalizados
estdo de acordo com os objetivos e valores que tais trabalhadores consideram desejaveis.

Segundo Meyer e Allen (1993), experiéncias positivas no trabalho ocasionam um
relacionamento mais estavel entre o funcionario e a organizacgéo, considerando consistentes as
expectativas de atender as suas necessidades pessoais desenvolvendo um forte envolvimento
afetivo com a organizacéo.

Este processo de identificacdo e internalizacdo de valores organizacionais congruentes
com metas e valores pessoais, potencializa no trabalhador o seu desempenho e envolvimento
na realizacdo das tarefas cotidianas (MEYER; ALLEN, 1991). O comprometimento afetivo é
um vinculo ativo e proativo com a organizacdo, numa postura que é favoravel tanto para o
trabalhador quanto para a empresa (CARVALHO, et al, 2011).

Rafael Lima (2018) afirma que o comprometimento afetivo positivo com a organizacao
melhora a qualidade dos servicos prestados, o que é reforcado por Bastos et al. (2008) quando
reitera que este tipo de comprometimento se relaciona diretamente com o desempenho
organizacional. O comprometimento afetivo tem correlagdo com os valores organizacionais,
que sdo elementos importantes na construcdo da identidade social de uma organizagao.

Algumas organizac¢@es tém seus valores inclinados aos aspectos mais técnicos e tecnologicos
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enquanto outras sdo percebidas pela sua preocupagdo com o bem-estar de seus funcionarios
(TAMAYO, 1998).

7.2.2 Escala de base obrigagdo em permanecer

A base obrigacdo em permanecer é a crenca de que o trabalhador tem a obrigacdo de
permanecer em determinada empresa, que possui uma obrigacdo moral com a instituicdo.
Existindo um sentimento de culpa de que néo seria correto deixar aquela organizacdo e nem as
pessoas que trabalham naquele local (BASTOS et al. 2008).

Para os servidores TAEs da UFMT essa base teve um indicativo de 9,05 o que
corresponde a um baixo comprometimento quanto a obrigacdo de permanecer na instituicao
(Tabela 12). De acordo com Meyer e Allen (1991), a obrigacéo de permanecer possui natureza
normativa, apesar de se relacionar com o comprometimento afetivo. Esse componente
normativo do comprometimento organizacional se refere ao sentimento de obrigacéo que esse

trabalhador tem de permanecer na organizacgéo.

Tabela 12: Resultado por item aplicado no questionario — Base Obrigacdo em permanecer

Base Obrigacdo em permanecer Meédia x peso

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral 2,55
com as pessoas aqui.
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha 2,21
organizacéo agora.
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora. 2,17
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma obrigacéo 2,12
moral em permanecer aqui.

Total da base Obrigacdo em permanecer 9,05

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Para Halla (2010), fatores que podem influenciar num baixo comprometimento na
obrigacdo de permanecer € o baixo investimento no treinamento e capacitacdo dessa pessoa
trabalhadora e também a pressao (familiar ou cultural) sentida pelo trabalhador antes de entrar
na instituicdo, pode aumentar esse sentimento de obrigacéo.

Segundo Wiener (1982), a pressdo sobre o comprometimento de permanecer

(normativo) pode ser exercida mesmo antes do individuo entrar para a organizagdo. Podem
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ocorrer causas de socializacdo familiar ou cultural, onde o individuo sente-se na obrigacdo de
dar uma resposta a estas categorias, ou mesmo depois de conseguir entrar em determinado
emprego, pode haver um peso por causa do tipo de organizacdo ou mesmo dificuldade de se
conseguir determinada vaga. Meyer e Allen (1991) apontam nessa obrigacdo em permanecer, a
possibilidade de beneficios ou “recompensas” antecipadas que uma organiza¢ao pode oferecer
ao empregado, como desconto ou matricula em cursos de graduagdo ou a promessa de
estabilidade no cargo, como no caso do servigo publico.

Contudo, o alto comprometimento em permanecer na organizagdo ndo significa
necessariamente um ponto positivo para a instituicdo. Para Allen e Meyer (1990), existem
aqueles funcionarios que permanecerdo na organizacao contribuindo eficientemente para os
objetivos organizacionais e aqueles que apenas permanecerdo sem um desempenho tdo bom e
de certa forma, pouco contribuirdo. Isso implica para a supervisdo ou para 0s gerentes da
empresa, atencdo na administracdo das experiéncias dos trabalhadores, buscando desenvolver
com estas pessoas um perfil mais colaborativo e engajado.

Em um estudo onde analisaram possiveis padrdes de comprometimento organizacional,
Medeiros e Enders (1997) perceberam que o baixo comprometimento de permanecer, ou
obrigacdo em permanecer, indica pessoas que ndo atribuem alto valor ao trabalho, mas possuem
uma vida voltada para a familia e com alguma parte voltada aos estudos com foco na propria

carreira.

7.2.3 Escala de base obrigacédo pelo desempenho

A Obrigacao pelo desempenho ¢ a “crenca de que deve se esforcar em beneficio da
organizacdo e que deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais”
(BASTOS et al., 2008, p.63). Este trabalhador acredita que deve realizar as suas funcoes e
tarefas respeitando as normativas da organizacao, fazendo o possivel dentro do seu alcance para
atingir os objetivos organizacionais.

Os servidores TAEs da UFMT obtiveram um escore considerado de alto
comprometimento com um indice de 16,55 na escala de bases (Tabela 13), 0 que é considerado
bastante positivo para as instituicdes por estar diretamente relacionado ao desempenho
organizacional (BASTOS et al., 2008).
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Tabela 13: Resultado por item aplicado no questionario — Base Obrigacao pelo desempenho

Base Obrigacéo pelo desempenho Média x peso
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 346
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcéo na empresa. 464
O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores
resultados possiveis. 4,60
O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 386
Total da base Obrigacdo pelo desempenho 16.55

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

De acordo com Rafael Lima (2018), a compreensdo do desempenho envolve fatores
como trabalho de alta qualidade, feito de maneira satisfatoria, realizado em tempo habil,
considerando o desempenho de um modo geral. Também com foco normativo, a obrigagéo pelo
desempenho, denota sentimento de obrigacdo na busca por atingir com melhores resultados 0s
objetivos organizacionais.

Para Wiener (1982) esse alto comprometimento no cumprimento de normativas, sugere
um forte controle por parte das instituicbes, e que essas pressdes internalizadas pelos
trabalhadores, caminham para o alcance dos objetivos organizacionais numa espécie de
absorcdo da missdo da empresa com influéncia nas ac6es dos trabalhadores.

O alto comprometimento com desempenho, a possivel preocupacdo com a missao
organizacional, ndo se relaciona com o alto nivel do comprometimento afetivo. Medeiros e
Enders (1997, p. 12) apresentam que um “comprometimento afetivo puro, nao reflete a melhor
performance no trabalho”. Essa afirma¢ao pode caracterizar pessoas que se preocupam com a
sua carreira profissional, independente da organizacdo em que trabalham. Rowe (2008) acredita
que esse comprometimento com o desempenho organizacional revela um comprometimento
com a carreira individual, e quanto mais o individuo planeja sua carreira, maior é a sua

dedicacdo em apresentar um bom desempenho.
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7.2.4 Escala de base afiliativa

No componente afiliativo, dependendo do quanto foram positivos os resultados na
escala desta base, a pessoa trabalhadora tem a crenga de que faz parte como membro importante
na organizacdo, onde tem o reconhecimento dos colegas de trabalho e da prépria instituicdo
(BASTOS et al. (2008). Nesta base, os TAEs obtiveram um escore de 13,32 (Tabela 14)

considerado de baixo comprometimento.

Tabela 14: Resultado por item aplicado no questionario — Base Afiliativa

Base Afiliativa Média x peso
Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. 329
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 365
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.
3,66
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 273
Total da base Afiliativa 13.32

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

A base afiliativa trata de um sentimento de fazer parte da organizacdo e de se sentir
membro da equipe, de ser reconhecido por todos na empresa como parte de um grupo. Para
Becker (1992), a base afiliativa se distingue da afetiva porque esta além da identificacdo e se
baseia num desejo de afiliacdo. Sentir-se parte de uma organizacéo €é diferente de interiorizar
valores organizacionais.

O comprometimento afiliativo pode ser resultado do que Medeiros (2003, p. 82)
denomina de comprometimento de coesdo, “[...] fruto dos vinculos as relacdes sociais de uma
organizacdo, realizada através de técnicas e ceriménias que tornam publico o estado de ser um
membro da organizagdo e que reforcam a coesdo do grupo.”

Kanter (1968) define o comprometimento afiliativo como um conjunto de relacGes
sociais de onde o individuo obtém recompensas psicologicas decorrentes dessas relagcdes e
também de identificacdo com os membros desse grupo.

Por ser diretamente proporcional ao desempenho da organizagéo, o resultado de baixo
comprometimento tem impacto negativo no comprometimento dos servidores com a

organizagdo (HALLA, 2010). O baixo comprometimento afiliativo pode influenciar no
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comportamento de cidadania organizacional dos servidores TAEs e afetar o processo de
eficiéncia nos servigos prestados e nas relagdes interpessoais na Universidade.

De acordo com Tamayo (1998), os comportamentos espontaneos além dos normatizados
pela empresa, sdo essenciais para o0 bom funcionamento da instituicdo. Os comportamentos de
cidadania organizacional envolvem acGes de cooperagdo com os colegas de trabalho e a criagdo
de um clima saudavel para todos e favoravel para a organizacéo.

O baixo comprometimento afiliativo pode indicar pouco convivio social entre 0s
servidores ou os grupos de trabalhadores (LIMA, J., 2018), além de incorrer em prejuizos para
a instituicdo porque registra que os esforgos acabam sendo feitos de forma individual e ndo com
perspectiva para o grupo, para o todo, o que pode limitar o desempenho coletivo (BARBOSA
etal., 2017).

Alem da importancia para o desempenho coletivo e melhoria na produtividade, o
sentimento de sentir-se parte de um grupo, sendo reconhecido e valorizado por colegas e
organizagéo, pode influenciar no desenvolvimento pessoal e consequentemente na construcéo
da identidade profissional deste trabalhador. Moura, Silva e Carvalho (2019) coadunam com 0s

beneficios do comprometimento afiliativo ao afirmarem que:

O senso de pertencimento é o nivel em que é observado o quanto essa proximidade
entre os individuos e o ambiente de trabalho gera um crescimento pessoal. Ser e se
sentir pertencente a um setor ou érgao é permitir que esse crescimento seja mituo, em
conjunto, cada vez com mais sinergia (MOURA; SILVA; CARVALHO, 2019, p. 55).

O comprometimento afiliativo esta além da identificacdo do trabalhador com a
organizacdo, compreende o envolvimento com a funcéo por ele desempenhada e a qualidade de
lealdade a instituicdo (TAMAY O, 1998). Esse resultado indica que apesar de se dedicarem com
alto comprometimento em desempenho, 0s servidores tracam uma trajetoria profissional
solitaria de ndo identificacdo e de frageis relacbes interpessoais com o grupo.

O baixo comprometimento afiliativo indica uma tendéncia ao individualismo dos
servidores TAEs da UFMT e uma certa dificuldade de se criar ou fortalecer vinculos com os
outros trabalhadores da instituicdo. E importante constar que em outras pesquisas realizadas na
esfera publica, evidenciou-se que entre as sete bases aferidas pelo instrumento EBACO, a base
afiliativa obteve resultados de baixo comprometimento em todas as instituicGes pesquisadas.
Os estudos foram realizados em quatro instituicdes publicas: uma Prefeitura de Campo
Redondo, municipio no interior do estado do Rio Grande do Norte (LIMA, J., 2018); um
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do estado da Paraiba (BARBOSA et al.,
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2017); no Instituto Federal da Paraiba (JUNIOR, 2018); na Universidade Federal do Rio de
Janeiro (LIMA, R., 2018).

7.2.5 Escala de base falta de recompensas e oportunidades

De acordo com as defini¢des dessa base, o trabalhador tem a crenca de que todo esforgo
extra que realizar em beneficio da organizacao deve ser recompensado e que a instituicdo tem
que lhe proporcionar oportunidades. Conforme é mostrado na Tabela 15, o valor obtido de 6,28
na Escala EBACO para falta de recompensas e oportunidades pelos servidores TAES
corresponde a um comprometimento abaixo da média. Esse resultado é positivo de acordo com
Bastos et al. (2008), por ser inversamente proporcional ao desempenho na organizacao.
Indicando que as relacdes dos servidores com a instituicao estdo além da troca, esforco versus

recompensas.

Tabela 15: Resultado por item aplicado no questionario — Base Falta de recompensas e
oportunidades

Base Falta de recompensas e oportunidades Meédia x peso

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar 119
trabalhar em outro lugar. '
A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes 176
para despender esforcos extras em beneficio desta organizacio. '
Minha visdo pessoal sobre esta organizacao € diferente daquela que eu expresso 152
publicamente. '
Apesar dos esfor¢os que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta 181
empresa. '

Total da base Falta de recompensas e oportunidades 6,28

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

A crenca sobre as recompensas e oportunidades € identificada quando o envolvimento
com a organizacdo € baseado nas trocas que se desenvolvem na relacdo entre a pessoa e a
empresa; quando o trabalhador percebe equidade entre recompensas e contribuicdes, ou quando
as organizacdes oferecem oportunidades que correspondem as expectativas do trabalhador
(MEDEIROS et al., 2005).

As oportunidades de aperfeicoamento, de aprender novas habilidades para desenvolver
um trabalho mais desafiador, s@o razdes positivas que melhoram o comprometimento

organizacional (DEAL, 2007). A base falta de recompensas e oportunidades denota que
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qualquer esforco além do esperado na fungdo, deve ser reconhecido e recompensado, cabe a
organizacdo transformar essa entrega em oportunidade e crescimento profissional a pessoa
trabalhadora.

De acordo com Bastos (2008) quanto mais baixa for a pontuacdo na base falta de
recompensas e oportunidades, melhor sera o desempenho organizacional. No resultado
encontrado identificamos que os servidores da UFMT ndo percebem desequilibrio entre as suas
contribuicdes e as recompensas oferecidas pela instituigéo.

O cargo publico oferece algumas vantagens previstas na legislacdo, a mesma que
impede que possam ser oferecidos outros tipos de recompensas além das previstas pelo cargo.
Esta percepcdo de equilibrio pode estar também no reconhecimento de que independentemente
do nivel de desempenho que se tenha, os beneficios e recompensas serdo 0s mesmos, sugerindo

que o bom desempenho pode estar relacionado neste caso, com as escolhas dos trabalhadores.

7.2.6 Escala de base Linha consistente de atividades

Nesta base a pessoa trabalhadora acredita que deve trabalhar de forma correta para se
manter na organizacdo. Tem a crenca de que deve manter determinadas atitudes e cumprir
regras da organizacdo como garantia de manutencdo daquele emprego (BASTOS et al. 2008).
Na Tabela 16, analisando os resultados, os servidores TAES possuem um comprometimento

abaixo da média nesta base.

Tabela 16: Resultado por item aplicado no questionario — Base Linha consistente de
atividades

Base Linha consistente de atividades Média x peso

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu

emprego. 3,02

Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma

necessidade tanto quanto um desejo. 2,34

Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa. 261

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 318
Total da base Linha consistente de atividades 11.15

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.
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A base linha consistente de atividades reflete as atitudes e comportamentos dos
individuos para se manterem na organizacao, e para isso se expressarem da maneira considerada
correta por determinada empresa (MEDEIROS et al., 2005). Linha consistente de atividade de
baixo comprometimento é ponto positivo para a organiza¢do porque sugere que o trabalhador
deve manter certos comportamentos e atitudes para se manter no trabalho, se mantendo sob o
controle da empresa.

O enfoque instrumental que descreve a tendéncia do individuo trabalhador de adotar
linhas consistentes de trabalho pode ser entendido também como as trocas laterais entre a pessoa
e a organizacdo, o individuo fica na empresa devido aos custos ou beneficios que envolvem a
sua saida (BECKER, 1960; MEDEIROS et al., 2003).

A analise do resultado desta base com score de 11,15 indica que os servidores TAES nao
possuem o seu desempenho pautado em comportamentos e atitudes for¢ados pela organizagéo.
De acordo com Becker (1960), o comprometimento é construido numa linha consistente de
atividades, escolhidas pelo trabalhador e que melhor atende os seus objetivos pessoais e
profissionais.

O grau de comprometimento dos servidores TAEs da UFMT neste componente,
apresentou um nivel de comprometimento abaixo da media, 0 que sugere que a organizacao
ndo pressiona seus servidores para determinados comportamentos. O alto comprometimento
em desempenho (Tabela 13) reforca que os TAES se preocupam em desenvolver suas atividades
com eficiéncia e entregar resultados de qualidade para a organiza¢do, sem necessariamente se
sentirem pressionados pela universidade para isso.

Reforcando as consideracGes de Becker (1960) sobre a capacidade de escolhas do
trabalhador por linhas consistentes que melhor atendam os seus objetivos pessoais e
profissionais, cabe retomar os dados demonstrados anteriormente, no Grafico 6, que
evidenciaram que 87,4% dos servidores que participaram do estudo, tém mais de trés anos de
tempo de servico na UFMT. Os TAES seguem normas e regras institucionais mesmo depois de
terem passado pelo periodo do estagio probatorio de trés anos, expresso na Lei n°® 8.112/90

(BRASIL, 1990), e que Ihes confere estabilidade no cargo publico.
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7.2.7 Escala de base Escassez de alternativas

Conforme Bastos et al. (2008), essa base traz a crenga de que o trabalhador néo teria
outras ou mesmo poucas oportunidades de trabalho se deixasse a organizacdo em que trabalha.
O resultado indicado pelos servidores de 10,41 (Tabela 17) mostra um baixo comprometimento,
que nesta base é inversamente proporcional ao desempenho da organizacdo, apontando entéo
um resultado positivo. Essa pontuacdo na escala de base indica que os servidores TAES
percebem outras alternativas de trabalho fora da UFMT, e que o vinculo com a instituicdo ndo
esta condicionado a falta de op¢des fora do ambiente universitario.

Tabela 17: Resultado por item aplicado no questionario — Base Escassez de alternativas

Base Escassez de alternativas Média x peso

Se eu decidisse deixar minha organizacao agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada. 2,45

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizacao. 295

Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a

escassez de alternativas imediatas de trabalho. 3,06

N&do deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de

trabalho. 2,64
Total da base Escassez de alternativas 1041

FONTE: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

O fato de terem sido admitidos na UFMT através de concurso publico, de terem
realizado uma prova e conseguido uma vaga eliminando uma concorréncia comumente alta em
concursos publicos, indica que esse cargo e essa funcdo que desempenham foram alcancados
através de escolha pessoal e esfor¢o proprio. Retomando Wiener (1982), a pressdo normativa
sobre sua escolha para o cargo também pode reforcar a sua permanéncia na organizacdo,
considerando inclusive todo o empenho que normalmente se dedica, para se conseguir passar
em um concurso publico.

Um nivel alto de comprometimento na base escassez de alternativas implicaria na
possibilidade imediata de se considerar um emprego fora da organizacdo em que trabalha, o
que poderia representar um individuo que trabalha mais por necessidade e por precisar daquele

emprego, do que estaria disposto a se esforcar para atingir os objetivos da organizacdo. Poucas
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alternativas e custos associados em se deixar a organizacdo também mostram que as pessoas

permanecem no trabalho porque precisam.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se que o0 objetivo geral deste estudo de investigar o nivel de
comprometimento organizacional dos servidores técnicos-administrativos em educacdo (TAES)
da Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT) foi alcancado. Bem como a identificacao,
descricdo e analise destes niveis de comprometimento organizacional conforme descritos nos
procedimentos metodoldgicos do item 7.2.1 ao 7.2.7 (onde sdo detalhadas, individualmente,
cada uma das sete escalas de base do comprometimento organizacional).

A QVT pode ser definida como um conjunto de agdes que podem incentivar um
ambiente laboral mais saudavel e contribuir na prevencdo de adoecimentos (PAULA, 2015),
alem de direcionar as politicas de gestdo de pessoas para atuagdes de carater contra hegeménico
e menos assistencialistas (apesar de reconhecermos a importancia de todos os cuidados com a
saude do trabalhador). Os resultados desta pesquisa servem de orientagdo para uma efetiva
politica de gestdo de pessoas com énfase no comprometimento organizacional dos servidores
TAEs da UFMT.

Assim, em cumprimento ao terceiro objetivo especifico desta pesquisa, que investigou
a relacdo entre as politicas de gestdo de pessoas, comprometimento organizacional (CO) e
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sugerimos uma gestdo com programas de QVT que
oferecam oportunidades para o exercicio do convivio entre os servidores, promovendo assim o
desenvolvimento pessoal e profissional além de melhorias na QVT.

Com o avango dos estudos sobre o individuo nas organizac6es, considerando seu papel
como mediador das transformacdes dentro do ambiente de trabalho e cada vez mais conscientes
da necessidade de manutencdo da saude fisica, mental e do bem-estar deste trabalhador, é
necessario que haja um aprofundamento no estudo e entendimento dos comportamentos
humanos nas organizacfes, bem como das varias técnicas e maneiras de mensura-los. Diante
disso, esta pesquisa reportou-se aos aspectos sociodemograficos dos servidores TAEs da UFMT
e, principalmente na analise dos niveis de seu comprometimento organizacional.

Desde a década de 1970 a UFMT tem um papel bastante importante no crescimento e
desenvolvimento econémico do estado de Mato Grosso (MT), formando pessoas e fomentando
as pesquisas e a construcao do conhecimento. E um 6rgéo de prestigio e que atrai trabalhadores
de todos os estados do pais. Assim como 0 nosso estado é diverso em cultura, a UFMT também

é diversa cultural e etnicamente. Uma caracteristica bastante positiva em nosso pais, apesar dos
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tempos atuais se configurarem nebulosos e confusos social e politicamente, em que se presencia
a negacdo da diversidade e das minorias.

De certa forma, toda essa gama cultural que se espalha pelos cinco campi da UFMT,
ndo estd representada nas diretrizes politicas e organizacionais da instituicdo quando
consideramos que as unidades que definem e direcionam os planos e metas institucionais, como
por exemplo a Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP) e as suas respectivas Coordenagdes,
responsaveis pela gestdo de acdes de capacitacdo e qualificacdo de pessoal, ndo possuem uma
unidade fisica e nem mesmo representantes TAES nas cidades do interior do estado onde estdo
0s campus da UFMT.

Permitir servidores TAEs diretamente vinculados a SGP em outros campi, possibilitaria
que estes colegas servidores compartilhassem mais efetivamente as suas necessidades com a
unidade central da UFMT localizada na capital de MT. A grande extensdo territorial do estado
carrega diversidade de contextos econdmicos, sociais e culturais, e essa proximidade permitiria
maior eficiéncia e eficacia no planejamento e definicdo de acdes de QVT, que considerariam
as diferentes identidades e as demandas locais e globais da UFMT.

O namero de fungdes de confianca na UFMT respeita um quantitativo de chefias,
coordenacdes, secretarias e outras funcdes determinadas pelo governo federal. A disposicio da
SGP existem apenas trés cargos comissionados destinados as suas respectivas coordenacoes -
Coordenacdo de Administracdo de Pessoas (CAP), Coordenacdo de Desenvolvimento Humano
(CDH) e Coordenacéo de Assisténcia Social e Saude do Servidor (CASS). Seria fundamental a
disponibilizacdo de fungdes de confianca para estas trés coordenacdes em cada um dos campi
da UFMT no interior, para tanto seria necessaria a aprovacao pelo governo federal.

Como alternativa em um primeiro momento, sugerimos a criacdo de nucleos
administrativos com um representante de cada coordenacao nos campi, que pudessem dialogar
e participar diretamente das decisdes de gestdo de pessoas, ajudando a construir e implementar
acOes de QVT que considerassem as necessidades dos servidores TAES de cada regido.

Um dos pontos interessantes levantados nesta pesquisa foi o convivio entre diferentes
geracOes de servidores dentro da instituicdo. A UFMT passa por um periodo de transicdo entre
servidores com mais tempo de servico e mais proximos da aposentadoria e servidores recém-
chegados, de uma geracdo mais jovem, que vém assumindo cargos e funcdes e ocupando o
lugar dos colegas TAEs conforme se aposentam. Concordando com os autores Crampton e
Hodge (2009) sobre as diferengas geracionais referentes as capacidades de inter-relacéo,

sugerimos programas, acgoes e eventos de QVT que tenham como um dos objetivos, aproximar



97

essas pessoas, possibilitando o estreitamento de relagbes (mesmo que s6 no ambiente
profissional), a compreensao e o respeito as diferencas e histérias de cada um.

Retomando os resultados da EBACO obtidos na presente pesquisa, de modo geral
identificamos um bom nivel de comprometimento organizacional dos TAEs coma UFMT. Mas
identificamos também uma certa individualidade no perfil desses trabalhadores e um baixo
compromisso em permanecer na instituicdo. Apds a comparacdo entre os resultados das bases
de comprometimento organizacional, considerando o cruzamento dos dados identificados em
diferentes contextos como idade, campus de lotacdo, area/caracteristica do ambiente de
trabalho, ndo foram encontradas situacgdes diferentes de resultado.

A escala de base afetiva com resultado acima da média, indica que os servidores se
identificam com a filosofia e acreditam nos objetivos da organizacdo como guia para as suas
acoes, colaborando com a missdo institucional. Coadunando com o Meyer e Allen (1993), é
preciso que as liderancas se preocupem em garantir experiéncias positivas no trabalho e com
isso fortalecam o relacionamento entre o servidor e a UFMT. E através de expectativas
consistentes de atender as suas necessidades pessoais, 0s servidores possam desenvolver um
forte comprometimento afetivo com a organizacéo.

O resultado da base afetiva ndo se relaciona positivamente com o baixo
comprometimento na escala obrigacdo em permanecer, que indica que estes servidores nao
possuem um vinculo afetivo potente com a organizacéo. A obrigacdo em permanecer apesar de
possuir carater normativo, tem influéncias na afetividade do trabalhador. O servidor TAE ndo
se sente obrigado a permanecer na UFMT, o que pode indicar que a instituicdo venha a ser um
trampolim para um outro cargo publico que ofereca melhores salarios ou status, 0 que nao
influencia diretamente no seu desempenho profissional enquanto estiver no érgéo.

Em concordancia com trabalhos classicos como os de Wiener (1982) e Meyer e Allen
(1991) sobre as pressbes sociais, familiares e culturais que influenciam na decisdo de
permanecer em uma instituicdo, como proposta de avanco no tema, sugerimos um estudo
qualitativo com abrangéncia temporal longitudinal com expectativas de compreender as causas
dessa socializacdo familiar ou cultural, onde o individuo sente-se na obrigacdo de dar uma
resposta a estas categorias, durante seu tempo de servico em determinada instituicao.

A escala linha consistente de atividade, com resultado abaixo da média, indica que a
organizagdo ndo pressiona e ndo coage seus trabalhadores determinadas atitudes e
comportamentos. O servidor TAE da UFMT sente-se livre para comportar-se da melhor forma

para atingir suas metas pessoais e profissionais. Essa liberdade pode influenciar no nivel de
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desempenho desses servidores, que de acordo com a escala obrigacéo pelo desempenho mostra
técnicos comprometidos com a instituicdo. J& o alto comprometimento com desempenho, ndo
se relaciona com comprometimento afetivo e conforme acredita Rowe (2009), o
comprometimento com o desempenho organizacional esta relacionado com o planejamento
individual das carreiras. A dedicacdo em apresentar um bom desempenho € tragada por uma
carreira individual planejada.

A escala falta de recompensas e oportunidades abaixo da média, indica resultado
positivo considerando sua relacdo inversamente proporcional com o desempenho institucional.
Este resultado possivelmente indicaria satisfagcdo dos servidores TAES com as compensagdes e
oportunidades ofertadas pela UFMT, fato que precisaria ser melhor investigado. E conhecido
que a falta de reconhecimento e prémios podem afetar o desempenho dos trabalhadores, o que
ndo ocorre com o0s servidores TAES. Uma hipoOtese seria a consciéncia de que ndo ha
recompensas explicitas para bons desempenhos, e também ndo ha expectativas de prémios ou
reconhecimento além dos descritos nos direitos e deveres daquele cargo publico.

A escala afiliativa que traduz o quanto o trabalhador sente-se parte integrante da
empresa e que sente o reconhecimento dos colegas trabalhadores e da propria universidade,
trouxe um carater negativo para o desempenho institucional da universidade. Com resultado de
baixo comprometimento organizacional essa escala aponta fragilidade nas relacdes
interpessoais entre os servidores TAES e destes com a UFMT.

Para entender esse fendmeno da base afiliativa no servigo publico, e principalmente na
realidade das universidades, sugere-se realizacdo de outras pesquisas de afericdo deste
construto e comparacdo de resultados entre as instituicbes publicas de ensino superior. E
também como fonte de preocupacéo deste autor, fortalecida pela compreensdo de Crampton e
Hodge (2009) sobre as dificuldades geracionais de relaces interpessoais na organizagao,
reforcamos a necessidade de acBes de integracdo entre os servidores TAEs. O baixo
comprometimento afiliativo indica que o ndo envolvimento afetivo com a organizacdo, afeta
diretamente as relacdes com o ambiente e entre as pessoas da instituicdo, e que os servidores
pesquisados a0 mesmo tempo que buscam uma carreira sélida, preferem construi-las
solitariamente, sem vinculos emocionais.

No ultimo triénio, as instituicdes e os servidores publicos tem vivenciado um periodo
incerto nas garantias e manutencdo dos direitos e conquistas alcancados pela categoria no

decorrer de sua historia. Acoes e politicas do atual governo federal fomentam inseguranca no
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emprego com reiteradas campanhas de desvalorizacdo do servidor publico, congelamentos
salariais e ameacas referentes ao direito a estabilidade conquistada no cargo publico.

Esta pesquisa foi realizada em um periodo de forte desinvestimento e desvalorizagdo
das organizacdes publicas pelo governo federal, um momento de violéncia e intimidacdo que
possui como alvo os servigos publicos e seus trabalhadores, especialmente, da area da educacao.
Como exemplo, citamos o ocorrido em agosto do ano de 2019, no qual a Presidéncia da
Republica revogou o Decreto n.° 5.707 de 2006, que instituiu as politicas para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal e outorgou o Decreto n.° 9.991
(2019a), juntamente com a Instrucdo Normativa n® 201 (2019b), que implementa politicas de
desenvolvimento de pessoas sob o crivo do Ministério da Economia nas decisbes sobre
prioridade, perfil e relevancia das futuras capacitagcbes, diminuindo a autonomia das
Universidades nas decisdes sobre a capacitacdo de seu pessoal. Em especifico na UFMT, 0s
servidores TAEs, tiveram nosso direito a jornada continua revogado pela gestdo superior
universitaria, como consequéncia dos contingenciamentos no orcamento da Universidade
estabelecidos pelo MEC.

O comprometimento com o trabalho de acordo com a leitura dos resultados, em geral
teve respostas positivas, apesar da intensificacdo do trabalho, mudangas e desvalorizagdo do
servico publico. No entanto, entre os fatores que podem afetar negativamente a saude do
trabalhador em seu local de trabalho estdo presentes o trabalho precarizado e a intensificagcdo
do trabalho, caracteristicas que devem aumentar com a atual condi¢cdo de trabalho dos
servidores publicos federais.

A influéncia das pressdes do atual governo no comprometimento organizacional, na
satisfacdo no trabalho e na QVT dos servidores TAES, pode ser tema para novas pesquisas no
campo do servico publico, contribuindo na busca de alternativas para melhores cuidados com
a saude fisica e mental destes trabalhadores. Conforme levantado pelo Agéncia Europeia para
a Seguranca e Saude no Trabalho (2018), a saude dos trabalhadores pode ser agravada em
ambientes que ndo possuem condi¢cdes psicossociais positivas e que trazem cargas de trabalho
excessivas, ma gestdo de mudancgas organizacionais, inseguranca laboral, falta de apoio por
parte de chefias e colegas, assédio psicoldgico e violéncia de terceiro, afetando o sentimento de
pertencimento.

De acordo com Malvezzi (2019), uns dos efeitos da precarizagcdo do trabalho é o foco
nos resultados. Dificilmente o trabalho é uma extensdo daquilo que idealizamos de nés como

pessoas trabalhadoras. Atualmente, nos relacionamos com as nossas tarefas, mas perdemos
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aquilo que é a idealizagcdo que temos de n6s mesmos. A dindmica atual e a virtualizacdo séo
forcas que geram a fragmentacdo nas nossas relagdes, para o autor um dos maiores problemas
atuais é o isolamento cognitivo e afetivo que envolve as pessoas, que ficam obsessivas em busca
de reconhecimento e quando interagem com os outros o fazem mecanicamente. Ainda de acordo
com as formulagdes de Malvezzi (2019), um dos papéis da lideranca e das supervisdes no
trabalho é criar uma forca agregadora, que aproxime as pessoas recuperando a cooperagao, 0S
vinculos, a regularidade e o bem-estar prejudicados pela digitalizacdo e virtualizacéo.

Considerando a realidade do servidor publico TAE, que foi o foco da presente pesquisa,
como sugestdo reforca-se a necessidade de politicas de gestdo de pessoas que tenham como
objetivo principal acbes de cuidado com a salde deste servidor pulblico, através da
conscientizacdo do seu papel como pessoa no seu ambiente de trabalho. Dando-lhes a
possibilidade de reconhecer e expor seu mal-estar, reivindicar o seu bem-estar e superar
problemas. Cabe aos supervisores diretos desses ambientes de trabalho, essa conscientizagéo e
desenvolvimento destes trabalhadores, amparados pelo apoio total da gestéo superior.

Esta pesquisa amplia os estudos sobre a QVT, comprometimento organizacional (CO)
no servico publico e contribui para a compreensdo da importancia do papel desempenhado pelo
servidor publico que atua na carreira de TAE nas instituicdes publicas federais de ensino
superior. A utilizacdo do instrumento de medicdo EBACO nos permitiu conhecer sobre o CO
considerando a realidade da instituicdo UFMT e, a0 mesmo tempo, colaborou com a expanséo
do tema para outros diferentes contextos organizacionais brasileiros. Entender o CO dos
servidores TAEs da UFMT é importante para o desenvolvimento de préticas e politicas de
gestdo de pessoas, que busquem o alinhamento de objetivos entre os atores envolvidos, o bem-
estar dos servidores e melhores eficiéncia e eficacia na prestacdo do servico publico, ofertados
aos contribuintes do Estado brasileiro.

Este estudo embora tenha natureza quantitativa, apresenta elementos que podem ser
investigados em estudos qualitativos. A analise qualitativa ndo foi o caminho percorrido por
esta pesquisa, mas 0s resultados aqui encontrados, nos permite a sugestdo de maior
aprofundamento na compreensdo de como esses dados se comportam e se organizam no
ambiente das universidades pablicas, com estudos que possibilitem conversas, entrevistas e
grupos focais com os servidores.

Esta pesquisa pode ser considerada como parte das politicas de gestdo de pessoas, pois
oferece subsidio para o entendimento de fatores que podem influenciar positiva ou

negativamente o comprometimento institucional dos servidores, além de oferecer insights e
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reflexdes sobre como a gestdo atual tem pensado a integracéo e a valorizacdo dos servidores
TAEs na UFMT. Reconhecendo que niveis de comprometimento organizacional positivos une
as pessoas, proporciona saude fisica, mental e emocional aos trabalhadores e potencializa as
chances de as organizagOes enfrentarem as transigdes com maiores chances de resultados

positivos.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO
Av. Fernando Corréa da Costa, n 2367 - Bairro Boa Esperanca, Cuiaba/MT, CEP 78060-900
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Oficio n2 2/2018/SGP - CDH - GCQ - Geréncia de Capacitagdo e Qualificagdo-UFMT

limo Senhor
DOMINGOS SALVIO SANTANA
SECRETARIO DE GESTAO DE PESSOAS

Assunto: AUTORIZACAO PARA REALIZACAO DE PESQUISA - PROGRAMA PPGPSi-UFMT

IImo. Sr.
Domingos Salvio Santana
Secretario de Gestdo de Pessoas (SGP-UFMT)

Prezado Senhor,

Eu, Emerson José da Silva, servidor desta Instituigdo, com matricula SIAPE n° 1124013, aluno regular do
Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia - Mestrado (PPGPsi-UFMT), sob a matricula n2 235201815,
solicito autorizagdo para a realizagdo da pesquisa “Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento
organizacional: uma pesquisa com os servidores técnicos-administrativos da Universidade Federal de
Mato Grosso” nesta Universidade.

Comunico que as informagées e os dados de esclarecimento da pesquisa, encontram-se relacionados
abaixo.

Respeitosamente,

Emerson José da Silva

TERMO DE CONCORDANCIA E AUTORIZAGAO

Instituigdo: Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia — Departamento de Psicologia — Universidade
Federal de Mato Grosso (PPGPsi-UFMT)

Titulo do Projeto: Qualidade de Vida no Trabalho e Comprometimento Organizacional: uma pesquisa
com os servidores técnicos-administrativos da Universidade Federal de Mato Grosso.

Pesquisadores responsaveis: Prof. Dr. Alessandro Vinicius de Paula (orientador) e Emerson José da Silva
(discente).

https://sei.ufmt.br/sei/controlador.php?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=700400&infra_sistema=1...
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Telefones e e-mail para contato: (65) 98134-9585; emerson.jose.silvaejs@gmail.com;
avpaula@yahoo.com.br

Objetivo: o objetivo desta pesquisa é investigar os niveis do comprometimento organizacional dos
servidores técnicos-administrativos em educagdo (TAE’s) da Universidade Federal de Mato Grosso
(UFMT), buscando conhecer e compreender esses indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
na instituigao.

Justificativa: As configuragoes de trabalho estdo em aceleradas transformagdes nas Ultimas décadas e
exigindo dos trabalhadores, incluindo os servidores publicos, um estado de constante adaptacdo as novas
tecnologias e distintas demandas nas relacdes de trabalho. Nesse contexto, a individualidade e
necessidades de desenvolvimento pessoal e profissional devem ser constantemente considerados, onde
o beme-estar fisico e psicoldgico do individuo devem ser garantidos no desempenho de suas atividades
como base de satisfacdo pessoal, convergindo objetivos do préprio trabalhador com os da organizagdo. A
Reforma Administrativa no servigo publico, ocorrida na década de 1990, comecga a introduzir novas
formas de pensar a prestagdao do servigo publico e exigir de seus drgdos administrativos acées mais
modernas e gerenciais, cabendo a estes orgaos a criagdo e a implementacdo de politicas de gestao de
pessoas que possam garantir o bem-estar e a satisfagdo fisica e psiquica do servidor publico, auxiliando
como método de mudanga e de intervencéo gerencial nestes processos de transformag&o organizacional.
A QVT é um processo importante para essas adaptagdes ao novo sistema porque pode ser uma forma de
propiciar a salde fisica e mental, bem como a saude das relagdes de trabalho do individuo com a
instituicdo publica, considerando que a satisfacdo das necessidades do servidor é fundamental para um
maior comprometimento organizacional. Diante do exposto, percebe-se como o estudo da QVT e
Comprometimento Organizacional aqui propostos podem auxiliar na promogao da salide e bem-estar dos
TAE's e, consequentemente, na prestacdao de servicos com mais eficiéncia e qualidade, possibilitando
assim que os objetivos pessoais dos servidores e os objetivos organizacionais da instituicdo caminhem
juntos e numa so diregao.

Procedimentos da pesquisa: Esta é uma pesquisa descritiva e exploratdria, pois permite um estudo sobre
o universo de uma determinada populacdo onde serdo aplicados questionarios tipo survey online,
empregando uma abordagem quali-quantitativa para coleta e andlise dos dados. Serdao utilizados
procedimentos de analise documental, com acesso as informagdes técnicas e funcionais dos servidores e
da instituicdo além de levantamento bibliografico sobre os assuntos abordados. Essa pesquisa respeita o
carater de confidencialidade dos registros, utilizara apenas de dados estatisticos agrupados com
informagdes sociodemograficas e funcionais do coletivo dos participantes voluntarios envolvidos. Os
dados individuais como nome e lotagdo ndo serdo necessarios, ndo serdo revelados e ndo havera
resultados de nivel individual. Os resultados obtidos nesta pesquisa serdo sempre apresentados como o
retrato de um grupo e ndo de uma pessoa.

Riscos esperados: O desenvolvimento deste projeto de pesquisa ndo representara risco grave de ordem
fisica ou moral para os participantes da pesquisa e nem para a instituicdo na qual trabalham. Entende-se
que os riscos para os envolvidos nesse estudo, sejam na condigdo de pesquisador ou como participantes
da pesquisa, poderao ser considerados nulos ou minimos. O eventual risco de uma ma interpretagao dos
propdsitos da pesquisa pelos participantes sera sanado por ocasido dos primeiros contatos e
apresentacdo dos objetivos da pesquisa. Os participantes serdo esclarecidos sobre forma de coleta e
analise de dados, bem como as estratégias de preservagdo da identidade dos mesmos. A possibilidade de
constrangimento por participar desta pesquisa sera evitada pelo fato de que sé participardo da pesquisa
aqueles individuos que se dispuserem a contribuir voluntariamente com o presente estudo, tendo
previamente assinado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Beneficios: Como beneficios imediatos desta pesquisa, apontamos maior conhecimento sobre o tema
abordado, possibilitando a criagdo de melhores estratégias para aperfeigoar a politica de gestdo de
pessoas dentro das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). Como beneficio direto para UFMT, as
informagdes geradas pelo presente projeto de pesquisa podem auxiliar na prevenc¢ao dos agravos a satide
dos servidores TAE’s e promover a Qualidade de Vida no Trabalho.

https://sei.ufmt.br/sei/controlador.php?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=700400&infra_sistema=1...
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’I Documento assinado eletronicamente por EMERSON JOSE DA SILVA, Técnico Administrativo em
SeL L‘_TB Educagdo da GCQ / CDH / SGP / REITORIA - UFMT, em 14/07/2018, as 08:01, conforme horario

cletronica oficial de Brasilia, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n2 8.539, de 8 de outubro de 2015.

Referéncia: Caso responda este Oficio, indicar expressamente o Processo n? 23108.952729/2018-06 SEIn? 0621414

https://sei.ufmt.br/sei/controlador.php ?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=700400&infra_sistema=1... 3/3
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO

DESPACHO

Processo n2 23108.952729/2018-06

Interessado: Secretaria de Gest3do de Pessoas, EMERSON JOSE DA SILVA

Estou ciente da realizagdo do projeto de pesquisa do orientando de mestrado EMERSON
JOSE DA SILVA e solicito autorizagdo para a realizagdo do estudo.

Antecipadamente, agradeco.

| eil Documento assinado eletronicamente por ALESSANDRO VINICIUS DE PAULA, Docente da
.§|n.ﬂu:1 Eﬁ Universidade Federal de Mato Grosso, em 16/07/2018, as 13:04, conforme horario oficial de

eletronica Brasilia, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n2 8.539, de 8 de outubro de 2015.

E., A autenticidade deste documento pode ser conferida no site
4w http://sei.ufmt.br/sei/controlador_externo.php?

¢ acao=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=0, informando o cddigo verificador 0623396 e
W[ o codigo CRC 495CO0CF.

e

Referéncia: Processo n? 23108.952729/2018-06 SEIn? 0623396

https://sei.ufmt.br/sei/controlador.php ?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=702643&infra_sistema=1... 1/1
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO
SECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS

DESPACHO

Cuiaba, 26 de julho de 2018.
Processo n? 23108.952729/2018-06

Interessado: Secretaria de Gestdo de Pessoas

Ao Requerente

1. Como Gestor responsavel pela area de pessoas da Instituicdo, manifesto ciéncia e
favoravel a realizacdo da pesquisa.

2. Com relagdo a autorizagdo, solicito que seja anexado a este o extrato de cadastro da
pesquisa na Plataforma Brasil com posterior aprovagdo do comité de ética institucional.

'I Documento assinado eletronicamente por DOMINGOS SALVIO SANTANA, Secretario(a) de Gestado de
ég!': @ Pessoas - SGP / REITORIA - UFMT, em 26/07/2018, as 09:38, conforme horario oficial de Brasilia,
eletrdnica com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n2 8.539, de 8 de outubro de 2015.

~ A autenticidade deste documento pode ser conferida no site
3ot http://sei.ufmt.br/sei/controlador_externo.php?

2+ acao=documento_conferir&id orgao_acesso_externo=0, informando o codigo verificador 0647289 e
Mk o codigo CRC BCCACYBE.

.,
=

Referéncia: Processo n? 23108.952729/2018-06 SEIn? 0647289

https://sei.ufmt.br/sei/controlador.php ?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=728958&infra_sistema=1... 1/1
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19/10/2018 SEVUFMT - 0654801 - E-mail

E-mail - 0654801

Data de Envio:
30/07/2018 17:25:26

De:
UFMT/E-mail da Unidade <sistema-sei@ufmt.br>

Para:
avpaula@yahoo.com

Assunto:
resposta a solicitagao

Mensagem:
Segue resposta a solicitagdo para realizagdo de pesquisa.

Anexos:
SGP___Despacho_0647289.html

https://sei.ufmt.br/sei/controlador.php ?acao=documento_imprimir_web&acao_origem=arvore_visualizar&id_documento=737314&infra_sistema=1... 1/1
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO SOBRE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL DOS SERVIDORES TECNICOS-ADMINISTRATIVOS DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO

Pesquisador: Alessandro Vinicius de Paula

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 03738818.0.0000.5690

Instituicao Proponente: Universidade Federal de Mato Grosso/ UFMT
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 3.116.414

Apresentacao do Projeto:

Esta pesquisa possui natureza descritiva e exploratdria, considerando o levantamento e o tipo dos dados
coletados além do estudo de atitudes comportamentais (GIL, 2010). De acordo com o mesmo autor, as
pesquisas descritivas tém por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo como o estado de sua saude
fisica e mental ou até mesmo a qualidade no atendimento nas instituigées publicas por exemplo. As
pesquisas descritivas também caracterizam determinadas populagdes ou fenémenos estabelecendo as
relagdes entre suas variaveis (GIL, 2010, p. 42). Como pesquisa exploratéria permite investigar um
problema possibilitando maior familiaridade com o assunto, buscando, por exemplo, o refinamento de uma
ideia ou a confirmagédo de um ponto de vista (Gil, 2010). A pesquisa exploratéria também oportuniza a
utilizacdo de fontes primarias durante a sua realizagdo. Neste caso, utilizando os dados funcionais das
pessoas foco desta pesquisa, os servidores TAE’s da UFMT, como cargo e nivel de escolaridade, além de
outros dados pessoais registrados pela instituicdo como idade e género (LAKATOS e MARCONI, 2010).
Seréo utilizados procedimentos de analise documental, com acesso as informagdes técnicas e funcionais
dos servidores e da instituicéo, legislagéo vigente e levantamento bibliografico buscando estudos sobre QVT
e indicadores de QVT, gestdo de pessoas no servigo publico e saude do trabalhador. Este procedimento
técnico que caracteriza essa pesquisa como bibliografica, viabiliza o levantamento de trabalhos mais
recentes sobre os assunto a serem pesquisados, permitindo

Endereco: Rua Femando Correa da Costa, 2367

Bairro: BOA ESPERANCA CEP: 78.060-900
UF: MT Municipio: CUIABA
Telefone: (65)3615-8935 E-mail: cephumanas@ufmt.br
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inclusive a confirmagédo de teorias e a universalizagdo de algumas discussdes e possivelmente maior
aprofundamento nos assuntos (LAKATOS e MARCONI, 2017). Pretende-se para a compreensdo dos
objetivos desta pesquisa, utilizar a Escala de Base do Comprometimento Organizacional (EBACO),
desenvolvida por Medeiros e colaboradores (2005) e disponibilizada por Anténio Virgilio Bittencourt Bastos e
Mirlene Maria Matias Siqueira (2008). Naquele momento, para a validagdo da EBACO foram reunidos 553
trabalhadores de organizagdes privadas, ndo governamentais e publicas, sendo desenhada para medir sete
bases do comprometimento organizacional. Essas bases sdo: 1) afetiva; 2) obrigagdo em permanecer; 3)
obrigacdo pelo desempenho; 4) afiliativa; 5) falta de recompensas e oportunidades; 6) linha consistente de
oportunidades e; 7) escassez de alternativas” (Bastos et al, 2008, p. 61). A Escala possui 28 itens divididos
entre as sete bases ( 4 itens para cada base). Os itens da EBACO serdo disponibilizados em questionario
survey online que devera ser enviado aos e-mails das pessoas participantes, com lotagdo nos cinco campus
da UFMT.

Objetivo da Pesquisa:

Segundo o pesquisador:

Objetivo Primario: Investigar os niveis do Comprometimento Organizacional dos servidores técnicos
administrativos em educacgéo (TAE’s) da Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT), buscando conhecer
e compreender esses indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na instituigdo.

Objetivos Secundarios:

Identificar os niveis de comprometimento organizacional dos TAE’'s da UFMT;Descrever os niveis de
comprometimento organizacional dos TAE’s da UFMT;

Examinar os niveis de comprometimento organizacional dos TAE's da UFMT;

Investigar a relagdo entre o comprometimento organizacional e politicas de gestdo de pessoas voltadas para
Qualidade de Vida no Trabalho.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Segundo o pesquisador:

Riscos: Entende-se que os riscos para os envolvidos nesse estudo, sejam na condi¢do de pesquisador ou
como sujeitos de pesquisa, poderdo ser considerados minimos. O desenvolvimento deste projeto de
pesquisa ndo representara risco de ordem fisica ou moral para os sujeitos da pesquisa e nem para a

instituicdo. Entende-se que os riscos para os envolvidos

Endereco: Rua Femando Correa da Costa, 2367

Bairro: BOA ESPERANCA CEP: 78.060-900
UF: MT Municipio: CUIABA
Telefone: (65)3615-8935 E-mail: cephumanas@ufmt.br
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nesse estudo, sejam na condi¢do de pesquisador ou como sujeitos de pesquisa, poderdo ser considerados
minimos. O eventual risco de uma ma interpretacdo dos propdsitos da pesquisa pelos sujeitos sera sanado
por ocasido dos primeiros contatos e apresentagdo dos objetivos da empresa. Os sujeitos serdo
esclarecidos sobre forma de coleta de dados, da forma do tratamento e analise das respostas e sobre as
estratégias de preservagdo da identidade dos mesmos. A possibilidade de constrangimento por participar
desta pesquisa sera evitada pelo fato de que sé participardo da pesquisa aqueles individuos que
realmente se dispuserem a contribuir voluntariamente deste estudo, tendo previamente assinado o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido.

Beneficios: Diretos: os servidores participantes da pesquisa poderao identificar o gradacéo do seu nivel de
comprometimento organizacional permitindo autoanalise sobre sua participagéo na instituicdo; Indiretos: a
instituicdo pesquisada podera com base nos resultados, a criagdo ou melhoria nas estratégias para
aperfeicoar a sua politica de gestdo de pessoas, podendo auxiliar na prevencgéo dos agravos a saude dos
servidores TAEs e promover a qualidade de vida no trabalho.

Comentarios e Consideracoes sobre a Pesquisa:
Sem consideragdes ou comentarios.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Todos os documentos de apresentacdo obrigatéria foram devidamente inseridos.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:
O pesquisador atendeu as pendéncias solicitadas no parecer anterior. Propéem-se a aprovagao do projeto
de pesquisa em relagdo a analise ética.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Considerando as Resolugbdes 466/2012 e 510/2016 da CONEP, e, uma vez que a documentagao
apresentada atende ao solicitado, emitiu-se o parecer para o presente projeto: Aprovado.
Conforme as Resolugbes 466/12 e 510/2016, é atribuicdo do CEP acompanhar o desenvolvimento dos
projetos, por meio de relatérios semestrais dos pesquisadores e de outras estratégias de monitoramento, de
acordo com o risco inerente a pesquisa. Ressaltamos as seguintes atribuicdes do pesquisador: Desenvolver
o projeto conforme delineado; Elaborar e apresentar os relatérios parcial (parciais) e final até 60 dias apés o
seu término (como notificagdo); Apresentar dados solicitados pelo CEP ou pela CONEP a qualquer
momento; Manter os dados da pesquisa em arquivo, fisico ou digital, sob sua guarda responsabilidade, por
um periodo de 5 (cinco) anos apds o término da pesquisa; Encaminhar os resultados da pesquisa para

publicacéo, com os devidos

Endereco: Rua Femando Correa da Costa, 2367

Bairro: BOA ESPERANCA CEP: 78.060-900
UF: MT Municipio: CUIABA
Telefone: (65)3615-8935 E-mail: cephumanas@ufmt.br
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créditos aos pesquisadores associados e ao pessoal técnico integrante do projeto. Justificar
fundamentadamente, perante o CEP, qualquer modificagdo (emenda) ou interrupgdo do projeto.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informacdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 23/12/2018 Aceito
do Projeto ROJETO 1244510.pdf 21:03:33
Outros CARTA_RESPOSTApCEP.pdf 23/12/2018 | Alessandro Vinicius Aceito
20:59:18 |de Paula

Qutros CartaAnuenciaPesqSPAUFMT .pdf 23/12/2018 |Alessandro Vinicius Aceito
20:57:44 |de Paula

Projeto Detalhado / |[novo_Proj_2018.pdf 23/12/2018 | Alessandro Vinicius Aceito

Brochura 20:56:09 |de Paula

Investigador

Cronograma NOVO_CRONOGRAMAProjPesgmestral 23/12/2018 |Alessandro Vinicius Aceito

doEMERSONdez2018.pdf 20:33:57 | de Paula

TCLE / Termos de |novo_ConLivEsc_2018.pdf 23/12/2018 | Alessandro Vinicius Aceito

Assentimento / 20:33:20 |de Paula

Justificativa de

Auséncia

Declaragéo do AVP_Decl_patrocinador_2018.pdf 24/11/2018 |Alessandro Vinicius Aceito

Patrocinador 17:40:07 _[de Paula

Declaragéo de EJS_Decl_pesquisador_2018.pdf 24/11/2018 | Alessandro Vinicius Aceito

Pesquisadores 17:39:50 |de Paula

Declaragéo de AVP_Decl_pesquisador_2018.pdf 24/11/2018 |Alessandro Vinicius Aceito

Pesquisadores 17:30:28 |de Paula

Folha de Rosto FlhaRostoASSINADApesqEMERSON.p | 24/11/2018 |Alessandro Vinicius Aceito

df 15:47:49 |de Paula

QOutros AutorizacaoPesquisaUFMT .pdf 01/11/2018 |EMERSON JOSE DA| Aceito
19:43:03 |SILVA

QOutros Instrumentocoletadados.pdf 01/11/2018 |EMERSON JOSE DA| Aceito
19:39:25 | SILVA

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Nao

Endereco: Rua Femando Correa da Costa, 2367

Bairro: BOA ESPERANCA CEP: 78.060-900
UF: MT Municipio: CUIABA
Telefone: (65)3615-8935 E-mail: cephumanas@ufmt.br
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CUIABA, 19 de Janeiro de 2019

%ﬂo&o“wm

Assinado por:
Rosangela Ribeiro

(Coordenador(a))
Endereco: Rua Femando Correa da Costa, 2367
Bairro: BOA ESPERANCA CEP: 78.060-900
UF: MT Municipio: CUIABA
Telefone: (65)3615-8935 E-mail: cephumanas@ufmt.br

asil

Pagina 05 de 05

124



125

APENDICE C



UFMT

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO
INSTITUTO DE EDUCACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA
Av. Fernando Correa da Costa, 2367 Boa Esperanca - 78060-900 — Cuiaba - MT
E-mail: ppgpsi.ufmt@gmail.com

CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada “Qualidade de
Vida no Trabalho: Comprometimento organizacional dos servidores técnicos-
administrativos da Universidade Federal de Mato Grosso”, cujo objetivo € registrar os
niveis do comprometimento organizacional, um dos indicadores da Qualidade de Vida no
Trabalho, dos servidores técnicos-administrativos em educacao (TAE) da UFMT como
proposta de adaptagao as mudangas organizacionais que estao acontecendo no mundo do
trabalho e preven¢ao a saude e bem-estar da categoria. Sua participagdo na pesquisa
consistira no preenchimento de questionario disponibilizado online. Essa entrevista sera
realizada por mim, Emerson José da Silva, pesquisador do Programa de Pos-Graduagao
em Psicologia da Universidade Federal de Mato Grosso (PPGPsi/UFMT).

E importante vocé saber que se nao quiser participar nao havera nenhum prejuizo
para vocé em seu ambiente de trabalho ou no contato com o pesquisador. Vocé também
pode desistir de participar a qualquer momento, sem que isso lhe traga qualquer prejuizo.
A sua participagao é totalmente voluntaria e nao envolve nenhum valor monetario, a
receber ou a pagar. O beneficio de sua participagao consistira em aperfeigoar a politica de
gestdo de pessoas dentro desta Institui¢des de Ensino Superior (IFES), auxiliando na
prevencao dos agravos a saude dos servidores TAEs e promovendo a qualidade de vida
no trabalho (QVT). A sua participagao nao representara risco de ordem fisica ou moral, e
sdo considerados minimos.

E importante vocé saber que se ndo quiser participar nao havera nenhum prejuizo
no seu trabalho nesta institui¢do, nem por parte de qualquer outro profissional desta.
Quando a pesquisa for publicada, sera respeitada a sua privacidade e qualquer informagao
que possa identifica-lo(a) sera mantida em sigilo: ndo sera mencionado seu nome ou
cargo, nem outros dados pessoais, nem qualquer outra informagdo que torne possivel
reconhecé-lo(a). SERA GARANTIDO A TODOS PARTICIPANTES O ACESSO AOS
RESULTADOS DA PESQUISA ASSIM QUE CONCLUIDA, ASSIM COMO ACESSO
AO REGISTRO DE CONSENTIMENTO SEMPRE QUE SOLICITADO. Se vocé tiver
alguma consideragdo ou duvida sobre a pesquisa, vocé pode entrar em contato com o
Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Area de Ciéncias Humanas e Sociais
da Universidade Federal de Mato Grosso (CEP Humanidades — UFMT), coordenado pela
Prof. Dr.? Rosangela Katia Sanches Mazzorana Ribeiro, Instituto de Educagao, 1°. Andar,
sala 31, telefone: (65) 3615-8935, email:cephumanas@ufmt.br. O CEP ¢ um colegiado
interdisciplinar e independente, de relevancia publica, de carater consultivo, deliberativo
e educativo, criado para defender os interesses dos participantes da pesquisa em sua
integridade e dignidade e tem como uma de suas fungdes receber dentincias em caso de
irregularidades sob o aspecto da ética na pesquisa.

1/2
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Para que iniciemos a pesquisa, solicitamos a sua colaboracdo manifestando a
aceitagao em participar voluntariamente desta pesquisa. Ao assinar eletronicamente esse
Termo de Consentimento livre e Esclarecido (clicando no item “Aceito participar da
pesquisa” no final da pagina web), vocé estara de acordo com a sua participagao e afirma
que, tendo lido as informagoes acima e tendo sido suficientemente esclarecido(a) de todos
os itens, esta plenamente de acordo com a realizagao da estudo e autoriza a execugao do
trabalho de pesquisa exposto acima. Na expectativa de contar com a sua importante
colaboracao, antecipadamente, agradecemos pela sua atengao. Assine eletronicamente
esse Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e imprima sua copia do termo.

Data (Cidade, dia més e ano) R de de 20

2/2
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13/11/2019

Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo sobre comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos da UFMT

Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo sobre
comprometimento organizacional dos servidores
técnico-administrativos da UFMT

Titulo do projeto: Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo sobre comprometimento organizacional
dos servidores técnico-administrativos da UFMT

Pesquisadores responsaveis: Emerson José da Silva (mestrando do PPGPsi-UFMT) & Prof. Dr.
Alessandro Vinicius de Paula (orientador PPGPsi-UFMT). Contatos: avpaula@yahoo.com.br &
emerson.jose.silvaejs@gmail.com

Esta pesquisa faz parte do Programa de Pds-graduagcado em Psicologia da Universidade Federal de
Mato Grosso (PPGPsi - UFMT) e tem como objetivo investigar os niveis de comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos em educagdo (TAE'S) da Universidade
Federal de Mato Grosso (UFMT), buscando conhecer e compreender esses indicadores da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na UFMT.

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, voluntariamente, da presente pesquisa. Apds ser
esclarecido(a) sobre as informacgdes a seguir, caso aceite fazer parte do estudo, clicar na tecla
“concordo em participar’ ao final deste documento online. Vocé podera imprimir a sua via do
presente documento. Em caso de recusa, vocé ndo tera prejuizo em sua relagdo com o pesquisador
ou com a instituicdo na qual trabalha.

Por favor, responda as questdes marcando uma resposta em cada item. N&do existe resposta certa
ou errada. Sua participagdo neste projeto de pesquisa é voluntaria e, ao responder esse
questionario, vocé estara concordando em participar da pesquisa. Somente os pesquisadores terdo
acesso aos dados, garantindo, assim, a confiabilidade das respostas e a seguranc¢a para o
respondente.

Os dados referentes a sua pessoa serdo confidenciais e garantimos o sigilo de sua participagao
durante toda a pesquisa, inclusive na divulgagao dos resultados. Os dados n&o serdo divulgados de
forma a possibilitar sua identificacdo, uma vez que nédo serao utilizados nomes nas publicagdes,
tratando-se o fenémeno como um todo. A pesquisa garante o sigilo aos participantes assim como o
seu direito de retirar o consentimento sem que sofra qualquer prejuizo, em conformidade com a
resolugéo do conselho de ética CNS n° 466/2012. Os resultados desta pesquisa serdo divulgados
assim que a analise de dados coletados chegar ao fim.

Vocé é livre para interromper sua participagao na pesquisa a qualquer momento sem qualquer
prejuizo. Os procedimentos metodolégicos poderao ser interrompidos e/ou recusados, caso queira.
Vocé ndo tera nenhum gasto e/ou ganho financeiro por participar da pesquisa. Vocé podera ter novo
acesso ao registro de consentimento sempre que solicitado. Caso queira, IMPRIMA UMA COPIA
DESTE TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO PARA VOCE.

Qualquer duvida sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com o prof. Dr. Alessandro
Vinicius de Paula (contato: avpaula@yahoo.com.br) ou no endereco: Av. Femando Correa da costa,
n°® 2367 - Boa Esperanca, Cuiaba - MT, CEP: 78.060-900, Departamento de Psicologia, tel: (65)
3615-8439. Podera, ainda, entrar em contato com o Comité de Etica na Pesquisa com seres
humanos da area das ciéncias humanas e sociais da Universidade Federal de Mato Grosso
(CEP/Humanidade/UFMT) e informar o registro CAAE n° 03738818.0.0000.5690. Endereco: Av.
Femando Correa da Costa, n° 2367, Instituto de Educacgao, sala 31, tel: (65) 3615-8935, e-mail:
cephumanas@ufmt.br. Estaremos sempre a disposi¢ao, em qualquer periodo, para responder
perguntas relacionadas a pesquisa.

Gratos pela cooperagéao.

Eu declaro ter sido informada/informado e concordo em participar como voluntaria/voluntario desta
pesquisa. Declaro ainda ter sido devidamente informada/informado e esclarecida/esclarecido sobre
os objetivos, procedimentos, riscos e beneficios da participacdo na pesquisa. Foi-me garantido
ainda o sigilo e a possibilidade de retirada de meu consentimento a qualquer momento, sem que
esta ocorréncia conduza a quaisquer penalidades.

*Obrigatério

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit
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13/11/2019 Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo sobre comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos da UFMT
1. *
Marcar apenas uma oval.
(") CONCORDO em participar desta pesquisa
') NAO CONCORDO em participar desta pesquisa Pare de preencher este formulério.

QUESTIONARIO SOCIO DEMOGRAFICO
Informacgdes pessoais e profissionais

2. Instituicao em que trabalha *
Marcar apenas uma oval.

() UFMT
) Outra Apés a ultima pergunta desta seg¢éo, interromper o preenchimento deste
formulario.

3. Qual é a sua idade? *
Marcar apenas uma oval.

) Menos de 25 anos
() 26a30anos
() 31a35anos
() 36a40anos

) 41a45anos

) 46 a50

) Acima de 51 anos

4. Qual é o seu sexo? *
Marcar apenas uma oval.

) Masculino

() Feminino

5. Qual é o seu estado civil? *
Marcar apenas uma oval.
() Solteiro/a
) Casadol/a

) Separado/a (divorciado/a, desquitado/a)

() Viavola

) Outro:

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 2/10
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6. Qual é a sua escolaridade? *
Marcar apenas uma oval.
) Ensino Fundamental completo
) Ensino Médio Incompleto
") Ensino Médio Completo
) Ensino Superior Incompleto
) Ensino Superior Completo

) Pés-Graduacéo (Lato Sensu - Especializagao) - Incompleto

Pés-Graduacgéo (Lato Sensu - Especializagao) - Completo

) Pés-Graduacéo (Stricto Sensu - Mestrado) - Incompleto
ca

) Pos-Graduagao (Stricto Sensu - Mestrado) - Completo

(
(
) Pés-Graduagéo (Stricto Sensu - Doutorado) - Incompleto

(

) P6s-Graduagao (Stricto Sensu - Doutorado) - Completo

7. Voceé tem filhos? *
Marcar apenas uma oval.

) Nenhum
)1
)2
) 3
) 4

) 5 ou mais filhos

Ir para a pergunta 8.

QUESTIONARIO SOCIO DEMOGRAFICO

8. Em qual Campus da UFMT vocé esta lotado? *
Marcar apenas uma oval.

) Campus ARAGUAIA - BARRA DO GARGAS
) Campus CUIABA
') Campus RONDONOPOLIS
(") Campus SINOP
) Campus VARZEA GRANDE

9. Vocé desenvolve suas atividades em: *
Marcar apenas uma oval.

") Unidade Académica (Institutos e Faculdades)

) Unidade Administrativa (Administragdo Superior e Suplementares - Reitoria, Vice-reitoria,
Secretarias, Biblioteca, outros.)

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 3/10
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10. Qual é o seu cargo na UFMT? *
Marcar apenas uma oval.

() Administrador

) Assistente de laboratério

) Assistente em Administracdo
( ) Assistente Social

() Auxiliar em Administragéo

Auxiliar em enfermagem

Bibliotecario

Enfermeiro

( ) Engenheiro
) Médico
) Motorista
) Musico
() Psicélogo
() Secretario Executivo

() Técnico de laboratério

") Técnico de Tecnologia da Informatica

() Técnico em Assuntos Educacionais

Técnico em Enfermagem

Técnico em Secretariado

Vigilante

Outro:

11. Qual é o Nivel de escolaridade do seu cargo? *
Marcar apenas uma oval.

)
wi ) B
7,;‘ c
C )D

()E

12. Qual é o seu tempo de servigo na Instituigdo? *
Marcar apenas uma oval.

Menos de 2 anos

De 2 a5 anos

De 6 a 10 anos

De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos

Mais de 26 anos

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 410
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Escala de bases do comprometimento organizacional -

EBACO'
LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO, RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE
ACORDO COM A ESCALA A SEGUIR:

1 Discordo totalmente
2 Discordo muito

3 Discordo pouco

4 Concordo pouco

5 Concordo muito

6 Concordo totalmente

13. 1. Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e os da organizagao
tém se tornado mais similares.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente k;‘: ( ¢ ) ) Concordo totalmente

14. 2. A razédo de eu preferir esta organizacdo em relagédo a outras é por causa do que ela
simboliza, de seus valores.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente ) ( ) ) ) ) Concordo totalmente

15. 3. Eu me identifico com a filosofia desta organizacgao.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente ; ) § Y C) ; Concordo totalmente

Escala de bases do comprometimento organizacional - EBACO
LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO, RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE
ACORDO COM A ESCALA A SEGUIR:

1 Discordo totalmente
2 Discordo muito

3 Discordo pouco

4 Concordo pouco

5 Concordo muito

6 Concordo totalmente

16. 4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totaimente () ) ( ( C ) ) Concordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 5/10
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17. 5. Eu ndo deixaria minha organizagao agora porque eu tenho uma obrigagdao moral com as
pessoas aqui.
Marcar apenas uma oval.

Discordototalmente () () () () () () Concordo totaimente

18. 6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha
organizagao agora.
Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente

19. 7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente () () ) () () () Concordo totalmente

20. 8. Acredito que nao seria certo deixar minha organizagao porque tenho uma obrigacgao
moral em permanecer aqui.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totamente

)

Escala de bases do comprometimento organizacional - EBACO
LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO, RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE
ACORDO COM A ESCALA A SEGUIR:

1 Discordo totalmente
2 Discordo muito

3 Discordo pouco

4 Concordo pouco

5 Concordo muito

6 Concordo totalmente

21. 9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

22.10. Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa.
Marcar apenas uma oval.

Discordototalmente () () () () () () Concordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 6/10
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23. 11. O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados
possiveis.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente 1‘7‘} CH) () CH (D (_ )  Concordo totalmente

24.12. O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totaimente () () () () () () Concordo totaimente

25. 13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente 7 CH (O O O ! Concordo totalmente

Escala de bases do comprometimento organizacional - EBACO
LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO, RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE
ACORDO COM A ESCALA A SEGUIR:

1 Discordo totalmente
2 Discordo muito

3 Discordo pouco

4 Concordo pouco

5 Concordo muito

6 Concordo totalmente

26. 14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente
27. 15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente
28. 16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 710
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29. 17. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.
Marcar apenas uma oval.

Discordototalmente () () () () () () Concordo totaimente

30. 18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo razdes para
despender esforgos extras em beneficio desta organizagao.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente

Escala de bases do comprometimento organizacional - EBACO
LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO, RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE
ACORDO COM A ESCALA A SEGUIR:

1 Discordo totalmente
2 Discordo muito

3 Discordo pouco

4 Concordo pouco

5 Concordo muito

6 Concordo totalmente

31. 19. Minha visao pessoal sobre esta organizagao é diferente daquela que eu expresso
publicamente.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente

32. 20. Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente : Cc )y C) C) C) : Concordo totalmente

33. 21. Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.
Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totalmente

34. 22. Na situagao atual, ficar com minha organizagao é na realidade uma necessidade tanto
quanto um desejo.

Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () () Concordo totaimente

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 8/10
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35. 23. Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente () ( )« ) Q) ") Concordo totalmente

Escala de bases do comprometimento organizacional - EBACO

LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO, RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE
ACORDO COM A ESCALA A SEGUIR:

1 Discordo totalmente
2 Discordo muito

3 Discordo pouco

4 Concordo pouco

5 Concordo muito

6 Concordo totalmente

36. 24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente ‘7777: x’r ) L 7 Concordo totalmente

37. 25. Se eu decidisse deixar minha organizagao agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente () ) ( ( ) ) ( Concordo totalmente

38. 26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizagao.
Marcar apenas uma oval.
Discordo totalmente () () () ) () ) Concordo totalmente

39. 27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagao seria a escassez de
alternativas imediatas de trabalho.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente ) () (O (O (O () concordototalmente

40. 28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho.
Marcar apenas uma oval.

Discordototaimente () () () () () ) Concordo totalmente

Informacgoes para participar da 2a etapa do estudo

https://docs.google.com/forms/d/1wGo7KbfGICYc3KkkHBfrkMM3ogTRuwJU_JnKM4LeJZc/edit 9/10
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Ap6s a analise de dados deste questionario, sera realizada uma fase qualitativa com algumas
pessoas que estiverem disponiveis para participar da 2% etapa do estudo. Caso vocé tenha interesse
em continuar a participar desta 2 etapa da pesquisa, por favor, selecione "SIM" no item abaixo e
vocé sera direcionad@ para outro formulario, onde informara seus dados para contato, para que a
equipe de pesquisa possa contatar vocé.

Os dados referentes a sua pessoa seréo confidenciais e garantimos o sigilo de sua participagéo
durante toda a pesquisa, inclusive na divulgagao dos resultados. Os dados néo serdo divulgados de
forma a possibilitar sua identificagcdo, uma vez que nédo serado utilizados nomes nas publicagdes,
tratando-se o fenémeno como um todo.

Gratos pela disponibilidade.

41. Esta disponivel para participar da 2° etapa desta pesquisa?
Marcar apenas uma oval.

SIM
NAO, FINALIZAR Pare de preencher este formuléario.

Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo sobre
comprometimento organizacional dos servidores técnico-

administrativos da UFMT

PARA INDICAR DISPONIBILIDADE DE PARTICIPAR DA 2.2 ETAPA DESTA PESQUISA, R
PREENCHA OS CAMPOS ABAIXO PARA QUE POSSAMOS ENTRAR EM CONTATO COM VOCE.

42. Nome completo

43. Endereco de e-mail

44. Namero(s) de telefone(s)
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