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RESUMO

Esta pesquisa analisou a forma como os técnicos administrativos em educacgao
se vinculam a uma instituicdo de ensino profissionalizante em Salvador no
Estado da Bahia. A amostra foi constituida de 80 servidores efetivos, todos
ingressantes em postos de nivel médio, dos quais 68 ainda permanecem na
instituicdo e 12 ja se desligaram. Realizou-se uma pesquisa descritiva, que
utilizou as abordagens quantitativa e qualitativa, com base em um estudo de
caso. Na abordagem quantitativa, foi utilizado um questionario baseado na
teoria de vinculos organizacionais de Kramer e Faria (2007). Nos dois grupos
os fatores do vinculo organizacional que obtiveram maiores médias foram:
sentimento de pertenga, idealizagdo da organizagao e integragao entre os
membros. Todos os vinculos pesquisados foram identificados em ambos os
grupos. A diferenga ocorreu na intensidade das formagdes vinculares. Os
gestores citaram, através de relatos, as implicagdes e até pontos positivos
gerados pelas condi¢des vinculares criadas a partir do fendmeno tratado neste
trabalho que é a ocupacédo de postos médios por pessoas com alto grau de
escolaridade.

Palavras-chaves: Vinculo organizacional. Técnico Administrativo em
Educacao. Gestao educacional.



ABSTRACT

This research examined how the administrative staff in education are linked to a
vocational education institution in Salvador in Bahia. The sample consisted of
80 effective servers, all freshmen in high-level posts, of which 68 still remain in
the institution and 12 already hung up. We conducted a descriptive research
that used quantitative and qualitative approaches, based on a case study. The
quantitative approach, we used a questionnaire based on organizational links
theory Kramer and Faria (2007). In both groups the organizational factors that
bond had higher averages were: feeling of belonging, the organization's
idealization and integration among members. All surveyed bonds were identified
in both groups. The difference occurred in the intensity of link training.
Managers cited by reports, the implications and even positives generated by
vinculares conditions created from the phenomenon dealt with in this work is the
occupation of posts by average people with high level of education.

Keywords: Organizational link. Administrative Technician Education. Education
Management.
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1- INTRODUGAO

Entre as varias carreiras existentes no servigo publico estda a dos Servidores
Técnico-Administrativos em Educagédo (TAEs), uma das poucas a ter plano de
carreira estruturado (Lei 11.091/2005) que contempla a progressao por meérito
(tempo de servigo), por capacitacao (cursos de aperfeicoamento) e incentivo a
qualificagao por nivel de educacgéao formal superior a exigéncia minima do cargo (que

pode acrescer até 75% ao vencimento basico).

O plano foi construido com ampla participagao da categoria com o intuito de manter
o servidor estimulado a atingir suas metas individuais de crescimento profissional ja
que contempla a carreira do TAE por quase todo o tempo que ele devera
permanecer no servigo publico até a sua aposentadoria. Apesar de este plano
representar um diferencial positivo para o trabalhador em educacdo no servigco
publico federal, ainda ndo € um instrumento eficaz e suficiente para conter a saida
de servidores da carreira para outras instituicbes, por meio de concurso publico, e
também por remocéo para outras unidades dentro da prépria instituicdo de ensino

onde estao lotados, ou ainda, por redistribui¢do para outras instituicdes publicas.

Um fendbmeno muito comum observado no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e
Tecnologia da Bahia (IFBA) — Campus Salvador, campo empirico desta pesquisa, e
em diversas outras organizagcdes que compdem o servigo publico federal, é a
ocupacao de postos de trabalho por pessoas cuja escolaridade esta acima da
minima exigida para o cargo. Neste sentido a instituicdo depara-se com
trabalhadores mais qualificados para atuagdo no cargo, agregando valor ao servigo
executado ou ainda com a existéncia de profissionais cuja formagao superior ndo ira
agregar valor ao servigo executado, como casos de profissionais da area de saude
que ocupam cargos de TAEs que trabalham em setores de protocolos ou ainda
profissionais da area do direito que trabalham na area de devolucdes de livros em
bibliotecas. Em casos como estes, podem-se encontrar servidores desmotivados,
descomprometidos com os resultados da organizagdo, que nao buscam construir
uma identidade ou um vinculo com esta instituigao.

Este fendbmeno, inclusive, pode motivar a saida destes servidores, conforme descrito

anteriormente, para ocupar outro cargo compativel com seu nivel de escolaridade
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em outra instituicdo ou que tenha remuneragdo superior, deixando o cargo

desocupado até que ocorra um NOVO CONCUrsoO.

Considerando que a saida destes trabalhadores dos seus postos de trabalho nao foi
prevista no planejamento institucional, pode-se entdo caracterizar este fato como um
fendmeno significativo para interferir negativamente nos processos e no
desempenho da gestdo, dificultando desta forma a consecugdo dos objetivos
organizacionais. Por este motivo para auxiliar no entendimento da configuragcao do
vinculo organizacional da instituicdo em analise, langa-se mé&o, nesta pesquisa de
tedricos pertencentes a um subcampo do conhecimento da Administracio,
denominado de Teorias Organizacionais que concebe suas analises num viés mais
critico e menos pragmatico se comparado com os estudos que se debrugam sobre

as técnicas gerenciais e as areas funcionais da organizagao.

Em tempos de mercado de trabalho extremamente competitivo e garantia de
emprego na iniciativa privada cada vez mais incerta, a primeira palavra que justifica
a opgao de alguém pelo Servico Publico Federal é estabilidade, definido e
regulamentado pela Lei 8112/1990 que de acordo com o artigo 22 define que “o
servidor estavel s6 perdera o cargo em virtude de sentencga judicial transitada em
julgado ou de processo administrativo disciplinar no qual Ihe seja assegurada ampla
defesa.” Mesmo com remuneragdes pouco atrativas, sdo pouquissimas as pessoas
que deixam a carreira publica e se aventuram na iniciativa privada, pois a garantia

do emprego fala mais alto.

Mesmo assim existem setores no servigo publico com altos indices de rotatividade.
Segundo Tanabe (1985), a rotatividade compreende “a medida do numero de
trabalhadores que passa pelos postos de trabalho de uma secao, empresa, setor ou
ramo, num determinado periodo de tempo”. Chiavenato (2008) define rotatividade
como o resultado da saida de alguns funcionarios e entrada de outros para substitui-
los no trabalho. Dessa forma, rotatividade pode ser entendida como fluxo de
admissdes e desligamentos em uma organizagdo, ou seja, as entradas para

compensar as saidas de funcionarios das organizagdes.
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A cada desligamento quase sempre corresponde a admissdo de um substituto como
reposicdo, porém no servico publico esta reposicdo ndo ocorre de imediato,
sobrecarregando assim os servidores do setor onde houve a exoneragao ou pedido
de vacancia trazendo assim implicagdes para os resultados e objetivos das

organizagoes.

A rotatividade pode ocorrer com mais frequéncia em 6rgaos ou empresas que nao
tem um plano de carreira estruturado ou até mesmo onde exista um, mas que
contempla apenas promogdes pecuniarias por tempo de servigo, sem incentivar a
progressao por capacitagdo ou qualificagdo, o que pode levar a insatisfagdo do
servidor, que fica sem perspectivas de progressdao e crescimento na carreira

escolhida.

No servigco publico, o que normalmente ocorre é que o servidor insatisfeito se
prepara para outro concurso, com o intuito de ingressar em outro 6rgao que
apresente melhores condigdes e perspectivas para a carreira. Sabe-se que é salutar
que o ser humano esteja sempre em busca do seu desenvolvimento pessoal e
profissional, porém se este fenbmeno né&o for previsto pela instituicdo, ou seja, se
nao forem criadas agbes de contingéncia para suprir estas faltas, torna-se uma
implicacdo negativa para a gestao. Desta forma, de acordo com o contexto descrito
entende-se que o vinculo entre os servidores e a organizagao incluindo também o

vinculo com a gestao tende a torna-se fragil.

Mas, afinal, ja que existem vinculos entre individuos e é possivel que as pessoas
estabelecam vinculos com a organizagdo na qual trabalham, da mesma forma que
estabelecem vinculos com outras pessoas ou com objetos (KRAMER; FARIA, 2007),
como se configuram os vinculos organizacionais mantidos pelos Técnico-
Administrativos em Educagdo com alta escolaridade ocupantes de postos médios e
quais as implicagcbes destes vinculos para a gestdo? Na intencdo de trazer
respostas a estas questdes € que a presente pesquisa foi realizada, buscando uma

compreensao mais profunda e complexa dos vinculos organizacionais.

Todo ser humano tem a necessidade de se relacionar com outras pessoas e de ser

reconhecido, isto denota a importancia de estabelecer e manter vinculos com os
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outros. Contudo, estes ndo devem ser reduzidos somente a relagao entre individuos,

pois as pessoas podem formar vinculos com objetos, instituicdes e organizagdes.

Toda organizagao, publica ou privada, com ou sem fins lucrativos, procura trabalhar
de acordo com um conjunto de objetivos, mas, nem sempre os objetivos, que s&o
conscientemente formulados, séo realizados da maneira planejada. A presenca de
fatores que nao compdéem o planejamento e que dificultam a consecucgédo de

objetivos ou projetos € bastante comum.

Com o proposito de investigar os vinculos organizacionais, far-se-a uma
caracterizagdo dos seus elementos constitutivos, isso possibilitara um maior
entendimento do tema, assim como dos processos que estdao presentes nas

relacdes entre individuos e organizagao.

No atual contexto econbmico e social das organizagdes, o individuo € uma peca
essencial para o sucesso organizacional. Freitas (2007) concebe a organizacao
como uma jungdo de trés sistemas, quais sejam: técnico, politico e cultural,
afirmando que eles sao interdependentes e que as ferramentas administrativas de
estratégia organizacional, de estrutura e de recursos humanos devem funcionar de
uma forma coesa. Para Faria e Schmitt (2007), uma estratégia importante das
organizacgdes é conquistar o corpo fisico dos empregados e ir mais além, buscando

chegar a subjetividade desses individuos.

Feldman e Anat (2002) explicam que o vinculo das pessoas com a instituicao
acontece quando elas se envolvem nas rotinas da organizagdo, sendo esse
envolvimento importante para haver um entendimento das tarefas e também dos
objetivos da empresa. Os autores entendem que os dois conjuntos, quais sejam, o
entendimento das tarefas e os objetivos da empresa, interferem no desempenho da
organizagao, visto que afetam a maneira de se adequar as mudancgas. Esses

argumentos demonstram a importancia do vinculo para a organizagao.

Da mesma forma, essas constatagdes encontram respaldo em Faria e Schmitt
(2007) que, refletindo sobre as diretrizes tomadas pela organizagéo, informam que

elas controlam os empregados por meio dos vinculos. Ainda nesse sentido, Muse
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(2008) afirma que a correlagdo entre a prestagao de servigo e os beneficios € um
intercambio positivo que se estabelece entre organizacao e trabalhador. Essa troca
constitui ndo s6 uma analogia entre o sentimento do empregado e a percepgao da

estrutura organizacional, como também o vinculo com a organizagéao e vice-versa.

Mas esse controle ocorre sem que os individuos percebam, pois é feito para atingir
as caracteristicas mais intimas do trabalhador, quais sejam: “seus desejos, sua
necessidade de pertencer, de filiagdo, de sentir-se amado e ser realizado” (FARIA,;
SCHMITT 2007, p.1). Confirmando essa premissa, Muse (2008) explica que o apego
emocional somado ao vinculo caracteriza a relagdo organizagdo e empregado de
maneira que os empregados continuam com a organizagédo, porque € um desejo

deles.

E importante destacar que o vinculo pode ser ndo s6 objetivo, formado pelas ditas
relacdes formais de trabalho, onde se pode ressaltar o contrato de trabalho, salario,
entre outros, como também subjetivo, neste caso, havera uma relagdo com o
sentimento de pertenga, com os fatores que implicam na filiacdo, se a organizagao
permite a possibilidade de realizacdo de desejos, se o empregado tem
reconhecimento, entre outros (FARIA; SCHMITT, 2007).

Em sintese, Kramer e Faria (2007) afirmam que o vinculo € uma relagédo privativa
com a organizagao que eles chamam de “objeto” que, na verdade, é o resultado de
uma relacdo de condutas, “sendo possivel identificar nela (na conduta) a sua
expressao (vinculo)”. Assim, os autores afirmam que ha uma relagao direta entre o
comportamento de um individuo dentro da organizagdo e os vinculos que sao

estabelecidos entre eles.

No que diz respeito a essa relagado entre individuo e organizacéo, Freitas (2000),
afirma que a reunido de pessoas com a finalidade de concretizar um trabalho em
comum faz surgir dois mecanismos psicologicos, sendo eles a identificacdo e a
idealizacdo com e da organizagao respectivamente. Além desses dois elementos
constituintes dos vinculos, outros também sao estabelecidos para unir o individuo a

organizagado: sentimento de pertenca, cooperacgdo, participagcdo nas decisoes,
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reconhecimento e valorizacdo, solidariedade, integragdo, crescimento e

desenvolvimento pessoal/profissional e autonomia (KRAMER; FARIA, 2007).

No caso desta pesquisa, a organizagao € o Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e
Tecnologia da Bahia (IFBA) — Campus Salvador, que conforme o site da instituicdo e
consulta a documentos disponibilizados preliminarmente é uma

instituicdo que integra a Rede Federal de Educacédo Profissional, Cientifica e

Tecnoldgica, localizada em Salvador no Estado da Bahia.

O ensino profissionalizante no Brasil e em todo mundo vem buscando formas de se
adaptar as mudangas que ocorreram a partir do século XX (MESSEDER, 2010). A
partir dessa época, o ensino profissionalizante deixou de ser exclusivamente um
formador de profissionais tecnicamente capacitados e passou a atender ao mercado
de trabalho, através de um ensino direcionado a formagéo integral do individuo,
formando um cidaddo com habilidades técnicas mas também critico, reflexivo e

autbnomo.

Para atender a essa necessidade, de acordo com Rehem (2009) cabe ndo somente
ao corpo docente como também ao corpo técnico-administrativo em educagao
adotar uma postura mediadora que dé condigdes ao aluno de aprender a aprender.
Para isso, € necessario que ele busque seu proprio desenvolvimento, estando em
processo de formacao continuada e constante reflexdo sobre o processo de ensino

aprendizagem.

A organizacao quando dispde de uma boa politica de pessoal consegue manter seus
colaboradores conectados a organizagao, ou seja, valoriza os vinculos gerados
entre eles e a instituicho buscando novas politicas para fazer frente as
transformacdes e adaptagdes que o mercado de trabalho impde a cada momento.
Um individuo que se sente efetivamente identificado, pertencente e participante, ou
seja, que estabeleceu vinculos com a organizacdo, possivelmente sera
comprometido com o desempenho e com os resultados, mesmo que estes objetivos
sejam alcangados com dificuldades.

Os elementos que regulam a intensidade com que o colaborador (neste estudo

sindbnimo de servidor TAE ou empregado) se vincula a organizacao, segundo Kramer
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e Faria (2007), sdo as motivagdes pessoais, as relagdes interpessoais que o0s
individuos mantém nas organizagbes e as condigbes de trabalho que lhes sao
concedidas para a realizagao de suas fungdes. Por isto interessa a esta pesquisa
investigar os elementos constitutivos do vinculo organizacional identificados por
Kramer e Faria (2007) no trabalho de profissionais que possuem alta escolaridade e
ocupam postos de nivel médio, em uma Instituicdo publica de ensino, o Instituto

Federal de Educacao Ciéncia e Tecnologia (IFBA), Campus Salvador.

Ao considerar que o IFBA €& uma organizagdo complexa e que se equipara aos
demais tipos de organizagdes do sistema publico de ensino (ETZIONI, 1974) e que
os relacionamentos entre colaboradores nestas organizagdes exercem influéncia no
envolvimento e na satisfagdo com o trabalho, concebe-se que os vinculos mantidos

pelos TAEs em relagédo ao IFBA, onde trabalham, se encaixam nesta premissa.

Dessa forma, as instituicbes educacionais, aparentemente, se adéquam em um bom
campo investigativo acerca de como os vinculos se estabelecem entre os seus

profissionais.

Além disso, segundo Mello (1986), organizagdes com fins educacionais devem ser
concebidas como um notavel espaco da sociedade que expressa um conjunto
dinamico. A organizacao destas instituicbes é fruto de relagdes sociais, da pratica
social de grupos e de classes, ou seja, ela ndo é estatica. Apesar das normas
homogéneas dos sistemas de ensino e de certa aparéncia uniforme, a organizagao
escolar é um pequeno sistema social que desenvolve o seu proprio conjunto de

normas e valores, e, especialmente, sua cultura.

Outro aspecto relevante a ser destacado € o fato das instituicdes educacionais
demandarem maior profissionalizagdo e gestao de servigos em virtude de estarem
sofrendo inUmeras modificagdes nos ultimos tempos. Essas mudancgas tém sido
fundamentais para acompanhar os efeitos das novas tecnologias e das novas
relacbes de trabalho, considerando também que atualmente as escolas
desempenham novos papéis sociais. Luck (2006) acredita que tais mudangas
parecem afetar diretamente os servigos educacionais prestados atualmente, como é

o0 exemplo do tema proposto por esta pesquisa.
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A tentativa de democratizagao do ensino e a preocupacido com a sua qualidade sao
formas de enfrentar as mudancas, isso tudo é mediado por uma forte propensao ao
estabelecimento de praticas interativas, participativas e democraticas, em que o0s
vinculos constituidos, as aliangas e as parcerias sdo essenciais para o
desenvolvimento das instituicdes e a superagdo de problemas (LUCK,2006). Este
fato justifica o estudo dos vinculos organizacionais dentro das instituigbes de ensino

como o IFBA (Campus Salvador), campo empirico deste trabalho.

Por fim, esta pesquisa se caracteriza por ser um estudo de caso descritivo, cuja

coleta dos dados foi realizada no Instituto Federal da Bahia — Campus Salvador.

1.1 Problema de Pesquisa

De acordo com o que foi acima exposto, pergunta-se:

Como se configuram os vinculos organizacionais mantidos pelos Técnico-
Administrativos em Educagdao com alta escolaridade ocupantes de postos

médios e quais as implicagdes destes vinculos para a gestao?

Este estudo permite verificar a natureza do vinculo predominante entre os técnico-
administrativos em educacao e a instituicdo que participa desta pesquisa, os quais
podem se manifestar mais intensos ou menos intensos, considerando as

particularidades existentes no contexto publico.

1.2 Objetivo Geral

Analisar os vinculos organizacionais mantidos pelos Técnico-Administrativos em
Educacdo com alta escolaridade ocupantes de postos médios e suas implicagbes

para a gestao.

1.3 Objetivos Especificos

Identificar os vinculos organizacionais mantidos pelos técnico-administrativos em

educacao com alta escolaridade ocupantes de postos médios.
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Conhecer as possiveis implicacbes dos vinculos mantidos pelos Técnico-
Administrativos em Educacio de alta escolaridade ocupantes de postos médios na

gestao da organizacéo.

Avaliar as repercussbdes da ocupagao dos Técnico-Administrativos em Educacao

com alta escolaridade ocupantes de postos médios no cotidiano da organizagao.

1.4 Justificativa

Diante do cenario que vem sendo imposto as organizagbes e que sera abordado
aqui nesta dissertacdo no capitulo O mundo do trabalho contemporaneo, podemos
avaliar, de uma forma geral, a identificagcdo do empregado para com o ambiente e a
estrutura organizacional a partir dos elementos constitutivos dos vinculos

organizacionais.

Pretende-se neste trabalho analisar a configuragdo dos vinculos organizacionais
mantidos pelos Técnico-administrativos em educagdo com alta escolaridade
ocupantes de postos médios e as implicagbes destes vinculos para a gestdo da
organizacao, no Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia da Bahia,
especificamente no Campus Salvador, entre os anos de 2006 a 2012, periodo em
que ocorreu a nomeagao de um grande numero de servidores gragas ao programa
de Expansdo da Educacdo Tecnoldgica e Formagao Profissional e do Ensino
Superior do Governo Federal, normatizado pela Lei 10.172/2001, que estabeleceu
uma politica de expansao visando diminuir as desigualdades de oferta existentes

entre as diferentes regides do Pais.

Para alcancar este objetivo, todos os institutos e universidades federais aderiram ao
programa e apresentaram ao Ministério da Educagdo (MEC) planos de
reestruturagcdo, de acordo com a orientagdo do Reuni. As agbes previam, além do
aumento de vagas, medidas como a ampliagao ou abertura de cursos noturnos, o
aumento do numero de alunos por professor, a redugdo do custo por aluno, a

flexibilizagao de curriculos e o combate a evasao (MEC, 2009).
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De acordo com dados disponibilizados através do Portal do MEC, antes do Plano de
Expansdo da Educacado Profissional e Tecnoldgico, ou seja, no periodo de 1909 a
2002, existiam 140 campi de Institutos Federais em todo o Brasil e 120 municipios
eram atendidos, entre 2003 e 2010 este numero cresceu para 214 campi e 201
municipios beneficiados, entre 2011 e 2014 sdo 314 campi e 312 municipios
favorecidos e existe ainda uma previsdo de serem criados 208 campi beneficiando

mais 200 municipios.

A contratacdo de novos docentes e técnico-Administrativos em educagéo configura-
se como uma das principais demandas do Programa de Expansao das Instituicbes
Federais de Ensino para tornar possivel o cumprimento de suas metas estratégicas.
Porém junto com estas contratagdes fica mais evidente o crescimento de um
fendbmeno, que é a ocupacio de postos médios por pessoas com alta escolaridade,
que dinamiza e torna mais complexa a forma de gerir e manter pessoas motivadas

dentro do servigo publico.

O proposito deste estudo € proporcionar uma reflexdo em relagdo a ocupacgido dos
Técnico-Administrativos em Educacdo com alta escolaridade ocupantes de postos
meédios no cotidiano do IFBA através da identificagado do tipo de vinculacdo destes
com a organizagao, e dessa forma, contribuir com os gestores publicos dos Institutos

Federais para a melhoria no processo de gestao de pessoas.

O interesse e motivagdo para estudar o tema em questdo surgiram a partir da
experiéncia profissional da autora, por quatro anos como Técnica Administrativa em
Educacdo, um ano como chefe de gabinete e atualmente como docente, com
dedicagao exclusiva, do Componente Curricular Estudos Organizacionais do curso
de Administragdo do Instituto Federal da Bahia (IFBA) — Campus de Salvador. No
cotidiano profissional observamos alguns aspectos dos vinculos dos profissionais
com a organizagao, constatando a existéncia de diferentes modalidades de
envolvimento entre os servidores do IFBA, bem como, os resultados desse

envolvimento na qualidade do servigo educacional prestado.

Percebe-se que a ocupacdao de postos de nivel médio por pessoas com alta

escolaridade, principalmente nas instituigdes publicas € um fendmeno que surgiu
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como consequéncia da globalizagdo, da reestruturagdo produtiva e da nova
morfologia do mundo do trabalho. No caso do IFBA este fendbmeno cresceu junto
com o Programa de Expansao das Instituicbes Federais de Ensino. Atualmente, no
IFBA, assim como nas demais organizagbes que compdem 0O servigo publico, os
postos de trabalho para os quais sdo exigidos escolaridade média ou fundamental,
vém sendo ocupados — mediante concurso publico, por profissionais de formagao
superior. O modo como se estabelece o vinculo individuo-organizagao nestes postos

de trabalho ainda € pouco conhecido.

Um fator consideravel para esta pesquisa € o perfil das pessoas ingressantes para o
cargo de Técnico-Administrativo em Educacéo (TAE) no servigo publico federal, ou
seja, a ocupacao de postos de trabalho por pessoas cuja escolaridade esta acima da
minima exigida para o cargo, pois este fator pode gerar uma inseguranga sobre a
permanéncia destes nas carreiras, dado a “cultura concurseira” que surgiu no Brasil
nesta Ultima década, os baixissimos salarios e a falta de perspectiva de

desenvolvimento.

Essa situacdo impde a administragcdo publica uma grande responsabilidade, a de
manter a qualidade dos servicos prestados pelos Institutos Federais de Educacéo,
nao s6 captando, mas garantindo a permanéncia de trabalhadores qualificados e
motivados em seus quadros, ainda que estes disponham de nivel de escolaridade

maior do que aquele exigido para o posto de trabalho.

A Lei 8.112/90, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais, na secao lll, art.11
regulamenta a forma de ingresso destes servidores através do concurso publico.
Tanto este regimento quanto a Constituicdo Brasileira ndo vetam a ocupagao de

postos de nivel médio por pessoas com alta escolaridade.

Geralmente constata-se que estas pessoas desenvolvem suas atividades com
melhor qualidade e demonstram facilidade de aprendizagem das tarefas, porém se
supde uma maior probabilidade destas buscarem novas oportunidades em outras
carreiras publicas com melhor remuneragao. E ao tratar de organizacdes da esfera

publica, este problema se agrava porque a administragao publica ndo dispée de uma
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plano de contingéncia para contengédo da saida destes servidores ou para reposigao
dos mesmos, pois a forma de ingresso para ocupagéo da maioria dos cargos se da

através de concurso publico, o que facilita a ocorréncia deste fenébmeno

Cabe esclarecer, de modo preliminar, que a definicdo dada ao termo servidor
publico, neste trabalho, esta limitado aos servidores ocupantes de cargo publico. O
conceito de servidor publico compreende, segundo Di Pietro (2007), trés grupos
distintos, por isto torna-se necessaria estabelecer uma diferenga: o primeiro, dos
servidores estatutarios, titulares de cargos publicos, submetidos em lei a
regulamentos estabelecidos por cada uma das unidades da federagédo; o segundo
compde-se de empregados publicos subordinados as normas da CLT e ocupantes
de emprego publico e o ultimo grupo é formado pelos servidores temporarios
contratados para exercer fungdes por prazo determinado. Faz-se necessaria essa
distincdo entre estas trés categorias por serem consideraveis as diferengas
existentes no que se refere aos aspectos de estabilidade, processo seletivo,

previdéncia social, remuneragéo e oportunidades de carreira.

Como faz notar, o tema reveste-se de uma importancia crucial nos dias atuais,
passando inicialmente pela necessidade de preenchimento de uma lacuna na
produgdo do conhecimento sobre as relagdes entre Vinculos organizacionais e a
ocupacao de postos de trabalho de nivel médio por pessoas com alta escolaridade a
fim de compreender as dinamicas individual e grupal no contexto das organizagdes e

para seu funcionamento.

Os vinculos estabelecidos entre os integrantes da organizagao e com ela mesma ira
influenciar no grau de comprometimento dos individuos nas organizagbes e 0s
resultados dos servicos prestados. E fundamental que os individuos estejam

engajados a organizagao e que estabelegam vinculos afetivos.

A importancia desta pesquisa se justifica, ainda, pela possibilidade de esclarecer
que o tema Vinculos organizacionais mesmo que considere o envolvimento do
individuo no ambiente organizacional e com o seu trabalho, ndo deve ser confundido
com o tema Comprometimento organizacional, pois este apoiado nas concepgdes de

Meyer e Allen (1991), refere-se aos aspectos afetivo, instrumental e normativo
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resultantes das relagbes de trabalho construidas entre o empregado e a
organizacgdo. Escritos acerca de vinculos organizacionais concebem o vinculo como
consequéncia dos elementos oferecidos pela organizacdo para o individuo
permanecer ou nao trabalhando nela. Esse vinculo vai além do envolvimento no
trabalho, contemplando aspectos psicologicos e socioldégicos associados aos
sentimentos de pertenga, filiagdo, reconhecimento, integracdo, participagdo nas
decisdes, solidariedade e autonomia, entre outros, vivenciados pelo individuo no
relacionamento que estabelece com e no ambiente organizacional (KRAMER;
FARIA, 2007; FARIA; SCHMITT, 2007).

Em um panorama organizacional, esta pesquisa se justifica, ja que as instituicdes de
ensino sado organizagdes formadas por um grupo de pessoas cuja estrutura é
construida com intencdo de atingir objetivos especificos (ETZIONI, 1964). Sendo
assim, para compreender os problemas ocorridos em seu ambiente, as instituicbes
de ensino podem se servir das teorias dos estudos organizacionais e através delas,

possivelmente, encontrara contribuigdes teoricas para soluciona-los.

Vinculo organizacional, que é tema e objeto de estudo deste trabalho, faz parte do
contexto das teorias dos estudos organizacionais. Desse modo, por meio do
conhecimento da intensidade dos vinculos estabelecidos pelos técnicos em relagao
ao IFBA, sera possivel por parte deste levantar alternativas para tornar mais forte os
vinculos que forem menos intensos e, assim, alcangar maior envolvimento e
satisfagdo com o trabalho por parte dos técnicos.

Estudar os vinculos organizacionais pode contribuir para obtencdo de reflexdes
tedricas e praticas para a compreensao de um fendmeno social contemporaneo que
€ a ocupacao de profissionais de alta escolaridade em postos médios, possibilitando
uma leitura do seu ambiente organizacional e de sua qualidade. Permitira ainda
responder ao compromisso social de colaborar para com a reflexdo de que os
vinculos constituidos entre os individuos nas organizagbes podem propiciar um
ambiente de trabalho comprometido e, consequentemente, a garantia de que suas
metas sejam atingidas conforme o planejado, ou seja, o sucesso do funcionamento

das organizagoes.
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Além disso, este estudo podera permitir verificar os vinculos predominantes entre os
técnicos e a instituicdo que participa desta pesquisa e quais podem se manifestar
mais intensos e menos intensos, considerando as particularidades existentes no
contexto publico.

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, incluindo esta Introdugédo, em
que se apresentam o tema de pesquisa, o problema de pesquisa, os objetivos e a
justificativa. No segundo capitulo, desenvolve-se o referencial tedérico trazendo
reflexdes sobre o mundo do trabalho na atualidade, os processos de gestdo de
pessoas no setor publico, o conceito de gestdo da educagdo, como o novo modelo
da organizagcdo do trabalho em instituicbes de ensino, o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, as consideragdes gerais e
conceituais de vinculos e dos vinculos organizacionais. No terceiro capitulo,
descreve-se a metodologia. No quarto capitulo, procede-se a apresentagcdo dos
resultados e discussdao. No quinto capitulo, formulam-se as conclusdes e

consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo esta estruturado em trés secgdes. A primeira apresenta o mundo do
trabalho na atualidade e as transformacdes nos processos gestores, particularmente
no setor publico. A segunda seccdo caracteriza a organizagdo pesquisada e
finalmente a terceira sec¢do desenvolve as consideragdes gerais e conceituais de

vinculos, vinculos organizacionais e seus elementos constitutivos.

2.1 IDEIAS NORTEADORAS DO NUCLEO TEORICO

2.1.1 O mundo do trabalho contemporaneo - as transformagées no mundo do
trabalho e algumas reflexbes sobre o aumento da procura por concursos

publicos

Um quadro critico de grande complexidade é o pano de fundo do mundo do trabalho
contemporaneo. Entre tantas consequéncias que esse quadro tem gerado podemos
citar as profundas mudancas nas relacées de trabalho, advindas de “[...] mutacdes
intensas, econémicas, sociais, politicas, ideolégicas, com fortes repercussées no
ideario, na subjetividade e nos valores constitutivos da classe-que-vive-do-trabalho."
(ANTUNES, 1999, p.35).

A aceleracao de todo o processo de mundializacdo do capital foi conduzida pela
crise dos anos 70 que vem sendo apontada como um acontecimento decisivo neste
processo. Ela abrigou dimensées e consequéncias que diferem tanto dos problemas
enfrentados pelo fordismo, quanto pelo imperialismo de um século atras, provocou
uma reestruturagdo produtiva de amplitude global, trouxe o neoliberalismo como
ideologia hegemoénica e com ele a coletdnea de ideias da privatizagdo e da
financeirizagao, flexibilizacdo, destruicdo e precarizagdo da classe trabalhadora,
altos indices de informalidade em escala mundial, provocando uma onda enorme de
desregulamentacdes nas mais distintas esferas do mundo do trabalho (CHESNAI,
1996; IANNI, 1997; HARVEY, 1994).

Nessa conjuntura, os primeiros sinais de esgotamento do modelo taylorista/fordista

comegam a emergir em meio a crise estrutural vivida pelo capitalismo: o mundo foi
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cenario de muitas transformagdes e as organizagdes foram buscar alternativas de
sobrevivéncia e de novos meios para manter e/ou elevar suas taxas de
produtividade. Tal empenho incidiu, dentre outros esforgos, sobre a aceleragdo da
taxa de acumulagao de conhecimentos cientificos e tecnoldgicos, requisito para que
as grandes empresas pudessem aumentar a concorréncia intercapitalista ( aquela
que se realiza entre capitais de diversas origens ), mas também numa rigida reviséo

dos métodos de gestao de producgao.

Torna-se visivel, em 2008, “nova” crise, na verdade, ja declarada ha alguns anos. A
base de todas as crises do modo de produgao capitalista origina-se da riqueza
produzida por uma alianga de salarios baixos e uso de tecnologia de ponta, que
incorporam ao sistema “uma usina de extracido de mais-valia relativa de proporgdes
admiraveis” (ALVES, 2000, p. 24), um fluxo de producéo incapaz de se realizar nos
mercados de origem ou mesmo nos externos. Assim, o carater da crise atual (de
2008) e de seus efeitos para os diversos paises devem ser analisados
considerando-se o processo de transferéncia de capitais do setor produtivo para o
especulativo que a desregulamentacdo promoveu em escala nacional e
internacional. E inevitavel recorrer a Marx (1985): “[...] a produc&o capitalista aspira
constantemente a superar [0s] limites imanentes a ela, mas s6 pode supera-los
recorrendo a meios que voltam a levantar diante dela estes mesmos limites, e ainda
com mais forga." (MARX, 1985, pag. 248).

Vale destacar que diante de uma conjuntura instavel, o conjunto de preceitos
neoliberais, bem como o que pode resultar com a crise que ele préprio provocou,
nunca apresentou uma disposi¢cao uniforme nos paises centrais e periféricos, mas

em todos afetou, com maior ou menor intensidade, o mundo do trabalho.

Exigia-se um perfil de trabalhador diferente: mais qualificado, participativo e
polivalente. Em muitas areas foram desenvolvidas novas formas de organizagao
industrial e dos servigos. Com intuito de reduzir custos e aumentar a
competitividade, as organizag¢des precisaram analisar os seus processos, adaptar e

reformular todo o seu planejamento e o modo de conduzir os trabalhos.
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E nesse conjunto de circunstancias que surge um modelo de produgdo vinculado &
demanda, individualizada, diversificada, suficientemente flexivel para atender as
novas necessidades mercadologicas e acompanhar as constantes mudangas
vivenciadas no mundo capitalista, € o modelo de produgdo japonés, também

conhecido como toyotismo.

De acordo com Harvey (1994) essa reestruturagcado radical definiu-se por uma
passagem para um regime de acumulagdo novo dentro do capitalismo, com
inovagdes relevantes nos setores de producido, no fornecimento dos servigcos, no
comércio e nas tecnologias. “Acumulagao flexivel” € a expressao que o autor utiliza
para caracterizar “o confronto direto com a rigidez do fordismo, pois essa teoria se
apoia na flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos
produtos e dos padrdes de consumo.” (HARVEY, 1994, p.140).

No centro de uma economia aberta, globalizada e particularmente flexivel, origina-se
e se desenvolve, inclusive, “[...] uma nova forma descentralizada e externalizada de
firma, o que é denominado empresa rede [...] uma miriade de pequenas empresas,
subcontratadas, ou de fornecedores em varios graus da cadeia produtiva.” (ALVES,
2000, p.57-58).

Muitas empresas dividem-se em pequenos grupos por diferentes partes do mundo,
realizam um verdadeiro “desmonte”. Elas se caracterizam pela utilizacdo de varios
tipos de contrato de trabalho e pela dispersdo dos processos de producao em varias
nacdes e sao conhecidas como transnacionais. Dentro desse sistema, um certo bem
pode ter seus componentes produzidos em diversas regides do mundo e ser
montado em alguma outra localidade especifica. Por ndo seguirem um modelo de
administracao de uma matriz, diferem das multinacionais. Buscam usufruir o maximo
das vantagens existentes, por isto vao modelando-se, em cada local em que
ingressam. Em alguns momentos, limitam-se a um acordo com fornecedores,
noutros terceirizam-se; por vezes, subcontratam. Novos fatores sao determinantes
na escolha do local de instalacdo de uma organizacgéao, tais como: menor politizagao
dos trabalhadores, mao-de-obra mais barata, isengcdo de impostos, menos
imposi¢coes em relagdo a preservagdo do meio ambiente, enfim, varias questbes

relacionadas a diminuigao de custos e consequente aumento dos lucros.
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Com frequéncia o poder das corporagdes transnacionais ultrapassa as fronteiras das
nacbes e ameaga a soberania dos Estados nacionais. Identifica-se “[...] uma nova
forma de organizacdo nao publica, de poder privado que se impde aos Estados
soberanos, uma rede de governanga supranacional da economia.” (DUPAS, 2005,
p.163).

Na realidade, essas transformagdes provocam uma nova morfologia do trabalho.

Na constituicdo da nova classe trabalhadora constatam-se significativas mudancgas
que sinalizam um processo de metamorfose, e nédo dispersao e eliminagdo da
mesma. A classe-que-vive-do-trabalho, expressao adotada por Antunes (1999), hoje
em dia apresenta uma disposicdo mais complexa, heterogénea e fragmentada,
diferente da que predominou nos anos de apogeu

do taylorismo/fordismo. De um lado, tem-se uma minoria de trabalhadores
qualificados, polivalentes e multifuncionais, com maior possibilidade de exercitar a
sua dimenséo “intelectual” e experimentar “maior realizagdo no espacgo de trabalho”.
E de outro lado, ha um crescimento do subproletariado constituido por trabalhadores
terceirizados, subcontratados, temporarios, em meio a informalidade e precarizagao

do trabalho que se disseminam por todas as partes do mundo (ANTUNES, 2005).

Segundo Coriat (1994), em oposig¢ao a fabrica “gorda” do modelo taylorista/fordista,
nasce a fabrica “magra”, caracterizada por uma estrutura flexivel e transparente
capaz de absorver, com um numero reduzido de pessoal, as flutuagcdes quantitativas
e qualitativas da demanda. As organizagbes e 0s servigos encontram-se mais

enxutos, flexiveis e descentralizados.

Deste modo, a légica do mercado de trabalho atual “[...] € reduzir o numero de
trabalhadores ‘centrais’ e empregar cada vez mais uma forga de trabalho que entra
facilmente e é demitida sem custos quando as coisas ficam ruins.” (HARVEY, 1994,
p. 144). Esta realidade é oriunda predominantemente, dentre outros fatores, de uma
“Globalizagéao Perversa”, como denomina Milton Santos em sua obra Por uma outra

globalizacido: do pensamento Unico a consciéncia universal.
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Cita-se como exemplo uma série de implicagbes decisivas que essas alteragdes
promovem no processo produtivo: desregulamentagdo dos direitos do trabalho,
terceirizagcdo e precarizagao da classe trabalhadora, niveis relativamente altos de
desemprego estrutural e enfraquecimento do sindicalismo de classe. Nesse cenario
marcado por transitoriedade, efemeridade e descontinuidade, em um quadro de
incertezas e tensdes, desenvolvem-se relagdes superficiais e descartaveis. Os lagos
de lealdade, confianga e compromisso mutuo tornam-se frouxos na logica do flexivel
e do curto prazo (SENNET, 1999).

As pessoas, de modo comum, expde-se a ritmos acelerados, pressdo constante,
instabilidade e ameacga de desemprego. Isso tudo propicia ambientes competitivos e
aridos, provocando um sentimento de desprotecdo e vulnerabilidade nos
trabalhadores. [...] os individuos estdo sempre em situagado de prova, em estado de
estresse, sentem queimaduras internas, tomam excitantes ou tranquilizantes para
dar conta da situagao, para ter bom desempenho, para mostrar sua “exceléncia’
(entramos numa civilizacdo de dopping); e, quando esses individuos ndo s&o mais
uteis, eles sdo descartados apesar de todos os esforgos despendidos. (ENRIQUEZ,
2006, p. 6)

Por isso, € grande o numero de pessoas que ndo reconhecem o ambiente
profissional como um espaco de realizacdo. Existe apenas uma minoria atuando em
funcdes que permitem envolvimento e identificacdo. Ha, na verdade, um grande
grupo, que se mantém em determinadas organizagdes apenas por necessidade
financeira e medo de nao conseguir outro emprego, que, diante de uma oferta
melhor, trocaria facilmente de atividade profissional. Para esse grupo, o trabalho &,
principalmente, um meio para alcangar outros objetivos ndo € um fim em si mesmo
(RIBEIRO; LEDA, 2004).

Camps (1993) ressalta que, para a concepgdao dominante, somente o trabalho bem
remunerado tem significado, “[...] ja ndo existe um trabalho que valha mais do que o
outro: € mais valido o que paga melhor. Ja ndo existem, portanto, profissdes de
maior prestigio, e sim profissbes que abrem as portas para o dinheiro e o éxito.”
(CAMPS, 1993, p. 124).
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A racionalidade apoiada em uma logica fria, utilitarista e calculista além de ser
predominante, restringe a atividade laboral. Mero instrumento de acesso a bens
materiais. “E o completo vazio do dinheiro elevado a fim em si mesmo, que agora
domina definitivamente a existéncia como deus secularizado da modernidade.”
(KURZ, 2002, p.15). Os individuos sao subjugados ao controle das relagdes
capitalistas que manipula seus pensamentos e desejos. “[...] deixam de pertencer a
si proprios porque sdo compelidos a vender-se para subsistir.” (CAMPS, 1993,
p.123).

Para Soares (2002), os trabalhadores sao definidos como consumidores, e nao
como cidadaos ou pessoas. A seguranca passa a ter uma importante dimenséo ja
que estdo imersos em um mundo onde impera a instabilidade, que impde a cada

um, de forma isolada, a obrigagéo de calcular e proteger o seu futuro.

Com este cenario, torna-se relevante pensar nos reflexos dessas mudangas nos
modos de ser e trabalhar da classe-que-vive-do-trabalho, ou melhor, as implicagées
do clima de inseguranca e instabilidade no mundo do trabalho, de uma maneira

geral, no aumento da demanda por concursos para 0s servigos publicos.

As vagas na iniciativa privada além de ndo atenderem a demanda crescente da
classe trabalhadora apresentam-se em numero reduzido e com alto grau de
exigéncia, geralmente desproporcional aos beneficios oferecidos pelo contratante.
Diante dos constantes impedimentos, incertezas e flutuagdes de um mundo do
trabalho globalizado, um grande numero almeja uma atividade laboral estavel,
segura, que garanta uma renda certa no final de cada més.

Para Carelli (2007) ser funcionario publico voltou a ser um dos sonhos da classe
média brasileira. Ela afirma que somente no ano de 2006 mais de 5 milhdes de
brasileiros se inscreveram em concursos para disputar vagas em reparticoes
federais, estaduais e municipais, representando 43% a mais de candidatos do que

no inicio da década.

A ampliagdo do quadro de servidores do governo federal pode ser a causa do
crescimento dessa demanda por concursos publicos. O ex-presidente Fernando

Henrique Cardoso tinha como uma das suas metas o “enxugamento” da maquina
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estatal, de modo diferente do seu sucessor, Lula, que aumentou significativamente o
numero de servidores no seu governo, especialmente, para substituir um grande
numero de terceirizados que, segundo o TCU (Tribunal de Contas da Uniao),
ocupam irregularmente fungdes no servigco publico. De acordo com dados do
Ministério do Planejamento, Orgamento e Gest&do, foram autorizadas, do primeiro
mandato de Lula da Silva até 2008, um total de 150.775 vagas.

Diante desse panorama, verifica-se que além da conquista pela estabilidade a busca
por uma melhor qualidade de vida também esta, frequentemente, presente nesse
movimento de procura pelo servigo publico. Carelli (2007) destaca a fala de um
analista do BNDES (Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social) que
representa bem essa expectativa: “No setor publico tenho um bom salario e um
trabalho desafiador, mas que ndo me obriga a abrir mdo da qualidade de vida.”
(CARELLI, 2007, p.88).

Ao priorizar a busca de seguranca e qualidade de vida, o candidato ao servigo
publico, pode, na realidade nao estar interessado em fazer uma carreira aliada a
realizacao profissional no setor publico e sim esquivar-se do clima tenso e inseguro
da iniciativa privada. Esse trabalhador tem consciéncia de que as empresas
privadas, geralmente, ultrapassam os muros da organizacdo, impregnando as
relagcbes pessoais, familiares e sociais, ja que, normalmente, impéem um ritmo

intenso ao exercicio das atividades laborais.

A classe-que-vive-do-trabalho constata que, na luta diaria para conter o fantasma do
desemprego e na busca continua pela empregabilidade, € quase sempre a

qualidade de vida que fica comprometida.

A partir dessa analise, percebe-se que parecem claras e, por vezes, sao facilmente
apreendidas as motivagdes que levam ao aumento da demanda por concursos
publicos, mas, torna-se pertinente analisar as possiveis repercussbdes dessa corrida

por um vinculo empregaticio estavel.

Na busca por concursos publicos 0 que prevalece é a conquista de um emprego

seguro, tantas vezes desconectado de reais possibilidades de realizagdo, nao
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importa o cargo, a fungdo, a organizagdo. Identificam-se, facilmente, candidatos
aprovados com qualificagdes acima dos requisitos dos cargos para os quais se
inscreveram e esse descompasso causa sofrimento e desajuste, principalmente,
quando o servidor se vé sem possibilidade de crescimento profissional, predestinado

a subutilizacado de seu potencial e ao exercicio de tarefas rotineiras.

E natural, encontrar os novos servidores desprovidos do brilho e da energia comum
aos “vitoriosos”, depois de decorrido pouco tempo da tdo disputada empreitada do
concurso. Em decorréncia da ansia de se protegerem das oscilagées do mercado de
trabalho, atingem o objetivo definido, porém, n&o se permitiram realizar uma escolha
mais cuidadosa, analisando criteriosamente se as caracteristicas da organizacao e
do cargo para o qual prestaram exame eram compativeis com seus interesses e

projetos de vida.

Um individuo que prioriza suas aspiragdes e desejos e que vive em um mundo do
trabalho, imerso em constantes flutuagdes e incertezas, € comumente rotulado de
sonhador e excéntrico. A conduta tida por sensata é a do ajustamento e submissao
a logica produtivista, enquanto, “o protesto e a libertagdo individual parecem, além
de inuteis, absolutamente irracionais.” (MARCUSE, 1999, p.82).

Existe um “[...] banimento gradual dos sonhadores, dos pensadores utopicos, dos
poetas, dos homens sensiveis, dos divergentes e outsiders de todo tipo para os

dominios da loucura e da exclusdo social.” (SOARES, 2002, p.14).

Desse modo, identifica-se, o éxito de uma racionalidade instrumental que, segundo
Maciel-Lima, Hopfer e Souza-Lima (2004), aparece como a base da civilizagdo do
trabalho, tendendo a colonizar todas as dimensbes da vida associativa e negar

espacos para a autorrealizagcdo humana.

E uma racionalidade que perde seu carater critico porque limita e até mesmo
deforma ao invés de esclarecer e emancipar, favorece um processo de conformismo,
alienacao, embrutecimento do homem e nao cria condi¢gdes propicias para uma agao
autdbnoma e livre. Assim: a autonomia da razdo perde seu sentido na mesma

propor¢ao em que 0s pensamentos, sentimentos e acées do homem sao moldados
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pelas exigéncias técnicas do aparato que ele mesmo criou. A razdo encontrou seu
tumulo no sistema de controle, producdo e consumo padronizados. (MARCUSE,
1999, p.84)

Percebe-se um paradoxo, pois na historia da humanidade jamais se produziu tanto,
desenvolveram-se inumeras possibilidades tecnologicas, bens e servigos
abundantes e de melhor qualidade tornaram-se acessiveis, porém o trabalho
continua sendo “[...] organizado e disciplinado em condi¢cées desinteressantes e
estressantes que levam ao embotamento da inteligéncia, a alienagdo de muitos para
beneficios de poucos.” (CATTANI, 2008, p.8).

A racionalidade instrumental e as estratégias financeiras atingem, pois o objetivo ao
utilizar o sujeito, que acredita ser em grande parte autbnomo, para super explora-lo
e aliena-lo. O processo de alienacdo € tdo mais insidioso que muitas pessoas

colaboram com a prépria alienacao. (ENRIQUEZ, 2006, p.6).

Muitas pessoas orientadas, de modo predominante, por uma razdo instrumental
acreditam que a garantia de um salario no final do més, independente da atividade
profissional exercida, € o suficiente para “realizacdo dos seus sonhos”, elas nao
conseguem perceber com clareza seu sofrimento, padecem de uma espécie de
cegueira. Argumentam que no tempo livre podem, com dinheiro, satisfazer outras
necessidades, compensando deste modo, um trabalho sem sentido. Ainda assim
essa posicao € delicada, pois, na sociedade contemporanea, conceitos como tempo
livre e tempo de trabalho comumente se confundem; a linha diviséria entre eles é
muito ténue. Diante disso, ndo raramente essas pessoas nao vivem a sua propria

vida, mas desempenham simplesmente fun¢des preestabelecidas.

“‘Enquanto trabalham, ndo satisfazem as suas necessidades e faculdades, mas
trabalham em alienagdo.” (MARCUSE, 1969, p.58). Marx alerta sobre os riscos

do trabalho exteriorizado, classificando-o como “[...] um trabalho de sacrificio
préprio, de mortificagdo.” (MARX, 1989, p.90).

Desta forma, é de causar preocupagdo que um grande numero de candidatos

impregnados por essa racionalidade adotem o trabalho apenas como um porto
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seguro para a aquisigao de bens de consumo, transformando-o em uma atividade

acessoria e esvaziada.

Tanto os novos servidores oriundos dessa procura indiscriminada por qualquer
cargo em orgao publico, como também as instituicbes que absorvem esses
funcionarios podem arcar com riscos e prejuizos oriundo da légica que direciona o

individuo a depositar no emprego estavel todos seus anseios.

Uma reportagem apresentada pela Edigdo do Jornal Hoje, de 12/09/08, retrata bem
essa problematica, intitulada “Concurseiros motivados s6 por salario e estabilidade
viram maus servidores”. L3, interessantes depoimentos foram expostos, como o de
um agrénomo que passou a estudar para a prova de agente de transito da policia
rodoviaria federal, que declara estar assustado com os altos e baixos da iniciativa
privada e que antes de pensar em vocacgao, quer ter estabilidade na vida. Como
também, o depoimento do secretario de Gestao do Ministério do Planejamento que,
partindo de outro angulo de analise, faz a seguinte ponderagao: “o servigo publico
nao pode ser percebido apenas como uma boa oportunidade de emprego estavel,
com salario bom. Tem que haver também uma vocacgao para o servico publico, de
servir ao publico”. Significativa, ainda, € a fala da psicéloga Silvia de Almeida, que
confirma os problemas gerados por essa procura indiscriminada por concursos,
quando declara que todos os dias atende servidores publicos com depressao e
sindrome do panico e que “eles falam de uma falta de energia e de falta de vontade,
de motivagdo para desempenhar a fungéo que |lhes é designada.” Constata-se que
na busca de alternativas frente as turbuléncias do mundo do trabalho, desenrola-se

uma corrida frenética direcionada ao servigo publico.

Contudo, esse movimento em busca de seguranga material € um tanto quanto

complexo e torna-se dificil identificar vencedores e perdedores desta investidura.

Ha um grande entrelagamento de questdes que se confundem entre as vantagens e
desvantagens de trabalhar em um lugar onde se tem a garantia de
um salario no final do més, embora muitas vezes ndo se encontre oportunidades de

realizagao.
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Em uma analise preliminar, a procura indiscriminada por um vinculo empregaticio no
servigo publico comparece, desta forma, como uma alternativa “razoavel” diante das
oscilagcbes do mundo do trabalho. Entretanto, cabe refletir de forma mais
aprofundada sobre as consequéncias dessa escolha (in)sensata na vida desses

servidores e nos processos de gestao desta instituigao.

Torna-se necessario pensar para além da unidimensionalidade da razao
instrumental e compreender o trabalho como um elemento central que ocupa parte
importante do espago e do tempo no qual se desenvolvem as vidas das pessoas. A
atividade laboral configura-se como um elemento fundante do ser social, como um
dos grandes alicerces da constituicdo psiquica do sujeito, uma oportunidade de
referéncia, de crescimento e desenvolvimento psicossocial do adulto. Possui um
significado que perpassa as necessidades, os valores e a subjetividade daquele que

trabalha.

Trabalhar € mais do que vender a forga de trabalho em troca de remuneragao. Ha
uma remuneragao social embutida neste processo. N&o significa apenas meio de
sobrevivéncia, mas também possibilidade de manter contato com outras pessoas, de
estabelecer vinculos, de ter uma ocupacao, de se reconhecer como parte integrante
de um grupo ou da sociedade. Representa, ainda, uma significativa oportunidade de
desenvolvimento das potencialidades humanas, atuando como uma importante fonte
de autorrealizacdo, de experiéncias psicossociais e de sentido de vida. Mesmo
entendendo os motivos que levam candidatos ao servigo publico a restringirem suas
expectativas profissionais a estabilidade financeira, € impossivel desconsiderar os
impactos dessa investida na vida dessas pessoas assim como na gestdo dos

processos dessa organizagao.

Mesmo considerando os limites impostos pelo estranhamento proprio ao trabalho no
modo de producgio capitalista, € essencial que se advogue a existéncia de espacgos
para criacao, inovagao e intervengao no ambiente laboral.

O trabalhador precisa imprimir a sua marca, encontrando, por conseguinte, sentido
na labuta diaria. O trabalho, assim, pode assumir significados de crescimento,

valorizag&o, coeréncia e realizagao.
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Torna-se urgente, pois, a investigagdo e analise dos impactos dessa (in)sensata
corrida por um emprego seguro, e como se configuram o vinculo desses servidores
para com a organizacdo e também sobre os riscos de banalizacdo e
negligenciamento de um processo tdo importante, como o de escolha profissional,
alertando que “a adaptacdo a qualquer preco € a porta de entrada do conformismo —
que é a ante-sala do mundo sem sentido.”(SOARES, 2002, p.16-17).

2.1.2 Gestao de pessoas no setor publico - tendéncias e consequéncias

Observa-se que os avangos nas Ultimas décadas tém levado as organizagoes,
sejam elas publicas ou privadas, a buscarem novas formas de gestdo com a
finalidade de melhorar o desempenho, alcangar resultados e atingir a misséo
institucional para o pleno atendimento das necessidades dos usuarios, dos seus
membros ou beneficiarios. Nota-se que o sucesso das organizacbes modernas
depende, e muito, do investimento nas pessoas, com a identificagao, aproveitamento

e desenvolvimento do capital intelectual.

Estas observagdes ndo se diferenciam muito no Servigo Publico Federal. Com as
profundas mudangas nos cenarios nacional e internacional, nos ultimos anos, o
Estado deve urgentemente buscar novos paradigmas para a Administracdo Publica,

independente da esfera.

Nesse sentido, o setor publico brasileiro nos ultimos anos tem seguido uma
tendéncia mundial, baseada principalmente nos paradigmas observados na
administracdo privada, de substituicdo da administragdo burocratica pela gerencial
(PEREIRA, 1997; ABRUCIO, 2007; MOTTA, 2007).

Segundo Weber (1982) a administragao burocratica surgiu como uma contraposigao
ao patrimonialismo, caracterizado pela falta de especializagdo de seus agentes. Por
sua vez, a burocracia estava baseada em regulamentos e exigia a separagao entre o
publico e o privado, além de uma racionalizagao da forca de trabalho, da qual passa
a ser exigido conhecimento técnico na execugéao das tarefas.
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Lima (2011) destaca que a esséncia do gerencialismo é a busca da forma mais
racional de administracdo do Estado, reduzindo o seu tamanho e modernizando a

forma de gerencia-lo, sendo o cliente-cidadao o seu foco principal de atuagao .

Ja na visdo de Silva (2007), o Regime Juridico Unico possui certas particularidades
que podem ser vistas tanto de forma negativa quanto positiva, exemplificando a
afirmagao por meio da estabilidade. Segundo a autora, a estabilidade pode ser um
fator positivo, pois garante que o governo tera um retorno dos investimentos em
treinamento e qualificagdo e também garante a continuidade e consisténcia dos
processos de trabalho, porém de maneira oposta, pode incentivar o comodismo e a

ineficiéncia.

Pouca capacitacdo, baixo investimento em melhores condi¢cbes de trabalho, pouca
ou nenhuma perspectiva de desenvolvimento, falta de politicas de estimulo ao
desempenho, falta de sentido do seu trabalho, além de estar envolvido em uma
instituicdo que reflete o funcionamento barbaro da sociedade, que tem dele uma
visdo estereotipada, contribuem para o adoecimento do servidor, ocasionando um
comportamento apatico, descrente, incompetente, descomprometido e ausente
(GOMES, 2008).

Historicamente, grande parte da responsabilidade pela ineficiéncia no servigco
publico tem sido atribuida aos servidores. No entanto, a miopia do Estado brasileiro
em relacdo ao seu quadro funcional faz com que as autoridades vejam a
remuneragao como unico atrativo para, supostamente, ter e manter funcionarios de
boa qualidade (OLIVEIRA, 2009). Contudo, as principais bases tedricas sobre
motivacdo mostram que diversos outros fatores influem na atragdo e retengcdo da
forca de trabalho, como por exemplo, a satisfacdo das necessidades humanas
basicas, os fatores ambientais, dos quais fazem parte a politica e administracao do
orgao, as condi¢des de trabalho, o relacionamento com os colegas e supervisores,
entre outros; e os fatores diretamente ligados ao trabalho, como o reconhecimento, a
satisfagcado do trabalho em si e a oportunidade de progresso funcional e crescimentos
pessoal (GOMES e QUELHAS, 2003).
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2.1.3 Administrar pessoas conduzindo-as ao comprometimento

Estudos recentes apontam as pessoas como a chave para o sucesso
organizacional. As empresas que ignoram essa realidade e ndo valorizam os seus
recursos humanos estao fadadas ao fracasso, pois sem eles ndo ha organizacéo.

As pessoas constituem o mais importante ativo das organizagdes. O
contexto da gestdo de pessoas é representado pela intima
interdependéncia das organizagcdes e das pessoas. Tanto as
organizagdes como as pessoas variam intensamente. O
relacionamento entre ambos, antes considerado conflitivo, hoje é
baseado na solugcéo do tipo ganha-ganha. Cada uma das partes tem
0s seus objetivos: organizacionais e individuais. [...]. Atualmente, as
organizagdes estenderam seu conceito de parceria incluindo nele, os
funcionarios, passando a trata-los como parceiros. [...]. Assim, as
pessoas deixaram de ser consideradas recursos (humanos) para
serem tratadas como parceiros. (CHIAVENATO, 2008, p. 29).

O processo de gestdo de pessoas nas organizagdes € muito complexo e depende
de varios aspectos organizacionais, como cultura existente, estrutura adotada,
contexto ambiental, tipo de negdcio, tecnologia utilizada, além de varios outros

igualmente importantes.

Para Vasconcelos, Mascarenhas e Vasconcelos (2004) os padrbes de
relacionamento entre empresas e empregados, mediados e administrados pela area
de Recursos Humanos, tem sofrido significativa evolugdo no decorrer do ultimo
século. A literatura geralmente trata deste desenvolvimento a partir do conceito de
modelo de gestdo de pessoas. Segundo Fischer (2002), o modelo de gestdo de
pessoas € a maneira cComo uma organizagao se estrutura para gerenciar e orientar o

comportamento humano no ambiente de trabalho.

Segundo Bresser Pereira (1997), a administragao publica gerencial necessita que os
servidores sejam produtivos, eficientes e com foco nas necessidades do cliente-
cidaddo. Para alcancar esse nivel, a administracdo publica precisa conhecer e
entender sua forgca de trabalho, de modo a possibilitar seu comprometimento
(BASTOS, 1993).

Bastos (1994) faz uma revisdo sobre comprometimento com a organizacdo e

constata uma diversidade de definicbes associadas as operacionalizacbes do
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referido constructo. O autor explica que o conceito de Comprometimento
Organizacional ainda n&do esta muito bem definido na literatura sobre o tema.

O comprometimento, do ponto de vista organizacional, tem sido descrito como uma
espécie de lago psicolégico que caracteriza o relacionamento entre o individuo e a
organizagdo. Comprometer-se significa sentir-se vinculado a algo e ter o desejo de
permanecer naquele curso de agédo (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997).

A baixa rotatividade entre os empregados do setor publico faz com que o
comprometimento com os objetivos organizacionais seja naturalmente mais forte,
uma vez que ele se apoia na manutengdo do emprego e nos sistemas de crengas,

configurando assim um forte vinculo organizacional.

Dessa forma, as organizagdes sO continuardo existindo se as pessoas estiverem
dispostas a trabalhar nelas. A maneira mais importante para fortalecer a lealdade
dos empregados é aumentar suas oportunidades de crescimento com liberdade e

responsabilidade.

Para Bernardes (2003) as pessoas constituem a esséncia de qualquer instituicdo ou
organizagdo. Em se tratando de instituicido de ensino, cujo insumo basico € a
inteligéncia, elas sao entdo, ao mesmo tempo, a matéria-prima e o instrumento da
produgao intelectual. Em nenhuma outra organizacdo o elemento humano é tao
importante. Assim, o investimento prioritario e maior de uma instituicdo de ensino

deveria ser nos seus recursos humanos.

Nesse sentido, o maior desafio da administracdo educacional publica é garantir os
meios e 0S recursos necessarios para investir no seu quadro de pessoal de forma
continua, quer na capacitagao, quer nas condi¢gdes de trabalho, na avaliacdo e no
fortalecimento do vinculo organizacional (BERNARDES, 2003).

2.1.4 Conceito de gestdao da educagao, como o novo modelo da organizagao do

trabalho das instituicoes de ensino

A gestéo escolar, também denominada de gestdo educacional ou gestdao académica

€ a gestdo promovida dentro das instituicdes de ensino. Torna-se importante citar o
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conceito e os elementos que a constitui ja que a configuragdo do vinculo técnico-
administrativo em educacédo para com a organizagdo tem um papel relevante no

sucesso desta gestéo.

Com menos de um ano apos a promulgacado da Constituicdo democratica de 1988,
assistimos, no Brasil, ao inicio da nova ordem econdmica, social e politica prevista
pela Carta Magna. O orgamento participativo, o voto, os conselhos municipais, 0
incentivo permanente a organizagao da sociedade civil e o fortalecimento dos meios
alternativos de comunicagdo como os radios, jornais e televisbes comunitarias séo
alguns dos importantes mecanismos de democracia direta e de participacao direta

do cidadéao e de grupos de cidadaos na construgao da democracia no pais.

Nesse cenario de grandes transformacgdes na esfera econémica, social, politica,
cientifica, cultural e, principalmente tecnolégica, a educagdo nado poderia ficar a
margem de tais mudancgas, sendo mera expectadora. No plano educacional comega
a surgir ideias associadas a um ensino significativo, interdisciplinar e pela busca da
qualidade, tendo como objetivo principal a formacao critica e participativa do
cidaddo. As discussdes acerca dessas novas concepgdes educacionais deram
origem a uma vasta literatura juridica que visa orientar, organizar, normatizar e
estabelecer principios pedagdgicos inovadores condizentes com o modelo atual de
sociedade. A Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional (LDB 9.394/96),
Parametros Curriculares do Ensino Médio e Ensino Fundamental (1999), Plano
Nacional de Educacéao (Lei 10.172/2001), Plano Nacional do Livro Didatico (PNLD -
Decreto n° 91.542, de 19/8/85), Constituicdo Federal do Brasil (1998), entre outros,
sdo alguns desses documentos norteadores dos pressupostos teodricos sobre

educacao.

“A formacgao do aluno deve ter como alvo principal a aquisicdo de conhecimentos
basicos, a preparagao cientifica e a capacidade de utilizar as diferentes tecnologias
relativas as areas de atuagao”. (Parametros Curriculares Nacionais do Ensino Médio,
1999).

Considerando o que foi citado acima, se destaca o conceito de Gestao Educacional
que é relativamente recente e de extrema importancia, na medida em que se deseja

uma escola que atenda as atuais exigéncias da vida social: formar cidadaos criticos,
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oferecendo, ainda, a possibilidade de apreensdo de competéncias e habilidades
necessarias e facilitadoras da inserg&o social. Isto permite pensar gestdo no sentido
de uma articulagdo consciente entre agdes que se realizam no cotidiano da
instituicdo de ensino e o seu significado politico e social. Para fim de melhor
entendimento, costuma-se separar a Gestdo da Educagdo em 3 (trés) dimensdes,

funcionando interligadas, de modo integrado ou sistémico:

1. Gestao Pedagédgica - Estabelece objetivos para o ensino, gerais e especificos.
Define as linhas de atuagado, em fungdo dos objetivos e do perfil da comunidade e
dos alunos. Propbe metas a serem atingidas. Elabora os conteudos curriculares.
Acompanha e avalia o rendimento das propostas pedagodgicas, dos objetivos e o
cumprimento de metas. Avalia o desempenho dos alunos, do corpo docente e da

equipe de trabalho como um todo.

Suas especificidades estdo enunciadas no Regimento da Instituicdo de Ensino e no
Projeto Pedagdgico (também denominado Proposta Pedagdgica) da Instituicéo.
Parte do Plano Educacional ou Plano Politico Pedagdgico de Gestdo da educacéao,
também inclui elementos da gestdo pedagdgica: objetivos gerais e especificos,
metas, plano de curso, plano de aula, avaliacdo e treinamento da equipe de
trabalho. O Diretor € auxiliado nessa tarefa pelo Coordenador Pedagdgico (quando

existe).

2. Gestao Administrativa - Cuida da parte fisica (o prédio e os equipamentos
materiais que a instituicdo de ensino possui) e da parte institucional (a legislacao
educacional, direitos e deveres, atividades de secretaria). Suas especificidades
estdo enunciadas no Plano de gestdo da educagdo (também denominado Plano
Politico Pedagoégico de Gestdao Educacional, ou Projeto Pedagdgico) e no

Regimento da Instituig&o.

3. Gestdao de Recursos Humanos - Sem duvida, lidar com pessoas, manté-las
trabalhando satisfeitas, rendendo o maximo em suas atividades, contornar
problemas e questdes de relacionamento humano faz da gestdo de recursos
humanos o fiel da balanga - em termos de fracasso ou sucesso - de toda formulacao

educacional a que se pretenda dar consecucao na escola. Direitos, deveres,
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atribuicées - de professores, corpo técnico, pessoal administrativo, alunos, pais e

comunidades - est&o previstos no Regimento Institucional.

A organizagao acima - gestdes pedagogica, administrativa e de recursos humanos -
correspondem a uma formulagao tedrica, explicativa, pois, na realidade da instituicao
de ensino, as trés ndo podem ser separadas, mas, isto sim, devem atuar

integradamente, de forma a garantir a organicidade do processo educativo.

Para isto a LDB/96, em seus artigos 14 e 15, apresenta as seguintes determinagdes:

Art. 14 — Os sistemas de ensino definirdo as normas da gestdo democratica do
ensino publico na educagdo basica, de acordo com as suas peculiaridades e

conforme os seguintes principios:

|. participacédo dos profissionais da educacgéo na elaboragao do projeto pedagdgico

da escola;

Il. participagdo das comunidades escolar e local em conselhos escolares ou

equivalentes.

Art. 15 — Os sistemas de ensino assegurardao as unidades escolares publicas de
educacao basica que os integram progressivos graus de autonomia pedagogica e
administrativa e de gestao financeira, observadas as normas de direito financeiro

publico.

Desta forma o estudo do tema Vinculos Organizacionais no contexto dos sistemas
publicos de ensino torna-se fundamental para viabilizar e facilitar a concretizacéo do
que preconiza a LDB no que tange a participagdo dos profissionais de educagao
(docentes e técnico-administrativos em educagdo) nos projetos da instituicdo de
ensino, pois se sabe que esse vinculo contempla ndo somente a ideia de
envolvimento no trabalho, como também aspectos psicolégicos e socioldgicos
associados aos sentimentos de pertenga, filiagdo, reconhecimento, integragao,
participacdo nas decisdes, solidariedade e autonomia, entre outros, que o individuo

vivencia no ambiente organizacional.
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Um técnico-administrativo em educacédo envolvido e comprometido com o seu
trabalho tende a facilitar a pratica da gestdo democratica como um todo e o alcance

dos objetivos organizacionais.

Na realidade existem instituicbes de ensino com excelentes condi¢des fisicas e
materiais, em que os alunos vivenciam um ensino conservador; outras, em que o
trabalho consciente de professores competentes perde-se no conjunto de acodes
pedagodgicas desarticuladas; outras ainda que embora tenham uma proposta
pedagogica avangada e bem articulada, ndo conseguem traduzi-la em agbes
efetivas, por falta de harmonia coletiva e comprometimento conjunto de seus
profissionais. Outras, ainda mais, em que € indicada a ocorréncia de grande
participacdo dos pais e trabalho de equipe de seus profissionais, sem, no entanto,
ocorrerem bons resultados de aprendizagem dos alunos (LUCK, 1997). Estas
instituicbes adotam a concepgao técnico-cientifica baseada na hierarquia de cargos
e funcgdes visando a racionalizagdo e fragmentacdo do trabalho, a eficiéncia dos
servigos educacionais, que tende a seguir principios e métodos da administragao
empresarial classica. Em decorréncia disto, ou seja, para preencher tal lacuna
atualmente da-se importancia as concepcodes criticas em Administracdo onde sao
estudados e investigados, inclusive o tema proposto neste trabalho Vinculos

Organizacionais.

Em relacdo ao processo de comunicagao Catani e Gutierrez (2003), enfocam que a
participagdo democratica se baseia no exercicio do didlogo entre as partes. Esta
comunicagao ocorre, em geral, entre pessoas com diferentes formacbes e
habilidades, ou seja, entre agentes dotados de distintas competéncias para a
constru¢cao de um plano coletivo e consensual de agao. Este é outro aspecto em que
podemos notar que a qualidade do vinculo que o individuo mantém com a

organizacao pode fazer a diferenca para a qualidade da gestao educacional.

Desta forma compreende-se que ha uma necessidade de: entender como se da o
vinculo dos membros para com a organizagdo, no caso especifico desta pesquisa
entre os TAEs e o IFBA, de se ter uma visao global da instituicdo de ensino, como
uma organizacao social e uma percepc¢ao geral da teia de relagbes entre os varios

componentes que participam das articulacbes educacionais para a promog¢ao da
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qualidade da educacao. Visao e percepcao estas capazes de promover uma sintonia
pedagogica de que muitas das melhores instituicdes educacionais estdo carentes.
Essa sintonia seria promovida, estimulada e orientada sob a lideranga do diretor do
estabelecimento de ensino, juntamente com sua equipe gestora, voltada para a
dinamizacado e coordenagao no processo participativo para atender, na institui¢ao,
as demandas educacionais da sociedade dinamica e centrada na tecnologia e

conhecimentos.

A partir das relagbes harménicas estabelecidas e da interagdo entre gestores,
coordenadores pedagdgicos, professores, técnico-administrativos em educacgao,
alunos, pais e comunidade, a instituicdo de ensino vai adquirindo tragos culturais
proprios, desenvolvendo uma cultura organizacional, para isso também €& preciso
que o corpo docente, gestores e o corpo técnico- administrativo acreditem que ha
outras formas de se organizar e gerir uma instituicdo de ensino e desta forma
conhecer as teorias organizacionais que permeiam as novas tendéncias de gestao
educacional, precisam assim, ter clareza de que ha objetivos e metas a serem

tragados, para que de fato a escola contemporanea possa atingir seu objetivo.

As instituicdes de ensino tém como principal desafio a complexidade do processo de
ensino e, para seu desenvolvimento e aperfeicoamento, faz-se necessario a
participacdo consciente da equipe gestora e de toda a comunidade institucional.
Insere-se como pano de fundo desta participacado consciente, a qualidade do vinculo
que esta comunidade cria com a organizagao, ou seja, o0 meio da identificagdo que
mantém com ela, do sentimento de pertenga, da cooperagdo nas atividades, da
participacado nas decisdes, da criagao de inimigos, da idealizacdo da organizagao, do
reconhecimento e valorizagdo dos individuos, da solidariedade e integragéo entre os
membros, do crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional, e da autonomia.
Para ter sucesso com este desafio, as organizacbes de ensino definem seus
objetivos, suas metas estratégicas e os planos de acdo para alcancga-los
conjuntamente. Desta forma Libaneo (2001), diz que atualmente, o modelo
democratico-participativo tem sido influenciado por uma corrente tedrica que
compreende as instituicdes de ensino como cultura e identidade organizacional. Esta
corrente afirma que a instituicdo de ensino assim como qualquer outra organizagao,

nao € uma estrutura totalmente objetiva, calculavel, independente das pessoas, ao
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contrario, ela depende muito das experiéncias subjetivas das pessoas e de suas
interagdes sociais, ou seja, dos significados que as pessoas dao as coisas enquanto

significados socialmente produzidos e mantidos.

Pimenta (1993) fala que o resultado que a instituicdo de ensino pretende é de
contribuir para o processo de humanizagdo do aluno-cidaddo consciente de si no
ambiente em que vive, capaz de ler e interpretar o mundo no qual esta e nele inserir-
se criticamente para transforma-lo. Isto ndo se consegue pelo trabalho parcelado e
fragmentado da equipe de trabalho da instituicdo de ensino, a semelhanca da
producdo de um carro, em que um grupo de operarios aperta cada parafuso, sempre
da mesma maneira, conforme o que foi concluido fora da linha de montagem, mas
sim com o trabalho coletivo. Neste, ha contribuigdo de todos no todo e de todos no
de cada um. A especializacdo de um nao é somada a especializacdo de outro, mas
ela colabora com e se nutre da especializacdo do outro, visando a finalidades
comuns. As instituicdes educacionais, em especial as de ensino profissionalizante,
configuram-se como organizagdes voltadas para o atendimento de necessidades

consideradas fundamentais na formacao de profissionais nos ultimos anos.

Gracindo e Kenski (2001) compreendem Gestao de Sistemas Educacionais como o
processo politico-administrativo contextualizado e historicamente situado, através do

qual a pratica social da educagao € organizada, orientada e viabilizada.

Lack (1997), considerada uma das importantes referéncias no setor educacional, faz

algumas consideragdes acerca do conceito Gestdo Educacional:

A expressdo “gestdo educacional’, comumente utilizada para
designar a agdo dos dirigentes surge, por conseguinte, em
substituicdo a "administragdo educacional”, para representar nao
apenas novas ideias, mas sim um novo paradigma, que busca
estabelecer na instituicdo uma orientagao transformadora, a partir da
dinamizagdo de rede de relagbes que ocorrem, dialeticamente, no
seu contexto interno e externo. Assim, como mudanga paradigmatica
esta associada a transformacdo de inumeras dimensdes
educacionais, pela superacdo pela dialética, de concepcodes
dicotdmicas que enfocam ora o diretivismo, ora o ndo-diretivismo; ora
a héteroavaliacao, ora a auto-avaliagcao; ora a avaliagao quantitativa,
ora a qualitativa; ora a transmissédo do conhecimento construido, ora
a sua construgao, a partir de uma visdo da realidade. (LUCK, 1997,

p.4)



51

Segundo Luck (1997), gestdo € uma expressdo que ganhou corpo no contexto
educacional, acompanhada de uma mudanga de paradigma no encaminhamento

das questdes desta area:

Em linhas gerais, (gestao aplicada a educacgao) é caracterizada
pelo reconhecimento da importancia da participagdo consciente
e esclarecida das pessoas nas decisdes sobre a orientagao e
planejamento de seu trabalho. O conceito de gestdo esta
associado ao fortalecimento da democratizagcdo do processo
pedagogico, pela participagdo responsavel de todos nas
decisbes necessarias e na sua efetivacdo, mediante seu
compromisso coletivo com resultados educacionais cada vez
mais efetivos e significativos.(LUCK, 1997, p.1)

De acordo com Pazeto (2000), a gestdo de instituicdes educacionais é um
empreendimento que desafia seus gestores, organismos publicos e privados e
comunidades, com quem elas estabelecem constantes interagdes. Essa diversidade
de perfis e de ritmos requer dos gestores educacionais fundamentagao cientifica e
profissional, aliada a flexibilidade e atencao a realidade na qual cada instituicdo esta

inserida.

Pazeto (2000) ainda destaca que o maior desafio a ser empreendido em relagao a
gestao diz respeito a qualificagcdo do gestor e da sua equipe técnica. Segundo o
autor, isto acontece por duas razdes. Primeiramente, porque o modelo e o processo
de qualificagao dos atuais gestores e TAEs estdo ancorados em parametros que nao
comportam as novas demandas institucionais e sociais; isto porque a gestdo da
educacao, atualmente, tornou-se um dos principais fatores do desenvolvimento

institucional, social e humano.

Bomfin (2006) considera que o gestor educacional precisa desenvolver a capacidade
de fazer junto com a equipe técnica uma leitura dos sinais que o ambiente externo
estaria mandando e que implicacbes esses sinais teriam como geradores de
aprendizado para toda a organizacdo. E neste contexto que se percebe a
necessidade de técnico-administrativos em educagéo que se sintam efetivamente
identificados, pertencentes e participantes, ou seja, que estabelecam vinculos com a

organizagao.
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Defendemos neste trabalho que, para atingir os padrdes de qualidade exigidos pela
sociedade moderna, deve-se investir na identificacdo e analise dos elementos

constituintes dos vinculos que ligam as pessoas as organizagoes.

2.1.5 Os instrumentos de agao gestora para a organizagao do trabalho das
instituicoes de ensino e o vinculo organizacional

Mais uma vez podemos salientar e destacar a importancia de pensar e
operacionalizar os instrumentos de agao gestora relacionando-os aos elementos que

constituem os vinculos organizacionais.

O processo de organizagao e desenvolvimento das instituicdes de ensino dispde de
fungdes comuns ao sistema organizacional de qualquer instituicdo, com base nas
quais se definem acdes e operacdes necessarias ao seu funcionamento. Libaneo
(2005), fala que séo quatro as fungdes constitutivas desse sistema: planejamento,
organizagado, diregdo e avaliagdo. O planejamento consiste em acbes e
procedimentos para tomada de decisbes a respeito de objetivos e de atividades a
serem realizadas em razéo desses objetivos. E um processo de conhecimento e de
analise da realidade institucional em suas condi¢cbes concretas, tendo em vista a
elaboragdo de um plano ou projeto para a instituicdo. Desta forma, toda organizagao
precisa de um plano de trabalho que indique os objetivos e os meios de sua

execugao, superando a improvisacao e a falta de direcionamentos.

Como produto da atividade de planejamento tem-se o projeto pedagdgico-curricular,
este propde uma direcido politica e pedagdgica para o trabalho da instituicdo de
ensino, elabora metas, prevé as acgdes, institui procedimentos e instrumentos de
acdo. A auséncia deste instrumento no ambito escolar implicara no
comprometimento eficaz e satisfatério do processo de ensino e aprendizagem, além

da decadéncia nas articulagdes educacionais.

Ao relacionar o vinculo organizacional do individuo com a fungdo administrativa do

planejamento serao analisados alguns aspectos como conhecimento dos objetivos,
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interesse dos individuos em participar da sua formulacdo e empenho na sua
realizagao.

A organizagao geral do trabalho refere-se a racionalizagdo do uso de recursos
humanos, materiais, fisicos e financeiros e a eficiéncia na utilizagcao desses recursos
e dos meios de trabalho. A organizagdo incide diretamente na efetividade do
processo de ensino e aprendizagem, a medida que garante as condi¢des de
funcionamento da escola. Sua presenga ou auséncia interfere na qualidade das
atividades de ensino (LIBANEO, 2005).

E necessario, portanto, que todos os aspectos da gestdo educacional sejam
devidamente contemplados na organizagao geral da instituicdo, ao longo de todo
ano letivo. A organizagcao geral diz respeito a: condi¢cbes fisicas, materiais,
financeiras; assisténcia pedagogico-didatica ao professor; servigos administrativos,
de limpeza e de conservagao; horario escolar, matricula, distribuicdo de alunos por

classes; normas disciplinares; contatos com os pais, eftc.

A direcdo e a coordenagao correspondem a tarefas agrupadas sob o termo gestéo.
A gestao refere-se a todas as atividades de coordenagao e de acompanhamento do
trabalho das pessoas, envolvendo o cumprimento das atribuicdes de cada membro
da equipe, a realizagdo do trabalho de forma coletiva, a manutencédo do clima de
trabalho, avaliagdo do desempenho. Essa definicdo aplica-se aos dirigentes, mas é
igualmente aplicavel aos professores e aos TAEs, seja em seu trabalho na sala de

aula, seja, quando sao investidos de responsabilidades no ambito da instituicao.

Dirigir e coordenar significa, no entanto, assumir, no grupo, a responsabilidade por
fazer a instituicdo de ensino funcionar mediante o trabalho conjunto. Para isso,
compete a quem dirige assegurar a execugao coordenada e integral de atividades
dos setores e da equipe de trabalho, o processo participativo de tomada de decisdes
e a articulagdo das relagdes interpessoais. (LIBANEO, 2005).

Relaciona-se a fungado administrativa de organizar, dirigir e controlar com vinculos
organizacionais ao avaliar alguns elementos constituintes deste vinculo como por
exemplo: cooperagdo entre colegas, cooperagcdo quanto ao tempo, cooperacgao

quanto aos resultados, cooperagao versus conflitos interpessoais e cooperacao
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versus estrutura organizacional, participagdo em questdes sobre o trabalho e em
questdes sobre a organizagado, canais de participagao e abertura a participagao.

A avaliagao é funcao primordial do sistema de organizagao e de gestdo. Ela supde
acompanhamento e controle das agdes decididas coletivamente, sendo este ultimo a
observagédo e a comprovagao dos objetivos e das tarefas, a fim de verificar o estado
real do trabalho desenvolvido. A avaliagdo permite por em evidéncia as dificuldades
surgidas na pratica diaria, mediante a confrontacdo entre o planejamento e o
funcionamento real do trabalho. Visa ao melhoramento do trabalho nas instituicdes
de ensino, pois, conhecendo a tempo as dificuldades, podem-se analisar suas

causas e encontrar meios de sua superagao.

O controle e a avaliagédo dependem de informagdes concretas e objetivas sobre o
andamento dos trabalhos, tendo como base o projeto pedagodgico-curricular e agdes
efetivas praticadas pelos varios elementos da equipe institucional. Portanto o
acompanhamento e o controle comprovam os resultados do trabalho, evidenciam os
erros, as dificuldades, os éxitos e os fracassos relativos ao que foi planejado. A
avaliagdo das atividades implica analise coletiva dos resultados alcancados e a
tomada de decisbes sobre as medidas necessarias para solucionar as deficiéncias
encontradas (LIBANEO, 2005).

A repercussao deste instrumento de acédo gestora incidira na qualidade do ensino,
nos indices que demonstrardo o perfil geral da instituicdo e, por outro lado, dara
suporte aos reparos e consertos de possiveis contratempos detectados durante o

processo.

Toda instituicdo de ensino além dos instrumentos de agcdo para p6ér em pratica o
desenvolvimento do trabalho, necessita também de uma estrutura de organizagéo
interna, geralmente prevista no Regimento Institucional ou em legislagéo especifica
federal, estadual ou municipal. Libaneo (2001) salienta que esta estrutura
organizacional se diferencia conforme a legislagao federal, dos Estados e Municipios
e, obviamente, conforme as concepgbes de organizagdo e gestdo adotada, mas
pode-se apresentar a estrutura basica com todas as unidades e funcdes tipicas de
uma instituicdo de ensino, como: conselho institucional, dire¢do, setor técnico-

administrativo, setor pedagdgico, instituicdes auxiliares e corpo docente.
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Libaneo (2001) relata que o corpo técnico-administrativo em educagdo auxilia a
diregdo coordenar, organizar e gerenciar todas as atividades da instituicdo
atendendo as leis, regulamentos e determinagdes dos 6rgaos superiores do sistema
de ensino e as decisdes no ambito da escola assumida pela equipe de trabalho e
pela comunidade além de responder pelas atividades do meio que asseguram o

atendimento dos objetivos e fungdes da instituigao.

2.1.6 Plano de carreira dos cargos técnico-administrativos em educacgao
(PCCTAE)

A lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, dispde sobre a estruturagdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), no ambito
das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao, e da
outras providéncias.

A estrutura do PCCTAE

O Plano de Carreira do Servidor Técnico-administrativo dos Institutos Federais de
Ensino é dividido em cinco classes: A; B; C; D; e E. Essas classes sao conjuntos de
cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel
de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacao
especializada, experiéncia, risco e esfor¢o fisico para o desempenho de suas
atribuicbes. Cada uma dessas classes divide-se em quatro niveis de capacitagao (|,

I, Il e IV), sendo que cada um desses niveis tem 16 padrdes de vencimento basico.

Ingresso na carreira

O ingresso na carreira é realizado por meio de concurso publico de provas ou de
provas e titulos e ocorre sempre no nivel | de cada classe, observadas a

escolaridade e a experiéncia estabelecidas no Anexo Il da Lei 11.091/05.

Progressao Funcional

Os servidores podem progredir, dentro de uma classe, os quatro niveis, mas nao
podem ascender de uma classe para a outra. De acordo com preceitos

constitucionais o servidor que ingressar na classe A, por exemplo, ndo tem a opgéao


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.091-2005?OpenDocument
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de passar para a B. Ele pode apenas progredir de um nivel para o outro dentro da
classe A. As duas formas de progressao funcional sdo: Progressao por capacitagéo

profissional e Progressao por mérito profissional.

Progressao por capacitagao profissional

Progresséo por capacitagdo profissional — € a mudanca de nivel de capacitagao,
dentro do mesmo cargo e da mesma classe, decorrente da obtencéo pelo servidor
de certificagdo em programa de capacitagdo. Essa mudancga, por exemplo, pode ser
do nivel | para o Il, chegando até o IV. O curso deve ser compativel com o cargo
ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida. Esses
requisitos sdo analisados no processo de progressdo. Para requerer a progressao
funcional por esse tipo de processo, o servidor deve respeitar o intersticio de 18
meses. A Tabela 1 sintetiza os niveis de carreira para progressdo por capacitagao

profissional.

Nivel de Classificagdao Nivel de Capacitagao Carga Horaria de Capacitacao

| Exigéncia minima do cargo
Il 20 horas
1 40 horas

A \Y 60 horas

| Exigéncia minima do cargo
11 40 horas
1 60 horas

B \Y 90 horas

| Exigéncia minima do cargo
11 60 horas
1 90 horas

C Y 120 horas

| Exigéncia minima do cargo
1 90 horas
1 120 horas

D Y 150 horas

| Exigéncia minima do cargo
1l 120 horas
1] 150 horas

Aperfeigoamento ou curso de
E I\ capacitagéo superior a 180 horas

Tabela 1- Progressao por capacitacao profissional dos Técnico-Administrativos em Educagéao
(Texto dado pela lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005)


http://www.unb.br/servidor/progressao_funcional/progressao_por_capacitacao_profissional
http://www.unb.br/servidor/progressao_funcional/progressao_por_capacitacao_profissional
http://www.unb.br/servidor/progressao_funcional/progressao_por_merito_profissional
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Progressao por mérito profissional

Progressao por mérito profissional — € a mudancga para o padrao de vencimento (que
vai do 1 ao 16, dentro de cada uma das classes) imediatamente subsequente e pode
ser realizada a 18 meses de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente
resultado positivo fixado em programa de Avaliagdo de Desempenho Funcional.
Essa avaliacéo é realizada anualmente em cada unidade, observando o disposto da

resolucdo do Conselho de Administragao n°® 9/2008.

Fundamentos legais

- Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Dispde sobre a estruturagao do Plano de
Carreira dos cargos técnico-administrativos em Educagao, no ambito das Instituigcbes

Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacéao, e da outras providéncias;

- Lei n® 11.233, de 12 de dezembro de 2005. Institui o Plano Especial de Cargos da
Cultura e a Gratificacdo Especifica de Atividade Cultural (GEAC); cria cargos de
provimento efetivo; altera dispositivos das leis n® 10.862, de 20 de abril de 2004, n°
11.046, de 27 de dezembro de 2004, n° 11.094, de 13 de janeiro de 2005, n°® 11.095,
de 13 de janeiro de 2005, e 11.091, de 12 de janeiro de 2005; revoga dispositivos da
lei n ©° 10.862, de 20 de abril de 2004; e da outras providéncias;

- Decreto 5.824, de 29 de junho de 2006 — Estabelece os procedimentos para a
concessao do Incentivo a Qualificagdo e para a efetivagdo do enquadramento por
nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacao, instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de janeiro
de 2005.

- Decreto 5.825, de 29 de junho de 2006 — Estabelece as diretrizes para elaboragao
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacao, instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de janeiro
de 2005.


http://www.unb.br/servidor/progressao_funcional/progressao_por_merito_profissional
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Incentivo a qualificagao

Incentivo a qualificagdo - além da progressao profissional, o plano de carreira do
servidor técnico-administrativo oferece um incentivo ao servidor que possui
educacao formal excedente ao requisito do cargo de que é titular. O beneficio é
pago em percentuais, fixados em tabela, que podem variar de 5% a 75%. O
incentivo pode ser recebido apds quatro anos de efetivo exercicio no cargo e é
calculado sobre o padrdao de vencimento do servidor. Segue abaixo a tabela de
percentuais de incentivo a qualificagdo. Redacédo dada pelo decreto 5.824, de 2006.

A Tabela 2 ilustra os percentuais para a concesséo do incentivo a qualificagéo.
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Tabela 2 - Percentuais para a concessao
do incentivo a qualificagao

Nivel de Nivel de Percentuais de incentivo
Classificagdo escolaridade formal Area de Area de
superior ao previsto  conhecimento  conhecimento
para o exercicio do com relagéo com relagéo
cargo (*) direta indireta
A Ensino fundamental 10% -
completo
Ensino médio 15% -
completo
Ensino médio 20% 10%

profissionalizante ou
ensino médio com
curso técnico
completo ou titulo de
educacéao formal de

maior grau
B Ensino fundamental 5% -
completo
Ensino médio 10% -
completo
Ensino médio 15% 10%

profissionalizante ou
ensino médio com
curso técnico
completo
Curso de graduacao 20% 15%
completo

(o Ensino fundamental 5% -
completo
Ensino médio 8% -
completo
Ensino médio com 10% 5%
curso técnico
completo
Curso de graduagéo 15% 10%
completo
Especializacao, 27% 20%
superior ou igual a
360 h

D Ensino médio 8% -
completo
Curso de graduacao 10% 5%
completo
Especializagao, 27% 20%
superior ou igual a
360h
Mestrado ou titulo de 52% 35%
educagéao formal de
maior grau

E Especializacao, 27% 20%
superior ou igual a
360 h
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%
(*) Curso reconhecido pelo Ministério da Educagao

Diante da apresentagdo deste Plano de carreira fica evidente que o mesmo tenta
minimizar as diferengas salariais daqueles TAEs que possuem um nivel de
escolaridade superior ao exigido no cargo que ocupam, porém nao garante uma boa

qualidade ao vinculo destes com a Instituicdo em analise.
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2.2 Vinculos Organizacionais e seus elementos constitutivos

Para uma melhor compreenséo sobre a nogao tedrica de vinculos organizacionais,
inicialmente, sdo apresentados alguns conceitos em relagdo ao tema, considerando
estudos de autores ligados as areas da Psicologia, Sociologia e Administragao.
Depois deste marco conceitual apresenta-se uma caracterizacdo dos elementos

constitutivos do vinculo organizacional a partir da tipologia de Kramer e Faria (2007).

2.2.1 - Vinculos: reflexdes gerais e conceituais

Zimerman (2000, p. 124), afirma que o termo vinculo “ndo tem uma significacéo
semantica uniforme entre os diversos autores que se aprofundam no seu estudo”.
Alguns consideram vinculo como a representacdo de diferentes tipos de ligagéo
entre os objetos e a estrutura egoista do individuo. Outros trabalham com o enfoque

conceitual de vinculo a partir de elos que ligam o individuo ao mundo exterior.

A origem da palavra vinculo, em latim é vinculum e significa unido, ligadura, tendo a
caracteristica de ser duradoura. Segundo (ZIMERMAN, 2010) este termo deriva da
raiz da palavra vinco, que refere a uma forma de uniao entre as partes, que, mesmo
fixando os limites entre si, sdo ligadas e inseparaveis. Para Pichon-Riviére (2009), o
vinculo forma um processo porque inclui o sujeito, o objeto e suas interacbes e,

também, comunicacdo e aprendizagem.

O ser humano, desde que nasce e ao longo do percurso de sua existéncia, interage
em diferentes grupos, com o objetivo de buscar sua identidade individual, grupal e
social. Essa interagao interpessoal estabelece o que se caracteriza como vinculos
(ZIMERMAN, 2000). “O vinculo € tudo que ata, liga ou aperta”, segundo o dicionario
Aurélio (1999). Esta assertiva representa uma relagédo de cumplicidade e troca na
medida em que exige das partes envolvidas interesse pela relagdo e necessidade ou
desejo pela vinculagao (FARIA; SCHMITT, 2007). O vinculo é definido por Pichon-
Riviere (2007) como uma maneira pela qual o individuo se relaciona com outros
individuos.

Segundo Motta e Vasconcelos (2002), os individuos se reunem em grupo para

satisfazer suas necessidades de seguranca, aprovagéo social e afeto. Para PAGES,
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1982; ZIMERMAN,2000; FREITAS, 2000; ENRIQUEZ, 2001 os individuos
estabelecem relagbes entre si para realizar um projeto em comum. Sdo nessas
relagdes interpessoais que o ser humano vé seus desejos e sua existéncia
reconhecidos ou ndao (CHANLAT, 2001).

De acordo com Bion (1970) e Pichon-Riviére (2007) todo individuo é composto por
uma trama vincular que determina a forma particular com que cada um se relaciona
com o outro. Dessa forma, “o vinculo € a maneira particular com que o sujeito se
relaciona com o outro, criando uma estrutura particular para cada caso e cada

momento”.

Faria e Schmitt (2007) ao considerar os estudos de Laplanche (2001), Pichon-
Riviere (2007), Kaés et al. (1991) e Freud (1988), afirmam que o vinculo € um
processo que possibilita ao individuo reconhecer o outro como objeto de desejo e se
reconhecer como sujeito. Os autores também comentam que o individuo podera

interagir com o mundo exterior, por meio desse processo.

Para Kramer e Faria (2007) o conceito de vinculo pode ser entendido como uma
estrutura da qual faz parte o individuo e um objeto que, no caso em questao, é a
organizacado, havendo um envolvimento de forma unica entre os dois que sera

construido a partir dos diversos elementos que constituem o vinculo.

Pichon-Riviére (2007) acredita que o vinculo € a maneira especifica de como cada
ser humano tem o seu envolvimento com o outro ou mesmo com a sociedade,
levando em conta a particularidade do caso especifico e 0 momento em que
acontece. Outra perspectiva percebida pelo autor € que o vinculo € um contexto
dindmico com uma evolucao de tendéncia que abarca o individuo e a institui¢ao.

Para Pichon-Riviere (2007), o conceito de vinculo esta ligado ao de comunicagao,
conduta e papel social. Nesse sentido o inconsciente € um reservatério em que
ficam acumuladas as pautas de conduta em relagdo com os vinculos e papéis que o
individuo estabelece. Fernandes (2003) por seu lado, considera o vinculo como a
convivéncia em que a experiéncia emocional envolve alguns individuos ou até

mesmo partes do mesmo individuo.
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Zimerman (2000) aponta que os vinculos sdo elementos de conexdo intra, inter e
transpessoais e essa vinculagdo estda sempre envolvida de sentimentos ou até
mesmo de fantasias inconscientes. Desse modo, de acordo com Zimerman (2000) e
Fernandes (2003), o conceito de vinculo relaciona-se a trés planos das relagbes do
individuo, a saber: intrapessoal, que diz sobre como os objetos internalizados se
relacionam; interpessoal, que trata da forma como o individuo se relaciona com as
pessoas do seu ciclo de convivéncia; transpessoal que esta relacionado as diversas
formas como os individuos se vinculam as novas leis e valores dos demais grupos,
assim como aos papéis que desempenham no contexto sociopolitico cultural em que

estao inseridos.

Para Berenstein (2001) cada nova vinculagdo do individuo traz a possibilidade de
marcar e de constituir a sua subjetividade. Por meio do vinculo, o individuo se liga a
um objeto, com uma area que € representavel e uma que ndo é. Entdo, o ndo
representavel recebe também uma inscricdo que € prépria das estruturas vinculares.
Assim, para o autor, falar de vinculo s6 é possivel com a presenca de um objeto
externo que cria a condicdo de bidirecionalidade, em que ambos sao
simultaneamente lugar do préprio desejo e lugar do desejo do outro. No caso desta
pesquisa, 0 objeto externo é a organizagdo. O vinculo do individuo com a

organizagao é discutido na proxima secgao.

Mesmo que possua varias concepgdes, o termo vinculo, expressa uma semelhanca
em relagdo a interagdo do sujeito e do objeto. Os sentimentos expressos nesta
relacado vao influenciar o grau de envolvimento do sujeito.

Nessa perspectiva Siqueira e Gomide Jr.(2004) destacam que as teorias da troca
social e econdmica e o principio da reciprocidade fundamentam os vinculos de

natureza social, no campo socioldgico.

Blau (1964) explica algumas diferengas entre a troca social e a troca econdmica. As
obrigacdes entre as partes ndo sao definidas na troca social; referem-se a um favor
que uma pessoa faz a outra, ja a troca econdmica baseia-se em um contrato formal,

que determina as quantias exatas a serem trocadas pelas partes.
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A relacdo entre as pessoas é favorecida pelas trocas sociais ja que estas
proporcionam um compromisso com outrem, desenvolvendo, assim, uma questao de
reciprocidade. Deste modo estas trocas fortalecem os lagos sociais, provocando

sentimentos de obrigacao pessoal, gratidao e confianga (BLAU, 1964).

Ao apresentar o sistema da dadiva, Mauss (2001) traz uma colaboragdo a
constituicdo das trocas sociais. Esta teoria da troca € baseada por uma relagao que

envolve trés obrigagdes: dar, receber e retribuir.

Segundo Godbout (1998) a dadiva é inerente ao lago social; ou seja, as doagdes
que sao feitas, sejam elas esmolas, de sangue, ajudas humanitarias etc. evitam o
isolamento do individuo, possibilitando que este sinta a propria identidade. Para este
autor, o vinculo se da “para se conectar a vida, para fazer circular as coisas num
sistema vivo, para romper a solidao, sentir que nao se esta so6 e que se pertence a
algo vasto, particularmente a humanidade” (GODBOUT, 1998, p. 49).

Nessa perspectiva Gouldner (1960)", citado por Siqueira (2005) sustenta que as
relagbes sociais sdo guiadas por principio moral e estabelecem uma obrigagao: o
ato de retribuir o favor recebido. Siqueira (2005) denomina essa recompensa de
norma de reciprocidade, a qual tem duas condi¢gbes sociais basicas: a) deve-se
ajudar a quem nos ajuda; e b) ndo se deve prejudicar a quem nos beneficia. Tal
norma pode ser aplicada nas relagdes entre o empregado e a organizagao.

De acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004) o objetivo do principio da reciprocidade
€ adequar os padrées de comportamento e regulamentar os vinculos de natureza
social porque além de estimular a nogcao de débito no receptor, faz com que o

doador crie expectativas quanto a retribuicéo.
2.2.2 Vinculos Organizacionais

Por maior que seja a evolugéo tecnoldgica da organizagao, o ser humano sera o seu

principal ativo. Siqueira e Gomide Junior (2004) defendem que, para o individuo

' 'Gouldner, A. W. The norm of reciprocity: a preliminary statement. American Sociological Review, v. 25, n. 2,
p. 161-178, 1960.
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conseguir atender as imposicbes do mercado, € imperativo que sua forga de
trabalho esteja envolvida com seus objetivos. Ao mesmo tempo, as teorias de
qualidade de vida propdem condi¢des de trabalho mais humanas e que motivem o
empregado. Por conta disto, os gestores de Recursos Humanos vém buscando
formas de tornar o envolvimento do empregado com a organizag&o inabalavel, bem

como sua satisfagdo com o trabalho.

De acordo com este cenario, Siqueira e Gomide Junior (2004) apontam que as
décadas de 1960 e 1970 apresentaram mudangas significativas na compreensao de
fatos que podem influenciar os resultados da organizagdo. O assunto predominante
foi a satisfacdo e o envolvimento com o trabalho, na busca por respostas em diregcéo
ao nivel de produtividade e as taxas de absenteismo e turnover. Esses estudos
também passaram a ser usados como forma de gerar uma lista que serviria como
recurso de gestado estratégica, que buscava aumentar a produtividade e reduzir os

indices de faltas e substituicdo de empregados.

Muito usado pelas éareas de Recursos Humanos das organizagbes, o termo
“turnover” também é conhecido como “rotatividade” e traduz o percentual de
substituicdo que uma empresa possui além de servir como indicador de saude
organizacional, ou seja, o giro entre entradas e saidas de uma organizagao. O alto
turnover pode ser ocasionado por varios fatores dentre eles: recrutamento e selecéo
ineficientes, baixo comprometimento organizacional, problemas com clima
organizacional, suporte organizacional deficitario, politica interna de pessoal,
remuneragao inadequada, beneficios insuficientes ou mal empregado. Em geral o
calculo do turnover serve para referenciar as acdées de mudangas e desenvolvimento
de uma organizagdo. Em relacdo ao estudo aqui apresentado uma alta taxa de
turnover torna-se um problema organizacional ja que a forma de ingresso dos
técnicos administrativos em educacédo € o concurso publico. Estes colaboradores
detém o conhecimento das rotinas laborais, quais os servicos prestados pela
instituicao e, apds algum tempo na mesma, esses profissionais passam a dominar e
desempenhar essas atividades sem maiores problemas. Quando alguém da equipe
sai, as atividades sofrem mudancas que em maior ou menor grau afetam a
organizacdo. Cada colaborador que sai da organizagao leva consigo itens

primordiais e até vitais, mas que na maioria das vezes passa despercebido tais
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como: ideias, histdrico da empresa, conhecimentos especificos, parte da cultura da

organizacgao, do setor ou da area e em alguns casos clientes e fornecedores.

Outro aspecto ressaltado por Siqueira e Gomide Junior (2004) é que a satisfacdo no
trabalho é fator determinante no comportamento do individuo na organizagéo.
Acredita-se que pode haver uma reducao de custos com a forga de trabalho, quando
esta €& composta por um contingente de trabalhadores satisfeitos que,
consequentemente, é estavel no trabalho, assiduo e produtivo. Os autores ainda
afirmam que os individuos satisfeitos com o trabalho o s&o, como consequéncia,
com as experiéncias pessoais que tém reflexo na vida social do individuo. Sendo
assim, o trabalhador satisfeito pode se tornar uma pessoa integrada socialmente a
sua familia e com maiores niveis de bem-estar fisico e mental. Siqueira e Gomide
Junior (2004) ainda defendem que vinculos saudaveis no ambiente de trabalho
sustentam uma vida saudavel no ambiente social e familiar. Isso leva a crer que
pessoas com alto nivel de satisfagcao no trabalho sdo as que menos planejam sair,
sdo mais frequentes, tém melhor desempenho e maior produtividade, tendendo a

manter altos niveis de envolvimento com a organizagao.

Chanlat (2001) acredita que o método de gestdo baseado na exceléncia tem como
principio que a produg¢ao organizacional seja melhor que a de seus concorrentes, o
que torna a qualidade, a forga, a adaptacdo e o empenho da equipe um desafio
constante. Além disso, deve haver maior autonomia no trabalho, por meio do
compartilhamento de responsabilidades e da recompensa material e simbdlica aos
individuos responsaveis pela producdo, aliada a hierarquias mais igualitarias, a
flexibilidade e a generalizagdo de conhecimento por parte da mao de obra. Faria e
Schmitt (2007) acrescentam que esse método de gestdo faz com que os individuos
se mobilizem para contribuir com o éxito da organizagao, por meio da canalizagao
de energia fisica, afetiva e psiquica. Nesse sentido, a organizacao se torna local de
superacao, identificagao e projecao do individuo.

Faria e Schmitt (2007) enfatizam que sendo o homem um ser complexo, a
organizacado busca controla-lo, para garantir que seus objetivos sejam alcangados.
Esse controle tem a finalidade de alcancgar, de forma sutil, a subjetividade do

individuo, por meio do estabelecimento de vinculo entre ele e ela. Por outro lado, “o
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individuo trabalha para realizar suas necessidades sociais e psiquicas [...]. Para
trabalhar, o individuo estabelece vinculos, que € um componente das relacdes
sociais e afetivas e refere-se diretamente a subjetividade humana” (FARIA;
SCHMITT, 2007, p. 3). Nesse caso, a relagéo individuo versus organizagéo pode ser

considerada uma relacéo de troca.

Faria e Schmitt (2007), em seus estudos, concluiram que o sucesso de
funcionamento das organizagdes sofre influéncia dos vinculos estabelecidos entre
os individuos e elas, denominado vinculo organizacional. Esse vinculo leva a um
ambiente de trabalho com empregados mais envolvidos e garante que suas metas

sejam atingidas conforme o planejado.

Faria e Schmitt (2007) ainda consideram que € imprescindivel para a organizagao,
que o trabalhador esteja engajado a ela, estabelecendo lagos afetivos. Dessa forma,
sera possivel mediar os conflitos existentes, assim como exercer sobre o individuo
controle social. Esse controle se da de forma sutil, sem que o empregado perceba
que esta sendo controlado. Para Enriquez (1999), Motta (1993) e Faria (2003),
citados por Faria e Schmitt (2007, p. 3) “o vinculo € uma das formas de controle

social exercido pela organizag&o”.

Para Kramer e Faria (2007), o vinculo organizacional € uma relagéo que o individuo
estabelece a partir do seu trabalho, denotando o seu grau de ligagcdo com a
organizacgdo, o grau de envolvimento com os seus projetos e objetivos, assim como

o comprometimento com seus problemas, politicas, desempenho e resultados.

A existéncia de um vinculo entre o individuo e a organizagdo n&o garante que os
objetivos serdo atendidos, mas sim que havera um comprometimento com a busca
de resultados, ja que o individuo vinculado a organizacdo se sente identificado,
pertencente e participando dela (KRAMER; FARIA, 2007). Cabe reforgar que, ao
promover melhoria na qualidade da producao e desempenho, reducdo das taxas de
rotatividade de empregados e auséncia ao trabalho, o vinculo com a organizagao
podera ser positivo. O vinculo negativo ou fraco pode levar a um resultado nefasto
para a organizagao, uma vez que pode provocar a queda na produtividade e o

aumento dos niveis de absenteismo e turnover.
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Segundo a visdo de Fernandes (2003) essa questao de o vinculo ser forte ou fraco,
deve-se ao fato de existirem trés elementos nessa relagdo: o emissor, o receptor e
as mensagens que sao formadas por codigos. Sendo assim, na estrutura vincular
existe uma interacao entre o sujeito e o objeto que se alimentam mutuamente. Essa
atitude € que ira criar uma internalizagao da relacdo, momento em que “adquire uma
dimensdo intrassubjetiva com as caracteristicas de gratificagdo ou frustragéo
inerentes a um vinculo 'bom' ou 'mau’' "(FERNANDES, 2003, p. 66).

Kramer e Faria (2007) acrescentam que ha também uma diferenciagdo em termos
de intensidade vincular. Os vinculos organizacionais podem ser fortes, quando estao
fundados numa solida relagdo de reciprocidade, responsabilidade, interesse e
comprometimento entre o individuo e a organizagdao; moderados, quando estao
estabelecidos em uma relagcéo de conveniéncia e adequacao entre os interesses do
individuo e aquilo que a organizagéo proporciona, ou formais, quando alicergados
em relagcdo de obediéncia por parte do individuo as regras e normas existentes na
organizagdo. Entretanto, para o autor, quando o individuo cumpre apenas suas
obrigagcdes da mesma forma como faria em qualquer outro local de trabalho, sem
preocupar-se com a qualidade do que faz e com a condigédo da organizagao, tem-se

um vinculo organizacional fraco ou fragil.

O individuo estabelece vinculos com instituicdes de toda natureza e apesar de ter
sua forga de trabalho explorada, o trabalho é fundamental para a constituicdo do
homem como ser social e individual. Além de necessitar do trabalho para obter seu
sustento, o homem depende do trabalho como um meio de ser reconhecido
socialmente, pertencente a um grupo social, no qual é aceito. Em outras palavras, o
individuo necessita estabelecer vinculos, e o trabalho é uma das formas possiveis

de vinculagao.

A teoria dos vinculos sofreu e sofre influéncia direta da Psicologia, Sociologia e
Filosofia, além de diversas teorias delas derivadas. Na area de Psicologia, as teorias
de ligacao afetiva estdo presentes em varios estudos que explicam a vinculagao
através da aprendizagem social, da psicanalise, da teoria cognitivo-comportamental
e da teoria etologica de apego. Ha ainda outra vertente psicolégica que considera os

postulados da psicologia social, com forte influéncia da psicologia cognitiva. Na
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visdo socioldgica, a vinculagdo tem seus principios sintetizados no principio de
reciprocidade, em que existe uma troca entre o individuo e a organizagdo. Por fim, a
Filosofia considera que o vinculo decorre da cooperagdo social (SIQUEIRA;
GOMIDE JUNIOR, 2004).

Cabe aqui esclarecer que, segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), embora
inumeros estudos apontem para o fato de que o vinculo do individuo possa se dar
somente entre ele e a organizagdo, ja existem estudos que apontam para uma
compreensao diferenciada em relagéo a ligagéo do individuo com o trabalho e com a
organizagdo. Entretanto, neste estudo, o objeto € a relagé&o vincular do individuo

com a organizagao.

Segundo Faria e Schmitt (2007), o individuo se vincula a outro objeto para satisfazer
uma necessidade. O vinculo estabelecido com uma organizagao leva a satisfagéo de
necessidades objetivas e subjetivas. Da mesma forma, ele pode ser considerado
objetivo ou subjetivo. O vinculo objetivo estaria ligado as relagbes formais de
trabalho, como o contrato, por exemplo. Ja o vinculo subjetivo estaria relacionado ao
“sentimento de pertenga, filiagdo, possibilidade de realizacdo de desejos,
reconhecimento, entre outros” (FARIA; SCHMITT, 2007, p. 1).

Para Kramer e Faria (2007), a forma como um individuo ira se comportar na
organizacdo, que € considerada seu objeto, esta relacionada com a relagcdo de
vinculo que existe entre eles. Quando o individuo se vincula com o objeto, este
passa a ter um significado simbdlico para o sujeito, podendo ser observado a partir
dos elementos que constituem os vinculos organizacionais. A proxima secgao

destaca a tipologia de vinculos organizacionais a ser empregada na pesquisa.

2.2.3 Elementos Constitutivos do Vinculo Organizacional: Tipologia de Kramer
e Faria (2007)

A tipologia de vinculos organizacionais discutida nesta secgéo teorica engloba 11
tipos: a identificacdo, o sentimento de pertenca, a cooperacdo, a participacao,
criacdo de inimigos, a idealizacdo, o reconhecimento e valorizacdo dos individuos, a
solidariedade, a integracdo, o crescimento e desenvolvimento pessoal/profissional e

a autonomia. Esses vinculos estdo embasados teoricamente em estudos realizados
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por Bion (1970), Pagés (1982), Enriquez (1990, 1997, 2001), Pichon-Riviére (2007,
2009), ou seja, estudos oriundos da Psicologia e da Sociologia que, essencialmente,
sustentam a teoria sobre vinculos. A referida tipologia assim como os 11 tipos de
vinculo tiveram origem nos estudos de Kramer e Faria (2007). Cada um desses

componentes sera analisado separadamente a seguir.

Antes de iniciar a analise dos elementos constitutivos é relevante esclarecer que os
mesmos sdo extremamente dindmicos e estdo sendo considerados separadamente
apenas com fins elucidativos. O vinculo organizacional é uma relagdo que o
individuo estabelece a partir de seu trabalho. A razdo pela qual sao caracterizados
seus elementos € buscar entendé-lo a partir dos elementos que o compdem.

Na figura 1 que segue abaixo estdo demonstrados os elementos constitutivos dos

vinculos organizacionais e seus componentes.
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Admiragao da organizagao
“iahilizagao dos projetos pessoais
Representagan da organizagao
Gratificagaa cam o trabalho
Maotivagao para o trabalho

Orgulho de pertencer

Sentir-se um membro

Sentir-se responsavel pela organizagao
Tempo de arganizagao

Reagao a criticas

Cooperagao entre colegas

Cooperagio quanto ad tempa
Cooperagaon guanto aos resultados
Cooperagio versus conflitas intermpessoais
Cooperagan versus estrutura

Participagao em guestdes sobre trabalho
Participagao em guestdes sobre a organizagao
Canais de participagao

Abertura a participagan

Inimigos extemos
Inimigos internos

Imagem da organizagao
Conceito de organizagaon
Ambiente detrabalho
Colegas de trabalho
Relagdes com superores

Reconhecimento e valorzagao do proprio trabalho
Paliticas de reconhecimenta e valorizagio
Respeito pelo individuo

Remuneragao

Disposigan para dividir problemas cam calegas
Iniciativa para sjudar o colega

» Consideragin pelos problemas alheios

Integragan e dificuldaces

Flangjamento das atividades

Trahalho em eguipe

Integragan em momentos de confraternizagao
Conhecimento da organizacao

Incentivo a qualificagzo
Plano de cameira
Preparagio para o trabalho

Autonomia para definir como trabalhar
Autonarmia para definir prazos
Cortrole sobre o trataho

Figura 1 - Elementos constitutivos do vinculo organizacional e seus componentes

Fonte: Adaptado de Kramer e Faria (2007)
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2.2.4 Identificagdo com a Organizagao

A identificagdo é um dos elementos do vinculo organizacional, pressupde-se, entao,
algum grau de identificagdo do individuo com a organizagédo. De acordo com Pagés
(1982), a identificagcdo € uma das caracteristicas do elo institucional, que também

poderia ser chamado de vinculo.

A identificacdo e o vinculo possuem caracteristicas similares, apesar de estarem
muito proximos ndo se confundem, ou seja, um individuo que esta intensamente
vinculado a sua organizagdo de trabalho, muito provavelmente possui um forte

sentimento de identificagdo com a mesma.

O individuo, ao longo da sua vida, constroi as bases da sua identidade através dos
relacionamentos interpessoais. A identidade é mutavel, podendo modificar-se
diversas vezes porque € dotada de uma grande plasticidade. No grupo primordial, a
familia, € onde se inicia o processo de identificacdo, e em seguida esta segue se
renovando. Sabe-se que a identidade profissional tem um importante papel na vida
de uma pessoa, pois o qualifica como alguém que tem uma fungcédo na sociedade,
que é util e produtiva, porém esta ndo € a unica identidade que um individuo adulto

carrega consigo.

Nao se deve confundir, no entanto, identidade com identificacdo. Uma pessoa que
trabalhe no IFBA, por exemplo, pode nao se identificar com a organizagao,
entretanto, ainda assim, possui a identidade de trabalhar naquele local. Portanto,
mesmo que nado exista uma identificacdo do individuo com a organizagao, a pessoa

carrega a identidade de ser empregada em determinado estabelecimento.

Segundo Zimerman (1997), é inerente a questao da identificagéo a oscilagao entre a
busca de uma identidade individual e a necessidade de uma identidade grupal e
social. O individuo interage com outras pessoas desde o nascimento, logo € um ser
social, por isso, a identificagdo grupal é tdo importante na sua vida. Depois da
familia, o trabalho €, normalmente, o lugar onde o individuo mais convive

socialmente na vida adulta, onde se criam lacos de amizade e inimizade, relacdes
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de amor e de hostilidade, formando-se vinculos, com o local de trabalho e com os

colegas.

De acordo Chanlat (2001), o outro torna-se um modelo a ser seguido quando se
constitui num objeto de identificacdo. Uma organizagdo se torna um objeto de
identificacdo na medida que institui um modo de funcionamento que possibilita ao
individuo realizar seus projetos pessoais, gerando um sentimento de admiragéo, que
traz gratificagdo pelo trabalho realizado e que permite ao individuo sentir-se

motivado e, efetivamente, um representante da organizagéo.

Enriquez (1996), acredita que sempre se estabelece alguma forma de
relacionamento com o outro, podendo ser de amor, de solidariedade, de hostilidade
ou de identificagdo. A vinculagdo do individuo com a organizagao representa uma

relagao, a qual pode, ou ndo, desempenhar importante papel na sua vida.

Para FREITAS (2000), dois mecanismos psicologicos: a identificacdo (com o lider e
com os demais membros) e a idealizagdo do grupo e do projeto, atuam em grupos
que se reunem para realizar um projeto comum. Portanto, as pessoas, trabalhando
reunidas pelos objetivos da organizagéo, tendem a langar méo do mecanismo de
identificacdo. O outro fendbmeno - a idealizagcdo — é também um elemento
constitutivo dos vinculos organizacionais e sera estudado, detalhadamente, mais

adiante.

Pichon-Riviere (2007) caracteriza qualquer grupo humano e, portanto, qualquer
organizacao a partir da definicdo de trés momentos. O primeiro inclui os fenédmenos
de afiliagédo e identificacdo, os quais se transformam em pertenga, quando ha uma
maior integracao do individuo ao grupo. O segundo momento € a cooperagao, que
se traduz na contribuigéo do individuo para a tarefa grupal. A pertinéncia se constitui
no terceiro aspecto e consiste em centrar-se no grupo e na tarefa. O sentimento de
pertenca, a integragdo e a cooperagdo também compdéem os vinculos

organizacionais e estao intimamente relacionados entre si.

Segundo Kramer e Faria (2007), quando as pessoas estao trabalhando reunidas em

prol dos objetivos organizacionais, tendem a se identificar com a organizagdo. Os
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autores consideram que a identificagdo com a organizagao esta ligada aos seguintes
fatores: admiragéo, viabilizagdo dos projetos pessoais, sentir-se um representante e

sentir-se gratificado e motivado no local de trabalho.

2.2.5 - Sentimento de pertenga

De acordo com Aliatti (2008), a pertenca é entendida como um elo entre o individuo
e 0s objetos internos, a estrutura familiar e o contexto social protegendo-os de
angustias, como a sensacgao de vazio e de soliddo. Nesta concepcgao, constroi-se o
sentimento de pertenga a partir da caréncia que as pessoas tém de se sentirem
inseridas em um vinculo que tem como fungdo a sustentacdo, diante da existéncia
indefesa do ser humano. A pertenga € um vinculo que parece ser intrinseco a
condicao do ser humano (FOULKES, 1986).

O sentimento de pertenca possibilita que os individuos sintam-se como membros
efetivos da organizacao, estabelecendo a identidade da organizagdo e de cada um
como seu integrante. Por causa da proximidade conceitual, muitas vezes, os
conceitos de identificagdo e pertenga misturam-se. Segundo Pichon-Riviére (2009),
a pertenca seria uma etapa posterior e mais profunda ao processo de identificacao,
quando existe uma transformacgdo causada por uma maior integracédo do individuo

ao grupo.

Este mesmo autor ainda contribui afirmando que a pessoa se realiza por meio da
pertenca a medida que consegue se ver como pertencente a um grupo adquirindo
assim uma referéncia, assumindo uma identidade particular em fungado desse grupo,
a qual |he permitira conhecer-se, localizar-se e “elaborar estratégias para

mudancgas”.

Puget (1997) acredita que a pertenca revela a apropriagdo de um espacgo (abstrato),
de um lugar validado pelo outro ou por um grupo. Sendo assim na pertenca ha um
sentimento de propriedade. Assim, entende-se pertenga como sendo o sentimento
de fazer parte “do dentro” de um grupo, de identificar-se com os objetivos,

acontecimentos e esperangas deste grupo.
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Para medir o sentimento de pertenga do individuo com a organizagdo, Kramer e
Faria (2007) aplicaram os seguintes indicadores: orgulho de pertencer, sentir-se
membro, sentir-se responsavel pela organizagao, tempo de organizagao e reagao a

criticas.

2.2.6 Cooperagao nas Atividades

Os individuos trabalham de forma cooperativa a fim de atingir as metas de
produtividade determinadas pela direcdo das empresas, nesse sentido, Faria (1987)
entende que a cooperagao € uma forma especifica do processo de produgao
capitalista ja que esta acaba resultando numa divisdo do trabalho, na qual os
trabalhadores executam tarefas simples e repetitivas numa sequencia ordenada. Por
meio da cooperagdo, as organizagdes passaram a produzir mais, em menos tempo,
e a um custo menor, fatores extremamente importantes num contexto dominado por

principios capitalistas, como a competitividade, a qualidade e a produtividade.

Maggi (2006, p. 115) afirma que a “cooperacéo € acao dirigida ao mesmo objetivo”,
ou melhor, é a agao de envolver-se em uma empreitada ou projeto comum, a agao
coletiva pela qual os sujeitos colaboram para o mesmo resultado. Quando o objetivo
comum ¢é imposto a acao coletiva ndo deixa de ser cooperativa. Nessa intencéo,
cooperacao € estabelecida pelo autor como um processo de acbes que se
completam em um mesmo propdsito/resultado. Maggi (2006, p. 116) menciona que
‘quando as agbes cooperativas sdo comuns, ocorrem em consequéncia trocas

mutuas, relagdes reciprocas, comunicacgdes diretas entre os sujeitos agentes”.

Nos estudos de Kramer e Faria (2007) a cooperagao € considerada como um
elemento dos vinculos organizacionais, que torna mais agil, mais eficiente e mais
facil a realizagao das atividades. A cooperacgao indica se ha um sentimento de grupo
ou de conjunto na organizagdo, e se os individuos se unem a fim de cumprir os

objetivos dessa.

De acordo com Kramer e Faria (2007), considerando os pressupostos de Pichon-
Riviére (2007) e Faria (1987), cooperar é o que cada um faz para que o trabalho de

todos, dentro da organizagéo, tenha uma fungédo e um objetivo, gerando algum
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resultado. Para os autores, a cooperacao torna o trabalho mais rapido, eficiente e
mais simples. Além disso, indica se ha a constituicdo de grupo e se ha unido entre

os integrantes do grupo com o objetivo de cumprir os objetivos propostos.

Cooperacéao entre os colegas, cooperagao quanto ao tempo, cooperagdo quanto aos
resultados, cooperacgao versus conflitos interpessoais e cooperagao versus estrutura
foram aspectos identificados por Kramer e Faria (2007) relativos ao vinculo de

cooperagao nas organizagoes.

2.2.7 Participagao nas Decisoes

Faria (1985) defende que a participacdo dos trabalhadores na gestdo surge no
contexto organizacional como uma forma de garantir o desempenho e a
produtividade das empresas, influenciados negativamente devido a monotonia, ao
tédio, a execucao de tarefas repetitivas, a rotatividade da mao-de-obra, aos altos
indices de absenteismo, etc. No entanto, a participagdo na gestao €, na verdade,
resultado da mobilizacdo e das praticas da prépria classe trabalhadora e reflete a
dindmica das relag¢des de trabalho. A participagado indica o grau de controle que o
conjunto dos empregados possui sobre os elementos objetivos da gestdo do
trabalho (econdmicos ou técnicos e politico-ideoldgicos) e, conseqlientemente, a
capacidade de definir e realizar seus interesses especificos (FARIA, 1987). O
controle pelos trabalhadores dos elementos da gestdo tende a implicar uma

participacao formal nas decisdes.

De acordo com as ideias de Mailhiot (1970) as pessoas que possuem a
oportunidade de participar, de expor opinides e de compartilhar ideias no ambiente
de trabalho se sentem integrantes do processo produtivo, possibilitando assim
aumentar o envolvimento com o trabalho reforgando os vinculos organizacionais. O
autor complementa que o individuo precisa sentir que faz parte dos processos de
tomada de decisao para que se considere pertencente a um grupo.

Maggi (2006) considera que a decisao constitui-se de trés fases: (i) a busca das
alternativas depois de reconhecer o problema, (ii) a avaliagdo dessas alternativas e
de suas consequéncias e (iii) a escolha da solugdo mais satisfatoria em relagdo ao
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diagnostico do problema. O autor ainda afirma que a organizagdo € um processo de

acgdes e decisdes que se autoproduz e se autorregula.

A participagado nas decisoes, para a Escola de Relagbes Humanas, é um fator de
motivacdo, que incentiva o individuo a trabalhar para atingir os objetivos da
organizagdo. Supde-se, ainda ser fundamental, a participacdo do trabalhador nas
decisdes que dessem origem as tarefas que executa (MOTTA e VASCONCELOS,
2002).

Contribui com a discussdo os argumentos de Nascimento (2008): a organizagéo
precisa oferecer um ambiente democratico para conseguir o envolvimento de seus
colaboradores, ou seja, a participagdo das decisdes ndo deve ser restrita nos
momentos de assembleia, mas também em ocasides informais e cotidianos que
envolvem a organizagdo. Ou melhor, a organizagdo deve proporcionar formas de
participacao plena, ou seja, a existéncia de grupos de trabalhadores autorregulados,

capazes de tomar suas proprias decisoes.

Neste estudo, participar das decisdes referentes ao proprio trabalho e a organizagao
€ um outro elemento dos vinculos organizacionais. A participagcdo é importante na
formacdo e manutengdo dos vinculos, pois proporciona aos individuos a
possibilidade de contribuir para a definicdo de matérias referentes a organizagao e
as suas atividades. Isso aproxima as pessoas da organizagdo, comprometendo-as

com o funcionamento e com os resultados da mesma.

Segundo Kramer e Faria (2007) as caracteristicas ligadas a participagao nas
decisbes sao: participacbes em questdes sobre o trabalho, participagdes em

questdes sobre a organizagao, canais de participagao e abertura a participagao.

2.2.8 Criagao de inimigos

A construgdo ou delimitagdo de inimigos, externos ou internos, € um processo

frequente nas organizagdes, nao raro, necessario. A existéncia de inimigos fortalece

os vinculos interpessoais, reforcando os sentimentos de identificacdo e de pertenca
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e a consciéncia de que ha um projeto comum a ser realizado. Numa organizagao
empresarial, o inimigo externo pode ser designado como o concorrente, o0 mercado,
a economia, etc., e o inimigo interno pode ser uma pessoa, um grupo ou um setor,

que passa a carregar o fardo pelos fracassos da organizagéo.

A existéncia de uma organizagdo, assim como a sua permanéncia, estédo
relacionadas a construcdo de inimigos. Esse ambiente de Iuta contra algo
ameacador consolida os lagos de reciprocidade entre os membros da organizagao
(ENRIQUEZ, 1996).

Quando o inimigo € procurado no interior da propria organizagdo, um membro ou um
setor — o bode expiatério — se faz depositario dos aspectos negativos dessa
organizagdo (PICHON-RIVIERE, 2007. Portanto, nas situacdes em que o0s
individuos ndo conseguem resolver seus problemas, tenderdo a encontrar um
culpado, que pode nao ser responsavel pela situacado atual ou se revelar mais fragil
que os outros e, por isso, alguém que pode ser sacrificado arbitrariamente pelos
outros (ENRIQUEZ 2001).

Quando a organizacgao fracassa, isto €, quando ndo consegue atingir os objetivos
esperados, € normal que se busquem as causas desse fracasso, que podem ser
identificadas da seguinte forma: os inimigos exteriores, que fecharam as portas para
a vitdria, e os inimigos internos, que sabotaram os esforgos comuns. As pessoas
que trabalham na organizagéo sao incapazes de se interrogar sobre as verdadeiras
causas do fracasso, identificando apenas os

perseguidores ativos ou potenciais (ENRIQUEZ, 2001).

ENRIQUEZ (1996) observa que nenhuma organizagao trabalhista poderia durar se
nao houvesse algo, além do trabalho, que unisse os homens entre si. Para ele, € o
amor que faz o papel de vincular as pessoas entre si e de possibilitar a criagéo e a
permanéncia dos vinculos na organizagdo. O amor a que se refere o autor é
dessexualizado, ou seja, ndo relacionado a tendéncias sexuais diretas. O oposto do
amor — o 6dio — também desempenha um importante papel na formacgao de vinculos.

A coesao da organizagao e entre seus membros esta diretamente relacionada com o
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odio a um inimigo, normalmente externo, mas que também pode ser interno — bode

expiatorio.

O elemento criagdo de inimigos é analisado por meio dos seguintes aspectos:

inimigos externos e internos.

2.2.9 ldealizagao da organizagao

A idealizacdo € um fenbmeno que possibilita aos individuos considerarem a
organizacdo e o seu projeto como excepcionais. Objetivamente, idealizar a
organizacao pode significar vé-la como o melhor lugar para trabalhar, que oferece o
melhor ambiente, as melhores oportunidades, que nao apresenta problemas, etc. A
idealizagdo pode assumir uma conotagao religiosa, instituindo entre individuo e
organizagdo uma relagcado perfeita, sem falhas, na qual os interesses de ambos

parecem ser atendidos.

No olhar dos estudiosos Anderson e Parker (1978), Pages (1982), Zimerman (1997),
Freitas (2000) e Enriquez (2001), a constituicdo de um grupo ocorre quando existe
uma intengdo, um planejamento em que todos estejam envolvidos, e mais, que o
tenham por verdadeiro. Os autores acreditam que isso vai levar os individuos a
conceber o ambiente como um lugar perfeito para se trabalhar e criar a idealizagao

de que sao valorizados pela organizagao.

No que se refere a idealizacao da organizacédo, Fasolo (2009) entende que as
organizagdes colaboram ainda mais com essa imagem ao trazerem para si de forma
voluntaria o papel de formadora de identidade, tanto social quanto individual, com o
propésito de estabelecer uma relacéo de referéncia total, ou seja, sdo capazes de
envolver o empregado em suas vidas sociais e pessoais e, nesse padrao, € gerado
um elo possibilitando que surja uma relagdo de referéncia, uma visdao da
organizagdo. Nessa mesma concepgao, Freitas (2000) demonstra com mais um
argumento quando diz que essa experiéncia se da através da produgdo de um
imaginario especifico, no qual a organizagdo contemporanea surge para O0S

individuos como um espaco de poder, nobreza e perfei¢gdo; enfim, um lugar que
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procura satisfazer os anseios narcisicos de seus membros e prometer-lhes ser a

fonte de reconhecimento, de amor e de identidade.

Segundo Freitas (2000) a idealizagdo é um fendmeno que aparece nos grupos
quando realizam uma atividade. O individuo tem uma sensacdo de verdade

socratica relacionada, totalmente, a um misticismo e um aspecto simbdalico.

Segundo Kramer e Faria (2007), a idealizagdo, geralmente, associa-se a outros
elementos dos vinculos organizacionais, como a identificacdo, o sentimento de
pertenca, a criagdo de inimigos e a integragdo entre os membros. Pode ser
visualizada por intermédio dos seguintes aspectos: imagem da organizagao,
conceito da organizagcdo, ambiente de trabalho, colegas de trabalho e relagdo com

0S superiores.

2.2.10 Reconhecimento e Valorizagao dos Individuos

Kramer e Faria (2007) entende que a necessidade que o individuo tem de ser
reconhecido e valorizado esta ligado ao fato de as pessoas precisarem estabelecer
e manter vinculos interpessoais. Maggi (2006) acrescenta que essa valorizagdo nao
deve limitar-se ao sujeito singular, como se este estivesse afastado da coletividade

na qual vive; deve, ao contrario, se completar no plano social.

A maior dificuldade em relagéo a este elemento é que cada pessoa, subjetivamente,
tem sua nogao de reconhecimento e valorizagao. Alguns individuos podem sentir-se
valorizados por receberem altos salarios, outros podem sentir-se reconhecidos por
ocuparem uma posicao importante e outros se sentem satisfeitos ao serem
homenageados, receberem agradecimentos ou serem tratados com respeito. Ao
perguntar a uma pessoa se ela se sente valorizada e/ou reconhecida na organizacao
onde trabalha, a resposta, invariavelmente, vai ser influenciada pelos seus valores e
a sua percepcdo de reconhecimento e valorizacdo. Portanto, esse aspecto é
extremamente dificil de mensurar. Uma empresa pode estabelecer uma série de
politicas de reconhecimento e valorizacdo e, no entanto, seus funcionarios podem

estar insatisfeitos com as mesmas.
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Enriquez (1997, p. 95; 2001, p. 66) explica que o grupo vivencia um conflito entre o
‘reconhecimento do desejo e o desegjo de reconhecimento”. O primeiro indica que
em um grupo cada pessoa expressa seu desejo e espera que este desejo seja
aceito pelos outros. Ja o desejo de reconhecimento € a vontade expressa que o

membro tem de ser reconhecido pelo grupo.

Todas as sensagdes de angustia, decepgdes, duvidas, etc. vivenciadas pelos
individuos na realizagao das atividades, dentro das organizagdes, s&o consideradas
recompensadas por eles de forma afetiva quando ha por parte da organizagdo o
reconhecimento ou uma forma de agradecimento por todo empenho envidado em
favor da qualidade de seu trabalho (DEJOURS, 2004). O autor acrescenta que, com
base nesta logica de recompensas, 0 ego se realiza e ocorre a edificagdo da

identidade do individuo no campo social.

Na percepcado de Veloso (2007), a busca de reconhecimento é feita de formas
distintas, como: fazer parte de um grupo profissional especifico e valorizado, porque
os saberes que os seus membros podem lhe transmitir sdo essenciais para o
desenvolvimento das atividades da empresa; expressar a identificagdo com o projeto
e 0s objetivos da empresa; absorver os conhecimentos transmitidos; conhecer
fontes de informacao ou meios de coordenacgao do trabalho, dentre outros.

Para Feldman e Anat (2002) as rotinas organizacionais proporcionam multiplas
interagdes interpessoais com outros sujeitos da organizagdo e sendo assim, cabe
aos gestores sistematizar tais relagdes para que se estabelegam os vinculos. Nessa
linha de pensamento, as autoras entendem que esta conduta promovera a formagao
de redes para um permuta de informacgdes e, consequentemente, uma melhoria de

entendimentos.

Freitas (1988) complementa a ideia das autoras mencionadas acima, acrescentando
que grupos informais que surgem em fungao das rotinas organizacionais resultam
em relacdes de amizade e a autora afirma que “o homem, transcende os limites do
contexto familiar, procura ser amigo das pessoas com quem convive’ (FREITAS,
1988, p. 74). Nessa perspectiva, Freitas (1988) argumenta que, na formagao destes

grupos, nasce também a necessidade dos individuos serem aceitos pelas pessoas
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que fazem parte do contexto do trabalho, aflorando um sentimento de identidade e

de autovalorizagéo.

O ambiente de trabalho, para Concepcién (2008), é tido como excepcional, pois a
verdadeira psique explica que €, nesse espacgo, que o individuo vai se descobrir e
lhe possibiltiar todo o significado e express&o no seu meio social. De acordo com
essas ideais, Dejours (2004) colabora com a discussao complementando que o
reconhecimento que surge a partir da organizacdo em fungdo do trabalho do
individuo é visto como um prémio, e isso vai aperfeicoar sua identidade no campo
social. Segundo o autor, esse prémio se concretiza em forma de salario ou até
mesmo através de gratidao expressa, da constatacdo da necessidade do trabalho e
da demonstracdo da contribuicdo do individuo para a realizagdo da meta. Traesel
(2007) também trata do assunto nesse linha de pensamento, quando afirma que, no
campo da psicodinamica do reconhecimento, o prémio esperado pelas pessoas tem
uma conotagao simbdlica e surge quando elas fazem a sua contribui¢cao individual

para a empresa através do seu labor.

Neste trabalho, o elemento em questdo é visualizado nos seguintes aspectos:
reconhecimento e valorizagdo do préprio trabalho, politicas de reconhecimento e

valorizagao, respeito pelo individuo e remuneragao.

2.2.11 Solidariedade

A solidariedade se caracteriza como um elemento dos vinculos organizacionais, pois
quando esta presente fortalece os lagcos de reciprocidade entre as pessoas,
tornando-as mais unidas e dependentes umas das outras. Trabalhar num local onde
se estabelecem relacdes de solidariedade estimula os sentimentos de identificacédo e
de pertenca com esse local, incentiva a cooperagao entre as pessoas para a

consecucgao das atividades e aumenta a integracdo entre os membros.

A respeito do sentimento dos individuos, Caldas e Tonelli (2000) dizem que a
identificagcdo € a base da solidariedade e, além disto, € ao mesmo tempo uma
maneira de constru¢cdo da identidade do individuo e uma forma peculiar que este

encontra para se vincular a outros, caracterizando-se como um mecanismo de
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relagcdo. Sendo assim, quando o individuo se identifica com o grupo, este torna-se

exclusivo e o sentimento de solidariedade é intensificado.

A pratica de ajudar as pessoas transparece a cooperagao entre os membros do
grupo, simplificando o alcance dos objetivos propostos pela organizagdo. Por este
motivo, Kramer e Faria (2007, p. 97), salientam que a solidariedade funciona como
um meio que consolida os lagos de reciprocidade entre as pessoas, tornando-as
mais proximas e dependentes umas das outras. Assim, pode-se dizer que a

solidariedade vai existir quando ha uma identificagdo com o meio social.

Gomes (2007) destaca que a solidariedade da fundamento a cooperacgao e vincula
os sujeitos e por isto € um elemento importante. Em compensacao, a autora ainda
afirma que essa vinculagdo € resultado de uma participagdo responsavel na
realidade de outra pessoa, desde que ela seja feita de forma solidaria.

No ambito organizacional, Rosenfield (2003) defende que o “investimento identitario
do trabalhador” deve ser reformulado para que exista e se desenvolva uma real
solidariedade, haja vista que a formagao de grupos autbnomos e separatistas leva a

perda do reconhecimento do valor do operario.

“‘Relacbes de solidariedade estimulam os sentimentos de identificacdo e de
pertenca, incentivam a cooperagao para a consecug¢ao das atividades e aumentam a
integracéo entre os membros” (KRAMER; FARIA, 2007, p. 97). Segundo os autores,
a solidariedade pode ser percebida por meio da disposicdo para dividir problemas,

da iniciativa para ajudar os colegas e da consideracao pelos problemas alheios.

2.2.12 Integragao entre Membros

A integracao entre os membros da organizagéo se constitui como um elemento dos
vinculos organizacionais porque, quando ocorre, favorece a formacéo de relagbes
interpessoais, facilita a realizacdo das tarefas, contribui para a identificacdo, o
sentimento de pertenga, a cooperagdo e a solidariedade, e torna o ambiente de

trabalho um lugar agradavel para o exercicio de atividades profissionais.
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Probst, Raub e Romhardt (2002) constataram que a integracdo entre os
componentes de um grupo pode eliminar as limitagcbes individuais e,
consequentemente, solucionar problemas que o individuo sozinho provavelmente
nao seria capaz de resolver. Todavia, segundo Mailhiot (1970) isto s6 sera possivel
se 0os membros deste grupo desenvolverem uma estima e até mesmo um respeito

nas suas convivéncias.

Seminotti (2001) ilustra com seu trabalho um outro aspecto ao informar que nao é
uma tarefa facil perceber e respeitar as diferengcas de cada membro de um grupo.
Por isto as pessoas tendem a procurar para se relacionar, em um primeiro momento,
aqueles que demonstrem algum ponto em comum e s6 quando se sentem seguras
do apoio do grupo irdo interagir e apresentar suas diferencas. Por isto que o trabalho
coletivo permite que o sujeito se afaste do isolamento que, muitas vezes, se faz

presente no cotidiano profissional.

Outro ponto a ser destacado é que, no entendimento de Saraiva, Pimenta e Corréa
(2004), a expectativa € que se tenha uma organizagdo produtiva com resultados
positivos por meio da integragdo e cooperagao e, para isso, € necessario conseguir

que o seu pessoal esteja integrado através de um projeto comum.

Kramer e Faria (2007) consideram que havendo integracdo entre os membros da
organizacgao as tarefas tornam-se mais faceis de ser conduzidas, contribuindo com
outros elementos constitutivos dos vinculos organizacionais, tais como identificagao,
sentimento de pertenga, cooperacdo e solidariedade, além de proporcionar um
agradavel ambiente de trabalho. Para os autores, esse item pode ser percebido
através dos seguintes aspectos: integracdo e dificuldades, planejamento das
atividades, trabalho em equipe, integragdo em momento de confraternizagéo e

conhecimento da organizacao levando a um ambiente saudavel e de facil convivio.

Vale notar a contribuicdo de Freitas (1988) no que diz respeito ao ambiente
organizacional, ela destaca como um fator favoravel a organizagdo a formagéao de
grupos informais em empresas, porque neles os individuos se unem de forma
voluntaria e os membros tém um relacionamento direto, espontaneo e descontraido,

abrangendo a satisfagdo de varios anseios humanos. Para a autora, esse convivio
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vai muito além do cumprimento da tarefa, pois promove ainda a satisfacdo da
necessidade de seguranca. O homem, ameagado por alguém, une-se a terceiros
para se defender. Dai o aparecimento das “panelinhas” no trabalho (FREITAS,
1988).

De acordo com as ideias de Maggi (2006), em organizagbes onde a integragao
acontece com os valores e principios predeterminados esse problema de ameacas
sao minimizados. As regras ja estao interiorizadas pelos membros e nao aparecem

como ameagas, e assim ja assimiladas como verdade.

2.2.13 Crescimento e Desenvolvimento Pessoal e Profissional

Outro elemento constitutivo dos vinculos organizacionais € o crescimento e
desenvolvimento profissional/pessoal. Uma organizagdo que oferece oportunidades
para qualificar e aperfeicoar seu quadro de pessoal, que valoriza o conhecimento e
que incentiva as pessoas a participarem de atividades que I|hes propiciem
crescimento e desenvolvimento, esta oferecendo condicbes para que seus
funcionarios criem vinculos organizacionais. Além disso, tais condi¢des podem
reforcar ou favorecer a formacgao da identificacdo, da idealizag¢ao, e dos sentimentos

de pertenga e de reconhecimento e valorizagao.

No ponto de vista de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), desenvolver significa
atingir niveis de capacitacdo crescentes para atender requisitos cada vez mais
complexos, para desenvolver atividades mais desafiadoras que promovam maior
reconhecimento. No entanto, € necessario que a organizagao propicie condicdes de

trabalho para o desenvolvimento acontecer de acordo com seus objetivos.

A organizagao oferece condigdes para que seus empregados criem vinculos com
ela, a medida em que a organizagdo oferece oportunidade de qualificagcdo e
aperfeicoamento para sua equipe, valoriza seu conhecimento e incentiva as pessoas
na busca de seu desenvolvimento. Além de que, essas condi¢cbes podem reforcar “a
formacao da identificacdo, da idealizacdo e dos sentimentos de pertenca e de
reconhecimento e valorizagao” (KRAMER; FARIA, 2007, p. 100).
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Outro aspecto levantado por estes autores acima citados é que o crescimento e o
desenvolvimento podem ser percebidos por meio do incentivo a qualificagdo, ao

plano de carreira e a preparagao para o trabalho.

Vale ainda citar as conclusées de Maslow (1943) quando afirma que o individuo se
sente impaciente, frustrado e descontente caso ndo se sinta autorrealizado, ainda
que satisfeitas todas as demais necessidades do individuo. A autorrealizagao
abrange o cumprimento de nossos talentos, capacidades e potenciais. A
autorrealizagdo ocupa o lugar mais elevado na hierarquia das necessidades de
Maslow (1943).

Um dos elementos que motiva os individuos a terem um maior envolvimento e
dedicagdo para com as organizagdes € a necessidade de autorrealizagdo. As
organizagbes devem promover o aprendizado, o treinamento das habilidades e a
progressao na carreira para satisfazer tal necessidade, (MOTTA e VASCONCELOQOS,
2002).

Neste trabalho, o item em questdo foi abordado por meio dos seguintes aspectos:

incentivo a qualificacdo, plano de carreira e preparacao para o trabalho.

2.2.14 Autonomia

O ultimo elemento constitutivo dos vinculos organizacionais a ser considerado € a
autonomia. Por meio desse elemento, busca-se saber o grau de autonomia que os

individuos possuem para realizar o seu trabalho e para definir seus préprios prazos.

A autonomia, na medida em que proporciona condicdes para que as pessoas se
organizem para o trabalho da forma definida por elas, oferece, também, a
possibilidade de construcdo de um relacionamento mais proximo e menos formal
entre individuo e organizagdo. Nesse sentido, a autonomia cria um campo propicio
para que O empregado possa estabelecer vinculos com a organizagao,
preocupando-se com o seu desempenho, suas politicas, seus resultados e seus

problemas.
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A autonomia contribui para a identificacdo e o sentimento de pertenga, assim como

para o crescimento e o desenvolvimento profissional e pessoal.

Em conformidade com o pensamento de Maggi (2006), o sujeito € autbnomo quando
domina seu proéprio trabalho, seja pela reconquista da iniciativa, pela expressao de
vontade e responsabilidade ou pelo conhecimento e participacdo aos fins. Ou
melhor, a eliminagdo de tarefas manuais taylorista ou a modificagdo do conteudo
das tarefas ndo sdo suficientes para caracterizar a autonomia no trabalho. O autor
enfatiza que as relagbes humanas apenas asseguram um clima favoravel ao redor

das tarefas ja impostas, consideradas pelo autor como tarefas heterbnomas.

Maggi (2006) sustenta que uma organizagao sempre sera em parte autbnoma e em
parte heterbnoma. Para ele, autonomia € a capacidade de produzir suas proprias
regras, de gerir os proprios processos de acdo. Este significado indica
independéncia. Enquanto que a heteronomia ou melhor, a discricionariedade, de
acordo com Maggi (2006) significa acdes previstas por um processo regrado, em
que o individuo pode e/ou deve escolher dentre as alternativas, num cenario de

dependéncia.

Ainda de acordo com (MAGGI, 2006) quando os trabalhadores empregam regras em
parte diferentes daquelas prescritas para o ciclo do trabalho ocorre a autonomia.
Porém, quando a organizagdo admite tais mudangas, uma vez que com isso obtera
resultados, ela transforma a autonomia inicial em discricionariedade concedida aos

trabalhadores.

A autonomia refere-se a liberdade de decisdo individual ou coletiva, ao contrario da
heteronomia, que refere-se aos principios de regulagao aos quais 0s sujeitos sao
submetidos (MAGGI, 2006).

O conceito de autonomia para Freire (1996, 1999, 2005) é resultado de um processo
constituido pelo desenvolvimento do sujeito relacionado a sua capacidade de
resolver problemas por si mesmo, de tomar decisbes sempre de maneira consciente
e pronto para assumir maior responsabilidade e arcar com as consequéncias de
seus atos (FREIRE, 1996, 1999, 2005).
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Autonomia para definir como trabalhar, autonomia para definir prazos e controle
sobre o trabalho s&o aspectos utilizados por Kramer e Faria (2007) para entender a

autonomia nas organizacgoes.

Sao estes os onze elementos constitutivos do modelo tedrico proposto por Kramer e
Faria (2007) e que serdo tomados nesta investigacdo para compreender,
empiricamente, como se constituem os vinculos dos profissionais de escolaridade
superior em postos de nivel mais baixo, em uma instituicdo federal de ensino. No
capitulo seguinte serdo descritos os procedimentos metodolégicos para o

desenvolvimento da pesquisa de campo.
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3 METODOLOGIA

De acordo com Demo (1995, p. 11), metodologia “significa na origem do termo,
estudo dos caminhos, dos instrumentos usados para se fazer ciéncia. E uma
disciplina instrumental a servico da pesquisa’. Andrade (2002) conceitua
metodologia como um conjunto de métodos ou caminhos percorridos na busca de
conhecimento. Este mesmo autor afirma que a metodologia compreende o conjunto
de procedimentos utilizados na investigacdo de fenbmenos ou no caminho para

chegar-se a verdade.

O método, segundo Cervo e Bervian (2002), constitui uma ordem que € imposta aos
processos necessarios para atingir um objetivo ou alcangar um resultado. Vergara
(2004, p. 12) afirma que “o método € um caminho, uma forma, uma ldgica de
pensamento”. E Lakatos (2001) define o método como sendo um conjunto de
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga, permite atingir os

objetivos propostos, indicando o caminho a ser seguido.

Vale salientar que ndo ha apenas um unico método possivel. Conforme Vergara
(2004), sao varias as opgdes para um modelo de pesquisa. Varios autores
comungam com a ideia de Vergara (2004). De acordo com Turato (2003), € preciso
saber se o método conseguira atender aos objetivos da pesquisa a ser
empreendida. Para Haguette (1992), o melhor método € aquele que mais ajuda na

compreensao do fendbmeno a ser estudado.

A escolha de um método de pesquisa € fundamental na conducdo do
desenvolvimento de um trabalho cientifico. Buscou-se neste trabalho uma
metodologia que estivesse relacionada a natureza do objeto a ser pesquisado e
correlacionado ao tema e a disponibilidade de recursos existentes para realizagao
da pesquisa e 0 acesso aos dados. Tendo em vista o objetivo desta pesquisa -
analisar os vinculos organizacionais mantidos pelos Técnico- Administrativos em
Educacdo com alta escolaridade ocupantes de postos médios - esta secdo
discorrera sobre os procedimentos metodoldgicos utilizados. Serdao abordados o tipo
e o método de pesquisa, a unidade de observagao e de analise, a populacido e a

amostra, as técnicas de coletas de dados e o tratamento dos dados.
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3.1 Tipo, método e abordagem de pesquisa

Esta pesquisa se caracteriza como “descritiva”, recorrendo-se as abordagens
quantitativa e qualitativa para ancorar todo o estudo de caso, que foi a estratégia

utilizada.

Para Trivinos (1987), os estudos descritivos permitem descrever com clareza os
fatos e fenbmenos de certa realidade. De acordo com esta afirmativa, Vergara
(2004) também define a pesquisa descriiva como aquela que expde as
caracteristicas de uma populacédo ou fendbmeno determinado. Para Cervo e Bervian
(2002), a pesquisa descritiva tem por objetivo observar, registrar, analisar e
correlacionar fatos ou fendmenos sem a manipulagdo do pesquisador. Interessou a
esta pesquisa descrever os vinculos estabelecidos pelos Técnico-Administrativos em

Educacéo e o IFBA ( Campus Salvador ).

A escolha da abordagem quantitativa deve-se ao fato de que foram utilizados
procedimentos estatisticos para o tratamento dos dados (VERGARA, 2004). Ja a
abordagem qualitativa permitiu aprofundar a interpretagcdo dos dados coletados
quantitativamente. Entre os estudos quantitativo e qualitativo ndo ha contradi¢ao e
nem continuidade na visao metodoldgica. As naturezas das pesquisas quantitativas
e qualitativas sao diferentes. A investigacdo quantitativa tem por objetivo obter
dados e indicadores. Ja a investigagdo qualitativa tem por objetivo coletar
informacdes sobre crengas, valores, opinides, habitos etc., sendo utilizada para
investigar fendmenos complexos (MINAYO; SANCHES, 1993).

Neves (1996) afirma que a pesquisa quantitativa, normalmente, procura cumprir com
exatiddo a um projeto previamente organizado (fundamentado em suposigcdes
notadamente indicadas ou variaveis que sdo objeto de definigdo operacional), a
pesquisa qualitativa geralmente ¢é encaminhada no decorrer de seu
desenvolvimento.

Segundo, Godoy (1995), a pesquisa qualitativa tem o pesquisador como instrumento
fundamental e o ambiente natural como fonte direta de dados. Nessa perspectiva,
valorizam-se o contato direto e prolongado do pesquisador com o0 ambiente e a

situacdo que esta sendo estudada. A preocupacdo dos pesquisadores qualitativos
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nao esta direcionada somente com os resultados ou produto, mas principalmente
com o processo, ou melhor, com o significado que as pessoas atribuem as coisas e

a sua vida.

Godoy (1995) acrescenta que para produzir estudos complementares podem-se
combinar a pesquisa qualitativa e a quantitativa. E justamente o que se pretende
com este estudo, ou melhor, fazer uma abordagem quantitativa utilizando
questionarios fechados e em seguida complementar a pesquisa por meio de uma

abordagem qualitativa ao adotar um roteiro de entrevista previamente elaborado.

ApOs a explanacgao feita a respeito das abordagens quantitativa e qualitativa, torna-
se importante salientar que o carater quantitativo deste estudo consistiu na aplicagao
de questionarios aos Técnico-Administrativos em Educagdo que ingressaram no
IFBA (Campus Salvador) no periodo de 2006 a 2012. Foram elaborados dois
questionarios um aplicado ao grupo dos TAEs que continuam trabalhando no IFBA
(Campus Salvador) e outro aplicado aos TAEs que ja se desligaram desta instituicao
com o objetivo de identificar os vinculos organizacionais mantidos pelos Técnicos
em relacao a Instituicdo onde trabalham ou trabalhavam. Nesta pesquisa, o primeiro
grupo chamar-se-a de TAEs ativos e o segundo grupo de TAEs egressos. Em
virtude das especificidades de cada grupo, foi feito um estudo comparativo entre

eles.

Para a realizacdo da pesquisa qualitativa, foram utilizadas entrevistas semi-
estruturadas. Para Yin (2001, p. 112), “uma das mais importantes fontes de
informacgdes para um estudo de caso sao as entrevistas”. Na visdo de Alves-Mazzotti
e Gewandsznajder (2001) e Ludke e André (1986), as entrevistas sado capazes de
tratar em profundidade temas considerados complexos e que seria complicada sua
investigacado por meio de questionario, pois este tem um alcance mais superficial. O
roteiro da entrevista foi composto por questdes gerais e especificas para os TAEs

tanto do quadro de ativos quanto dos egressos.

Foi utilizado o estudo de caso como estratégia de pesquisa. O estudo de caso,
segundo Yin (2001), investiga um fendbmeno contemporaneo em um contexto da vida

real. O estudo de caso permitiu coletar informacdes aprofundadas sobre os vinculos
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estabelecidos pelos Técnico-Administrativos em Educacido em relagao a Instituicao

em analise.

Classifica-se esta pesquisa como um estudo de caso descritivo Unico, na medida em
que descreve caracteristicas de um fendmeno de uma determinada populacéao,
representada por Técnico-Administrativos em Educag¢do do Instituto Federal da
Bahia — Campus Salvador, analisando como se configuram os vinculos
organizacionais destes profissionais em relagdo a organizacdo em que trabalham.
Em outras palavras, “pretende descrever ‘com exatidao’ os fatos e fendmenos de

determinada realidade” (Trivifios, 1987, p.110).

O estudo de caso € uma estratégia que permite a investigacdo de um fendbmeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, principalmente quando os
limites entre o fendbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos, e se
caracteriza pela ndo manipulacdo de comportamentos relevantes. O estudo de caso,
por apresentar muito mais variaveis de interesse do que pontos de dados, deve
basear-se em varias fontes de evidéncias, além de contar com o desenvolvimento
prévio de proposigdes teodricas para conduzir a coleta e a analise de dados (Yin,
2001).

Ao referir-se a estudo de caso, Trivifios (1987) define como estudos descritivos que
tém por objetivo aprofundar a descricdo de determinada realidade. Este autor
considera que no estudo de caso os resultados sao validos sé para o caso que se

estuda, ndo podendo generalizar o resultado.

Todavia, ele ainda acredita juntamente com Yin (2001) que a importancia do estudo
de caso esta em proporcionar o conhecimento aprofundado de uma realidade
delimitada, cujos resultados alcangados podem propiciar novos estudos. Deste
modo, segundo Yin (2001), usa-se o método de estudo de caso quando se pretende
entender um fenbmeno da vida real em profundidade e quando esse entendimento
abranger importantes condi¢des contextuais, por serem altamente pertinentes ao

seu fendbmeno de estudo.
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Conforme Godoy (1995, p.25), “o estudo de caso tem-se tornado a estratégia
preferida quando os pesquisadores procuram responder como e por que certos
fendmenos ocorrem, quando ha pouca possibilidade de controle sobre os eventos
estudados e quando o foco de interesse é sobre fendbmenos atuais, que s6 poderao

ser analisados dentro de um contexto de vida real”.

Gil (1996) assinala que o estudo de caso é muito flexivel, ndo sendo possivel
estabelecer um roteiro rigido e preciso de como sera desenvolvida a pesquisa. No
entanto, observa que, normalmente, € possivel distinguir quatro fases no estudo de
caso: delimitacdo da unidade-caso, coleta de dados, analise dos dados e redagao do

relatorio.

3.2 O campo empirico

O campo empirico, ou unidade de analise da investigagao foi o Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia da Bahia - Campus de Salvador, sediado na Rua
Emidio dos Santos, s/n, Barbalho, CEP 40.301- 015, Salvador-BA, CNPJ
10764307/0002-01 é parte integrante da Rede Federal de Educagao Profissional,
Cientifica e Tecnolégica (RFEPCT). Foi criado nos termos da Lei n°. 11.892, de 29
de dezembro de 2008, vinculado ao Ministério da Educagéo, com natureza juridica
de autarquia, detentor de autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-
pedagdgica e disciplinar, domiciliado na sede de sua Reitoria, situada na Avenida
Araujo Pinho, 39, CEP: 40.110-150, Canela, Salvador — BA.

O IFBA é oriundo da antiga Escola Técnica Federal da Bahia, instituicdo centenaria,
que foi transformada em 28 de setembro de 1993 através da Lei 8.711/93 em Centro
Federal de Educagao Tecnolégica da Bahia (CEFET-BA) e finalmente em 28 de
dezembro de 2008 se transformou em Instituto Federal da Bahia a partir da Lei
11.892/08. O IFBA (Campus Salvador) conta com 10 cursos de graduagao
presenciais — Bacharelado em Administragdo, Engenharias: Industrial Elétrica,
Industrial Mecéanica e Quimica; Licenciaturas em: Geografia, Matematica e Fisica e
Cursos de tecnologia: Analise e Desenvolvimento de Sistemas, Eventos e

Radiologia, além de 08 cursos técnicos integrados ao ensino médio (Automagao



93

Industrial, Edificagbes, Eletronica, Eletrotécnica, Geologia, Mecanica, Quimica e
Refrigeracdo); 01 curso técnico integrado ao ensino médio modalidade PROEJA
(Saneamento) e 05 cursos técnicos subsequentes (Automacgao Industrial,
Eletrotécnica, Hospedagem, Instalacdo e Manutencdo Eletrbnica e Manutengao
Mecénica Industrial). Possui destaque na pds-graduagao stricto sensu e no Pro
Funcionario - Curso Técnico de Formagao para os Funcionarios da Educacao, na
modalidade de Ensino a Distancia (EAD). O IFBA também é uma das instituicbes
que compde a Rede Nacional de Certificacdo Profissional e Formacéao Inicial e
Continuada (Rede Certific), que é uma politica publica de inclusdo social que se
institui através da articulagdo do Ministério da Educacdo (MEC) e Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE).

O Instituto Federal da Bahia é referéncia em educacao profissional no Estado da
Bahia, possuindo 16 campi em todo o Estado (Salvador, Barreiras, Vitoria da
Conquista, Seabra, Valenga, Eunapolis, Porto Seguro, llhéus, Jequié, Irecé,
Camacari, Simdes Filho, Santo Amaro, Feira de Santana, Jacobina e Paulo Afonso).
As atividades de pesquisa e extensao também fazem parte das fungdes sociais do
IFBA que procura relacionar suas atividades técnico-cientificas com o
desenvolvimento social e local das regides onde esta implantado. De acordo com o
discurso oficial do Ministério da Educacdo, o IFBA, juntamente com os outros

Institutos Federais tem como papel:

[...] garantir a perenidade das a¢gbdes que visem a incorporar, antes de
tudo, setores sociais que historicamente foram alijados dos
processos de desenvolvimento e modernizacdo do Brasil, o que
legitima e justifica a importancia de sua natureza publica e afirma
uma educagao profissional e tecnolégica como instrumento
realmente vigoroso na constru¢do e resgate da cidadania e da
transformacéo social. (BRASIL, 2013, p.21).

A unidade de observagao foi composta pelos Técnico-Administrativos em Educacéao
que ingressaram nesta Instituicdo no periodo de 2006 a 2012, incluindo aqueles que
continuam trabalhando e os que ja se desligaram da mesma e alguns servidores que

exercem a fungao de gestores na mesma institui¢ao.
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3.3 Populagao, amostra, instrumentos e sujeitos de pesquisa

Na etapa quantitativa, a populagdo incluiu todos os Técnico-Administrativos em

Educacao do IFBA - Campus Salvador que ingressaram no periodo de 2006 a 2012.

De acordo com o levantamento realizado junto a instituicdo foram encontrados 114
sujeitos nesta condigcdo. Vale ressaltar que deste total de 114 Técnico-
Administrativos em Educagdo, 81 sao técnicos ativos, que ainda trabalham na
instituicdo e 33 ja se desligaram da instituigdo, que denominaremos de egressos,

como ja foi dito anteriormente.

Fara parte desta pesquisa 80 TAEs, sendo 68 ativos e 12 egressos, cujo nivel de
escolaridade exigido para ocupagdo do cargo € o ensino médio, destes 80
servidores da amostra, 27 pessoas possuiam ensino médio ao ingressar no IFBA, 33
possuiam ensino superior, 08 pessoas com especializagdo incompleta, 11 com

especializagdo completa, e 01 com mestrado.

Torna-se importante salientar que o carater quantitativo deste estudo consistiu na
aplicacdo de um questionario aos Técnico-Administrativos em Educacédo que
ingressaram na instituicdo no periodo de 2006 a 2012, sendo que esta amostra foi
dividida em dois grupos, os TAEs ativos, que atualmente trabalham na instituicao e
os TAEs egressos, que ja se desligaram da instituicdo, com o objetivo de identificar
os vinculos organizacionais mantidos por estes TAEs em relagdo ao IFBA. Em
virtude das especificidades dos dois grupos, foi feito um estudo comparativo entre

eles.

Os questionarios foram construidos em uma plataforma disponivel na internet e
enviados diretamente por e-mails aos entrevistados. Para alcangar o maior numero
de respondentes foram emitidas notificagdes, periodicamente, a todos aqueles que
nao preencheram o instrumento. Para a realizagao da etapa qualitativa a técnica de
pesquisa foi a entrevista semiestruturada e seu instrumento foi um roteiro especifico.
Segundo Trivifios (1987), a entrevista semiestruturada pressupde questionamentos
apoiados em teorias e hipdteses de interesse da pesquisa e que surgem a medida

que se recebem as respostas do informante. Para Queiroz (1988), este tipo de
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entrevista € uma técnica de coleta de dados que supde uma conversagcao
continuada entre informante e pesquisador, a qual deve ser dirigida por este de
acordo com seus objetivos. Assim, o informante segue seu pensamento de maneira
espontanea, considerando suas experiéncias e vivéncias, participando, com isso, do

conteudo da pesquisa.

Os sujeitos da etapa qualitativa da pesquisa foram sete dos dez TAEs ativos que
ingressaram na instituicao ja possuindo o grau de especialista, quatro gestores dos
setores onde estdo alocados os técnicos com escolaridade além da solicitada. Além
destes, foram entrevistados doze Técnico-Administrativos em Educagdo que ja se

desligaram da institui¢ao.

3.4 Técnicas de coleta de dados

Seguindo os principios éticos necessarios a realizacdo de um estudo, antes de
responder ao questionario e de participar da entrevista semiestruturada, todos os
participantes receberam informagdes sobre os objetivos da pesquisa e foram

comunicados quanto a garantia do sigilo e a participagao voluntaria no estudo.

A coleta dos dados foi feita utilizando-se fontes primarias, ou seja, entrevistas
guiadas e questionarios fechados.

Como ja foi dito, a aplicacdo do questionario, que esta disponivel no APENDICE A,
relativo a etapa da pesquisa quantitativa, foi feita por meio de aplicativos eletrénicos.
Os questionarios foram remetidos aos enderecos institucionais dos trabalhadores. Ja
os gestores foram entrevistados presencialmente e a estrutura do roteiro seguiu a
tipologia de vinculos adotada nesta investigagdo. Também foram realizadas
entrevistas semiestruturadas com um grupo de Técnicos que ingressaram no IFBA
com formacgao especializada ocupando postos médios e que participaram da etapa
quantitativa do estudo, visando aprofundar os dados mais significativos obtidos por

este levantamento. O roteiro destas entrevistas est&o disponiveis no APENDICE B.

Outras fontes primarias de dados e informagdes foram os documentos — projetos,
relatérios e normas da institui¢cdo. Isto subsidiou a coleta direta dos sujeitos com o
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intuito de conhecer como se configura o vinculo desses trabalhadores de formagao

superior ocupantes de postos de nivel médio de escolaridade com o IFBA.

3.5 Categorias de analise

O modelo de analise seguiu a proposta descrita no corpo tedrico deste projeto
(KRAMER, 2003; KRAMER; FARIA, 2007; FARIA; SHIMITT, 2007). Os tipos de
vinculos foram medidos a partir dos seguintes descritores: identificagdo com a
organizacgao, sentimento de pertenga, cooperagcdo nas atividades, participagcdo nas
decisbdes, criacdo de inimigos, idealizagdo da organizagdo, reconhecimento e
valorizagao dos individuos, solidariedade, integragao entre os membros, crescimento
e desenvolvimento pessoal e profissional e autonomia. As questdes sobre vinculos
foram dispostas em uma escala do tipo Likert de concordancia de cinco pontos. O

instrumento se encontra no APENDICE A.

Os vinculos foram analisados de acordo com determinados indicadores pertinentes
as questdes que se encontram descriminadas no APENDICE C. Os vinculos
analisados foram:

a) ldentificagdo com a organizagdo - € ilustrada pelos seguintes aspectos:
admiragao, viabilizagdo dos projetos pessoais, sentir-se um representante e
sentir-se gratificado e motivado no local de trabalho.

b) Sentimento de pertengca - é representado pelo orgulho de pertencer, por
sentir-se membro, por sentir-se responsavel, pelo tempo de organizagéo e
pela reacao a criticas.

c) Cooperagao nas atividades - é identificado pelos autores como: cooperagao
entre os colegas, cooperagdo quanto ao tempo, a cooperagdo quanto aos
resultados, cooperagao versus os conflitos interpessoais e cooperagao versus
estrutura.

d) Participacdo nas decisbes - envolve questdes dessa natureza sobre o
trabalho, a organizagdo, os canais de participacéo e a abertura a participagao.

e) Criagcdo de inimigos — é representado pela construgdo ou delimitacdo de
inimigo externo (o concorrente, o0 mercado, a economia, etc...) ou inimigo
interno ( uma pessoa, um grupo ou setor , etc..) que carrega o fardo pelos

fracassos organizacionais.
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f) Idealizagdo da organizacdo - é avaliado por meio dos seguintes aspectos:
imagem da organizagdo, conceito da organizagcdo, ambiente de trabalho,
colegas de trabalho e relagdo com os superiores.

g) Reconhecimento e valorizacdo dos individuos - € analisado por meio das
politicas voltadas para estes fins.

h) Solidariedade - envolve: disposi¢gao para dividir problemas com os colegas,
iniciativa para ajudar os colegas e consideragao pelos problemas alheios.

i) Integracdo entre os membros - € caracterizado por: trabalho em equipe,
integragdo em momentos de confraternizagdo e conhecimento da
organizagao.

j) Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional - sdo identificados os
indicadores de incentivo a qualificagao, plano de carreira e preparagao para o

trabalho.

k) Autonomia - pode ser entendida pelos seguintes aspectos: autonomia para
definir como trabalhar, autonomia para definir prazos e controle sobre o

trabalho.

3.6 Analise dos dados

A analise dos dados, de acordo com a estratégia de investigagdo escolhida — estudo

de caso unico descritivo — é descritiva, com abordagem qualitativa e quantitativa.

A analise quantitativa foi feita a partir do questionario, elaborando-se graficos com
percentagem a fim de visualizar os dados colhidos. A analise qualitativa, por outro
lado, foi realizada por meio das informagdes obtidas dos instrumentos de entrevista
e exame de documentos, procedendo-se a apreciacdo por meio da analise de
conteudo.

Os dados quantitativos foram tabulados e analisados em aplicativos especiais como
o Excell e o SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) a partir dai foram
feitas as analises estatisticas descritivas. Para os textos/narrativas obtidos do roteiro

de entrevista foram feitas analises com base na for¢a da evocacao, aferida pelas
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frequéncias das palavras-chaves. As analises foram processadas por cada uma das

categorias ou descritores.
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4 Apresentagao dos resultados e discussao

Este capitulo tem por objetivo apresentar e analisar os resultados da pesquisa.
Encontra-se dividido em duas sec¢bes. Na primeira, apresentam-se os resultados
referentes a caracterizagao do perfil da amostra, apurados por meio da secdo 1 do
questionario (APENDICE A) que correspondem aos dados demograficos e
ocupacionais. Na segunda, apresentam-se e discutem-se os vinculos mantidos entre
os técnicos e a instituicido em analise, verificados através da secdao 2 do mesmo
questionario. Serao utilizadas nestas analises relatos e depoimentos de gestores e
de técnico-administrativos em educacao, com nivel de escolaridade superior ao que
foi exigido para o cargo, a fim de compreender os dados mais relevantes obtidos

pelo levantamento quantitativo.

4.1 Analise descritiva das variaveis demograficas e ocupacionais

Compde esta pesquisa uma amostra de (80) Técnico-Administrativos em Educagéo
TAEs do IFBA (Campus Salvador) que corresponde a 70,2% do total dos TAEs que
ingressaram no periodo de 2006 a 2012, composta por (68) técnicos ativos (85%) e

(12) técnicos egressos (15%).

Em termos de género dos Técnico-Administrativos em Educacgdo, apurou-se que

51,25% pertencem ao sexo feminino e 48,75% ao sexo masculino. (Figura 2).

Figura 2 - Distribuicdo da amostra, segundo o género (%).
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Em relacdo a distribuicdo da amostra por idade, Tabela 3, constata-se que no
quadro dos TAEs ativos a idade minima encontrada foi 25 anos, a maxima 57 anos e
a idade média foi 34,6 anos. Ja no quadro dos TAEs egressos a idade minima

encontrada foi 23 anos, a maxima 46 anos e a idade média foi 28,4 anos.

Tabela 3 — Distribuigcdo da amostra por

idade
TAEs TAEs
Medidas Ativos  Egresso
s

Média 34,6 28,4
Desvio padrao 6,3 11,1
Idade minima 25,0 23,0
Idade maxima 57,0 46,0
Moda 35,0 35,0

Fonte: Dados da pesquisa

Foi constatado que em relacdo ao estado civil, 58,75% dos TAEs sao solteiros;
33,75% sé&o casados e 7,5% pertencem a categoria “outros”. A Figura 3 ilustra que
tanto no quadro dos TAEs ativos quanto no quadro dos TAEs egressos, a maioria

dos servidores é solteira.

Figura 3 - Distribuicao da amostra, segundo o estado
civil(%).
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De acordo com os dados coletados 67,5% dos Técnico-Administrativos em
Educacao nao possuem filhos enquanto que 32,5% possuem filhos. Tanto no quadro
dos TAEs ativos quanto no quadro dos TAEs egressos observa-se a predominancia

destes servidores nao possuirem filhos. Isto foi demonstrado na Figura 4.

Figura 4- Distribuicdo da amostra, quanto a filiagao(%).
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Através da Figura 5 verifica-se que Assistente em Administracdo é o cargo que
possui maior percentual de ocupacao por parte dos TAEs, 81% para os ativos e 75%
para os egressos. E, também, a funcdo de maior permanéncia na Instituicdo. Além
disto, pode-se considerar que é o cargo cuja qualificagdo para sua ocupagéo € a
mais inespecifica, o que pode influenciar de forma negativa para a natureza do

vinculo.



Figura 5 - Distribuicdo da amostra quanto aos Cargos
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De acordo com os dados coletados da amostra verificou-se que 52,5% dos técnicos

possuem regime de 40 horas de trabalho. Todavia através da Figura 6 constata-se

que no grupo dos TAEs ativos predomina o regime de 30 horas com 53%. E no

grupo dos TAEs egressos, o maior percentual de técnicos - 83% possui o regime de

trabalho caracterizado como 40 horas.
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Figura 6 - Distribuicao da amostra quanto ao Regime de
trabalho (%)
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Fonte: Dados da pesquisa

Em termos de turno de trabalho os dados da amostra revelaram que 55% dos TAEs
trabalham em dois turnos. A Figura 7 demonstra que 31% dos TAEs ativos
trabalham no turno matutino, 18% no turno vespertino, 1% no noturno e 50% nos
dois turnos. No grupo dos TAEs egressos 8% trabalham somente pela manha, 8%
somente trabalham a tarde e 83% trabalham nos dois turnos. Isto é possivel porque
nao existe uniformidade na jornada de trabalho dos TAEs. Isto é regulamentado pelo
Art. 2° do Decreto n° 1590, de10 de agosto de 1995, que dispde sobre a jornada de
trabalho dos servidores da Administragao Publica Federal direta, das autarquias e
das fundacdes publicas federais, e da outras providéncias. O referido artigo informa
que “Para os servigos que exigirem atividades continuas de vinte e quatro horas, é
facultada a adogao do regime de turno ininterrupto de revezamento”, por este motivo
justifica-se a existéncia de jornadas de 6 ou 8 horas de trabalho para os TAEs na

Instituicdo em analise.
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Figura 7 - Distribuicdo da amostra quanto ao turno de
trabalho (%)
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Fonte: Dados da pesquisa

Em termos do grau de escolaridade ao ingressar no IFBA, constata-se na Figura 8
que apenas 33,75% da amostra possuiam ensino médio, grau de escolaridade
minimo exigido ao cargo de Técnico-Administrativo em Educagdo e 66,25% dos
TAEs possuiam nivel de escolaridade superior ao que era exigido ao cargo.
Observa-se ainda que tanto o quadro dos TAEs ativos quanto o quadro dos TAEs
egressos possuem maior numero de Técnico- Administrativos em Educagdo com o

grau de escolaridade superior ao exigido ao cargo.

Cabe aqui salientar que n&o existe na legislagéo vigente do pais, uma lei que proiba
as pessoas com nivel de escolaridade superior ao minimo exigido para ocupag¢ao do
cargo publico, se inscrever nos concursos e até mesmo tomar posse destes cargos,

e com este fato levanta-se alguns pontos para reflexao.
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Figura 8 - Distribuigao da amostra, quanto ao grau de
escolaridade ao ingressar no IFBA (%).
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Pode-se considerar que o vinculo estabelecido entre servidores de alta escolaridade
em cargos de nivel médio e o IFBA é revestido de complexidade, pois apresenta

alguns elementos positivos e outros negativos.

Para compreender melhor estas questbes seguem relatos de alguns gestores que
lidam direta e indiretamente com este fendmeno. Os gestores colaboradores dessa
pesquisa nao terdo seus respectivos nomes divulgados, e para efeito de exibicao

dos resultados, lhes foram atribuidos nomes ficticios, como Gestor 01,....Gestor 03.

No caso dos servidores recém-contratados, com menor tempo de
servico, a busca por melhores oportunidades em outros cargos ou
organizagdes € mais evidente, o que caracteriza o vinculo como
temporario [...]. No caso de servidores com maior tempo de servigo
penso que o vinculo faz-se mais duradouro, visto que nem sempre
ha vantagens na mudanca [...]. (Gestor 01).

Minha avaliagdo sobre o fendbmeno de servidores técnico-
administrativos possuirem uma escolaridade maior do que a minima
exigida para o cargo que ocupa se revela um ponto positivo para a
Instituicdo, pois, em tese, as pessoas que chegam para
desempenhar as tarefas dentro da Instituicho conseguem
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desenvolver um trabalho mais bem elaborado e geralmente possuem
facilidade de aprendizagem das tarefas. (Gestor 02).

Eu acho que tem um lado positivo e um lado negativo né ? O lado
positivo é que as pessoas que ingressam hoje no servigo publico elas
tém uma qualificacdo muito boa né [...] e que acrescenta muito nas
atividades que elas desenvolvem no dia a dia né ? O lado negativo
que eu vejo [...] é a rotatividade porque essas pessoas também sio
as chamadas de concurseiras porque entram aqui mas|...] almejam
coisa maior, principalmente no Judiciario. E infelizmente o Executivo
€ 0 que paga hoje o menor salario. E a Instituicao perde muito com
isso [...], perde porque de repente aquelas pessoas ja incorporaram a
atividade, muitas até se capacitaram, se qualificaram e de repente
saem [...], até que chegue outro servidor que vocé vai treinar [...] a
atividade do dia a dia fica prejudicada. (Gestor 03).

Ressalta-se que o fendmeno em estudo - ocupagao dos postos de trabalho de nivel
meédio por pessoas de alta escolaridade - tornou-se intenso a partir do governo Lula.
Acredita-se que a demanda criada nos anos anteriores ao governo Lula, onde a
ténica da politica administrativa do governo foi diminuigdo do Estado com a auséncia
de concursos publicos criou esse fendbmeno, pois gerou um exército de jovens com
formacao universitaria que se sentem atraidos pela estabilidade dos cargos publicos.

Isto fica claro no depoimento de um gestor:

Este fenbmeno, de certo modo, impacta bastante a Instituicao,
principalmente na area de gestdo de pessoas, haja vista o ingresso
de um quantitativo relativamente grande de novos servidores num
curto espaco de tempo o que acaba gerando uma série de
dificuldades para a area de gestdo de pessoas que tem a
competéncia de gerir esse recurso humano dentro da Instituicdo da
melhor forma possivel o que, infelizmente, nem sempre é possivel
devido a falta de estrutura interna (de pessoal, de controle, de
sistema etc). (Gestor 01).

Alguns gestores trouxeram depoimentos quanto as implicagcbes do referido

fendmeno na gestao do IFBA:

[...] Outro tipo de impacto para a gestdo é o fato de que esses
servidores estdao sempre buscando novas oportunidades em outras
carreiras publicas com melhor remuneracdo o que acaba gerando,
em alguns casos, certa falta de compromisso com a Instituicdo por
parte de alguns servidores. [...] Pontos Negativos: Busca de novas
oportunidades em outras carreiras publicas com melhor
remuneracgao. (Gestor 01).
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A rotatividade gera transtornos no desenvolvimento das atividades,
causando um retrabalho com o treinamento e formacédo de novos
contratados. O servidor em menos de um ano solicita desligamento
provocando o desequilibrio no quadro de pessoal e interrupgao de
atividades em andamento até a contratacdo e treinamento do novo
servidor. (Gestor 02).

Em se tratando do grau de escolaridade atual, como ilustra a Figura 9, constata-se
que apenas 8,75% da amostra possuem ensino médio, grau de escolaridade minimo
exigido ao cargo e 91,25% dos TAEs possuem nivel de escolaridade superior ao que
€ exigido ao cargo. Observa-se ainda que tanto o quadro dos TAEs ativos quanto o
quadro dos TAEs egressos possuem maior numero de Técnico-Administrativos em

Educagdo com o grau de escolaridade superior ao exigido ao cargo.

O Plano de Carreira dos TAEs, estruturado pela Lei 11.091/2005 que contempla a
progressdo por mérito (tempo de servigo), por capacitacdo (cursos de
aperfeicoamento) e incentivo a qualificagdo por nivel de educagao formal superior a
exigéncia minima do cargo (que pode acrescer até 75% ao vencimento basico) pode
explicar e justificar o crescimento de 25% no numero de TAEs que passou a ter um
nivel de escolaridade superior ao minimo exigido ao cargo, ou seja, os TAEs
buscam elevar o grau de escolaridade motivados e estimulados pelo Plano de
carreira. Esta € uma forma que as pessoas com alta escolaridade ocupantes de
postos médios de trabalho buscam para compatibilizar o seu nivel de escolaridade e
a sua remuneragao. Observa-se também que no quadro dos TAEs egressos ja néo
existem mais servidores com nivel médio de escolaridade, todos tém pelo menos o

nivel superior.
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Figura 9 - Distribuicao da amostra, quanto ao grau de
escolaridade atual (%)

44
45 42

M TAEs ativos

1 M TAEs egressos

Fonte: Dados da pesquisa

O aumento em percentuais dos niveis de escolaridade dos TAEs em analise pode

ser explicada por meio da opiniao do Gestor 01 quando diz que:

[...] outro ponto, dentro dessa questdo, que pode ser considerada
uma vantagem para o servidor € o chamado Incentivo a Qualificacao,
ou seja, trata-se de um beneficio pecuniario que € agregado ao
vencimento basico desse servidor técnico-administrativo gerando um
plus a sua remuneragéo o que acaba gerando certa satisfagdo por
parte desse servidor.

Depois da coleta de dados, através da aplicacdo de questionario com 68 TAEs
ativos verificou-se que 10 deles ingressaram na instituicdo tendo como nivel de
escolaridade o grau de especialista. Foram entrevistados 7 deles a fim de

aprofundamento das analises. E chegamos as seguintes conclusdes:

e 100% deles continuam tentando a aprovacdo em um outro cargo com uma
remuneragao compativel com sua formacao superior. Este fato confirma os

relatos feitos anteriormente pelos gestores. Eis alguns depoimentos:

Venho tentando um outro cargo de nivel superior. (TAE ativo 01).

Nao foi uma escolha definitiva. No momento prefiro a estabilidade do
servigo publico, mas pretendo realizar  concursos de nivel superior
para que a remuneragao seja mais compativel com minha formacao.
(TAE ativo 05).
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Venho tentando fazer outros concursos, até mesmo porque fiz o do
IFBA em 2010 e de la pra ca tenho tentado outras colocagdes,
inclusive com remuneragao compativel com minha formacao. (TAE
ativo 06).

Pretendo ingressar num cargo de nivel superior. (TAE ativo 07).

100% deles dizem que a formagéo especializada em cargo de Nivel Médio
nao gerou ou gera algum tipo de problema no cotidiano de trabalho no IFBA.

Comprova-se com argumentos de alguns TAEs:

Ndo gera problemas. E por causa dessa especializagdo que fui
convidada para trabalhar no setor em que estou atualmente lotada.
(TAE ativo 03).

[...] Minha especializagdo me ajudou a ter uma visdo mais integrada
da Instituicdo como um todo, o que me possibilitou assumir trés
Coordenacgdes desde o meu ingresso no IFBA. (TAE ativo 05).

Estes dados ratificam as falas dos gestores quando dizem que a instituicdo se

beneficia com o acolhimento de servidores com alta escolaridade em postos médios.

42,9% declararam estar feliz com a instituicao, 28,5% diz estar satisfeita com
o trabalho, 14,3% diz ndo estar feliz com o trabalho e 42,9% trouxeram
algumas queixas com o trabalho ou com a instituigdo. Isto fica evidente em

algumas declaragdes:

Minha relagdo com o Instituto € boa, tenho conhecido cada vez mais
do IFBA e tenho me interessado bastante. Estou feliz com o meu
trabalho, inclusive com o ambiente de trabalho que é muito bom. A
Unica questao nao tao satisfatoria, € a remuneracao, pois € um cargo
de nivel médio. (TAE ativo 06).

Nao posso dizer que estou feliz com o trabalho desde quando
pretendo outros cargos. (TAE ativo 04).

[...] Gosto do que fagco e sou feliz com meu trabalho. Mas muitas
vezes, fico incomodada com algumas questdes relacionadas a
gestéo [...] (TAE ativo 03).

Gosto muito do trabalho que realizo e estou muito satisfeita com a
Instituicdo a que pertengo. Nao tenho nenhum tipo de queixa. (TAE
ativo 05).

Gostaria de mais oportunidade de qualificagdo, principalmente
mestrado. (TAE ativo 01).
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e A maioria destes servidores demonstrou conhecer como funcionam os
programas de qualificacdo para postos de nivel médio com pessoas ja com
formagdo especializada e participar dos cursos. Conforme descrevem o0s

relatos abaixo:

O Instituto faz algumas parcerias, a exemplo da ESAF. Comecei a
fazer uns cursos, fiz um ano passado, mas infelizmente a parceria foi
suspensa. (TAE ativo 06).

S6 participei de um curso até o momento oferecido pelo IFBA, de 120
horas e aproveitei, para minha progressado 90 horas [...]. (TAE ativo
04).

Sao disponibilizados alguns programas de pos-graduacao strictu
senso mediante selegcdo publica. Eu atualmente participo do
programa de mestrado profissional em administragao. (TAE ativo 03).

O IFBA realiza um cronograma de capacitagdo anual com alguns
cursos de qualificagdo, para todos os servidores técnico-
administrativos que tenham interesse em participar [...] Ja participei
de alguns e realmente sdo muito interessantes. (TAE ativo 05).

Percebe-se entdo que estes servidores se utilizam dos beneficios do Plano de
Carreira para minimizar a diferenga da remuneragao aplicada para o cargo de nivel

meédio com sua formagao superior.

Demonstra-se através da Tabela 4 a diversidade dos cursos de graduagdes

realizados pelos TAEs egressos e ativos.



Tabela 4 — Distribuigao do corpo de TAEs por formagao

Cursos

TAEs
Ativos %

TAEs
Egressos%

Administragao
Administragao e
Direito
Arquivologia

Bach em Educ. Art.
Bach em Seg. Publica
Ciéncia da
Computacgao
Ciéncias Contabeis
Comunicagao Social
Comunic. social e
Direito

Direito

Economia

Eng. Civil

Eng. da Producgao
Eng. Quimica
Fisioterapia
Geografia

Gestao Ambiental
Gestao de
Rec.Humanos
Gestao Publica e
Social

Histoéria
Informatica

Letras

Lic. em Ciéncias
Sociais

Lic. Em Histoéria
Lic. em matematica
Nao graduou-se
Pedagogia
Quimica e
Arquivologia
Secretariado
Executivo
Sistemas de
Informacgao
Zootecnia

Nao informado

27,9
2,9

1,5
1,5

2,9

8,3

Fonte: Dados da pesquisa
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Na Figura 10 pode-se demonstrar que existiu uma baixa mobilidade de TAEs para
outros cargos dentro da Instituicdo através de concurso publico. De um total de 68

TAEs ativos apenas 03 deles migraram para um cargo de nivel superior.

Figura 10 - Distribuicao da amostra quanto a mobilidade dos
TAEs ativos para outros cargos dentro do IFBA

B Permanece no IFBA no mesmo cargo

B Permanece no IFBA em outro cargo de Nivel Médio decorrente de novo concurso.

= Permanece no IFBA em outro cargo de Nivel Superior decorrente de novo concurso.

1% 4%

Fonte: Dados da pesquisa

Na Figura 11 ilustra-se o destino dos TAEs que ja ndo trabalham mais no IFBA. A
maioria deles (59%) migrou para organizagdes do Poder Executivo em cargo de

nivel Superior.

Figura 11- Distribuicdo da amostra quanto ao destino dos
TAEs apés saida do IFBA

B Organizagao do Poder Executivo
em cargo do nivel médio

B Organizacdo do Poder Executivo
em cargo de nivel superior

M Empresa privada

B Empresa publica

Fonte: Dados da pesquisa
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Ao questiona-los “Por que saiu da Instituicao?” a justificativa mais frequente nas
respostas foi em decorréncia do baixo salario, o segundo motivo mais predominante
foi a aprovagdo em outro concurso de nivel superior e em seguida foram citados
com menor predominancia outros motivos como atuar na area de formacéao,
distdncia da residéncia, acompanhar cénjuge em outra cidade, etc.... Percebe-se
que n&o houve respostas relacionadas ao ambiente, ao clima organizacional e nem
as variaveis constituintes do vinculo organizacional. Outra pergunta feita aos TAEs
egressos foi se a saida do IFBA foi uma decisdo correta. 100% dos entrevistados

responderam positivamente. Seguem alguns relatos destes TAEs egressos:

O salario n&do era condizente com as atribuicbes do cargo. Outros
cargos de nivel médio do executivo federal recebiam salarios 3 ou 4
vezes maior que o fornecido pelo IFBA, além de outras vantagens.
Na época, estava fazendo varios concursos, tanto de nivel médio
como de nivel superior, acabei sendo aprovado em um concurso de
nivel superior com salario 5 vezes maior do que eu recebia no IFBA.
(TAE egresso 7).

Passei noutro concurso, pra nivel superior. (TAE egresso 2).

Oportunidade de atuar na minha area de formacao superior. (TAE
egresso 4)

A Tabela 5 ilustra o tempo de trabalho dos TAEs egressos na Instituicdo. O menor
tempo trabalhado foram 41 dias e o maior tempo foram 2 anos. Com estes dados
nao se pode caracterizar que existiu um “vinculo de passagem” com o referido
grupo, ja que a literatura ou a legislagdo nao dispde de tal parametro, porém
conhecendo estes dados a gestdo pode refletir e ter um novo posicionamento
estratégico em relagédo a gestdo de pessoas, para nao perder servidores qualificados
e ja adequados a instituicdo. Dentre algumas sugestdes tem-se a alocacdo destes
servidores em setores onde possam atuar o mais préximo possivel da sua formacao,
identificar os servidores com perfis para ocuparem cargos de chefia onde terdo

melhores remuneracdes, etc...



Tabela 5 - Tempo de trabalho dos TAEs egressos no IFBA

Tempo de Frequéncia Percentual%
trabalho no IFBA

02 anos

2 16,6
1 ano e 10 meses 1 8.3
1ano e 6 meses 1 8,3
2 anos e 11 1 8.3
meses 1 8.3
2 anos e 10meses 1 8,3
3 anos 1 8.3
4 anos 1 8,3
4 anos e 10 1 8.3
meses 1 8,3
7 meses 1 8,3
7 meses
41 dias 1 8,3

1 8,3
Total

12 100

Fonte: Dados da pesquisa
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Visualiza-se no Figura 12 que (88%) dos TAEs ativos possuem tempo de trabalho na

instituicdo que varia entre 1 a 5 anos.

Figura 12 - Distribuicdo da amostra quanto ao tempo de
trabalho dos TAEs ativos (%)
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Fonte: Dados da pesquisa
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Em termos salariais a Tabela 6 traz um comparativo entre o salario que o TAE

egresso recebia no IFBA e salario que recebe na atual instituicdo onde trabalha. O

menor salario encontrado no IFBA foi R$ 1.500,00 e na outra instituicdo R$

3.648,10. O maior salario encontrado no IFBA foi R$ 3.029,80 e na outra instituicdo

R$ 11.000,00. Diante disto percebe-se que a mobilidade esta relacionada a

remuneragao e nao a qualificacdo do servidor.

Tabela 6 - Comparativo salarial dos TAEs egressos

Qual era o seu
salario bruto no

Qual é o seu salario
bruto atual (em

IFBA ? (R$) outra
organizagao)?(R$)
(TAE egresso 1) 2.600,00 5.600,00
(TAE egresso 2) 1.821,94 3.648,10
(TAE egresso 3) 2.280,83 4.609,15
(TAE egresso 4) N&o informado N&o informado
(TAE egresso 5) 2.800,00 4.950,00
(TAE egresso 6) 3.029,80 5.165,14
(TAE egresso 7) 1.500,00 9.500,00
(TAE egresso 8) 2.000,00 6.000,00
(TAE egresso 9) 1.700,00 Nao informado
(TAE egresso 10) 1.500,00 4.000,00
(TAE egresso 11) 1.800,00 11.000,00
(TAE egresso 12) 2.500,00 8.500,00

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 7 resume dados salariais dos TAEs ativos da amostra. O menor salario
recebido por um TAE ativo, é R$2.053,17 e o maior é de R$ 6.600,00 e a média
salarial deste grupo é R$ 3.469,90.

Tabela 7 - Dados salariais dos TAEs ativos

. TAEs

Medidas Ativos
Média Salarial 3.469,90
Desvio padrao 1.000,32
Salario minimo 2.053,16
Salario maximo 6.600,00
Moda 3.500,00

Fonte: Dados da pesquisa

O conjunto dos dados demograficos e ocupacionais dos Técnico- Administrativos em

Educacao que ainda trabalham na instituicdo revelou que a maioria deles é do sexo
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feminino (53%), tem idade entre 25 a 57 anos, a média das idades é de 35 anos, é
solteira (60%), ndo possuem filhos (66%), ao ingressaram no IFBA possuiam grau
de escolaridade superior ao exigido para o cargo (66%), atualmente este percentual
€ de (90%), ocupam o cargo de Assistente em Administracao (81%), com tempo de
trabalho na instituicdo variando entre 1 a 5 anos, exercem as atividades em dois
turnos (50%) e em regime de 30 horas (53%), além disto, verificou-se que €& baixa
(5%) a mobilidade destes técnicos para outros cargos dentro IFBA, através de
concursos publicos. O menor salario bruto encontrado na amostra foi R$ 2.053,16 e
o maior R$6.600,00. A média salarial foi R$ 3.469,90.

No conjunto dos dados demograficos e ocupacionais dos Técnico- Administrativos
em Educacgado que ja se desligaram da instituicdo ficou demonstrado que a maioria
deles é do sexo masculino (58%), tem idade entre 23 a 46 anos, a média das idades
€ de 28 anos, é solteira (50%), ndo possuem filhos (75%), ao ingressarem no IFBA
possuiam grau de escolaridade superior ao exigido para o cargo (67%), atualmente
este percentual é de (100%), ocupam o cargo de Assistente em Administracéo
(75%), com tempo de trabalho na instituigdo variando entre 41 dias e 4 anos e 10
meses, exercem as atividades em dois turnos (83%) e em regime de 40 horas
(83%). Além disto verificou-se que (59%) destes técnicos migraram para outras
organizagdes do Poder executivo para ocupar cargos de nivel superior, (25%) foram
ocupar cargos de nivel médio em outras organizagdes do Poder Executivo, (8%)
foram ocupar cargos em empresas publicas e (8%) migraram para empresas
privadas. O menor salario bruto encontrado na amostra enquanto trabalhavam no
IFBA foi de R$ 1.500,00 e o maior é R$ 3.029,80. O menor salario bruto encontrado
na amostra depois que sairam do IFBA foi R$ 3.648,10 e o maior R$ 11.000,00.

4.2 Analise Descritiva: Vinculos Mantidos entre os Técnico- Administrativos
em Educacao e o IFBA.

Nesta sec¢ado, serdo analisadas e comparadas as variaveis relacionadas aos fatores
do vinculo organizacional, correspondentes a se¢ao 2 do questionario apresentado
no APENDICE A. As questdes estdo dispostas em uma escala do tipo Likert de

concordancia de cinco pontos.



O grau de concordancia e de discordancia esta representado pelos numeros que

podem ser visualizados no QUADRO 1:

1 2 3 4 5
DISCORDO DISCORDO CONNCAOORDO CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE | PARCIALMENTE |  SONCORDO | pARCIALMENTE | TOTALMENTE

Quadro 1 - Representagao dos numeros que compdem a escala Likert.
Fonte: Instrumento de coleta de dados da pesquisa, elaborado pela autora.

Para a interpretacdo da escala, considera-se que quanto maior a média dos
entrevistados em cada afirmacdo maior a concordancia com ela, e vice-versa.
Considerando que a escala Likert é de cinco pontos, o escore médio, ou mediana, é
representado pelo valor trés. Valores acima de trés tendem a concordar com a
importancia do vinculo. Valores abaixo de trés representam uma tendéncia de
discordancia quanto a importancia do vinculo. Valores compreendidos entre trés e
quatro representam uma zona intermediaria de concordancia quanto a importancia
do vinculo.

As afirmagbes constantes no questionario estdo relacionadas aos onze
elementos do vinculo organizacional, que compreendem: identificagdo com a
organizagao, sentimento de pertenga, cooperacédo nas atividades, participagdo nas
decisdes, criacdo de inimigos, idealizagdo da organizagdo, reconhecimento e
valorizagao dos individuos, solidariedade, integracao entre os membros, crescimento
e desenvolvimento pessoal e profissional, e autonomia. Para cada um destes
elementos foram realizadas afirmagdes cuja correlagdo das questbes e o tipo de

vinculo esta apresentado no APENDICE C.

A Tabela 8 apresenta os escores referentes aos elementos constitutivos do vinculo
organizacional dos Técnico-Administrativos em Educagcdo em relagcdo ao IFBA

(Campus Salvador).
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Tabela 8 - Caracterizagao dos TAEs ativos e egressos, segundo os elementos
constitutivos do vinculo organizacional

Média

Elementos Vinculos Organizacionais TAEs TAEs

Ativos Egressos
Identificagao com a organizagao (VID) 3,400 3,181
Sentimento de pertenga (VSP) 3,625 3,556
Cooperagao nas atividades (VCO) 3,388 3,350
Participagao nas decisdes (VPD) 3,321 3,067
Criagao de inimigos (VCI) 2,814 2,514
Idealizagao da organizagao (VIO) 3,496 3,417
Reconhecimento e valorizagao dos individuos (VRV) 3,088 2,813
Solidariedade (VSO) 3,217 3,396
Integragao entre os membros (VIM) 3,482 3,417
Crescim.e desenvolvimento pessoal e profissional (VCP) 3,067 2,893
Autonomia (VAU) 3,391 3,350
Média 3,299 3,177

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere aos elementos dos vinculos mantidos pelos Técnico-
Administrativos em Educagdo em relacédo ao IFBA (Campus Salvador), observa-se
que os elementos que obtiveram os maiores escores, tanto no grupo dos TAEs
ativos quanto no grupo dos TAEs egressos, foram, respectivamente: sentimento de
pertenca, idealizacdo da organizacdo e integracao entre os membros. Em seguida,
os elementos que demonstraram maiores escores foram: solidariedade e autonomia,
evidenciados, respectivamente, no grupo dos TAEs egressos e ativos. Cabe
ressaltar que o grupo dos TAEs ativos apresentou os maiores escores em todos os
elementos, exceto solidariedade, algo que revela que neste grupo tal vinculo tem
menor peso comparado ao grupo dos egressos. Percebe-se também que a diferencga
entre os TAEs ativos e egressos, em relagdo aos elementos constitutivos do vinculo

organizacional, nao é significativa.
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4.3 Descricao e analise quantitativa dos vinculos pesquisados

Na categoria que investiga os vinculos sobre o processo de identificagdo dos TAEs
com o IFBA, foram pesquisados aspectos relacionados ao papel e a imagem da
organizagdo como motivadora para realizagdo das atividades laborais, a admiragéo
pela instituicdo e a sua representagdo no mercado. Nesta categoria foram feitas seis

afirmacgdes relacionadas ao vinculo pesquisado.

Com relacédo a categoria “Vinculos de identificagdo dos TAEs com a organizagao”
(VID) percebe-se que considerando o valor da média descrito, ambos os grupos,
TAEs ativos e TAEs egressos, tendem a concordar com os aspectos que os levam a
identificar-se com a organizacdo a que estdo vinculados, apesar do grau de
identificacdo se mostrar menor no grupo dos TAEs egressos. Salienta-se que o item
38 - A atividade que realizo nesta instituicdo me traz gratificacdo — além de receber a
menor pontuagcao por parte dos TAEs egressos € o item que possui a maior
discrepancia em termos de valores comparando-se os dois grupos, confirmando
uma realidade que motiva a migracao deste servidor para outra instituicdo. Estes

resultados podem ser vistos na Tabela 9.

Tabela 9 — Vinculo identificagdo com a organizagao

Médias
Item Sentengas TAEs TAEs
Ativos Egressos
01 O IFBA é um lugar exemplar para se trabalhar. 3,44 3,42
11 Esta instituicdo € uma organizacdo que me causa 3,50 3,58
admiragao.
20 Sinto-me um representante desta instituicao. 3,69 3,75
38 A atividade que realizo nesta instituicdo me traz 3,51 2,58
gratificagao.
47  Esta instituicao proporciona condicdes para que eu 2,93 2,83
me sinta motivado a realizar minhas atividades
laborais.

54 O nome desta instituicdo no mercado significa meu 3,35 2,92
sucesso profissional.
Média 3,40 3,18

Fonte: Dados da pesquisa

A analise dos dados pesquisados descritos acima com relagdo ao grupo dos TAEs

ativos, revelou que um dos principais aspectos que caracteriza a identificacdo com a
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instituicdo de ensino associa-se com o sentimento de representacdo da organizagao.
Os depoimentos evidenciaram que isso decorre do fato da visdo das pessoas de que
a organizacao € o espelho do profissional. Esse resultado se reflete no depoimento

dos TAEs quando eles dizem que:

Eu acredito que ser uma representante do IFBA, na verdade, é
quando eu passo a trabalhar, passo a integrar o corpo de servidores,
vocé veste a camisa da instituicdo e vocé espelha para a sociedade
o que representa o IFBA no mercado de trabalho. (TAE ativo 01)

Posso dizer sim que eu sou um representante do IFBA. Por que o
trabalho que estou fazendo aqui vai ser repassado, com certeza,
para o mercado de trabalho. Por que se for de qualidade, os alunos
vao sair daqui bem preparados e vao poder levar o nome da escola
mais na frente, e 0 meu nome também consequentemente. (TAE
ativo 05)

O fato do sucesso da organizacdo ser relacionado diretamente ao sucesso do
servidor é reforcado por Mota e Pereira (2004) quando eles afirmam que, se o
individuo nao possui conflito entre os fins definidos por ele e pela organizacéao,
havera uma satisfagdo com o sucesso da organizagdo que implicitamente
representa o seu préprio éxito. Da mesma maneira, Lacombe (2002) afirma que o
sentimento de identificacdo vai ocorrer quando o individuo demonstra orgulho e

lealdade pela cultura organizacional.

Na categoria que investiga os vinculos sobre o sentimento de pertengca dos TAEs
com o IFBA, foram pesquisados aspectos relacionados a sentir-se membro da
organizacdo, reagao a criticas a ela dirigidas e outros aspectos relacionados na
Tabela 10. Nesta categoria foram feitas seis afirmagdes relacionadas ao vinculo

pesquisado.

Com relagéo a categoria “Vinculos de sentimento de pertenga dos TAEs com a
organizacado” percebe-se que de acordo com o valor da média descrito, em ambos
os grupos, TAEs ativos e TAEs egressos, tendem a concordar com os aspectos que
os levam a sentir pertencentes ao IFBA, apesar do grau de sentimento de pertenca
se mostrar menor no grupo dos TAEs egressos. Estes tendem a concordar um
pouco menos em relagdo ao item 39 - Sinto que 0s meus lagos com esta instituicao

se fortalecem a medida que as minhas atividades se desenvolvem - quando
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comparados com os TAEs ativos. Inclusive este item recebeu menor pontuagdo no
grupo dos TAES egressos e 0 que possui maior diferenga em entre seus escores, se
comparado os dois grupos. Outra caracteristica que pode ser uma evidéncia da
escolha destes servidores, em se desligar da organizagao. Estes resultados podem

ser vistos na Tabela 10.

Tabela 10 — Vinculo sentimento de pertenga

Médias
Item Sentencgas TAEs TAEs
Ativos Egressos
02  Sinto orgulho de pertencer a esta instituicao. 3,91 3,75
12  Sinto orgulho desta instituicdo quando ela recebe 4,04 4,00
algum prémio ou elogio publico.
22  Sinto orgulho em participar de eventos e cerimbnias 3,32 3,58
formais desta instituicao.
30  Sinto-me efetivamente um membro desta instituicao. 3,69 3,42
39  Sinto que os meus lagos com esta instituicao se 3,43 3,08

fortalecem a medida que as minhas atividades se
desenvolvem.

48 Ao ouvir criticas sobre a instituigado, reajo 3,35 3,50
defendendo-a.

Média 3,63 3,56

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando que sentimento de pertenca foi o vinculo que, de acordo com a
Tabela 8, obteve maior escore nos dois grupos pesquisados, destaca-se a seguir o

relato de um TAE ativo que ilustra este resultado.

O IFBA, ele é de onde eu tiro parte do meu sustento e as coisas que
eu conquisto, as coisas que eu adquiro, um pouco vem daqui, entao
a gente acaba criando esses lagos sim. (TAE ativo 05)

O sentimento de pertenca também foi relacionado a estabilidade, que, nesse caso,
parece ainda ser mais forte, uma vez que, de acordo com o depoimento de um TAE,
esse espirito de pertencimento é fruto de ele ter feito um concurso e “sé sera
demitido por uma causa grave” (TAE ativo 04). Esta estabilidade é evidenciada

também na fala de um outro TAE:
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Até a propria estabilidade ja da uma sensagdo de pertencer a
instituicdo, uma vez que tem esse sentimento de estabilidade, vocé
pode pensar em longo prazol...].(TAE ativo 02)

Com relagdo a criacdo desses lagos que foi o foco de uma das subcategorias
citadas na Tabela 10, Kramer e Faria (2007) explicam com suas pesquisas que

o sentimento de pertenca ocorre quando o membro estabelece identidade com a
organizagcao através de lagos. Pichon-Riviere (2009) complementa com seus
estudos esse pensamento quando afirma que o sentimento de pertencga reflete a
integracéo, a formagao de lagos e a identificagdo que ocorre entre o individuo e a
organizagdo. Os autores entendem que o sentimento de pertenga esta ligado ao

aspecto do sentir-se membro.

Na categoria que investiga os vinculos sobre a “cooperagdo nas atividades” dos
TAEs com o IFBA, foram pesquisados aspectos relacionados ao apoio dos colegas
de trabalho na realizacédo atividades laborais, a mediacdo dos coordenadores para
facilitar as rotinas do ambiente de trabalho, a estrutura da instituicido para favorecer
a integragdo e cooperagao entre os técnicos e outros aspectos relacionados na
Tabela 11. Nesta categoria foram feitas cinco afirmagdes relacionadas ao vinculo

pesquisado.

Sobre a categoria “cooperagdo nas atividades”, observa-se que nao ha diferenca
significativa entre os TAEs ativos e egressos em todos os itens que caracterizam
este vinculo com a organizagdo. Entretanto, em ambos os grupos os TAEs sao
categdricos em afirmar que recebia apoio de outros colegas de trabalho na
realizagao das atividades laborais, conforme se observa pelas médias na Tabela 11.
Essa ponderagao feita pelos entrevistados, segundo a qual o individuo busca ajudar
0s seus pares tem respaldo na afirmativa de Maggi (2006) quando ele explica que a
cooperacgao é fruto de uma agao coletiva em que os envolvidos dao sua cota-parte
para um determinado resultado. Nesse sentido, Schein (1996) entende que o
trabalho em equipe e a cooperacao sao ferramentas essenciais para execug¢ao das

tarefas.
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Tabela 11— Vinculo cooperag¢ao nas atividades

Médias
Item Sentengas TAEs TAEs
Ativos Egressos

03 Recebo apoio de outros colegas de trabalho na 4,00 4,25
realizacao das minhas atividades laborais.

13  Meus coordenadores facilitam a realizacao das 4,00 4,08
minhas atividades laborais.

31 Sinto que contribuo para os resultados académicos 3,51 3,42
desta instituicio.

40  Os conflitos interpessoais prejudicam a realizagéo 2,85 2,00
das minhas tarefas nesta instituicao.

49 A estrutura geral desta instituicao favorece a 2,57 3,00
integracao e cooperagao entre os técnicos.
Média 3,39 3,35

Fonte: Dados da pesquisa

Autores como Faria (1987) e Pichon-Riviére (1998) argumentam que a cooperagao é
fundamental para o alcance dos resultados organizacionais. Ao que tudo indica, os
TAEs tém consciéncia deste aspecto, visto que os dois grupos tiveram pontuagao
que demonstram discordarem do item 40 - Os conflitos interpessoais prejudicam a
realizacdo das minhas tarefas nesta instituicdo. Percebe-se também indicadores
favoraveis a cooperagao nas atividades nos demais itens listados da Tabela 11.
Outra questdo que se destaca é que é este elemento “cooperacédo nas atividades*
nao foi um aspecto que contribuiu para a quebra do vinculo dos TAEs egressos com

a instituicao.

Em se tratando da categoria que investiga os vinculos sobre a “participagcdo dos
TAEs nas decisoes” do IFBA, foram pesquisados aspectos relacionados ao espaco e
aos canais disponibilizados aos TAEs para expressao de sugestdes, duvidas,
criticas, opinides sobre as atividades laborais e ao direcionamento e tratamento
destes e outros aspectos relacionados na Tabela 12. Nesta categoria foram feitas

cinco afirmacdes relacionadas ao vinculo pesquisado.
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Tabela 12 — Vinculo Participagao nas decisoes

Médias

Item Sentencas TAEs TAEs

Ativos Egressos

04 Nesta instituicdo ha espaco para expressar minhas 3,60 3,83
opinides sobre o desenvolvimento da minha
atividade.

14 Quando eu tenho criticas, sugestdes ou duvidas a 4,00 3,75
respeito do meu trabalho eu sei a quem dirigi-las.

23 Minhas criticas, sugestbes ou duvidas s&o sempre 3,57 3,08
ouvidas e discutidas pela coordenacgao.

32 Os técnicos se sentem restringidos a expressar suas 3,04 2,33
ideias sobre esta instituigéo.

41 Esta instituicdo disponibiliza canais formais para os 2,38 2,33
técnicos expressarem suas opinidbes sobre o
desenvolvimento de suas atividades.

Média 3,32 3,07

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo a esta categoria os TAEs de ambos os grupos concordam que
desfrutam de uma certa participagdo nas decisdes e vivenciam este vinculo no seu
ambiente de trabalho, com destaque ao item 14 - Quando eu tenho criticas,
sugestbes ou duvidas a respeito do meu trabalho eu sei a quem dirigi-las - com

escores 4,0 e 3,75 atribuidos pelos TAEs ativos e egressos respectivamente.

Contudo, verifica-se na Tabela 12 uma diferenga significativa, em relacdo aos
valores, entre os dois grupos na avaliacdo do item 32 - Os técnicos se sentem
restringidos a expressar suas ideias sobre esta instituicdo. Enquanto que os TAEs
ativos se sentiam motivados a expressarem suas ideias sobre esta instituicdo os
TAEs egressos néo partilhavam desta mesma ideia. Além disto, este mesmo item
recebeu uma das menores pontuagdes do grupo dos TAEs egressos. Sendo este

um ponto negativo para a vinculagao organizacional.

Ainda analisando a Tabela 12, percebe-se que tanto os TAEs egressos quanto os
TAEs ativos partilharam da mesma opinido em relagdo ao item 41- Esta instituicdo
disponibiliza canais formais para os técnicos expressarem suas opinides sobre o

desenvolvimento de suas atividades - pois ambos sinalizam a caréncia de canais
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formais para expressarem suas opinides sobre o desenvolvimento de suas
atividades. Esta informacédo também traz indicativos de caracteristicas de baixa

vinculagao dos servidores para com a instituigao.

No que se refere a abertura para expressar opinides, isso ocorre no momento em
que a instituicdo da oportunidades para seus membros exporem suas ideias e seus
pensamentos. Para tal, € necessario haver canais abertos, de facil acesso. Esses

canais podem ser percebidos conforme expressam alguns dos TAEs:

Eu acho que o Instituto da abertura sim para expressarmos nossa
opinido. Pelo menos no meu setor, sempre que tem reunibes,
sempre é aberto um espaco para sugestdes, parte de criticas. Entao
€ 0 espago que eu vejo sdo as reunides, as vezes através dos e-
mails que mandam [...]Jos e-mails pedindo sugestdes. (TAE ativo 05)

Nesse sentido, pode-se recorrer aos estudos de Mailhiot (1970), quando ele afirma
que, para o profissional se sentir parte do processo, € necessario que ele possa
participar, dividir suas ideias com a geréncia, que ele se sinta envolvido. Essas
atitudes fazem com que haja um maior vinculo com a instituicdo, pois ele vai
entender que seus pensamentos contribuem para o poder decisorio das diretrizes da

organizagao.

Com relagéo a categoria que investiga os vinculos sobre a “criagdo de inimigos” na
organizacao, foram pesquisados aspectos relacionados a existéncia ou nao de
formacdao de “panelinhas” entre os técnicos. Além disto, se sdo observadas
discussodes frequentes entre os TAEs e se os mesmos tendem a confiar uns nos
outros ou se a competicao é intensa entre eles. Verificou-se também se existe uma
tendéncia dos TAEs prejudicarem as atividades laborais uns dos outros e outros
aspectos relacionados na Tabela 13. Nesta categoria foram feitas seis afirmagoes

relacionadas ao vinculo pesquisado.

Verificou-se que na categoria “criagdo de inimigos”, os TAEs de ambos 0s grupos
nao perceberam os seus pares como inimigos. Para o item 56 - Existe formacao de
“panelinhas” entre os técnicos - foi atribuida a maior média (3,32) entre os TAEs

ativos enquanto que para os TAEs egressos a subcategoria mais relevante para
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comprometer o fortalecimento do vinculo organizacional foi o fator confianga entre os
TAEs com a média (3,08). Os dados gerais para este tipo de vinculo pode ser

visualizado na Tabela 13.

Conforme afirma Enriquez (1990), a criagdo de inimigos é necessaria, pois quando
existe unido das pessoas para combater uma situagdo de ameaca no ambiente
organizacional ocorre o fortalecimento dos lagos de reciprocidade entre os membros

da organizagao.

Tabela 13 — Vinculo criagao de inimigos

Médias
Item Sentengas TAEs TAEs
Ativos Egressos
05 Ha uma concorréncia acirrada entre esta e outras 2,25 2,00
institui¢des.
15  Sinto que alguns técnicos prejudicam a realizacéo de 2,71 1,83
minhas atividades laborais.
24  Os técnicos nesta instituicado confiam uns nos outros. 2,82 3,08
33 Observo discussdes frequentes entre os técnicos 3,01 2,75
desta instituicdo.
50 A competicao entre os técnicos € intensa nesta 2,76 2,58
instituicao. 3,32 2,83
56  Existe formagao de “panelinhas” entre os técnicos.
Média 2,81 2,51

Fonte: Dados da pesquisa

Para investigar a categoria do vinculo “idealizagao da organizagao” foram analisados
aspectos relacionados a imagem da organizagdo na sociedade, infraestrutura
adequada para realizagdo das atividades, padrao de desempenho da instituicao e
outros aspectos relacionados na Tabela 14. Nesta categoria foram feitas sete

afirmacgdes relacionadas ao vinculo pesquisado.

Os indicadores do vinculo “idealizacdo da organizacdo” que apresentaram
diferencgas significativas, com maiores escores no grupo dos TAEs egressos e ativos,
estdo associados a boa imagem que a instituicao desfruta na sociedade e a imagem

que os TAEs possuem do Instituto em oferecer servigos de qualidade.



127

Em relagcdo ao indicador de maior escore, solicitou-se a alguns entrevistados que
expressassem a opinidao sobre o motivo pelo qual sentem que a organizagdo onde

trabalham possui ensino e servigos de qualidade. Eles disseram:

O IFBA ja é reconhecido como escola referéncia do estado da Bahia
[...]- Todo mundo quer colocar os seus filhos aqui [...] porque veem
que o trabalho aqui € um trabalho com seriedade, (TAE ativo 01).

O IFBA capacita seus alunos para o mercado de trabalho. Entdo eu
vejo que o meu trabalho ndo € so prestar servico administrativo, é
contribuir, mesmo que de forma indireta, para capacitar as pessoas,
formar pessoas e bons profissionais e isso eu consigo porque a
escola me da condigao.(TAE ativo 05).

Estes depoimentos evidenciaram que a questdo da qualidade do ensino na
instituicao pesquisada influencia o vinculo idealizacdo da organizacdo. Dessa forma,
a evidéncia deste sentimento de idealizagdo que os TAEs de ambos os grupos tém
em relagao ao IFBA contribui para que eles nao percebam a

existéncia de alguma falha que possa existir no ambiente organizacional
(ENRIQUEZ, 2001).

O vinculo idealizagao da organizacao demonstrou que os TAEs do IFBA idealizam a
organizacdo onde trabalham, talvez, pelo fato também da mesma promover
estabilidade e seguranga profissional, além da boa imagem que o Instituto
representa na cidade, de acordo com depoimentos dos TAEs entrevistados pela

pesquisadora.
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Tabela 14 — Vinculo Idealizagao da Organizagao

Item Médias
Sentencgas TAEs TAEs
Ativos Egressos
06 A imagem que tenho desta instituicdo é que ela 3,90 3,92
oferece ensino e servigos de qualidade.
16 Penso que esta instituicao desfruta de uma boa 4,29 4,42
imagem na sociedade.
34 Esta instituicao oferece infra-estrutura adequada para 3,46 3,50
a realizacao das minhas atividades laborais.
42 A estrutura curricular desta instituicao atende as 3,31 3,67
exigéncias do mercado.
51 Responsabilizo-me pelos padrbes de desempenho 3,68 3,50
esperado por esta instituigao.
57 Escolhi esta instituicdo para trabalhar pelo que ela 3,06 1,92
simboliza, pelos seus valores.
62 Os técnicos desta instituicao sdo modelos a serem 2,78 3,0
seqguidos.
Média 3,50 3,42

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo a categoria do vinculo “reconhecimento e valorizagdo dos individuos”
foram analisados se a organizag&o proporciona aos seus servidores: condi¢des para
obter gratificacdo profissional, reconhecimento e valorizagdo do desempenho
laboral, viabilizagdo de projetos sociais e profissionais, realizacdo de atividades
socioculturais. Estes aspectos foram relacionados na Tabela 15. Nesta categoria

foram feitas quatro afirmagdes relacionadas ao vinculo pesquisado.

O indicador “reconhecimento e valorizagdo dos individuos” teve a segunda menor
média (3,0) na analise dos vinculos organizacionais no grupo dos TAEs ativos e a
primeira menor média (2,81) entre os TAEs egressos. Percebe-se que os dois
grupos partilham da mesma opinido sobre este elemento constituinte do vinculo

organizacional.

Ainda sobre a Tabela 15, observa-se no item 07 - Esta instituicdo me proporciona
condicbes para obter gratificagdo com a minha profisséo — que n&o houve um
consenso entre 0os grupos analisados, enquanto o grupo dos TAEs ativos reconhece
que a instituicdo proporciona condicbes para o servidor obter gratificagdo com a

profissdo, o outro grupo discorda parcialmente desta assertiva. Imagina-se, entao,
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que este seja um fator relevante para fragilizar o vinculo organizacional. O mesmo
pode-se concluir sobre o item 25 - Sinto que o meu desempenho laboral é
reconhecido e/ou valorizado pela instituicdo — que trouxe opinides divergentes em
seus resultados. Enquanto os TAEs ativos consideram que a instituigdo reconhece e
valoriza o desempenho laboral de seus servidores, o grupo dos TAEs egressos

discordam desta proposigéo.

Sendo assim cabe a organizagao através de seus gestores criar mecanismos de
valorizag&o e reconhecimento do desempenho laboral dos servidores de uma forma
que atinja a todos os setores igualmente, ou seja, padronizada e formalizada, uma
vez que a valorizagao do trabalho é apontada por Veloso (2007) como um indicador
de reconhecimento do individuo. No entendimento de Freitas (1988), o
reconhecimento esta associado a necessidade do individuo de ser aceito e de

construir uma identidade.

Tabela 15 — Vinculo reconhecimento e valorizagao dos individuos

Médias
Item Sentencgas TAEs TAEs
Ativos Egressos
07  Esta instituicido me proporciona condicdes para obter 3,50 2,92
gratificagdo com a minha profissao.
25  Sinto que o meu desempenho laboral é reconhecido 3,35 2,83
e/ou valorizado pela instituicao.
29  Estainstituigao viabiliza a realizacdo dos meus 3,07 3,00
projetos pessoais e profissionais.
61 Esta instituicdo proporciona atividades socio-culturais 2,43 2,50
satisfatorias aos técnicos.
Média 3,09 2,81

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo a categoria do vinculo “solidariedade” foram analisados se na
organizacgao prevalece o espirito de unido, se os TAEs sido cooperativos e solidarios,
se a gestao esta disponivel para ajudar em casos de problemas pessoais e laborais
além de outros aspectos que foram relacionados na Tabela 16. Nesta categoria
foram feitas oito afirmacgdes relacionadas ao vinculo pesquisado.
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Nesta categoria foi observada uma diferenga significativa entres os grupos em
analise. No quadro dos TAEs ativos a média encontrada para este indicador foi 2,38
e no quadro dos TAEs egressos a média foi 3,40. Nao s6 a média do indicador do
Vinculo Solidariedade foi maior no grupo dos TAEs egressos como todas as
subcategorias utilizadas para valorar este indicador, conforme demonstra a Tabela
16. O item que investiga se os técnicos da instituicdo sdo cooperativos e solidarios
recebeu a maior média (3,92) no grupo dos egressos, diante das outras
subcategorias analisadas. No grupo dos ativos este mesmo item foi avaliado com a
meédia (2,0). Os dados demonstram que o elemento Solidariedade nao constituiu um
fator para fragilizar o vinculo dos TAEs egressos. Os integrantes da instituigcao
acreditam que devido a vida atribulada pelos afazeres do cotidiano e o pouco tempo
para ajudar os colegas, dificultam-se o entrosamento e o contato uns com os outros,

como pode ser observado nas seguintes manifestagoes:

[...] Acredito que ndo seja nem por falta de vontade, acredito que o
tempo, a correria do dia a dia a gente acaba deixando essa parte,
esses lacos um pouco de lado. (TAE ativo 05)

Os técnicos devido a uma carga de trabalho muito grande, ndo tem
tanto tempo para poder aumentar esse contato, [...] os lacos entre a
gente fica dificil devido a carga de trabalho. (TAE ativo 02)

Para Rosenfield (2003), quando as tarefas sdo executadas de forma mecanica, nao
ha como existir a solidariedade e, assim, conforme Kramer e Faria (2007), os lagos
de solidariedade se enfraquecem ocorrendo uma desunido. Essa desunido apenas
vai aumentar o sentimento de culpa que, segundo Freud (1990), sé aumenta se nao

ha uma relagao de alianga e solidariedade.

Caldas e Tonelli (2000) dizem que a solidariedade se alicer¢a na identificagéo e, por
consequéncia, € base da construcdo da identidade. Assim, a solidariedade vai
acontecer no momento em que ha uma identificagdo com o meio social. Em
contrapartida, Rosenfield (2003), nos seus estudos, afirma que a existéncia de
grupos autbnomos separatistas resulta na perda da valorizagdo do valor dos

membros e ainda inviabiliza a formacao da real solidariedade.
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Tabela 16 — Vinculo da Solidariedade

Médias
Item Sentencas TAEs TAEs
Ativos Egressos
08 Percebo que as pessoas nesta instituicao se 2,00 3,25
preocupam comigo.
17  Sinto que posso dividir meus problemas com outros 2,00 3,42
técnicos.
26  Percebo disponibilidade dos técnicos para me ajudar 3,00 3,67
quando preciso.
35 A gestdo da instituicdo esta disponivel para me 3,00 3,42
ajudar quando preciso.
43  Quando tenho um problema, geralmente alguém na 3,00 3,67
instituicdo me ajuda.
45  Os técnicos desta instituicao sdo cooperativos e 2,00 3,92
52  solidarios.
Esta instituicao disponibiliza condicbes adequadas 2,00 3,08
para solucionar os problemas decorrentes das
58  minhas atividades laborais. 2,00 2,75
Prevalece entre os técnicos desta instituicdo um
grande espirito de uniéo.
Média 2,38 3,40

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagao a categoria do vinculo “integragcado entre os membros” foram analisados
se os TAEs participam das festas e reunides promovidas pela instituicdo, se existe
entrosamento entre os TAEs e a coordenagao e outras subcategorias relacionados
na Tabela 17. Neste indicador foram feitas quatro afirmacbes relacionadas ao

vinculo pesquisado.

Com relacdo as médias apuradas para esta categoria percebe-se uma diferenca de
baixa significancia. No grupo dos TAES ativos a média foi 3,48 e dos egressos foi
3,42. A subcategoria que se destacou, em ambos os grupos, foi a que investiga se
os TAEs possuem conhecimento dos problemas enfrentados por eles na instituicio.
E a média que menos se destacou, em ambos os grupos, foi relacionado a defesa
de colegas em situacdes de conflito. Percebe-se na Tabela 17 um certo equilibrio

nas avaliagbes dos dois grupos.

Nesse mesmo sentido, Kramer e Faria (2007) entendem que a formagao de pares
colabora para a identificagcdo entre os membros da organizacdo, tornando o
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ambiente mais agradavel e esse clima acontece também quando ha uma integragéo

nos momentos de confraternizagao.

Tabela 17 — Vinculo Integracao entre os membros

Médias
Item Sentencas TAEs TAEs
Ativos Egressos
09 Participo das festas e reunides de confraternizacao 3,41 3,25
promovidas pela instituigao.
18  Outros colegas de trabalho me defendem em 3,24 3,17
situagdes de conflito, independente de diferengas
pessoais que possam existir entre nos.
27 Tenho conhecimento dos problemas enfrentados 3,93 3,92
pelos técnicos desta instituicao.
59 Existe entrosamento entre os técnicos e a 3,35 3,33
coordenacao.
Média 3,48 3,42

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo a categoria do vinculo “crescimento e desenvolvimento pessoal e
profissional” foram analisados se a instituicdo oferece atividades como palestras,
cursos e afins para o desenvolvimento e crescimento profissional dos TAEs, se
existe flexibilidade para liberacdo dos TAEs para participacdo em atividades
extracurriculares e outros itens relacionados na Tabela 18. Para esta categoria

foram feitas sete afirmacgdes relacionadas ao vinculo pesquisado.

Percebe-se através das meédias ilustradas na Tabela 18 que a instituicdo né&o
promove de forma satisfatoria eventos e cursos que promovam este crescimento e
desenvolvimento profissional, porém em contrapartida flexibiliza a liberacdo dos

TAEs para participarem de eventos extracurriculares.

De acordo com as médias apuradas para a categoria “crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional” percebe-se que a subcategoria que mais se
destacou nos dois grupos esta relacionada a flexibilizagdo que existe na instituicao
para liberagdo dos técnicos para a participagao em atividades extracurriculares. No
grupo dos TAES ativos a média para este item foi 3,62 e dos egressos foi 3,92.

Percebe-se entdao um reconhecimento por parte dos TAEs que a instituicdo, mesmo
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que ndo seja de uma forma ideal, esta disposta em promover o crescimento e

desenvolvimento de seus servidores.

Tabela 18 — Vinculo Crescimento e desenvolvimento pessoal e

profissional
Médias
Item Sentencas TAEs TAEs
Ativos Egressos

10  Esta instituicdo oferece atividades (palestras, cursos 2,76 2,58

e afins) para o meu crescimento e desenvolvimento

profissional.
19  Alnstituicao flexibiliza a liberagao dos técnicos paraa 3,62 3,92

participagao em atividades extracurriculares.
28 A instituigdo mantém os técnicos bem informados. 3,00 3,33
36 A funcgdo que realizo nesta instituicdo me estimula a

melhorar minhas habilidades e competéncias. 3,41 2,67
46  Esta instituicio estabelece metas desafiadoras para

o cumprimento das minhas fungdes. 2,84 2,50
53  Esta instituicao oferece meios para a troca de

experiéncias e aprendizagem entre os técnicos. 2,63 2,58
60 A instituicao oferece oportunidade de construir

competéncias necessarias para 0 meu exercicio 3,16 2,67

profissional.

Média 3,07 2,89

Fonte: Dados da pesquisa

Na categoria que investiga sobre o vinculo através da “autonomia” dos TAEs com o
IFBA, foi verificado através de suas respostas se a instituicido oferece-lhes a
oportunidade para criacdo e inovagao na realizacao de suas atividades, se usufruem
de independéncia e liberdade para definir e controlar a realizagao de seus trabalhos,
além de outros aspectos listados na Tabela 19. Nesta categoria foram feitas cinco

afirmacgdes relacionadas ao vinculo pesquisado.

A diferengca das médias apuradas entre os dois grupos € de baixa significancia, na
categoria que avalia a autonomia dos TAEs para com a instituigdo. No grupo dos
TAES ativos a média foi 3,39 e dos egressos foi 3,35. A subcategoria que se
destacou, no grupo dos TAEs ativos foi a que trata da liberdade para definir a melhor
maneira de execugdo do trabalho com média 3,72 e no outro grupo houve um

empate com média de 3,58 para as subcategorias que investigam se a instituicao
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oferece oportunidades para ser criativo na realizagdo das atividades e se os TAEs

usufruem de independéncia para controlar a realizagao proprio trabalho.

Com relagao a liberdade do empregado de organizar o seu trabalho, isso se da
devido ao fato de a instituicdo possibilitar que os TAEs trabalhem de forma

autbnoma.

Petroni (2008), demonstra em sua pesquisa que a autonomia esta ligada ao
potencial que o individuo tem de criar os seus projetos e participar de forma
produtiva de projetos coletivos de forma ética e estabelecendo critérios. Quem
define de forma sintética esse pensamento € Freire (1996, 1999, 2005, 2008)
quando afirma que a autonomia € a maneira com que as pessoas executam seus

projetos de forma particular.

Quando a gestdo dos processos administrativos permite que o servidor possa
associar a busca de alternativas de poder gerir seus métodos de trabalho e mostrar
iniciativa para praticar suas atividades livremente estara contribuindo para o
fortalecimento do vinculo organizacional através da autonomia. Essas ideias se

refletem nos depoimentos dos TAEs quando eles dizem que:

Enfim, a gente tem os pontos determinados, mas a forma como isso
acontece, acho que ha uma liberdade. A gente tem que da uma
prova, que tem um valor fixo, o que eu acho correto também, e o
restante nos temos liberdade de trabalhar a melhor maneira de
adaptar os processos. (TAE ativo 04)

Geralmente a gente tem possibilidade de gerir nossos processos, a
gente apresenta propostas e ai vai analisar se é viavel ou ndo para o
setor ou para instituigdo. (TAE ativo 02)

O fato de a autonomia estar ligada a consciéncia e a participagéo do individuo na
tomada de decisdo da organizagao € explicado por Maggi (2006) ao afirmar que os
processos de gestdo tém a condi¢cdo de interferir na questdo da autonomia do
individuo, proporcionando-lhe maior ou menor possibilidade de decis&o na execugao
da tarefa, pois, se ele nao participa naturalmente, ele deixa de ser completamente

autébnomo. Isso porque, para Freire (1996, 1999, 2005, 2008), no momento em que o
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individuo tem autonomia e age de acordo com o seu desenvolvimento e a sua
maneira, ele é capaz de solucionar as dificuldades. Isso se da devido ao fato de ele

fazer as coisas de forma consciente.

A questdo da autonomia no trabalho & assunto tratado por Davenport (2001), que
afirma que, quando existe autonomia, os individuos tém menos desgastes com suas
atividades, consequentemente, tornam-se mais comprometidos, levando a uma
vinculagdo com a organizagao. Essa vinculagdo também se da, de acordo com
Kramer e Faria (2007), devido ao fato de a autonomia possibilitar que as pessoas se
organizem, visto que elas podem concretizar seus projetos, pois podem priorizar e

definir prazos.

Tabela 19 — Vinculo Autonomia

Médias
Item Sentencas TAEs TAEs
Ativos Egressos

21 A instituicdo me oferece oportunidades para ser 3,32 3,58
criativo na realizagao das minhas atividades.

37  Usufruo de independéncia para controlar a realizagao 3,57 3,58
do meu trabalho.

44 A instituicdo me proporciona liberdade para testar 3,12 2,83
solucdes inovadoras no exercicio da minha profissao.

55  Tenho autonomia para estabelecer os prazos 3,22 3,50
relativos ao meu trabalho.

63  Tenho liberdade para definir a melhor maneira de 3,72 3,25
executar o meu trabalho.
Média 3,39 3,35

Fonte: Dados da pesquisa

Na vivéncia diaria e em entrevistas preliminares com os Técnico- Administrativos em
Educacao (TAEs) da instituicdo pesquisada, percebemos que os mecanismos de
identificacao e idealizagao dos técnicos com os seus gestores se apresentavam de
diferentes formas e influenciavam no resultado do trabalho desenvolvido. A
cooperagao que é sugerida nos discursos e declarada como um valor fundamental e
necessario para os servidores, por tantas vezes inexistia. Em algumas

circunstancias, a participacdo dos técnicos nos processos de planejamento e
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elaboracao nas atividades era restrita, diferente do que se espera de instituicdes de

ensino que pregam sobre a gestao participativa.

Observa-se no periodo de 2005 a 2010 quando ocupava o cargo de técnica
administrativa em educacéao da referida instituicdo, que muitos técnicos eram meros
executores de tarefas, ou seja, ndo |lhes era permitido o desenvolvimento da
autonomia, tendo o chefe imediato como aquele que o controlava. O relacionamento
com outros profissionais, alunos e professores também influenciava diretamente na

relacdo dos gestores com os técnicos e no desenvolvimento de aliangas.

Outro aspecto evidente percebido nas relagcbes de trabalho com os TAEs é a
auséncia de reconhecimento e valorizacdo destes profissionais, por isto torna-se
relevante refletir a importancia desta funcdo e as relagdes que interferem na sua

pratica.

Essas consideracdes indicariam que comportamentos e atitudes diferenciados na
forma do exercicio de poder e da lideranga dos gestores encaminhavam o grupo de
técnicos distintamente, gerando diferentes formas de vinculos e, podendo ocasionar,
inclusive uma alta rotatividade. A manutengdo e a qualidade de alguns vinculos
podem refletir na qualidade do processo educativo, interferindo em ganhos diretos

para aqueles aos quais as atividades sao direcionadas.

Se a relacdo for estabelecida por meio de parceria e proximidade os técnicos
poderdo se sentir mais motivados e integrados ao grupo e ao ambiente escolar,
além de se identificarem mais com o gestor e com a instituicdo fortalecendo assim o

vinculo organizacional.
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5 CONCLUSOES E CONSIDERAGOES FINAIS

Esta dissertagcao teve por objetivo analisar os vinculos organizacionais mantidos
pelos Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) com alta escolaridade
ocupantes de postos médios em relacdo ao Instituto Federal da Bahia — Campus
Salvador, localizado em Salvador no estado da Bahia. Para alcancar este objetivo,
foi utilizada a tipologia de Kramer e Faria (2007) que aborda o tema sobre Vinculos
organizacionais. Autores das areas da Psicologia, Sociologia, Administragdo e
Educacido foram consultados de modo a contribuir para realizacdo deste estudo.
Participaram desta pesquisa os TAEs que ingressaram no periodo entre 2006 e
2012, estes foram divididos em dois grupos TAEs ativos, que ainda trabalham na
instituicio e TAEs egressos, que ja se desligaram da instituicdo, a fim de
estabelecer um estudo comparativo entre eles para observar e analisar suas

especificidades.

Esta pesquisa caracterizou-se como um estudo de caso descritivo. O estudo foi
comparativo devido as especificidades observadas nos dois grupos. Foi proposta a
discussao referente as diferencas entre os vinculos mantidos pelos técnicos ativos e

€egressos.

Foi escolhida como unidade de analise o Instituto Federal da Bahia — Campus
Salvador. A unidade de observacao ficou composta pelos técnico- administrativos

em educagéao e alguns gestores que atuam nesta instituicdo de ensino.

Para a coleta dos dados primarios, foram utilizados questionarios baseados nos

estudos de Kramer e Faria (2007).

A metodologia da pesquisa baseou-se nas abordagens quantitativa e qualitativa,
com o objetivo de realizar uma complementaridade, uma triangulagdo metodolodgica.
Foram utilizadas as técnicas e instrumentos de mensuracdo estatistica e
instrumentos qualitativos para alcancgar os objetivos propostos; entrevistas semi-
estruturadas, questionarios e roteiros. As entrevistas foram realizadas com gestores
e TAEs ativos que ingressaram na instituicdo com formagdo de especialista. Os

dados fornecidos pelos dois grupos auxiliaram na compreensédo dos elementos que
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constituem o vinculo organizacional dos TAEs em relagdo ao IFBA — Campus

Salvador.

O tratamento dos dados qualitativos ocorreu por meio da interpretacao dos discursos
e falas, buscando as principais ideias e percepcdes. Procedeu-se a analise do
conteudo das informacgdes levantadas. Nesta etapa foi possivel avaliar as
repercussdes da ocupacao dos TAEs com alta escolaridade ocupantes de postos
meédios no cotidiano da organizagao. De acordo com as declaragdes dos gestores
este fendmeno se revela um ponto positivo para a instituicdo, pois estes servidores
conseguem desenvolver um trabalho mais elaborado e geralmente possuem mais

facilidade de aprendizagem das tarefas.

Outro relato é que, de certo modo, este fenbmeno, impacta a area de gestdo de
pessoas, haja vista, o ingresso de um quantitativo relativamente grande de novos
servidores num curto espago de tempo, 0 que pode acabar gerando uma série de
dificuldades devido a falta de estrutura interna ( de pessoal, de controle, de sistema,

etc.).

Uma importante repercussao do referido fendbmeno € que estes servidores estao
sempre buscando novas oportunidades em outras carreiras publicas com melhor
remuneracao. Contudo apesar de buscarem melhores oportunidades de emprego,

os TAEs ativos se dizem felizes em trabalhar no IFBA.

Correspondente a parte dos instrumentos quantitativos foram aplicados
questionarios a uma amostra composta por 80 técnico-administrativos em educacao,
sendo 68 técnicos ativos e 12 egressos. Com isso, cumpriu-se o0 objetivo de
identificar e pesquisar a presenga dos vinculos existentes na relacdo com o IFBA —

Campus Salvador.

O questionario utilizado foi dividido em duas secbes. Na primeira, procurou-se
caracterizar a amostra por meio das variaveis demograficas e ocupacionais dos
técnico-administrativos. Na segunda, por meio de uma escala de Likert de cinco
pontos, foram investigados e caracterizados os vinculos entre os técnicos e o IFBA.
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Na etapa quantitativa realizou-se uma analise descritiva dos dados, utilizando-se a
distribuicdo de frequéncia das variaveis e medidas de tendéncia central. Por meio da
analise univariada, foi possivel conhecer as caracteristicas especificas e individuais

dos técnico-administrativos em educacao que fazem parte da amostra.

Todos os vinculos pesquisados foram identificados em ambos os grupos, TAEs
ativos e egressos. A diferengca ocorreu na intensidade das formacgdes vinculares.
Alguns foram mais intensos, pois estédo relacionados a uma base mais forte e com
lagos maiores de reciprocidade entre os TAEs e o IFBA. Outros estao relacionados a
uma necessidade e relacdo de conveniéncia aos interesses dos profissionais e da
organizagcado. Outros puderam ser percebidos de forma mais fragil, em que seus

impactos podem resultar no comprometimento da qualidade do servigo oferecido.

Foram identificados e comparados a configuragdo dos vinculos organizacionais
estabelecidos pelos TAEs com a instituicdo pesquisada, utilizando a tipologia de
Kramer e Faria (2007).

Os vinculos que apresentaram as maiores médias no IFBA (Campus Salvador) na
amostra pesquisada foram, respectivamente: sentimento de pertenca e idealizacéo

da organizagéo.

Foi ressaltada pelos TAEs como sendo a estabilidade um sentimento de ser parte
integrante daquela instituicdo. Por isto foi relacionado ao vinculo sentimento de
pertenca a condicdo de ser técnico-administrativo em educagédo efetivo em uma
instituicdo publica de ensino, ou seja, & condicdo de estabilidade. E também o
sentimento de pertenga, que faz com que eles se sintam membros da organizagao, e
com isso se estabelece um laco com ela, uma vez que ha uma identificacdo e

integracdo com a mesma.

No que tange a idealizacdo da organizagédo, ficou demonstrado conforme a fala dos
TAEs entrevistados que a organizagao pesquisada tem boa imagem na cidade.
Outra razdo que pode ter contribuido para este resultado diz respeito ao fato de a
estabilidade promover no individuo a sensagdo de seguranca profissional, pois a

possibilidade de ser desligado da instituicdo é pequena. Percebeu-se que o fato do
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IFBA ter uma boa imagem na cidade contribui para fortalecer o vinculo idealizagao

da organizagéo.

O vinculo integragéo entre os membros recebeu a terceira maior média no grupo dos
TAEs ativos e a segunda maior média no grupo dos TAEs egressos. Ambos os
grupos mostraram-se integrados pelo fato de a estabilidade possibilitar a convivéncia
prolongada entre eles. Mesmo o0s que ja sairam da instituicdo se sentiam integrados
entre os membros enquanto la trabalhavam. A “integracdo entre os membros”
segundo Kramer e Faria, 2007 geralmente estd acompanhada de outros elementos
dos vinculos organizacionais como a idealizagao, a identificagdo e o sentimento de
pertenca. Com isso, o vinculo de integragao entre os TAEs na organizagao torna-se

mais fortalecido.

Comparando-se com os demais vinculos analisados nesta pesquisa, o que obteve
uma diferenca significativa nas médias entre os dois grupos foi o vinculo
“solidariedade”. Entres os TAEs ativos e egressos este vinculo possui diferentes
niveis de relevancia. No primeiro grupo este vinculo ocupou o oitavo lugar de
importancia enquanto no grupo dos TAEs egressos este ficou em terceiro lugar. Isto
se deve ao ritmo intenso de trabalho que segundo depoimentos dos TAEs sobra-se

pouco tempo para serem mais solidarios com seus pares.

Os vinculos “cooperacdo nas atividades” e “autonomia” ocuparam a mesma posi¢ao
no grupo dos TAEs egressos, ficando os dois na quarta colocagdo. Enquanto que
entre os TAEs ativos estes vinculos ficaram em sexta e quinta posi¢des
respectivamente. Estes relataram que o IFBA proporciona liberdade para que criem
solugdes inovadoras na realizagdo de suas atividades. Percebe-se também com as
falas dos TAEs que aqueles com mais tempo de casa ja possui um reconhecimento
por parte da instituicdo e de seus colegas.

O vinculo “reconhecimento e valorizacdo dos individuos” foi maior entre os TAEs
ativos. Eles afirmaram que o fato de existir um plano de carreira na organizagao
pode ser um dos motivos de elevar a importancia deste vinculo, pois através deste
plano de carreira o TAE podera melhorar a sua remuneragao, lembrando que nao
vai solucionar conflitos relacionados a execugao de tarefas ligadas a sua area de

formacdo. A existéncia por si s6 de uma plano de carreira ndo garante o
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reconhecimento e valorizagdo dos individuos em uma organizacdo e nem do
fortalecimento do vinculo com a organizagéo, paralelo a isto cabe a gestdo promover
também projetos socioculturais para engajar e premiar seus servidores. Em ambos
os grupos verificou-se o reconhecimento em que a organizagdo apesar de nao
promover palestras e cursos para o desenvolvimento de sua equipe, tende a ser

flexivel para libera-los para cursos extracurriculares.

Observamos também uma grande interdependéncia entre os vinculos que nao
aparecem isoladamente. Percebem-se complementaridade e relacdo entre eles.
Como exemplo, podemos citar o vinculo “reconhecimento e valorizacdo dos
individuos” interferindo e se relacionando diretamente com o “crescimento e

desenvolvimento pessoal e profissional”.

Os resultados que emergiram deste trabalho apresentaram contribuicdes relevantes
para a academia. Com eles, foi possivel o entendimento e a compreensdo dos
elementos que constitui o vinculo organizacional. Dessa forma, propomos a
comparagao deste estudo com estudos futuros em Institutos federais de outros

municipios da Bahia ou até de outros Estados.

Cabe ressaltar que pesquisas relacionadas a vinculos ainda sdo poucas, assim, a
analise dos dados fica prejudicada, pois ndo ha material suficiente para confrontos
de descobertas. Além disso, pode-se ressaltar que, o tema é complexo assim
suscita novas pesquisas. Acredita-se que nao foi abordado todos os pontos
necessarios que envolvem a tematica vinculos organizacionais, assim, suscita-se
para que, em trabalhos futuros relacionados a esse assunto, sejam realizadas
pesquisas que possibilite uma maior amplitude na abordagem do tema.

Outra limitagdo encontrada esta relacionada ao contexto em que foi realizada a
pesquisa. O fato de os Institutos Federais estarem passando por um periodo de

greve pode ter influenciado os resultados.

Algumas recomendacgdes para pesquisas futuras, apds a analise dos resultados e as
conclusdes e limitagbes apresentadas, sdo expostas a seguir:



142

a) Aplicar a pesquisa nos campi do interior para verificar se os resultados
encontrados serdo convergentes ou divergentes dos resultados encontrados na
capital.

b) Realizar esta pesquisa em outras instituicbes de ensino, contemplando, por
exemplo, professores do ensino superior.

c) Realizar esta pesquisa com profissionais de outras areas, no intuito de aumentar
0 numero de estudos nesta tematica.

d) Utilizar técnica de grupo focal, pois esta contribui ainda mais para o

enriquecimento da etapa qualitativa da pesquisa.

Diante das peculiaridades existentes entre os técnico-administrativos em educagéao
ativos e egressos, esta pesquisa contribuiu para o entendimento dos vinculos
mantidos pelos técnico-administrativos em educagdo com a organizagdo onde
trabalham. Pode-se concluir que a intensidade destes vinculos influencia
diretamente as relagdes interpessoais dentro da instituicdo e, consequentemente,
refletira no envolvimento e na satisfagdo do técnico com o seu trabalho. Dessa
forma, podemos dizer que esta pesquisa trouxe contribuicbes relevantes para o
entendimento da tematica Vinculos organizacionais e suscita novos estudos, que
contribuirdo ainda mais para a compreensao dos motivos pelos quais os individuos
estabelecem uma relagdo com a organizagédo e do grau de envolvimento deles com

0s objetivos organizacionais.
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APENDICE A - Questionarios de pesquisa

Prezado(a) Técnico-Administrativo em Educagao(a),

O objetivo deste questionario é levantar dados sobre os vinculos estabelecidos entre
os Técnico-Administrativo em Educacdo e a instituigdo de ensino onde trabalham.
Ao respondé-lo, vocé contribuira para a realizagdo dessa pesquisa. Portanto, sua
cooperagao é fundamental para o entendimento acerca dos lagos que unem os
Técnicos ao seu local de trabalho. Ressaltamos ainda que esta pesquisa é sigilosa

e de natureza estritamente académica.

Ao responder o questionario, leve em consideragao as seguintes orientagdes gerais:

e Responda cada item o mais preciso e francamente possivel, condicao
essencial para a confiabilidade dos resultados.

e Assinale apenas uma resposta para cada questao.

o Considere exatamente o que acontece e ndo o que seria ideal que viesse a

acontecer.

Agradecemos antecipadamente a colaboragdo e colocamo-nos a disposicdo para

outros esclarecimentos.

Atenciosamente,

Michele Nunes Silva de Castro
Mestranda — Faculdade de Educacao -UFBA
michelensilva@bol.com.br

Prof. Dr. José Albertino de Carvalho Lordélo
Orientador - Faculdade de Educagao - UFBA

QUESTIONARIO 1 - Dados pessoais e ocupacionais dos Técnicos-

Administrativos em Educacao (Ativos) do IFBA
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Prezado(a) Senhor(a),

Sou professora do curso de Administragdo do IFBA — Campus Salvador e estou
realizando uma pesquisa de Mestrado. Este questionario visa saber a sua opiniao
sobre assuntos relacionados a atividade que vocé exerce no IFBA, ao local onde
vocé trabalha e ao relacionamento mantido com colegas, fornecedores e
supervisores (chefes). Solicitamos sua colaboracéo para que os resultados sejam os

mais fiéis possiveis. Procure responder de forma espontanea e sincera.

SEGAO 1

1.Sexo:
1.1( ) Masculino 1.2 () Feminino

2. Idade:
anos.

3. Estado Civil:
3.1 () Solteiro(a)
Divorciado(a)

3.2 () Casado(a)
3.3 () Separado(a)

34()

3.5 () Viuvo(a)

4.Possui filhos:
4.1( ) Sim 4.2 ( )Nao

5. Grau de escolaridade atual:
5.1 () Ensino Médio

5.2 (') Superior completo

5.3 () Especializagdo incompleta
5.4 () Especializagao completa
5.5 () Mestrado incompleto

5.6 () Mestrado completo

5.7 () Doutorado incompleto

5.8 (') Doutorado completo

6. Qual foi o seu curso de
graduacgao?

7. Grau de escolaridade ao ingressar
no primeiro

cargo:

7.1() Ensino Médio

7.2 () Superior completo

7.3 () Especializacdo incompleta

7.4 () Especializagcao completa

7.5 () Mestrado incompleto

7.6 () Mestrado completo

7.7 () Doutorado incompleto

9. Qual cargo vocé teve no primeiro
ingresso no IFBA?
1 ( ) Assistente em Administragcéo
( ) Assistente de alunos
( ) Técnico de Tec. da Informagao
4 ( ) Técnico Laboratério de area
( ) Técnico Artes Graficas
( ) Técnico em Audio Visual

10. Se vocé permanece no IFBA, qual
€ o seu cargo atual.
10.1 ( ) Assistente em Administracao

10.2 ( ) Assistente de alunos

10.3 ( ) Técnico de Tec. da Informagao
10.4 ( ) Técnico Laboratorio de area
10.5 ( ) Técnico Artes Graficas

10.6 ( ) Técnico em Audio Visual

10.7 ( ) Cargo de nivel superior

11. Se vocé permanece no IFBA, ha
quanto tempo esta no cargo atual?

Menos de 1 ano
De 1 a 5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
Mais de 20 anos

N N~ o~
~— N N N N S

12. Tempo de trabalho na instituicao:
12.1( ) Menos de 1 ano.

12.2( ) De 1 a5 anos.

12.3 ( ) De 6 a 10 anos.

12.4 ( ) De 11 a 15 anos.

12.5( ) De 16 a 20 anos.

12.6 ( ) Mais de 20 anos.

13. Regime de trabalho na
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7.8 () Doutorado completo instituicao:

13.1 ( ) 30 horas 13.2 ( )40
8. Relagao com o IFBA: horas
8.1 ( ) Permanece no IFBA no mesmo
cargo. 14. Turno de trabalho:
8.2 ( ) Permanece no IFBA em outro 14.1 ( ) manha 14.3 ()
cargo de Nivel Médio decorrente de noite
NOVO CONCUrSO. 14.2 ( ) tarde 14.4 ()
8.3 ( ) Permanece no IFBA em outro dois turnos
cargo de Nivel Superior decorrente de
NOVO CONCUrSO. 15. Qual é o seu salario

bruto?R$

SEGAO 2

Assinale um “X” no espaco reservado a cada sentencga, tendo em vista o seu grau de
concordancia com elas. Lembre-se: o numero 1 representa “Discordo totalmente” e o

numero 5, “Concordo totalmente”.

1 2 3 4 5
DISCORDO | DISCORDO | - nekpo | CONCORDO | CONCORDO
TOTALMENT | PARCIALMEN NEM PARCIALMEN | TOTALMENT
E TE DISCORDO TE E
ITE
M QUESTOES 112|314)5
01 [O IFBA é um lugar exemplar para se trabalhar.
02 |[Sinto orgulho de pertencer a esta instituigao.
03 |Recebo apoio de outros colegas de trabalho na realizagao




das minhas atividades laborais.

04

Nesta instituicdo ha espaco para expressar minhas
opinides sobre o0 desenvolvimento da minha atividade.

05

Ha uma concorréncia acirrada entre esta e outras
instituicées.

06

A imagem que tenho desta instituicdo € que ela oferece
ensino e servigos de qualidade.

07

Esta instituicao me proporciona condi¢des para obter
gratificagdo com a minha profisséo.

08

Percebo que as pessoas nesta instituicdo se preocupam
comigo.

Participo das festas e reunides de confraternizagao

09 . AR

promovidas pela instituig&o.

Esta instituicao oferece atividades (palestras, cursos e
10 |afins) para o meu crescimento e desenvolvimento

profissional.

Esta instituicdo € uma organizagdo que me causa

11 admiracgao.

12 Sinto orgulho desta instituicdo quando ela recebe algum
prémio ou elogio publico.

13 Meus coordenadores facilitam a realizacdo das minhas
atividades laborais.

14 Quando eu tenho criticas, sugestdes ou duvidas a respeito
do meu trabalho eu sei a quem dirigi-las.

15 Sinto que alguns técnicos prejudicam a realizagéo de
minhas atividades laborais.

16 Penso que esta instituicdo desfruta de uma boa imagem
na sociedade.

17 Sinto que posso dividir meus problemas com outros
técnicos.
Outros colegas de trabalho me defendem em situagdes de

18 |conflito, independente de diferengas pessoais que possam
existir entre nos.

19 A instituicao flexibiliza a liberagao dos técnicos para a
participagao em atividades extracurriculares.

20 |[Sinto-me um representante desta instituigéo.

21 A instituicdo me oferece oportunidades para ser criativo na
realizagao das minhas atividades.

22 Sinto orgulho em participar de eventos e cerimbnias
formais desta instituicao.

23 Minhas criticas, sugestdes ou duvidas sdo sempre ouvidas
e discutidas pela coordenacao.

24 | Os técnicos nesta instituicdo confiam uns nos outros.

25 Sinto que o0 meu desempenho laboral é reconhecido e/ou
valorizado pela instituigao.

26 Percebo disponibilidade dos técnicos para me ajudar
quando preciso.

27 Tenho conhecimento dos problemas enfrentados pelos

técnicos desta instituigao.
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28 | A instituicdo mantém os técnicos bem informados.

29 Esta instituicao viabiliza a realizagdo dos meus projetos
pessoais e profissionais.

30 |[Sinto-me efetivamente um membro desta instituigéo.

31 Sinto que contribuo para os resultados académicos desta
instituicao.

32 Os técnicos se sentem restringidos a expressar suas
idéias sobre esta instituigao.

33 Observo discussdes freqlentes entre os técnicos desta
instituicao.
Esta instituicao oferece infraestrutura adequada para a

34 o : o :
realizagdo das minhas atividades laborais.

35 A gestao da instituicao esta disponivel para me ajudar
quando preciso.

36 A funcgéo que realizo nesta instituicdo me estimula a
melhorar minhas habilidades e competéncias.

37 Usufruo de independéncia para controlar a realizacdo do
meu trabalho.

38 A atividade que realizo nesta instituicdo me traz
gratificagao.
Sinto que os meus lagos com esta instituicio se

39 |fortalecem a medida que as minhas atividades se
desenvolvem.

40 Os conflitos interpessoais prejudicam a realizagcao das
minhas tarefas nesta instituicio.
Esta instituicao disponibiliza canais formais para os

41 |técnicos expressarem suas opinides sobre o
desenvolvimento de suas atividades.

42 A estrutura curricular desta instituicao atende as
exigéncias do mercado.

43 Quando tenho um problema, geralmente alguém na
instituicdo me ajuda.

44 A instituicdo me proporciona liberdade para testar
solugdes inovadoras no exercicio da minha profisséo.

45 | Os técnicos desta instituigdo sao cooperativos e solidarios.

46 Esta instituicao estabelece metas desafiadoras para o
cumprimento das minhas fungoes.

47 Esta instituicao proporciona condi¢cdes para que eu me
sinta motivado a realizar minhas atividades laborais.

48 | Ao ouvir criticas sobre a instituigdo, reajo defendendo-a.

49 A estrutura geral desta instituicao favorece a integracao e
cooperacgao entre os técnicos.

50 |A competicao entre os técnicos é intensa nesta instituigao.

51 Responsabilizo-me pelos padroes de desempenho
esperado por esta instituicio.
Esta instituicdo disponibiliza condi¢des adequadas para

52 |solucionar os problemas decorrentes das minhas
atividades laborais.

53 |Esta instituicdo oferece meios para a troca de experiéncias
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e aprendizagem entre os técnicos.

O nome desta instituicdo no mercado significa meu

54 .
sucesso profissional.

55 Tenho autonomia para estabelecer os prazos relativos ao
meu trabalho.

56 |Existe formacao de “panelinhas” entre os técnicos.

57 E_scolh_i esta instituicdo para trabalhar pelo que ela
simboliza, pelos seus valores.

58 Pre\’lglece entr~e os técnicos desta instituicdo um grande
espirito de unido.

59 |Existe entrosamento entre os técnicos e a coordenacéo.
A instituicdo oferece oportunidade de construir

60 |competéncias necessarias para 0 meu exercicio
profissional.

61 Est_a insti_tuigéo propqrciona atividades sdcio-culturais
satisfatorias aos técnicos.

62 Os tépnicos desta instituicdo sdo modelos a serem
seguidos.

63 Tenho liberdade para definir a melhor maneira de executar

0 meu trabalho.
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QUESTIONARIO 2 -

160

Dados pessoais e ocupacionais dos Técnicos-

Administrativos em Educacao (Egressos) do IFBA

Prezado(a) Senhor(a),

Sou professora do curso de Administragdo do IFBA — Campus Salvador e estou
realizando uma pesquisa de Mestrado. Este questionario visa saber a sua opiniao
sobre assuntos relacionados a atividade que vocé exercia no IFBA, ao local onde
vocé trabalhava e ao relacionamento mantido com colegas, fornecedores e
supervisores (chefes). Solicitamos sua colaboragao para que os resultados sejam os
mais fiéis possiveis. Procure responder de forma espontanea e sincera.

SECAO 1

1.Sexo:
1.2( ) Masculino 1.2 () Feminino

2. Idade quando ingressou no IFBA:
anos.

3. Estado Civil quando ingressou no
IFBA:

3.1 () Solteiro(a)
3.2 () Casado(a)
3.3 () Separado(a)

3.4 () Divorciado(a)
3.5 () Viuvo(a)

4.Possuia filhos quando ingressou no
IFBA:
41( )Sim 4.2( )Nao

5. Grau de escolaridade atual:
5.1 () Ensino Médio

5.2 (') Superior completo

5.3 () Especializagao incompleta
5.4 () Especializagdo completa
5.5 (') Mestrado incompleto

5.6 () Mestrado completo

5.7 () Doutorado incompleto

5.8 () Doutorado completo

6. Qual foi o seu curso de graduagao?

7. Qual era o seu grau de escolaridade
quando ingressou no IFBA?

7.1( ) Ensino Médio

7.2 () Superior completo

9. Quanto tempo vocé permaneceu no
IFBA?

10. Qual cargo vocé teve no primeiro
ingresso no IFBA?
10.1 ( ) Assistente em Administracao

10.2 ( ) Assistente de alunos

10.3 ( ) Técnico de Tec. da Informacao
10.4 ( ) Técnico Laboratorio de area
10.5 ( ) Técnico Artes Graficas

10.6 ( ) Técnico em Audio Visual

11. Qual cargo vocé teve ao sair do
IFBA ?

11.1 ( ) Assistente em Administracéo
11.2 ( ) Assistente de alunos

11.3 ( ) Técnico de Tec. da Informacao
11.4 ( ) Técnico Laboratério de area
11.5 ( ) Técnico Artes Graficas

11.6 ( ) Técnico em Audio Visual

11.7 ( ) Cargo de nivel superior

12. Regime de trabalho no IFBA:
12.1 ( ) 30 horas
12.2 ( ) 40 horas

13. Turno de trabalho no IFBA:
13.1 ( ) manha

13.2 ( ) tarde
13.3 ( ) noite
13.4 ( ) dois turnos

14. Qual era o seu salario bruto no IFBA
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7.3 () Especializagao incompleta
7.4 () Especializacdo completa
7.5 () Mestrado incompleto

7.6 () Mestrado completo

7.7 () Doutorado incompleto

7.8 () Doutorado completo

8. Vc saiu do IFBA e atualmente:

8.1 ( ) Esta sem trabalhar.

8.2 ( ) Esta trabalhando em outra
organizacao do Poder Executivo em cargo
do nivel médio.

8.3 ( ) Esta trabalhando em outra
organizacédo do Poder Executivo em
cargo de nivel superior.

8.4 ( ) Esta trabalhando em uma
organizacao do Poder Legislativo ou
Judiciario em cargo de nivel médio.

8.5 ( ) Esta trabalhando em uma
organizagao do Poder Legislativo ou
Judiciario em cargo de nivel superior.

8.6 ( ) Esta trabalhando em uma empresa
privada.

8.7 ( ) Esta trabalhando por conta propria.

?
R$

15. Qual é o seu salario bruto atual (em
outra organizagao)? R$

16 . Por que saiu da Instituicao?

17. Foi uma decisao correta?

SECAO 2

Assinale um “X” no espaco reservado a cada sentenga, tendo em vista o seu grau de
concordancia com elas. Lembre-se: o0 numero 1 representa “Discordo totalmente” e o

numero 5, “Concordo totalmente”.

ASSERTIVAS

VALORES

ITE

112345

O IFBA era um lugar exemplar para se trabalhar.

Sentia orgulho de pertencer a esta instituigao.

das minhas atividades laborais.

Recebia apoio de outros colegas de trabalho na realizagao

Bl W N=

Nesta instituicdo havia espaco para expressar minhas




opinides sobre o0 desenvolvimento da minha atividade.

Ha uma concorréncia acirrada entre esta e outras

5 instituicées.

6 A imagem que tenho desta instituicdo € que ela oferece
ensino e servigos de qualidade.
Esta instituicdo me proporcionava condi¢cdes para obter
gratificagdo com a minha profissao.
Percebia que as pessoas nesta instituicao se
preocupavam comigo.

9 Participava das festas e reunides de confraternizagao
promovidas pela instituic&o.
Esta instituicao oferecia atividades (palestras, cursos e

10 | afins) para o meu crescimento e desenvolvimento
profissional.

1 Esta instituicdo € uma organizagdo que me causa
admiracgao.

12 Sentia orgulho desta instituicdo quando ela recebia algum
prémio ou elogio publico.

13 Meus coordenadores facilitavam a realizagdo das minhas
atividades laborais.

14 Quando eu tinha criticas, sugestdes ou duvidas a respeito
do meu trabalho eu sabia a quem dirigi-las.

15 Sentia que alguns técnicos prejudicavam realizagao de
minhas atividades laborais.

16 Penso que esta instituicdo desfruta de uma boa imagem
na sociedade.

17 Sentia que podia dividir meus problemas com outros
técnicos.
Outros colegas de trabalho me defendiam em situagdes de

18 |conflito, independente de diferengas pessoais que
pudessem existir entre nos.

19 A instituicao flexibilizava a liberacédo dos técnicos para a
participagao em atividades extracurriculares.

20 |Sentia-me um representante desta instituicao.

21 A instituicdo me oferecia oportunidades para ser criativo
na realizagdo das minhas atividades.

22 Sentia orgulho em patrticipar de eventos e cerimbnias
formais desta instituigao.

23 Minhas criticas, sugestdes ou duvidas eram sempre
ouvidas e discutidas pela coordenagao.

24 | Os técnicos nesta instituicdo confiavam uns nos outros.

25 Sentia que 0 meu desempenho laboral era reconhecido
e/ou valorizado pela institui¢ao.

26 Percebia disponibilidade dos técnicos para me ajudar
quando precisava.

27 Tinha conhecimento dos problemas enfrentados pelos
técnicos desta instituigéo.

28 | A instituigdo mantinha os técnicos bem informados.

29 |Esta instituicdo viabilizava a realizagdo dos meus projetos
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pessoais e profissionais.

30 |Sentia-me efetivamente um membro desta instituigéo.

31 Sentia que contribuia para os resultados académicos
desta instituicdo.

32 Os técnicos se sentiam restringidos a expressar suas
ideias sobre esta instituigao.

33 Observava discussdes frequentes entre os técnicos desta
instituicao.

34 Esta instituicao oferecia infraestrutura adequada para a
realizacao das minhas atividades laborais.

35 A gestéo da instituicdo estava disponivel para me ajudar
quando precisava.

36 A funcéo que realizava nesta instituicdo me estimulava a
melhorar minhas habilidades e competéncias.

37 Usufruia de independéncia para controlar a realizacdo do
meu trabalho.

38 A atividade que realizava nesta instituicdo me trazia
gratificagao.
Sentia que os meus lagos com esta instituicao se

39 [fortaleciam a medida que as minhas atividades se
desenvolviam.

40 Os conflitos interpessoais prejudicavam a realizagao das
minhas tarefas nesta instituicao.
Esta instituicdo disponibilizava canais formais para os

41 |técnicos expressarem suas opinides sobre o
desenvolvimento de suas atividades.

42 A estrutura curricular desta instituicao atendia as
exigéncias do mercado.

43 Quando tinha um problema, geralmente alguém na
instituicdo me ajudava.

44 A instituicdo me proporcionava liberdade para testar
solugdes inovadoras no exercicio da minha profisséo.

45 Os técnicos desta instituicdo eram cooperativos e
solidarios.

46 Esta instituicdo estabelecia metas desafiadoras para o
cumprimento das minhas fungodes.

47 Esta instituicao proporcionava condi¢cdes para que eu me
sentisse motivado a realizar minhas atividades laborais.

48 | Ao ouvir criticas sobre a instituigao, reagia defendendo-a.

49 A estrutura geral desta instituicao favorecia a integracao e
cooperacgao entre os técnicos.

50 A competicdo entre os técnicos era intensa nesta
instituicao.

51 Responsabilizava-me pelos padrdes de desempenho
esperado por esta instituicao.
Esta instituicao disponibilizava condi¢gdes adequadas para

52 |solucionar os problemas decorrentes das minhas
atividades laborais.

53 |Esta instituicao oferecia meios para a troca de
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experiéncias e aprendizagem entre os técnicos.

O nome desta instituicdo no mercado significava meu

54 .
sucesso profissional.

55 Tinha autonomia para estabelecer os prazos relativos ao
meu trabalho.

56 |Existia formagao de “panelinhas” entre os técnicos.

57 E_scolh_i esta instituicdo para trabalhar pelo que ela
simbolizava, pelos seus valores.

58 Pre\’lglecia en.t[e os técnicos desta instituigdo um grande
espirito de unido.

59 |Existia entrosamento entre os técnicos e a coordenacao.
A instituicdo oferecia oportunidade de construir

60 |competéncias necessarias para 0 meu exercicio
profissional.

61 Est_a insti_tuigéo propqrcionava atividades socio-culturais
satisfatorias aos técnicos.

62 Os tépnicos desta instituicdo eram modelos a serem
seguidos.

63 Tinha liberdade para definir a melhor maneira de executar

0 meu trabalho.
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APENDICE B - Roteiros de Entrevista

Roteiro de entrevista semiestruturada com gestores do IFBA — Campus
Salvador.

1) Gostaria de saber qual a sua opinido, como gestor, sobre o vinculo que estes
técnico-administrativos mantém com o IFBA? E um vinculo passageiro ( temporario)
ou nao? Existe uma alta rotatividade destes técnicos?

2) Como vocé analisa este fendbmeno (ocupagao dos postos de trabalho de nivel
médio por pessoas de alta escolaridade) que tornou-se intenso a partir do governo
Lula? Ele é positivo ou negativo?

3) Na sua opinido este fendmeno trouxe ou ainda traz implicagbes para a gestao do
IFBA?

4) Poderia citar alguns pontos positivos e negativos deste fenbmeno para o cotidiano
do IFBA?

Roteiro de entrevista semiestruturada com Técnico-Administrativos em
Educacao do IFBA (ativos) do Campus Salvador, que possuiam formacao
especializada e ocupavam cargos de nivel médio.

1) Esta situagao (formacao especializada em cargo de Nivel Médio) gerou ou gera
algum tipo de problema no cotidiano de trabalho no IFBA?

2)Como vocé descreve esta sua relagdo particular com o IFBA? Vocé esta
satisfeito(a), tem algum tipo de queixa? Vocé gosta do que vocé faz? Esta feliz com
o trabalho?

3)Como funcionam os programas de qualificacdo para postos de nivel médio com
pessoas ja com formacgao especializada como vocé? Vocé participa destes cursos?

4)Vocé ingressou no IFBA para um cargo de nivel médio com formagao superior e ja
com um curso de especializagdo. Foi uma escolha definitiva ou vocé vem tentando
um outro cargo com uma remuneragao compativel com sua formagao superior?

5) Os resultados da pesquisa demonstram que os TAEs, de uma forma geral, se
sentem representantes do IFBA perante a sociedade. O que vocé tem a dizer a este
respeito?

6) Considerando que o sentimento de pertenga foi o vinculo que obteve maior
escore no grupo pesquisado. O que vocé tem a dizer sobre este vinculo “sentimento
de pertenga”?
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7) O que vocé tem a dizer sobre a sua participagdo nas decisdes da instituicdo em
que trabalha

8) Como vocé enxerga a "solidariedade” no seu ambiente de trabalho.

9) E dado a vocé a possibilidade de gerir os seus proprios processos de trabalho?
Como isso se expressa efetivamente.



APENDICE C
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Identificagao dos indicadores no questionario

VINCULOS ORGANIZACIONAIS QUESTOES
IDENTIFICACAO COM A ORGANIZACAO (VID) 1, 11, 20, 38, 47, 54
SENTIMENTO DE PERTENCA (VSP) 2,12, 22, 30, 39, 48
COOPERACAO NAS ATIVIDADES (VCO) 3,13, 31, 40, 49
PARTICIPACAO NAS DECISOES (VPD) 4,14, 23, 32, 41
CRIACAO DE INIMIGOS (VCI) 5, 15, 24, 33, 50, 56
IDEALIZACAO DA ORGANIZACAO (VIO) 6, 16, 34, 42, 51, 57,

62
RECONHECIMENTO E VALORIZAGAO DOS INDIVIDUOS | 7, 25, 29, 61

(VRV)

SOLIDARIEDADE (VSO)

8,17, 26, 35, 43, 45,
52, 58

INTEGRACAO ENTRE OS MEMBROS (VIM)

9, 18, 27, 59

CRESCIMENTO E DESENVOLVIMENTO PESSOAL E
PROFISSIONAL (VCP)

10, 19, 28, 36, 46, 53,
60

AUTONOMIA (VAU)

21, 37, 44, 55, 63

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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