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Resumo

Lima, Rafael Abrahdo de; Tomei, Patricia Amélia. As Bases do
Comprometimento e suas Relacoes com o Desempenho dos Servidores
Publicos de uma Universidade Federal. Rio de Janeiro, 2018. 79p.
Dissertacdio de Mestrado — Departamento de Administragdao, Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

Para uma organizacdo ter um bom desempenho, o comprometimento dos
seus colaboradores é fundamental. Por esse motivo, o entendimento dos fatores
que influenciam o comprometimento organizacional inspirou este estudo de caso
realizado numa universidade publica federal. Esta pesquisa quantitativa utilizou a
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) para verificar a
relacdo das avaliagdes de desempenho e as bases de comprometimento (afetiva;
obrigacdo em permanecer; obrigacdo pelo desempenho; afiliativa; falta de
recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de
alternativas) dos servidores técnico-administrativos da organizacdo. A andlise dos
dados obtidos identificou: uma minima variagdo nas pontuacdes atribuidas aos
funciondrios nas avaliacdes de desempenho, um alto comprometimento em
relac@o a base obrigacdo pelo desempenho, um comprometimento acima da média
para a base afetiva, baixos niveis de comprometimento para as bases obrigacdao em
permanecer, afiliativa, escassez de alternativa e uma pontuagdo abaixo da média
para as bases linha consistente de atividade e falta de recompensas e de
oportunidades. Portanto, podemos concluir que a avaliacdo de desempenho ndo é
um instrumento importante para o comprometimento organizacional da institui¢dao

analisada.

Palavras-chave

Comprometimento organizacional; desempenho; escala EBACO
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Abstract

Lima, Rafael Abrahdo de; Tomei, Patricia Amélia (Advisor). The Bases of
Commitment and its Relations with the Performance of the Public
Functionaries of a Federal University. Rio de Janeiro, 2018. 79p.
Dissertacio de Mestrado — Departamento de Administragdao, Pontificia
Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

For an organization to have a good performance, the commitment of its
employees is fundamental. For this reason, the understanding of the factors that
influence the organizational commitment inspired this case study made at a
federal public university. This quantitative research used the Organization
Commitment Baseline Scale (EBACO) to verify the relationship between
performance evaluations and the bases of commitment (affective, obligation to
remain, obligation for performance, affiliation, lack of rewards and opportunities,
consistent line of activity and scarcity of alternatives) of the technical-
administrative functionaries of the organization. The analysis of the obtained data
identified: a minimum variation in the scores attributed to the employees in the
performance evaluations, a high commitment to the obligation for the
performance base, an above average commitment to the affective base, low levels
of commitment to the obligation in remain, affiliation and scarcity of alternatives
bases, and a below average score for consistent line of activity and lack of rewards
and opportunities bases. Therefore, we can conclude that performance evaluation
is not an important tool for the organizational commitment of the analyzed

institution.

Keywords

Organizational commitment; performance; EBACO scale
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1
Introducao

1.1.
Problema de pesquisa

As reparticbes publicas sdao importantes porque permitem acesso a
servigos oferecidos pelo Estado, que atendem aos direitos dos cidaddos e tém
como caracteristica a igualdade de tratamento aos usuarios. Sendo assim, o
individuo pode avaliar a qualidade do servigo publico observando o tipo de
atendimento prestado pelo funcionario, o tempo gasto no local, o ambiente
interno e a estrutura fisica da reparticdo (ALENCAR; RODRIGUES;
FIGUEIREDO, 2016). Entretanto, tais reparticbes tém sido alvos constantes de
criticas sobre a qualidade dos servigos prestados, situacdo que se perpetua ha
décadas e ampliou-se diante da crise financeira do Estado. Oliveira (2007)
afirma que j& na década de 80, a imagem do servidor publico comegava a ser
prejudicada devido as questdes financeiras do Estado, ao alto custo para manté-
lo e as politicas publicas ineficientes.

Em avaliagcdo recente elaborada pela Confederagao Nacional da Industria
(CNI), o servigo de atendimento ao publico nas repartigées foi considerado como
o terceiro pior servico prestado pelo governo, segundo a opinido dos
entrevistados, ficando atrds somente do atendimento nos postos de
saude/hospitais e da seguranca publica (FLORES, 2016).

De acordo com Paludetto (2015), a qualidade do servico publico é
percebida pela populacdo através da eficiéncia do servigo ofertado, porém, tais
servicos nao atendem as expectativas dos usudrios e estimulam a adogcao de
novas estratégias administrativas pelos gestores com o intuito de otimizar os
servigos. Por sua vez, Coutinho e Ferraz (1994) mencionam que para alcancar a
qualidade no servico, os funciondrios precisam estar bem treinados,
administrados e motivados, além de comprometidos com o trabalho e com a
cultura da empresa.
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Assim, a busca para atingir objetivos, para a inovagao, para a melhoria da
qualidade na prestacdo de servicos ou dos produtos e para a construcéo de
vantagem competitiva no mercado perpassa por funcionarios comprometidos.
Segundo Bastos e Borges-Andrade (2002), o comprometimento do empregado é
importante para o sucesso da reestruturagdo organizacional, a qual visa ser mais
flexivel e menos hierarquica, com a finalidade de ganhar mais poder de
competicdo e a oferecer produtos inovadores e de qualidade ao seu mercado
consumidor.

O comprometimento dos colaboradores é considerado, pela literatura
organizacional, como importante fator que pode explicar o sucesso ou o fracasso
das empresas dentro de um mercado cada vez mais dindmico e exigente. De
acordo com Demo (2003), o elemento principal para a empresa conseguir se
destacar, diante de suas rivais e para obter um efetivo desempenho, é o
comprometimento dos empregados com o trabalho. Vale mencionar a relagao do
sucesso da organizagdo com a eficacia das atividades desempenhadas, Meyer e
Allen (1991) j& apontavam a associacdo entre a natureza do comprometimento
do funcionario com o desejo deste em contribuir para a eficacia organizacional.

Especificamente no que diz respeito ao comprometimento organizacional
dos servidores publicos alguns trabalhos sao relevantes. No artigo de Flauzino e
Borges-Andrade (2008) procurou-se identificar o comprometimento afetivo
optando pela convergéncia entre as missdes reais e percebidas, e pela
verificacdo dos niveis de comprometimento entre os servidores da educacao,
saude e seguranga. A pesquisa dos autores constatou a existéncia de um
moderado comprometimento afetivo, este seria consequéncia da crenca que os
servidores tém em sua missao, considerando-a mais relevante do que a
expressa pela instituicdo. Também foram encontradas diferengas entre os niveis
do comprometimento desses servidores, que vieram a ser justificadas pelo grau
de escolaridade, principios e valores da instituicdo e crengca no auxilio a
populagao.

A importancia do comprometimento do servidor publico também é
enfatizada nos trabalhos de Amaral (2006) os quais ressaltam a inclusdo desta
dimensao comportamental na nova politica de capacitagao e desenvolvimento de
pessoal da Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP), que visa a
modernizagdo e profissionalizagao do servigo publico.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1612377/CA


PUC-Rio- CertificacaoDigital N° 1612377/CA

13

Segundo Melo et al. (2014), uma parcela dos servidores publicos sofre
com diversos problemas dentro do trabalho que influenciam o seu
comprometimento e desempenho como: numero insuficiente de funcionarios
para a demanda de atendimento, instabilidade da remuneracdo, perdas
relacionadas a aposentadoria, falta de um plano efetivo de carreira, falta de
apoio e incentivo a qualificacdo e percepcao de favoritismo politico para
ocupacgao de cargos, entre outros.

Este contexto aponta algumas questdes que embasam este trabalho
académico: qual a relagcao entre o comprometimento do servidor publico e o seu
desempenho? As bases de comprometimento do servidor publico influenciam no
seu desempenho?

1.2
Objetivo

O objetivo geral deste trabalho é analisar a influéncia das bases do
comprometimento no desempenho do servidor técnico-administrativo de uma

universidade publica federal.

Bgietivos intermediarios
Foram estabelecidos objetivos intermediarios para atingir o objetivo
principal. S&o eles:

a) Conceituar comprometimentos e suas bases (afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigagdo pelo desempenho, afiliativa, falta de
recompensas e oportunidade, linha consistente de atividade e escassez
de alternativas), desempenho organizacional e individual;

b) Introduzir o tema da avaliacdo de desempenho do servidor publico
federal;

c) Apresentar as questdes metodologicas do trabalho: tipo de pesquisa,
estudo do caso a ser analisado, escolha da amostra, questionario Escala
de Bases do Comprometimento Organizacional — EBACO de Medeiros
et. al. (2005) a ser utilizado como instrumento de coleta de dados e
como sera realizado o tratamento de dados;

d) Analisar a influéncia das diferentes bases de comprometimento da
amostra estudada no desempenho individual dos servidores publicos.
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1.4.
Relevancia e justificativa

Todas as organizagdes, independentemente de sua natureza juridica
buscam funcionarios cada vez mais comprometidos com as atividades inerentes
aos cargos ocupados, pois funcionarios comprometidos apresentam um
desempenho dentro ou acima dos parametros estipulados pelas instituicoes
(CARVALHO; JEUNON, 2015). Especificamente quando se refere ao servico
publico observa-se que funcionarios comprometidos contribuem para a melhoria
na qualidade e eficiéncia do servico, na satisfacao da populacao e na reducao
dos custos administrativos (ALENCAR; RODRIGUES; FIGUEIREDO, 2016).

Um aspecto importante dessa pesquisa € a possibilidade de melhorar os
sistemas organizacionais, as praticas e tomadas de decisbes em recursos
humanos (RH), através do conhecimento e entendimento mais detalhado entre
os vinculos dos servidores publicos e seus trabalhos. Por meio desta analise,
presume-se que seja possivel reduzir os indices de insatisfagdo com as fungdes
desempenhadas; diminuir 0 absenteismo e a rotatividade de funcionarios nos
setores, equilibrando a oferta e a demanda desigual das reparticées; e melhorar
a carreira publica deixando-a mais atrativa.

Para o alcance dos objetivos propostos, os motivos que contribuem para o
comprometimento do servidor publico devem ser melhor conhecidos e, na
medida do possivel, mensurados para obtermos o seu alinhamento com a razéo
de ser da organizagdo. Para tanto, a utilizagdo de instrumentos como a escala
das bases de comprometimento e a avaliagao de desempenho serdo de grande
valia na validacao técnica e académica desta proposta. Faz-se importante saber
a existéncia, ou ndo, da influéncia do tipo de comprometimento no desempenho
organizacional do servidor, pois a partir desta relacao sera possivel desenvolver
novos métodos de avaliagdo de desempenho mais eficazes e justos, e elaborar
meios de envolver os funcionarios com o trabalho para extrair deles o melhor
rendimento possivel e, consequentemente, ofertar a sociedade um servigo

publico de alto padréao.

1.5.
Delimitacao do estudo

Os temas comprometimento organizacional e desempenho individual nas
empresas sao extensos e complexos, por isso a necessidade em delimita-los
para a analise. Nesta pesquisa, optou-se por explorar o comprometimento nas
organizagdes sob a perspectiva das multiplas bases que o compde. Ja o tema
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desempenho individual foi delimitado a andlise das pontuacdes nas trés ultimas
avaliacoes de desempenho de cada servidor da amostra.

Outras delimitacbes da pesquisa estdo relacionadas as escolhas do
universo e da estratégia investigativa. Decidiu-se pela aplicagdo do estudo de
caso aos servidores técnico-administrativos do Centro de Tecnologia da UFRJ,
portanto excluiu-se da pesquisa os docentes e os prestadores terceirizados de
servigcos. Para a realizagdo do estudo de caso, a abordagem quantitativa foi
considerada a mais adequada para verificar a relagdo entre as duas variaveis,
pois investigou-se a influéncia das bases do comprometimento no desempenho

do servidor publico, mencionado anteriormente.

1.6.
Estrutura da dissertacao

No capitulo inicial foram apresentados o problema de pesquisa, bem como
a questao do estudo, os objetivos intermediarios e principal, a relevancia e
justificativa e suas delimitages.

O capitulo dois refere-se a teoria que apoiou esta dissertagdo, e €
constituido por seis partes: conceitos e bases do comprometimento
organizacional, escalas para mensuragdo do comprometimento organizacional,
conceitos e questdes relacionadas ao desempenho individual e organizacional,
avaliagdo de desempenho do servidor publico federal, meritocracia no servigo
publico brasileiro e, por fim, estudos e pesquisas de comprometimento e
avaliagdo de desempenho.

O terceiro capitulo apresenta a metodologia desta pesquisa a qual esta
dividida nos tépicos: tipo de pesquisa, hipbteses, coleta de dados, tratamento
dos dados e as limitagdes do método.

O capitulo quatro tem por objetivo apresentar a Universidade Federal do
Rio de Janeiro e o Centro de Tecnologia, ambiente onde foi realizada esta
pesquisa, descrevendo a estrutura administrativa, localizagdo, missao, visao e
objetivos como instituicdo publica. Além disso, também serdo abordadas as
fungbes desempenhadas pelas secretarias de graduagéo situadas neste centro.

No capitulo cinco, sao feitas a apresentagao dos resultados encontrados
bem como a analise dos mesmos, conforme a teoria exibida no capitulo dois.

No sexto capitulo, sdo apresentadas as conclusdes e sugestdes para
futuras pesquisas.

Por fim, no capitulo sete estdo listados os referenciais bibliograficos
utilizados na dissertacao.
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Referencial teorico

O presente capitulo tem por finalidade explicar a base teérica que
fundamenta a pesquisa. Este trabalho académico tem como objetivo principal
analisar a influéncia das bases do comprometimento do servidor publico no seu
desempenho, logo o referencial tedrico é dividido em sete tdpicos, que abordam
0s seguintes temas: conceitos de comprometimento organizacional, bases do
comprometimento  organizacional, escalas para  mensuragdo  do
comprometimento organizacional, conceitos e questdes relacionadas ao
desempenho individual e organizacional, avaliagdo de desempenho do servidor
publico federal, meritocracia no servigo publico brasileiro e estudos e pesquisas
de comprometimento e avaliagdo de desempenho.

2.1.
Conceitos de comprometimento organizacional

O termo comprometimento quando usado cotidianamente apresenta
dimensdes que se contrapdem. Por um lado, comprometimento é associado a
ideia de formas de agir que direcionam o individuo para atingir objetivos, por
outro, pode ser compreendido como uma maneira de envolvimento que poderia
ocasionar dificuldades para as agcées da pessoa. Em comum, na utilizagdo do
termo, independente da dimensao atribuida, ha a nogcdo de algo que liga o
individuo a alguma coisa (BASTOS; BRANDAQ: PINHO, 1997).

Para Bastos, Brandado e Pinho (1997) a definicdo de comprometimento
quando utilizada no &mbito cientifico torna-se mais restrita e perde o seu sentido
negativo, presente na linguagem cotidiana, e fica circunscrita a ideia de forte
envolvimento do funcionario com diversos aspectos do ambiente de trabalho,
principalmente com a empresa.

Entre as muitas definicbes de comprometimento organizacional é
perceptivel na literatura a presenga de trés aspectos mais significativos, sao
eles: a vontade de continuar como membro da empresa, a sensagao de
pertencimento; o envolvimento do funciondrio com valores e objetivos; e o

empenho e esforgo em prol da organizagao. Estas trés definicdes fazem parte da
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vertente atitudinal que trata o comprometimento organizacional sob uma
perspectiva unidimensional, a qual foi representada no trabalho de Mowday,
Porter e Steers (1982) e predominou por muito tempo nos estudos sobre o tema.
No entanto, estudos que tentam explicar a dimensionalidade das medidas do
comprometimento relacionados as pesquisas sobre outros eventos
organizacionais, como por exemplo a rotatividade, demonstram que o
comprometimento € um fenbmeno de perspectivas multidimensionais (BASTOS;
BRANDAO; PINHO, 1997).

é.azées do comprometimento organizacional

Segundo Bastos, Brandao e Pinho (1997), existem dois importantes
trabalhos os quais sintetizam as diversas contribuicées sobre o construto e, com
isso, colaboram para a identificagdo das bases ou tipos de comprometimento
organizacional, que sdo as pesquisas realizadas por O’Reilly e Chatman (1986)
e Meyer e Allen (1991).

Para O'Reilly e Chatman (1986) as bases do comprometimento
organizacional sao processos geradores Ou mecanismos que criam no
trabalhador um apego psicolégico em relagdo a empresa. Ainda de acordo com
estes autores, existem trés bases do comprometimento organizacional que séo:
a internalizacdo, na qual hd uma identificagdo entre objetivos e valores
organizacionais e individuais; a identificacdo ou afiliacdo, em que o empregado
segue os valores organizacionais, mas nao significa que concorde com eles, pois
faz isso por ter orgulho de fazer parte da empresa; e a complacéncia ou troca, na
qual o individuo tem comportamentos e atitudes visando ganhar recompensas, e
nao por acreditar nos valores envolvidos.

Ja& Meyer e Allen (1991) dividem as bases do comprometimento
organizacional em afetiva, normativa e de continuagéo. A base afetiva, segundo
estes autores, é fundamentada no vinculo emocional e no apego psicolégico
representado pelo desejo de contribuir, pelo sentimento de orgulho, pela
lealdade e por querer ser membro de algo. Esta base de comprometimento foi
elaborada a partir dos estudos de Mowday, Porter e Steers (1982); O’Reilly e
Chatman (1986) e Allen e Meyer (1990). Por sua vez, a base de continuagao
demonstra o quanto o funcionario possui a sensacao de prisdo ao cargo, pois
caso 0 abandone, isto poderia acarretar custos sociais, econémicos ou
psicoldgicos. Esta base foi construida a partir da teoria do comprometimento
passivo de Bar-Hayim e Berman (1992) e no conceito dos side-bets de Becker
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(1960). Na base normativa existe uma identificacdo ou internalizacdo com os
objetivos e valores da empresa e € distinta da base afetiva, pois ha uma nocao
de obrigatoriedade para exercer as fungbes dentro da organizagdo. Segundo
Angle e Lawson (1993), a base normativa é diferente das demais também na
mensuracdo, pois ela aparenta significar a propensdo em tornar-se
comprometido. Este tipo de comprometimento organizacional foi baseado nos
trabalhos de Etzioni (1961), O’Reilly, Chatman e Caldwell (1991) e Jaros et al.
(1993).

2.3.
Escalas para mensuracao do comprometimento organizacional

Neste topico serdo apresentados os instrumentos utilizados para medir o
comprometimento organizacional. A seguir, os trés primeiros subitens fazem
referéncia a escalas nacionais fundamentadas nos respectivos componentes da
abordagem tridimensional do comprometimento proposta por Meyer e Allen
(1991), visto que esta abordagem dominou as pesquisas mundiais sobre o
comprometimento organizacional apés o modelo criado por Porter nos anos 70,
segundo Siqueira (2008). Por fim, o quarto subitem descrevera a EBACO, que é
uma escala multidimensional desenvolvida por Carlos Alberto Medeiros em
2003.

éﬁ(.:;.la de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA)

Como o préprio nome demonstra, € uma escala para verificar o nivel de
comprometimento afetivo do trabalhador em relacdo a empresa (SIQUEIRA,
2008).

A construgdo da escala foi fundamentada em 18 sentimentos, sendo 15
positivos e 3 negativos, que representavam o vinculo afetivo dos trabalhadores
com a organizacao. Escolhidos os itens, 192 empregados responderam com que
intensidade experimentaram os 18 sentimentos anteriormente escolhidos, eles
atribuiram valores de 1 a 5 para cada sentimento, no qual 1 é igual a nada; 2 é
igual a pouco; 3 é igual a mais ou menos; 4 € igual a muito; e 5 é igual a
extremamente. A ECOA foi construida em duas versdes, com 18 itens e 5 itens,
sem prejudicar a confiabilidade e a precisao do instrumento validado. Com isso,
o valor do escore médio de cada respondente é a média aritmética das
respostas emitidas, que ao ficar entre 4 e 5 sugere o comprometimento afetivo
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do funcionario; entre 3 e 3,9 sugere indecisdo do vinculo afetivo; e entre 1 e 2,9
sugere baixo comprometimento afetivo (SIQUEIRA, 2008).

éﬁ(.:i.la de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC)

A ECOC tem por objetivo medir a percepcao de perda que o trabalhador
teria caso pensasse em abandonar o emprego (SIQUEIRA, 2008).

A escala foi desenvolvida a partir de 18 frases que foram respondidas por
192 funcionérios. Eles atribuiram para cada afirmacdo uma pontuagéo variavel
de 1 a 5, a qual 1 significa discordo totalmente e 5 significa concordo totalmente.
No entanto, somente 15 afirmativas alcangaram a carga fatorial desejada e
foram divididas entre os quatro componentes, que apresentaram indices
satisfatérios de precisdo, da seguinte maneira: 4 frases para perdas sociais no
trabalho; 3 frases para perdas de investimentos feitos na organizagéo; 3 frases
para perdas de retribuigdes organizacionais; e 5 frases para perdas profissionais.
Por ser uma escala multidimensional havera quatro escores médios provenientes
de médias aritméticas das respostas em cada componente, tais médias irdo
variar entre 1 e 5. Consequentemente, a interpretacdo dos quatro escores
médios devera ser feita separadamente, levando-se em conta o valor deles e o

contetdo semantico dos componentes de que fazem parte (SIQUEIRA, 2008).

éﬁ(l:i.la de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON)

A escala de comprometimento organizacional normativo tem por finalidade
verificar o nivel deste tipo de comprometimento tendo como premissa o
comportamento manifestado pelos empregados que acreditam ter obrigacdes e
deveres morais para com a empresa (SIQUEIRA, 2008).

A ECON foi concebida com oito frases as quais abordavam o tema
obrigagbes e deveres morais dos trabalhadores com a organizagdo. As
afirmativas foram respondidas por 208 funcionarios, que deram uma pontuacao
variavel de 1 a 5, na qual 1 significa discordo totalmente e 5 significa concordo
totalmente. A versao final da escala passou a ter sete itens, pois era necessario
aumentar o nivel de precisdo. Por fim, a observagdo do nivel de
comprometimento normativo € obtida com o valor do escore médio, que é
resultado da média aritmética das respostas emitidas por cada empregado, e a
sua interpretagao deve ser realizada da seguinte maneira: escore médio entre 4
e 5, trabalhador cré ter alto comprometimento normativo; entre 3 e 3,9,
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trabalhador revela incerteza quanto ao comprometimento; e entre 1 e 2,9,
trabalhador acredita que ndo deve manter obrigagbes e deveres morais para
com a empresa (SIQUEIRA, 2008).

éﬁ(l::la de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO)

A EBACO resultou de um estudo exploratério sobre as multiplas
dimensb6es do comprometimento organizacional, sendo constituida por sete
bases, que sao: afetiva, afiliativa, instrumental (poucas alternativas), instrumental
(recompensas e oportunidade), instrumental (linhas consistentes de atividades),
normativa (obrigagdo de permanecer) e normativa (obrigacao pelo desempenho).
E cada um desses componentes sdo constituidos por indicadores provenientes
dos instrumentos de Meyer, Allen e Smith (1993), O’Reilly e Chatman (1986) e
de uma revisao tedrica sobre o construto (MEDEIROS et al., 2005).

Esta escala foi validada através de 819 questionarios de funcionarios
pertencentes a empresas privadas, nao-governamentais e publicas. Segundo
Siqueira (2008), a aplicagdo da EBACO deve ser individual, porém os dados
obtidos precisam ser analisados em grupo porque o comprometimento é
consequéncia de diferentes variaveis organizacionais. Também & proposto que
as avaliagdes do comprometimento sejam arquivadas por um periodo de tempo
com a intencao de compara-las e de identificar as repercussdes das politicas e
praticas da empresa.

A aplicacdo da EBACO e a interpretagdo dos resultados obtidos serdo
elucidados no capitulo de metodologia. A seguir, serao melhor explicados cada
um dos componentes ou bases constituintes da escala.

A base afetiva é representada pela aceitacao e assimilagdo dos valores e
objetivos da organizagéo por parte dos empregados. Ha uma convergéncia entre
os valores do individuo e da empresa. Os indicadores presentes nesta base sao:
“‘desde que juntei a esta organizacdo meus valores pessoais e 0s da
organizacao tém se tornado mais similares; eu me identifico com a filosofia desta
organizacdao; eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo”
(MEDEIROS et al., 2005, p. 12-13).

Ja na base dfiliativa, Medeiros et al. (2005) entendem que este
componente pode ser definido através da sensacgao de pertencimento a equipe
ou a empresa. Os indicadores existentes sdo: “sinto que meus colegas me

consideram como membro da equipe de trabalho; nesta empresa, eu sinto que
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faco parte do grupo; sou reconhecido por todos na empresa como um membro
do grupo” (MEDEIROS et al., 2005, p. 13).

Os pesquisadores, criadores dessa escala, propuseram a divisdo da base
instrumental em trés outros componentes. O primeiro deles recebe o nome de
poucas alternativas e refere-se as opgdes de trabalho que o individuo teria se
pedisse demissao da empresa, tem como indicadores:

eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo, se eu decidisse
deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada; uma
das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez
de alternativas imediatas. (MEDEIROS et al., 2005, p. 14-15).

No segundo componente denominado recompensas e oportunidades, o
comprometimento dos colaboradores esta na relagéo entre esforco despendido e
crescimento na carreira, incluindo as bonificacdes da empresa, é constituido
pelos indicadores:

se eu jd ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar; a menos que eu seja recompensado de alguma maneira,
eu ndo vejo razbes para despender esforcos extras em beneficio desta
organizagcdo; minha visdo pessoal sobre esta organizagdo é diferente daquela que
eu expresso publicamente. (MEDEIROS et al., 2005, p. 15).

Por fim, o terceiro componente intitulado de linhas consistentes de
atividades, que esta vinculado a postura e a atuacao do funcionario dentro da
empresa para manutencdo do emprego, possui 0s seguintes indicadores:

procuro ndo transgredir as regras por aqui, pois assim Sempre manterei meu
emprego, na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma
necessidade um tanto quanto um desejo; para conseguir ser recompensado aqui é
necessdrio expressar a atitude certa’. (MEDEIROS et al., 2005, p. 15-16).

Em relacdo a base normativa, Medeiros et al. (2005) sugeriram a divisao
em dois outros componentes 0s quais estao relacionados a imposicao do proéprio
empregado em permanecer no cargo e ao compromisso no atingimento de
metas. O primeiro componente, nomeado como obrigacdo em permanecer, é
formado pelos indicadores:

mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha
organizacdo agora; eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho
uma obrigacdo moral com as pessoas daqui; eu me sentiria culpado se deixasse
minha organizagdo agora. (MEDEIROS et al., 2005, p. 16).
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Ja o segundo componente, chamado de obrigacdo pelo desempenho, os
indicadores presentes sao: “todo empregado deve buscar atingir os objetivos da
empresa; 0 bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os
melhores resultados possiveis; eu tenho obrigacdo em desempenhar bem a
minha funcédo na empresa” (MEDEIROS et al., 2005, p. 16).

%:ﬁceitos e questoes relacionadas ao desempenho individual e
organizacional

Fryer, Antony e Ogden (2009) entendem que a gestao por desempenho é
um assunto complexo, pois abrange varios aspectos do negdécio. Na concepgao
de Dajani (2015), o desempenho no trabalho poderia ser o valor agregado
financeiro ou ndo financeiro acrescentado pelos empregados em contribuicdo
para o cumprimento, tanto direta quanto indiretamente, dos objetivos
organizacionais.

Collins (2002) propde que o desempenho seja analisado através da
producdo, dos resultados alcancados, dos processos envolvidos e do esforco
gasto pelo funcionario na execucao das tarefas e obrigagcdes. Na mesma linha
de raciocinio de Collins (2002), Khattak e Durani (2011) afirmam que o
desempenho é uma agao ou fungédo conduzida por alguém para a conclusao da
atividade. Além disso, estes autores ressaltam que a organizagdo deve investir
em treinamentos e ferramentas para melhorar o desempenho do empregado.

O monitoramento do desempenho, através da sua medicdo, é um
elemento fundamental para a pratica da gestdo por desempenho, porém a
construgéo de indicadores de qualidade para tal finalidade € algo complexo. Os
gestores devem construir indicadores, que irdo monitorar e mostrar onde é
necessario fazer ajustes, considerando o que e como medir e a interpretagéo
dos dados. Uma vez que, indicadores mal construidos podem apontar a dire¢cao
errada a ser seguida e a gerar comportamentos indesejados entre os envolvidos
(FRYER; ANTONY; OGDEN, 2009).

Ja Rowe, Bastos e Pinho (2011) estipulam que cada trabalhador deve
autogerenciar o seu desempenho com base nos objetivos da empresa e nas
suas expectativas e necessidades.

Para Emhan, Tongur e Turkoglu (2016), o desempenho da empresa é
abordado pela literatura nos niveis individual e organizacional, e pode ser
entendido como a avaliacdo das atividades organizacionais de acordo com 0s
padroes estabelecidos por ela. Ainda de acordo com os autores, o lucro, a
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eficiéncia e a efichcia sdo considerados indicadores de desempenho
organizacional, porém os padrdes béasicos de mensuracdo e avaliacdo do
desempenho podem ser diferentes conforme o ramo de atuagédo, o tempo de
producgéo e a localizagao da empresa.

Segundo Bommer et al. (1995), existem inimeras formas de classificar as
medidas de desempenho, porém as divisbes mais utilizadas ficam entre as
medidas objetivas e subjetivas. Estes autores afirmam que as medidas
subjetivas de desempenho sdo as mais usadas devido a dificuldade na obtencao
de dados objetivos por pesquisadores académicos.

Por outro lado, Siders, George e Dharwadkar (2001) entendem que o
desempenho individual no trabalho é uma construgdo multidimensional e
complexa, que ndo pode ser capturado com exatidao através de avaliagbes
subjetivas, pois estas podem apresentar desvios intencionais ou ndo dos
supervisores no momento de avaliar os seus subordinados. Sendo assim, na
pesquisa destes autores o desempenho foi mensurado por meio de variaveis
objetivas relacionadas as vendas, tais como: volume de vendas, taxa de
crescimento das vendas, vendas de novas contas, linha de produtos e
participacdo no mercado.

Meyer et al. (1989) compreenderam que o desempenho individual esté
relacionado com os seguintes fatores: clientes e relagbes publicas; praticas
contabeis e administrativas; elaboracdo de relatérios e praticas verbais;
treinamento e gestdo de pessoas; obediéncia a politicas e procedimentos
operacionais; e realizagao de tarefas rotineiras de trabalho.

Ja Becker et al. (1996) apontaram outros fatores relevantes para a
compreensao do desempenho individual no trabalho, a saber: trabalho completo
em tempo habil; trabalho de alta qualidade; trabalho realizado de maneira
insatisfatéria; qualidade do trabalho; quantidade de trabalho; e desempenho
geral.

Com critérios muito parecidos aos de Becker et al. (1996), Keller (1997)
entendeu que os desempenhos de engenheiros e cientistas nas organizagdes
poderiam ser mensurados através da pontuagao dada pelos supervisores nos
itens: quantidade de desempenho, qualidade de desempenho, capacidade em
relacionar-se com outros empregados, confiabilidade e desempenho total.
Entretanto este autor, com a intencdo de eliminar qualquer indicio de
subjetividade no julgamento dos supervisores e pela complexidade das tarefas
dos profissionais, adotou também como critérios 0 numero de patentes obtidas

ou solicitadas e o numero de publicacées, num prazo de cinco anos.
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Para Borman (1990), em decorréncia da ampliagdo das dimensdes do
construto desempenho no trabalho, que vai além da ideia de eficiéncia na
realizagdo das tarefas, o comportamento altruista dos funcionarios dentro da
empresa surgiu como novo critério para a avaliacado do desempenho individual.
Corroborando com o exposto por Borman (1990), Khattak e Sethi (2012)
postularam que a lealdade dos funcionarios para com a empresa melhora seus
desempenhos, pois os trabalhadores executam as tarefas com interesse e
também desejam o desenvolvimento da empresa.

A pesquisa realizada por Somers e Birnbaum (1998) considerou trés
dimensdes para avaliar o desempenho dos trabalhadores, sao elas: competéncia
para execucgao de tarefas, avaliada pelo supervisor; a satisfagdo dos clientes, ao
elogiarem os empregados que se mostraram solicitos e responsaveis; e o
numero de adverténcias e suspensdes recebidas pelos funcionarios.

No entendimento de Riketta (2002) o desempenho no trabalho pode ser
verificado levando-se em consideracao os resultados das auto avaliagdes, os
comportamentos adotados pelos funcionarios que excedem os requisitos formais
do cargo e o grau de liberdade oferecido ao trabalhador para exercer sua fungao.
Vale ressaltar que Flynn e Tannenbaum (1993) ja apontavam a autonomia como
importante fator que atua sobre o desempenho das atividades dos gerentes do
setor privado.

Em estudos voltados para analise do tema no servico publico, Kim (2005)
entende que o conceito de desempenho organizacional nas agéncias publicas
da Coréia esté relacionado ao bom funcionamento das fungdes administrativas e
operacionais que precisam estar alinhadas a missdo institucional. Para este
autor, as dimensbées do desempenho organizacional no setor publico sao
divididas em desempenho interno e externo, e cada uma especifica os valores
relativos a equidade, eficacia e eficiéncia. Kim (2005) também afirma que o
desempenho organizacional é afetado por variaveis de nivel individual.

No estudo realizado por Wright (2007), as atribuicdes dos cargos publicos
bem como a missao institucional influenciam na motivacao e no desempenho do
funcionario publico. Segundo este autor, os funcionarios publicos desempenham
melhor as suas tarefas quando as entendem e as acham desafiadoras. Soma-se
a isso, a importancia que estes servidores atribuem a missao institucional, pois
guanto mais a valorizam maior € a motivacao no desempenho da tarefa. Wright
(2007) reconheceu também a agdo das recompensas extrinsecas no
desempenho das atividades, porém lhe atribuiu menor nivel de importancia. E

relevante destacar que Flynn e Tannenbaum (1993) j4& mencionavam a clareza
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do trabalho como fator influenciador do desempenho dos gerentes do setor
publico.

A pesquisa realizada por Weibel, Rost e Osterloh (2010) vai ao encontro
do que Wright (2007) afirmou sobre a atuagcdo da recompensa extrinseca no
desempenho do trabalho. Estes autores detectaram que no setor publico o
pagamento por desempenho influenciou positivamente e significativamente o
desempenho dos funcionarios, principalmente para aqueles que executavam
tarefas desinteressantes. Em contrapartida, Weibel, Rost e Osterloh (2010)
perceberam que este tipo de pagamento exercia um efeito negativo no
desempenho dos funcionarios publicos responsaveis por tarefas interessantes.

Para Vigoda (2000), o desempenho das organizagdes publicas de Israel &
afetado pelo comportamento negligente dos funcionarios que adotam tais
posturas devido as politicas internas das instituicdes, sendo uma delas a nao
compensagao do funcionario pelo desempenho no exercicio do cargo. Enquanto
Vigoda (2000) ressalta a relagao entre o0 comportamento do funcionario publico e
o desempenho organizacional, Malik et al. (2014) enfocam que o desempenho
organizacional depende do comprometimento e da satisfagdo dos funcionarios
com o trabalho. Estes autores realizaram uma pesquisa na qual detectaram que
o desempenho geral das universidades publicas do Paquistdo depende dos
professores e dos niveis de comprometimento e satisfacao destes profissionais.

De acordo com Mostafa, Gould-Williams e Bottomley (2015), o PSM (public
service motivation) € um mecanismo importante para os 6rgaos do setor publico,
sendo utilizado pelos gestores de recursos humanos que procuram obter altos
desempenhos dos seus funcionarios. Estes autores afirmam que o PSM pode
ser entendido como um valor a favor do social o qual incentiva os funcionarios
publicos a se engajarem em comportamentos benéficos a comunidade,
consequentemente hd uma maior identificacdo dos funcionarios com a missao
da organizagao e uma melhora no desempenho da entidade publica.

A avaliagdo de desempenho € uma ferramenta que possibilita verificar e
determinar a performance dos funcionarios de uma organizagao. Esta ferramenta
deve ser aplicada frequentemente com a inteng&o de monitorar a contribuicdo de
cada colaborador para o negécio e o alcance das metas propostas. Além disso,
a avaliacdo pode fornecer informacdes sobre a deficiéncia na capacitagdo do
empregado ou a exigéncia de desenvolver novas competéncias (PAULI;
BIULCHI, 2012).
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Para Gongalves (2011), avaliagdo de desempenho pode ser criada tanto
para avaliar os resultados quanto os comportamentos individuais. Inclusive tem o
papel de direcionar e incentivar os colaboradores em busca de novas metas,
além de ser utilizada como instrumento de progressdo na carreira para 0S
avaliados e, no ambito organizacional, permite uma melhor sintonia entre gestor
e empregado o qual pode rever e alterar seu comportamento para atender as
necessidades da empresa.

A avaliacdo de desempenho, independente do cargo ocupado pelo
trabalhador, visa mensurar os niveis de eficiéncia, qualificagbes, proficiéncias e
deficiéncias e deve considerar as caracteristicas pessoais e habilidades. O
principal objetivo da avaliagdo de desempenho € fornecer informagbes aos
gestores para tomar decisdes quanto a salarios, julgamentos, transferéncias de
funcionarios e promogdes (EMHAN; TONGUR; TURKOGLU, 2016).

Ja Rahman (2006) entende que a avaliagdo de desempenho tem o
propédsito de mensurar os pontos fortes e fracos dos funcionarios em relagao aos
parametros firmados nos objetivos da empresa. Este autor enfatiza que para o
sucesso do sistema de avaliagdo de desempenho € preciso levar em
consideracao a natureza da organizagao e a cultura local na qual esta inserida.
Caso contrario, existem grandes chances do método de avaliagdo falhar devido
a insatisfacao dos avaliadores ou ao conflito entre lideres e subordinados.

Os autores Pauli e Biulchi (2012) ressaltam o valor de oferecer ao
funcionario um retorno da sua performance e isto pode ser feito de maneira
objetiva com a aplicacao da avaliagdo de desempenho. Corroborando com estes
autores, Pontes (1996, p. 30) entende que:

avaliar o desempenho, portanto, nada mais é do que fornecer o feedback
construtivo, tanto no dia-a-dia quanto nas reunides formais para esse fim, além de
estabelecer os resultados a serem perseguidos pelos individuos, a fim de
acompanhar o processo de trabalho.

O gestor ao criar a avaliacdo de desempenho deve estar atento para que
ela contenha elementos alinhados aos objetivos da empresa e do trabalhador,
pois uma boa avaliagdo servird como ferramenta de gestao de pessoas com o
intuito de evitar uma lacuna entre demanda e oferta de m&o-de-obra e assim
ajudar nos planejamentos operacional e estratégico da organizagao. Por fim, a
avaliacdo de desempenho produz informagbes para outros subsistemas de
recursos humanos, séo eles: plano de carreira; plano de sucessao; treinamento
e desenvolvimento; avaliagdo de potencial; movimentagao interna; recrutamento

e selegdo; headcount; cargos e salarios (GONCALVES, 2011).
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i\?éliagéo de desempenho do servidor publico federal

De acordo com Grillo (1983), a Lei n® 3780/1960 trouxe para 0 servico
publico federal os primeiros critérios de avaliacdo dos funcionarios. Estes
principios buscavam acabar com o sistema de apadrinhamento vigente até
entdo, em que as nomeacgdes a cargos publicos e as promogdes estavam
atreladas a interesses subjetivos das chefias de reparticbes e dos legisladores.
Os critérios adotados pela Lei n® 3780/1960 para a promogao por merecimento e
por antiguidade dos servidores foram: “pontualidade e assiduidade, capacidade e
eficiéncia, espirito de colaboragao, ética profissional e compressao dos deveres
e, bem assim, de qualificacdo para o desempenho das atribuicbes de classe
superior” (BRASIL, 1960).

Com a elaboracao da Constituicao Federal de 1988, a avaliacdo de
desempenho passou a ter como finalidades: proporcionar estabilidade ao
servidor, caso seja bem avaliado e mensurar frequentemente o desempenho do
servidor. A estabilidade é conquistada ap6s a aprovacdo na avaliacdo de
desempenho especial, realizada ao término do estagio probatério, a qual tem por
caracteristicas estimular e orientar as competéncias do servidor. Com o término
deste estagio, o servidor tem a sua performance verificada por uma avaliagcao
periédica, que visa melhorar os resultados organizacionais, fornecendo
informagcdes aos responsaveis dos setores sobre a atuacdo individual e a
interacdo do servidor com o grupo de trabalho (BERGUE, 2010).

Os gestores das instituicbes federais também utilizam a avaliagéo
periédica dos funcionarios como ferramenta legal para destitui-los dos cargos,
conforme consta no artigo 41 da Constituicao Federal, a seguir:

Art. 41 (...)

§ 12 O servidor publico estavel s6 perdera o cargo:

| — em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;

Il — mediante processo administrativo em que Ihe seja assegurada ampla defesa;
[l — mediante procedimento de avaliagao periddica de desempenho, na forma de
lei complementar, assegurada ampla defesa (BRASIL, 2017, p. 56).

Reafirmando o estabelecido pela Constituicdo Nacional a Lei n®. 8112/1990
que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, no
artigo 20, determina a avaliacdo de desempenho de servidores concursados
como requisito para aquisicdo da estabilidade, além de estabelecer que a
disciplina, produtividade, iniciativa, responsabilidade e assiduidade serdo
critérios para aprovacao em estagio probatério.
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A avaliagéo de desempenho tornou-se uma ferramenta fundamental para a
gestao de pessoas tanto no ambito privado quanto no publico. Na esfera publica,
os resultados provenientes de servigos prestados com qualidade e eficiéncia
comecaram a ser considerados critérios para a avaliagdo de desempenho dos
servidores a partir da implementacao do Plano Diretor da Reforma do Aparelho
do Estado (PDRAE), que foi uma resposta do Governo Federal para sair da crise
e aumentar a sua governanga. O PDRAE visava substituir a administracao
publica burocratica por uma administracdo gerencial a qual baseava-se em
conceitos atualizados de gestdo, na descentralizacdo para chegar ao maior
numero de cidadaos e no controle de resultados. Desta forma, este plano
introduziu uma cultura com caracteristicas de empresa privada, ou seja, voltada
para resultados, competicao administrada e avaliagao de desempenho (BRASIL,
1995).

Sendo assim, a Lei n%. 11784/2008 em seu artigo 141 define avaliagéo de
desempenho individual como a acompanhamento sistematico e ininterrupto da
atuacado do servidor. J&4 no artigo 140 desta Lei, ha uma formalizagdo da
sistematica para a avaliacdo de desempenho dos servidores ocupantes de
cargos efetivos ou de provimento em comisséo, que tem por objetivos promover
a melhoria dos servigcos prestados a populacéo e apoiar a politica de gestdo de
pessoas no que diz respeito a capacitacao, ao desenvolvimento na carreira, a
remuneracdo € a movimentacao de pessoal. Esta Lei também institucionaliza
que a avaliagdo dos servidores serd composta por critérios e fatores os quais
permitam aferir as competéncias no exercicio das tarefas do cargo e nas
atividades designadas a eles.

Entretanto, Torres (2012) entende que os parametros adotados nas
avaliagbes de desempenho pelas instituicbes publicas ndo sao objetivos o
bastante para resistirem a uma possivel anulagédo juridica do processo de
demissdao do servidor. Este autor ainda ressalta que a resisténcia dos
funcionarios em serem avaliados, a falta de vontade politica para implantar
corretamente a avaliagdo e a descontinuidade de ag¢des governamentais sao
alguns dos causadores do enfraguecimento do instrumento avaliagdo de
desempenho no ambiente publico.
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2.6.
Meritocracia no servico publico brasileiro

Antes de iniciar este tépico é importante o entendimento da meritocracia
dentro das instituicdes, sejam elas publicas ou privadas. De acordo com Barbosa
(2014, p. 81) a meritocracia institucional € “o principio consagrado nas
organizagdes modernas de que a admissdo, a mobilidade e a ascensao
profissional das pessoas devem ser pautadas pelo seu desempenho na
realizacao das tarefas que |lhes foram alocadas nas organizacoes”.

Na concepcado de Barbosa (1996, p. 94) o servico publico brasileiro
“embora esteja aparelhado sob a forma de um sistema meritocratico, tanto para
0 ingresso quanto para a mobilidade interna de seus funcionérios, ndo possui
uma ideologia de meritocracia, como um valor globalizante e central”.

A pesquisa realizada por Barbosa (1996) com funcionarios publicos da
administragao direta e indireta ja apontava que os chefes das sec¢des tendiam a
avaliar todos os subordinados positivamente, com o intuito de evitar a
insatisfacao dos funcionarios e o surgimento de um clima tenso no ambiente de
trabalho. Sendo assim, esta autora pode concluir com os resultados da pesquisa
que o mérito e o desempenho sdo elementos secundarios a antiguidade e as
relagoes pessoais.

Para Barbosa (1999) a antiguidade e as relagbes pessoais contribuem
para a desvalorizagdo da meritocracia, que deveria ser o principal critério de
ocupacao de um cargo publico. Corroborando com esta autora, Caillava-Behlke
e Zanetti (2014) afirmam que a meritocracia no servigo publico € uma ferramenta
deixada em segundo plano, ao invés de ser utilizada para valorizar o funcionario.

Sob a perspectiva de Bergue (2011), os valores caracteristicos da cultura
nacional, como o clientelismo, personalismo e patrimonialismo, moldam a cultura
organizacional das instituicdes publicas e acabam por restringir a meritocracia.
Ainda de acordo com este autor, no setor publico, o personalismo e o
clientelismo prevalecem no periodo de avaliagdo dos servidores ocupantes de
posigdes subordinadas.

Barbosa (2014) entende que a cultura de meritocracia deve ter como
praticas a cobranca dos funcionarios, a responsabilizacao pela ndo entrega dos
resultados e uma diferenciacdo através do reconhecimento do desempenho
individual, porém isto ndo ocorre devido a zona de conforto das organiza¢des
publicas e as relagbes com os sindicatos das categorias. Esta autora também
ressalta que a implantacdo da meritocracia € dificil e complexa, pois o foco em
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resultados desta cultura implicaria a mudancga de postura dos chefes de setores,
o fim do paternalismo e da promog¢ao por antiguidade.

Para Caillava-Behlke e Zanetti (2014), um sistema considerado na teoria
como meritocratico, mas nao o é na pratica, encobre privilégios e indicacdes
suspeitas a cargos publicos. De acordo com estas autoras, o servigo publico
atual enfrenta uma caréncia de premiagcao por mérito, dificultando o trabalho do
gestor publico em identificar o servidor que deseja ajudar no crescimento da
instituicdo. Porém, esta dificuldade ndo se deve a falta de instrumentos, pois,
segundo Barbosa (2014), a maior parte das instituicées publicas do Brasil possui
sistemas de avaliagdo de desempenho os quais tém por finalidade aferir e
reconhecer o mérito do funcionario, beneficiando-o com promogdes e aumentos

salariais.

2.7.
Estudos e pesquisas de comprometimento e avaliacao de
desempenho

Varios estudos foram realizados ao longo dos anos com o propésito de
verificar a possivel relacdo entre o comprometimento organizacional do
funcionario e a sua avaliacdo de desempenho. Segundo Panggabean (2001), a
avaliagdo de desempenho € um instrumento de grande importancia para os
gestores de recursos humanos, pois com o0 uso da avalicdo os gestores
conseguem mudar as atitudes e os comprometimentos dos trabalhadores em
relagdo a empresa.

Tziner, Murphy e Cleveland (2001) afirmam que funcionarios
comprometidos com a organizacdo podem se envolver em atividades as quais
promovam os objetivos e a missdo da empresa, inclusive no fornecimento de
avaliagbes de desempenho mais precisas e efetivas. Ou seja, os gestores
comprometidos com a organizacdo, e que entendem a avaliagdo de
desempenho individual como ferramenta para alcangcar as metas
organizacionais, aplicardo a avaliagcdo conscientes e tentardo evitar as possiveis
distor¢bes de julgamento.

Ja na visdo do avaliado, Davis (1995) entende que os funcionarios ao
reconhecerem a maneira justa e equilibrada do processo avaliativo individual
serdo mais comprometidos com a organizacao e isto refletira no aumento e na
qualidade da producgéo. Este autor ressalta que para o sucesso do processo de
avaliacao de desempenho devera ser levado em consideragdo o alinhamento
entre os objetivos dos avaliadores, dos avaliados e da empresa.
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Compartilhando da mesma ideia de Davis (1995), Morrow (2011) afirma
que ha relagdo de causa e efeito entre o conhecimento do modelo de avaliagao
de desempenho por parte do funcionario e 0 seu comportamento expresso, 0s
quais incluem satisfacdo no trabalho, tipo de comprometimento organizacional,
frustacdo com o emprego e niveis de produtividade. Portanto, para este autor, a
percepcao do sistema de avaliacdo de desempenho pelos funcionarios pode
influenciar o sucesso da organizagao.

De acordo com a pesquisa realizada por Rahman (2006), quando o
supervisor explica os critérios que serdao analisados na avaliagdo de
desempenho aos subordinados, ha uma tendéncia destes em melhorar os seus
desempenhos. Concluiu-se também que os professores, objeto de estudo da
pesquisa do autor, favoraveis ao novo método de avaliacdo de desempenho
apresentaram maior comprometimento em lecionar.

Corroborando com os resultados da pesquisa de Rahman (2006), em
artigo apresentado por Marques et al. (2014), os servidores publicos que
aceitaram e cooperaram na implantacdo do novo modelo de avaliacdo de
desempenho individual adotado pelas secretarias de saude, educacao e
planejamento do poder executivo de Minas Gerais apresentaram maiores niveis
de comprometimentos para com as organizagoes.

Sob outra perspectiva, Arogundade, Olasunkanmi-Alimi e Arogundade
(2015) ressaltam que os processos de avaliacdo de desempenho, quando
relacionados a premiacdes, bonificacdes ou recompensas, conforme o alcance
das metas propostas pelos gestores, possibilitam manter os funcionarios
motivados e comprometidos.

Meyer et al. (1989) identificaram em seus estudos que o comprometimento
afetivo dos funcionarios em relacdo a empresa de servigos de alimentacao foi
positivamente relacionado ao desempenho do trabalho, enquanto o
comprometimento de continuidade manteve-se vinculado negativamente. Estes
autores também concluiram que se a natureza do comprometimento
organizacional dos empregados refletir uma identificagdo e envolvimento, a
empresa podera ter uma rotatividade reduzida e um desempenho superior.
Corroborando com os achados de Meyer et al. (1989), Riketta (2002) também
encontrou um forte relacionamento entre o comprometimento organizacional

atitudinal ou afetivo com o desempenho no trabalho.
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Becker et al. (1996) apresentaram os resultados de pesquisa que
apontaram alguns tipos de comprometimento mais significativamente
relacionados ao desempenho no trabalho. A conclusdo indicou que os
comprometimentos dos funcionarios baseados na internalizagéo dos valores da
supervisdo e da organizacdo foram relacionados ao desempenho, sendo
positivamente aos do supervisor e negativamente aos da empresa, e 0
comprometimento com base na identificagdo nao apresentou significancia
estatistica para tal relacao.

O estudo apresentado por Meyer et al. (2002), com base no modelo dos
trés componentes de Meyer e Allen (1991), revelou que os comprometimentos
afetivo, normativo e de continuacao estao relacionados, mas ha diferenca entre
eles. Os resultados apontaram também que o desempenho tem uma forte
correlagdo com o comprometimento organizacional afetivo, uma moderada
relagdo com o comprometimento normativo e uma correlagdo negativa para o
comprometimento de continuagao.

Na pesquisa apresentada por Becker e Kernan (2003), na qual
participaram profissionais envolvidos em cursos de graduagdo em negécios e
estudantes de MBA, os resultados indicaram que o comprometimento de
continuacao focados nos supervisores e nas organizacées nao apresentaram
relacdo significativa com o desempenho no trabalho. Estes autores também
sugeriram que os lideres das universidades e dos cursos de MBA deveriam
estimular o comprometimento afetivo para com os supervisores, a fim de
aprimorar o desempenho e a cortesia.

Jaramillo, Mulki e Marshall (2005) fizeram uma meta-analise dos estudos
realizados nos ultimos vinte e cinco anos em diferentes paises sobre o tema
comprometimento organizacional e desempenho no trabalho. Os resultados
direcionaram para uma correlagdo mais forte e positiva, entre comprometimento
e desempenho, em profissionais de vendas que em funcionarios nao
vendedores.

Whiting e Kline (2007) aplicaram um estudo com profissionais de varias
areas lotados em instituicbes do ensino médio. Alguns dos resultados
encontrados por estes autores indicaram que a avaliagdo de desempenho
atitudinal conseguiu prever o desempenho no trabalho e o comprometimento
organizacional afetivo dos funcionarios, além das intencées dos empregados em
abandonar a instituicdo. Outros resultados também demonstraram que o
comprometimento afetivo e de continuacdo predisseram as intengcdes de

rotatividade dos funcionarios.
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Rowe, Bastos e Pinho (2011) ressaltam que o comprometimento com a
carreira € um componente, dentro do conjunto de vinculos desenvolvidos entre
trabalhador e organizacdo, crucial para a qualidade do desempenho. Esta
afirmativa aplica-se principalmente aos docentes que podem ser avaliados
inapropriadamente por gestores educacionais devido a algumas peculiaridades
da profissdo. Na mesma pesquisa, estes autores verificam que a identificacao
com a profiss@o, relacionada ao comprometimento afetivo, atua positivamente no
desempenho instrucional dos professores lotados nas instituicbes de ensino
superior.

O artigo proposto por Khattak e Durani (2011) tem como resultado, apds
andlises dos dados, que as empresas podem prolongar o ciclo de vida através
do comprometimento entre empregador e empregado; salario competitivo;
seguranga do emprego; equidade e igualdade de oportunidades; criagdo de
programas de treinamento entre outros itens 0s quais maximizam o desempenho
de funcionarios e organizagoes.

Cohen e Liu (2011) realizaram uma pesquisa com professores de Israel a
qual tinha por objetivo verificar a relagdo entre valores individuais,
comprometimento organizacional e com a profissdo, comportamento de
cidadania organizacional e desempenho no trabalho. Os resultados da pesquisa
demonstraram que ha uma forte atuagcdo do comprometimento sobre o
comportamento de cidadania organizacional e o desempenho no trabalho. Uma
outra descoberta estava vinculada ao comprometimento afetivo, o qual se
mostrou mais significativamente relacionado ao comportamento de cidadania
organizacional e ao desempenho no trabalho que o0s comprometimentos
normativo e de continuacéo.

A pesquisa aplicada por Khattak e Sethi (2012) tinha como objetivo
confirmar o comprometimento normativo como uma importante fonte para a
empresa entender a parte psicolégica dos funcionarios e com isso melhorar os
seus desempenhos e torna-los leais a empresa. Estes autores propuseram que o
comprometimento organizacional normativo tem efeito psicolégico positivo no
desempenho dos empregados.

Askew, Taing e Johnson (2013) analisaram o comprometimento dos
funcionarios para diferentes focos, como a organizagdo, os supervisores e 0S
colegas de profissdo. As respostas encontradas no trabalho empirico apontaram
que os empregados apresentaram forte comprometimento afetivo para com os
supervisores, mostrando que este tipo de comprometimento estava

significativamente relacionado as intencdes de rotatividade, ao desempenho das
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tarefas e aos comportamentos de cidadania, além de incrementar o
comprometimento afetivo com a organizagdo e os colegas de trabalho. Os
autores também perceberam uma interacdo dos comprometimentos afetivo,
normativo e de continuacao com o desempenho individual e os comportamentos
de cidadania voltados ao supervisor.

Edgar e Geare (2013) apresentaram um estudo sobre a produtividade
académica na universidade, examinando as praticas gerenciais e as culturas nos
departamentos universitarios da Nova Zelandia. Um dos resultados indicava que
os departamentos com alto desempenho possuiam praticas, como autonomia,
igualitarismo e uma forte cultura de produgdo académica, voltadas para o
comprometimento.

Na pesquisa realizada por Dajani (2015), a relagdo entre o engajamento,
desempenho e comprometimento foi consistente aos modelos de antecedentes e
consequentes do engajamento. Sendo assim, devido a cultura coletivista do
Egito, o estilo de lideranga foi identificado como o antecedente mais forte que
influenciava o engajamento dos funcionarios. Dajani (2015) concluiu que
politicas organizacionais e praticas de recursos humanos, como recompensa e
treinamento, poderiam gerar baixo comprometimento quando percebidas de
maneira negativa pelos funcionarios. Por outro lado, este autor afirmou que
eficientes politicas organizacionais e efetivas praticas de recursos humanos tém
um poderoso impacto no comprometimento e engajamento dos empregados que
eventualmente  refletiria  num  desempenho individual positivo e

consequentemente no crescimento do desempenho organizacional.
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Metodologia

Este capitulo pretende apresentar a metodologia utilizada na pesquisa
enfocando o tipo de pesquisa, as hipéteses, a coleta de dados, o tratamento dos
dados e as limitagées do método.

'?’l:oo de pesquisa

A pesquisa sera uma andlise quantitativa de um estudo de caso,
explicativa, descritiva e analitica. Segundo Creswell (2010), o estudo de caso é
um tipo de estratégia investigativa na qual é realizada uma vasta busca para se
obter informacdes sobre determinado evento, individuo(s) ou atividade. Ainda de
acordo com Creswell (2010), a abordagem quantitativa € a melhor maneira para
demonstrar conceitos objetivos, que € o intuito desta pesquisa.

Esta pesquisa pode ser considerada explicativa, pois procura verificar
como determinados fatores influenciam na ocorréncia de um fendmeno (GIL,
2007). Além disso, Vergara (2009) afirma que a pesquisa descritiva permite a
descricao das caracteristicas do fenbmeno, bem como estabelecer as relagdes
entre as variaveis. Por fim, ela é categorizada como analitica devido a sua
intengdo em explicar a relagdo entre as variaveis através das avaliagdes das
informagdes obtidas (MARCONI; LAKATOS, 2005).

3.2.
Hipoteses

Apoiado no problema de pesquisa, apresentado no capitulo da introducao,
e em outros estudos que relacionavam o comprometimento organizacional ao
desempenho individual, enfocados no capitulo do referencial teérico, foram
elaboradas as hipo6teses a seguir:

a) Hipotese 1: ha uma correlagao positiva entre o comprometimento afetivo

e 0 desempenho do servidor técnico-administrativo em educagao;
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b) Hipétese 2: ha uma correlacdo positiva entre o comprometimento
obrigagdo em permanecer e o desempenho do servidor técnico-
administrativo em educacao;

c) Hipétese 3: ha uma correlacdo positiva entre o comprometimento
obrigacdo pelo desempenho e o desempenho do servidor técnico-
administrativo em educacao;

d) Hip6étese 4: ha uma correlagdo positiva entre o comprometimento
afiliativo e o desempenho do servidor técnico-administrativo em
educacao;

e) Hipo6tese 5: ha uma correlagdo negativa entre 0 comprometimento falta
de recompensas e oportunidades e o desempenho do servidor técnico-
administrativo em educacéo;

f) Hipo6tese 6: ha uma correlagdo negativa entre o comprometimento linha
consistente de atividade e o desempenho do servidor técnico-
administrativo em educacéo;

g) Hipétese 7: ha uma correlagcdo negativa entre o comprometimento
escassez de alternativas e o desempenho do servidor técnico-
administrativo em educacao;

h) Hipé6tese 8: as bases do comprometimento influenciam no desempenho

do servidor técnico-administrativo em educagéo.

3.3.
Coleta de dados

3.3.1.
Pesquisa documental

Com a intencdo de verificar o desempenho de cada trabalhador foi
considerada a avaliacdo de desempenho dos técnicos administrativos em
educacédo (TAE), que é a ferramenta utilizada para a progressao na carreira da
instituicdo. Somado a isso, realizou-se um estudo da Lei n®. 11091/2005 e do
Decreto n°. 5825/2006 para melhor entendimento da estrutura do plano de
carreira dos TAEs, dos objetivos e do conceito de avaliagdo de desempenho
nesta profisséo.
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Foi permitido pelo departamento pessoal do Instituto de Fisica acesso ao
modelo de avaliacdo no qual puderam ser observados os itens considerados
importantes para o exercicio dos cargos na UFRJ. A avaliacdo de desempenho
dos TAEs é utilizada para medir o desempenho dos servidores, que tém seus
cargos alocados em um dos cinco niveis de classificagdo da carreira (A, B, C, D
e E). O modelo de avaliagdo € constituido por cinco temas, sao eles:
assiduidade; disciplina e dedicacao ao trabalho; produtividade; responsabilidade;
e iniciativa, que sdo formados por um ou mais itens, totalizando dez fatores a
serem analisados pelas chefias imediatas. Cada fator deve receber uma
pontuagdo de zero a quatro, na qual zero significa “nunca”; um significa
“raramente”; dois significa “as vezes”; trés significa “muitas vezes”; quatro
significa “sempre”.

Como mencionado anteriormente, os cargos estao distribuidos por cinco
niveis da carreira dos técnico-administrativos em educagao e cada cargo possuli
alguns requisitos para serem ocupados. Desta maneira, existem itens na
avaliacdo de desempenho que sado voltados para determinado nivel de
classificagdo na carreira, ou seja, os servidores pertencentes aos niveis A e B
sao avaliados entre os itens 1 Ae 5 A, ja os de niveis C e D sédo avaliados entre
os itens 1 A e 5 B, por sua vez, os servidores do nivel E sdo analisados entre os
itens 1 A e 5 C. Isto acaba por gerar uma diferenciacdo na pontuacao maxima,
que pode ser atingida pelos servidores. Neste caso, os TAEs das carreiras A e B
poderiam atingir a pontuacdo maxima de 32 pontos, os de niveis C e D
conseguiriam obter 36 pontos e os servidores do nivel E poderiam obter 40
pontos.

3.3.2.
Pesquisa bibliografica

Com o intuito de escolher o instrumento mais adequado para identificar o
comprometimento organizacional foi realizada uma pesquisa bibliogréafica, que
resultou na escolha da EBACO para identificar os tipos ou dimensbes do
comprometimento organizacional. A opcao por esta escala foi decorrente do
estudo anteriormente realizado por Medeiros et al. (1999) no qual uma das
conclusdes era a necessidade da construcdo de um instrumento de medicdo do
comprometimento com novos indicadores adaptados a realidade da cultura
brasileira.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1612377/CA


PUC-Rio- CertificacaoDigital N° 1612377/CA

38

A seguir encontra-se o quadro 1 com as bases do comprometimento que

formam a EBACO, bem como as definicbes de cada uma, os itens dos

questionarios e os respectivos indices de precisao.

Quadro 1: Denominagdes, definicdes, itens integrantes e indices de precisao (alfa) dos sete fatores

da EBACO.
Denominacoes Definicoes ltens Indices
Crenca e identificacdo com a filosofia,
Afetiva valores e objetivos organizacionais. 1,2,3,4 0,87
Crenca de que tem uma obrigagdo em
permanecer; de que se sentiria culpado
em deixar; de que ndo seria certo
Obrigagdo em | deixar; e de que tem uma obrigacdo
permanecer moral com as pessoas da organizacao. 56,7,8 0,84
Crenca de que deve se esforcar em
beneficio da organizacdo e que deve
Obrigacgao pelo | buscar cumprir suas tarefas e atingir os
desempenho objetivos organizacionais. 9,10,11,12 0,80
Crenga que ¢é reconhecido pelos
colegas como membro do grupo e da
Afiliativa organizagao. 13, 14,15, 16 0,73
Crenca de que o esforco extra em
Falta de beneficio da organizacdo deve ser
recompensas e | recompensado € de que a organizagao
oportunidade deve lhe dar mais oportunidade. 17,18, 19, 20 0,77
Linha Crenga de que deve manter certas
consistente de | atitudes e regras da organizagdo com o
atividade objetivo de se manter na organizagao. 21,22, 23, 24 0,65
Crenca de que possui poucas
Escassez de alternativas de trabalho se deixar a
alternativas organizagao. 25, 26, 27, 28 0,59

Fonte: Siqueira, 2008, p.65

3.3.3.
Pesquisa quantitativa

Os dados quantitativos deste trabalho académico foram obtidos através da
aplicagéo de questionarios, constituidos por duas partes, aos servidores técnico-
administrativos em educacgao. A primeira parte do questionario foi composta por
oito itens demogréficos, sendo cinco itens discursivos e os outros trés de multipla
escolha, com perguntas sobre: idade; género; tempo de servico; cargo ocupado;
nivel de escolaridade; nivel de classificacao do cargo na carreira; pontuacao nas
trés ultimas avaliacbes de desempenho; e se ocupa fungédo gratificada. Ja a
segunda parte possuia vinte e oito itens da EBACO os quais foram respondidos
através da escala Likert numerada de 1 a 6, onde 1 significa “discordo
totalmente”; 2 significa “discordo muito”; 3 significa “discordo pouco”; 4 significa
‘concordo pouco”; 5 significa “concordo muito”; e 6 significa “concordo

totalmente”.
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3.3.3.1.
Universo e amostra escolhida

O universo selecionado para a realizagcdo da pesquisa engloba 418
servidores técnico-administrativos' em educacdo do Centro de Tecnologia da
Universidade Federal do Rio de Janeiro, que € o segundo maior Centro da
Universidade®, com relevante atuagdo no ensino das ciéncias exatas e em
pesquisas na area tecnolégica.

Para a selegdo da amostra foi utilizado como critério a lotacao do servidor
na secretaria de graduacgao, por esta ser um setor comum a todos os cursos da
Universidade, por atender ao publico interno e, também, ao externo a
Universidade, inclusive as demandas interinstitucionais. Desta maneira, a
amostra reuniu 31 servidores, concursados, que responderam ao questionario e
estao distribuidos ao longo do CT-UFRJ em treze secretarias de graduacao,

conforme o quadro 2.

Quadro 2: Faculdades e total de funcionarios no setor do CT-UFRJ.

TOTAL DE
FUNCIONARIOS NO
FACULDADES SETOR
1 Inst. de Fisica
2 Inst. de Quimica 3
3 Inst. de Matemética 5
4 Engenharia de Producéo / Petréleo 4
5 Engenharia Elétrica 1
6 Engenharia Mecénica 1
7 Engenharia Metalurgica/Materiais 1
8 Escola de Quimica 6
9 Engenharia Civil / Ambiental 1
10 Engenharia Ciclo Béasico / Nuclear 1
11 Engenharia Naval 1
Eng. Eletron./Control.Autom./
12 Comp.Info. 2
13 Secretaria Geral Escola Politécnica 1
TOTAL 31

Fonte: Dados coletados pelo autor

! Dados obtidos no Plano Diretor UFRJ 2020, abr.2011. Disponivel em: https://ufrj.br/planodiretor. Acesso em:
01 jun. 2017.

Informacdo obtida no site do Centro de Tecnologia da UFRJ. Disponivel em:
http://www.ct.ufrj.br/decania/atuacao. Acesso em: 18 dez. 2017.
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3.3.3.2.
Aplicacao do questionario

A distribuicdo do questiondrio aos servidores das secretarias de graduagao
do CT foi realizada pelo pesquisador ao longo dos meses de setembro e outubro
de 2017. A opgéo pela entrega presencial e individual foi a estratégia encontrada
para se alcancar o maior numero possivel de questionarios respondidos dentro
do universo proposto, pois 0 pesquisador ao entregar o instrumento de coleta de
dados conversou com os funcionarios e mostrou-lhes a importancia da
participagéo, da resposta consciente dos itens e uma breve explicacdo de como
preencher o questionario.

No inicio do questionario, ha um texto de apresentagdo que aponta a
relevancia da pesquisa, a garantia do anonimato e o sigilo absoluto das
informacdes preenchidas e, também, o numero do telefone e e-mail do
pesquisador para sanar quaisquer duvidas. Dos trinta e um questionarios
distribuidos apenas dois funcionarios apresentaram duvidas quanto ao
preenchimento, mas todas foram resolvidas via aplicativo de mensagem.

Os questionarios comegaram a ser entregues ao publico-alvo no final do
més de setembro e a partir da data de entrega foi estipulado o prazo de uma
semana para o funcionario preencher e o pesquisador retorna a secretaria para o
recolhimento. A maioria dos servidores entregou dentro do prazo acordado,
sendo que apenas um atrasou em duas semanas. Por fim, o didlogo mantido
entre pesquisador e pesquisados e o tempo oferecido para a devolugdo do
questionario foram suficientes para conseguir obter as respostas de todos os
integrantes da amostra desta dissertagéo.

'?'.ritamento dos dados coletados

Foram aceitos e utilizados os questionarios respondidos por completo, que
nesta pesquisa corresponderam a todos os entregues.

O presente item esta dividido em duas partes, em que a primeira aborda a
identificagcdo dos tipos de comprometimento presentes na amostra, de acordo
com a EBACO, e a segunda parte refere-se aos procedimentos estatisticos para
verificar a relacdo do tipo de comprometimento organizacional com o

desempenho individual.
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?(izlr:t.ificagéo das bases de comprometimento

Os dados obtidos por meio dos questionarios distribuidos nas secretarias
de graduacdo do CT foram apreciados, conforme o roteiro elaborado por
Siqueira (2008). As duas primeiras etapas para a interpretacdo dos dados
através da EBACO consistem em calcular a média das respostas informadas
pelos servidores publicos para cada indicador e, em seguida, multiplicar a média
obtida pelo peso de cada indicador, que possuem pesos diferentes porque o0s
coeficientes de correlacdo de alguns indicadores sao maiores do que outros
numa mesma base. Isto demonstra que os indicadores influenciam na definicdo
de cada base do comprometimento de maneiras distintas.

A seguir no quadro 3 os tipos ou as bases do comprometimento com o0s
respectivos indicadores e pesos.

Quadro 3: Indicadores e pesos da escala EBACO.

Base: Afetiva Pesos
Desdg que me juntei a esta orglani.zagéo, meus valores pessoais € 0s da 074
organizagao tém se tornado mais similares. ’
A razdo de eu prejerir esta organizacado em relagdo a outras € por causa 0.76
do que ela simboliza, de seus valores. ’
Eu me identifico com a filosofia desta organizagao. 0,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo. 0,78
Base: Obrigacdo em permanecer Pesos
Eu _ néq deixaria minha organizagép agora porque eu tenho uma 078
obrigacdo moral com as pessoas daqui. ’
Mesmo se quseyantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar 0.79
minha organizagao agora. ’
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organiza¢ao agora. 0,82
Acredito que n&o seria certo deixar minha organizagao porque tenho uma
obrigacdo moral em permanecer aqui. 0,85
Base: Obrigacao pelo desempenho Pesos
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fun¢do na empresa. 0,81
O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os
melhores resultados possiveis. 0.81
O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa Pesos
Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de 0.76
trabalho. )
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68



DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1612377/CA


PUC-Rio- CertificacaoDigital N° 1612377/CA

42

Base: Falta de recompensas e oportunidades Pesos
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia 0.45
considerar trabalhar em outro lugar. '
A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo 0.77
razdes para despender esforgos extras em beneficio desta organizagao. ’
Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo é diferente daquela que eu 0.72
expresso publicamente. ’
Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim 0.60
nesta empresa. ’
Base: Linha consistente de atividade Pesos
Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu 069
emprego. ’
Na situagdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma 0.58
necessidade tanto quanto um desejo. ’
Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude 0.71
certa. ’
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
Base: Escassez de alternativas Pesos
Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria 0.59
bastante desestruturada. ’
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao. 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a 0.84
escassez de alternativas imediatas de trabalho. ’
Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de 078
trabalho. ’

Fonte: Siqueira, 2008, p. 66-68

A terceira e Ultima etapa para a identificagdo dos tipos de
comprometimento consiste em somar os valores dos quatro indicadores, ja
multiplicados pelos pesos correspondentes, de cada base a fim de saber qual é
o nivel de comprometimento dos funcionarios das secretarias de graduagédo do
CT em relagéao as bases da escala. O quadro 4 expde os diferentes grupos de
resultados para a identificagdo dos niveis de comprometimento (SIQUEIRA,
2008). Através dos valores apontados € possivel interpretar os resultados e
estabelecer os niveis de comprometimento de cada base como baixo, abaixo da

média, acima da média ou alto.
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Base:

Afetiva

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base: Obriga¢dao em permanecer

Resultado encontrado

Interpretagéo do resultado

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base: Obrigacao

pelo desempenho

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado

Interpretagéo do resultado

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 e 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha consistente de atividades

Resultado encontrado

Interpretagéo do resultado

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 ¢ 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado encontrado

Interpretagéo do resultado

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: Siqueira, 2008, p. 68-70
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3.4.2.
Procedimentos estatisticos

A segunda parte do tratamento dos dados tinha por objetivo relacionar as
respostas emitidas para cada tipo de comprometimento, identificado na amostra,
com as pontuagdes das avaliacbes de desempenho dos funcionarios, pois foi
este instrumento o escolhido para verificar o desempenho individual. Porém,
diante dos dados coletados nas trés ultimas avaliagbes de desempenho dos
servidores, a pontuagdo maxima correspondeu a 88,2 % das notas atribuidas, ou
seja, nao se detectou grande variagdo na pontuagdo que justificasse a
necessidade da utilizagdo da matriz correlagédo e da regressao multipla com o
intuito de verificar a influéncia das bases do comprometimento no desempenho
dos servidores.

Sendo assim, optou-se por utilizar a estatistica descritiva para cada
conjunto de pontos atribuidos nas avaliagdes, que foram divididos por nivel de
classificagao do cargo na carreira e por periodo de realizagdo da avaliagao. Para
isto, foi utilizado o soffware Excel 2016 com a intencido de calcular as medidas
de tendéncia central e de variabilidade das amostras, representadas pelas
médias aritméticas e pelos desvios-padroes (MCCLAVE; BENSON; SINCICH,
2009).

3.5.
Limitac6es do método

De acordo com Vergara (2009), todo método apresenta alternativas e
restricbes. Desta maneira, faz-se necessario apresentar algumas das limitacoes
encontradas para a realizagdo desta pesquisa que, porém, ndo a invalidam.

A primeira barreira deste estudo de caso estd relacionada as
generalizagbes dos resultados. Seria improprio estender os resultados
encontrados para outras instituicbes de ensino superior pertencentes a esfera
privada, bem como a outros 6rgaos da administragdo publica direta ou indireta
vinculados a Unido, Estados e Municipios. Outra generalizagdo equivocada seria
considerar o modelo utilizado para aferir o desempenho do servidor publico
nesta pesquisa como o Unico e o ideal para avaliar individualmente os
servidores, pois é sabido, como mencionado no referencial teérico, que o tema
desempenho no trabalho é complexo e multidimensional. Ou seja, podem e
devem existir diferentes maneiras de mensurar o desempenho do funcionario
que melhor se enquadram ao tipo de instituicdo, a cultura organizacional, a

missdo, aos objetivos, a natureza do cargo entre outras variaveis.
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Ja a segunda limitacdo desta pesquisa esta voltada a aplicacdo do
questionario. Foram entregues pessoalmente a cada funcionério da amostra os
formularios com os itens a serem respondidos, logo alguns servidores mostraram
receio em responder o questiondrio devido ao medo de serem identificados,
mesmo sendo esclarecido que ndo era necessario fazer a identificacdo. Isto
pode ter refletido nas respostas informadas nos questionarios.

A terceira limitagdo foi o ambiente conturbado diante da eminente
declaragédo de greve dos técnico-administrativos em educagao, pois 0s animos
inflamados e o clima de insatisfagdo com o governo podem ter influenciado nas
respostas do questionario.

Por fim, a quarta limitagdo esta relacionada ao método quantitativo o qual
ndo possibilita uma maior e minuciosa investigagdo sobre as inquietudes, os
pensamentos e o conhecimento dos servidores publicos da amostra sobre o

assunto.
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Apresentacao do caso da UFRJ

O presente capitulo tem por finalidade apresentar a Universidade Federal
do Rio de Janeiro através da sua localizagdo, misséo, visdo, objetivos como
instituicdo publica e sua Pré-reitoria de pessoal. Também sera apresentado o
Centro de Tecnologia expondo a sua misséo, visdo e valores, os institutos e
escolas 14 situados e, mais especificamente, as atribuicdes das secretarias de
graduagédo. Por fim, serdo enfocados alguns aspectos do plano de carreira dos

técnico-administrativos em educagao.

4.1.
AUFRJeoCT

A Universidade Federal do Rio de Janeiro possui campi nas seguintes
regides da cidade do Rio de Janeiro: llha do Fundao, Praia Vermelha e Centro; e
nos municipios de Duque de Caxias (Distrito de Xerém) e de Macaé. A llha do
Funddo concentra a maior parte dos cursos e 0s principais setores
administrativos da Instituicdo, como a Reitoria e as Pré-reitorias, formando a
Cidade Universitaria.

De acordo com a proposta de desenvolvimento quinquenal, a Universidade
tem por missao:

proporcionar a sociedade brasileira os meios para dominar, ampliar, cultivar,
aplicar e difundir o patriménio universal do saber humano, capacitando todos os
seus integrantes a atuar como forca transformadora. Mais especificamente, a
Universidade destina-se a completar a educagdo integral do estudante”. (UFRJ,
2006, p.11).

A Universidade tem como visdo estabelecer sua posicdo no campo do
ensino de graduagdo através da ampliagdo dos niveis de exceléncia, e
transformar-se na mais relevante no campo da pés-graduagao e pesquisa das
universidades brasileiras (UFRJ, 2006).

Para isso, a UFRJ realizou um planejamento estratégico que contém
alguns objetivos os quais a permitirdo chegar o mais proximo da visdo
formulada. Estes objetivos, tragcados para médio e longo prazos, sao listados a

seguir:
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* Reconceber a estrutura organizativa e didatico-pedagdgica da
Universidade, adequando-a as exigéncias da sociedade brasileira e do
mundo de hoje;

» Permitir a superacao da “cultura da fragmentagéo”, marca constitutiva
da UFRJ, através da integragdo completa entre as atividades de ensino,
pesquisa e extensao nas diversas areas de conhecimento e formacao
profissional;

» Proporcionar novas modalidades de formagéo cientifica e profissional,
dificeis de ser conseguidas com o sistema fragmentado e unilinear
atualmente existente, de modo a satisfazer as demandas sociais por
novos tipos de habilitagdo, mediante a combinacdo de linhas de
preparacao basica com linhas de desenvolvimento profissional;

» Eliminar duplicagbes e redundancias de instalagbes e equipamentos
que encarecem o custo do ensino e reduzem a eficacia do gasto, pela
pulverizagao de recursos;

* Elevar o grau de comprometimento social da Universidade, de
articulacdo com as organizagdes representativas da sociedade civil, de
integracdo com os diversos niveis de governo e com o sistema
produtivo do pais e, principalmente, com o sistema de ensino em todos
os niveis (UFRJ, 2006, p. 53-54).

O Centro de Tecnologia (CT) é um dos maiores centros da UFRJ (UFRJ,
2017), esta localizado na Cidade Universitaria, e nele estdo situados ao longo de
dez blocos os cursos de graduacao oferecidos pela Escola Politécnica, Escola
de Quimica, Instituto de Quimica, Instituto de Fisica e Instituto de Matematica,
além do Instituto Alberto Luiz Coimbra de Pés-graduagdo e Pesquisa de
Engenharia (COPPE) e do Instituto de Macromoléculas Professora Eloisa Mano
(IMA), voltados para pds-graduacao e pesquisa. Este centro tem como misséao
formar profissionais de alto nivel, empreendedores e inovadores na area de
tecnologia, priorizando valores como a ética, responsabilidade social e
ambiental. E tem como visdo ser reconhecido internacional e nacionalmente
como um centro de exceléncia tecnolégica no campo do ensino, pesquisa e
extensdo (UFRJ, 2017a).
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O Plano Diretor da UFRJ 2020 prevé que o corpo social da Universidade
supere a marca de 100.000 pessoas no ano de 2020. Estima-se também que no
mesmo periodo o Centro de Tecnologia esteja estruturado com 13969 pessoas,
sendo 12748 discentes; 781 docentes e 440 funcionarios técnico-administrativos.
Os servidores administrativos do CT, que constituem a populacdo da pesquisa,
estdo lotados em diversos departamentos, como almoxarifado, departamentos
de compra e de pessoal, protocolo e, também, nas secretarias de graduacao
(UFRJ, 2011).

Além disso, o CT abriga importantes cursos de graduagcdo que se
destacam por sua exceléncia no ensino. Segundo informagdes do Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), o
Conceito Enade é um indicador de qualidade que avalia os cursos através do
desempenho dos estudantes no Enade, e em 2014 foram atribuidos aos cursos
do Centro de Tecnologia da UFRJ, em sua maioria, as notas 4 e 5. Outro
indicador de qualidade dos cursos de graduacdo é o Conceito Preliminar de
Curso (CPC) no qual a avaliagéo efetuada em 2014 atribuiu a grande parte dos
cursos de graduacgao localizados neste centro a nota 4. Vale ressaltar que as
notas minimas e maximas séo respectivamente 0 e 5 (INEP, 2014; 2014a).

Como mencionado no capitulo de metodologia, o Centro de Tecnologia
possui treze secretarias de graduagdo responsaveis por toda rotina
administrativa dos cursos. Estes departamentos podem exercer algumas
atividades especificas dependendo do curso o qual atendem porém, numa
descricédo geral, as fungbes da secretaria de graduacao englobam o atendimento
ao publico académico, a execucao e tramitacdo de processos académicos dos
alunos, o auxilio aos coordenadores dos cursos para previsdo de turmas, a
elaboracao e divulgagao de noticias e de documentos para os alunos, a criagcao
de relatérios sobre disciplinas e quantidade de alunos nos cursos que auxiliam
nos trabalhos dos diretores e dos coordenadores, as inscricbes em disciplinas
dos calouros, a tramitagéo e execugao parcial dos processos de diplomas e de
colagéo de grau, a liberagdo do pagamento de bolsas de monitoria através da
marcacdo de presenga dos monitores, o0 controle do empréstimo de
equipamentos didaticos para as aulas, o controle da utilizacdo das salas e entre
outras atividades pertinentes a graduacao.

As politicas de RH da instituicdo sao de responsabilidade da Pré-Reitoria
de Pessoal — PR4 que é composta por trés coordenacgtes: Gestdo de Pessoal,
Politicas de Saude do Trabalhador e Politicas de Pessoal. As atribuicdes da PR4
englobam atividades de monitoramento da administracdo e consequente


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1612377/CA


PUC-Rio- CertificacaoDigital N° 1612377/CA

49

alocacgao de funcionarios nos setores administrativos e nas unidades; controle
frequente dos assentamentos de funcionarios; formulagédo de normas e planos
relacionados a qualificagdo e ao desenvolvimento de pessoal; acompanhamento,
coordenacdo e controle dos planos aprovados, quando de implementacao
descentralizada, e execugdo administrativa, quando de implementacao
centralizada (UFRJ, 2017b).

A Coordenagao de Gestao de Pessoal tem como fungdes elaborar a folha
de pagamento da instituicdo, analisar os processos administrativos sobre
concessao de aposentadorias e pensdes, gerenciar as atividades executadas
pela PR4 no Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos —
SIAPE e no Sistema de Pessoal da UFRJ — SIRHu. Esta coordenacéo é formada
pelas seguintes divisbes: de aposentados e pensionistas; de beneficios e
reposicao ao erario; de cadastro; de direitos e deveres; de pagamento; de
pessoal; e de publicagdes (UFRJ, 2017b).

Ja a Coordenacéo de Politicas de Saude do Trabalhador fica responsavel
por iniciativas que promovem a saude e a prevencao as doencgas, por acoes de
pericia e pela fiscalizacdo da seguranca no ambiente de trabalho, tudo isto de
acordo com a politica de atencao a saude e segurancga do trabalho do servidor.
Esta coordenacao faz parte de um subsistema integrado voltado para a saude do
servidor publico federal e, por isso, atende a diversos érgaos federais, como o
Ministério das Relagdes Exteriores, a Agéncia Nacional de Transportes
Terrestres, a Comissdo Nacional de Energia Nuclear, o Departamento Nacional
de Infraestrutura de Transportes entre outros. Para atender tais demandas e
responsabilidades, esta coordenacdo possui uma equipe multidisciplinar
distribuida pelas divisbes de: pericias em saude; vigilancia e seguranga do
trabalho; promocdo e educacdo em saude do trabalhador; administrativa;
controle e logistica; desenvolvimento, inovacao e marketing; comités e colegiado
(UFRJ, 2017D).

Por sua vez, a Coordenacédo de Politicas de Pessoal tem como missao
identificar e prover o pessoal necessario para o adequado funcionamento da
UFRJ, em sintonia com a constante atualizagdo das politicas e diretrizes
institucionais. Para isto, mantém frequentes dialogos com as diversas unidades
no intuito de entender as demandas institucionais e, também, as expectativas de
cada servidor. Esta coordenacdo tem por objetivos identificar e manter
atualizados os perfis dos servidores, dimensionar o numero ideal de funcionarios
para o bom funcionamento de cada departamento, oferecer mecanismos

gerenciais a PR4 no auxilio a tomada de decisbes e planejar o desenvolvimento
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de pessoal com base nas necessidades da comunidade universitaria e dos
departamentos. As atribuicdes desta coordenacao envolvem o planejamento da
selecdo e admissdao de novos funcionarios, o levantamento do quantitativo e
distribuicao de pessoal, o planejamento do desenvolvimento do capital humano e
o monitoramento do QRSTA — Quadro Referéncia de Servidores Técnico-
Administrativos, e tais responsabilidades sdo delegadas as seguintes divisdes
de: movimentacdo e alocacdo; admissdo; aperfeigoamento na carreira; e
desenvolvimento funcional. Na pratica, esta coordenacdo busca atender as
demandas que surgem, realocando funcionarios que a procuram com o intuito de
sair de algum setor e fornecendo servidores para setores que comunicam sua
necessidade, ou seja, ndo ha programas ou politicas mais proativas que
busquem analisar as necessidades e estimular o funcionario a procurar mudar
para fungdes que lhe sejam mais estimulantes (UFRJ, 2017Db).

Esta coordenagédo também é responsavel pela oferta de cursos, e o faz
através da publicacdo de edital interno para que os préprios funcionarios da
Universidade os promovam e ganhem um valor extra no salario ao ministrarem
aos colegas. A maioria dos cursos busca atender as demandas de funcionarios
que buscam fazé-los para conseguir horas para ascender por capacitacao.
Diante das atuais dificuldades financeiras em que a Universidade se encontra, a
coordenagdo buscou priorizar algumas areas e restringiu a oferta de cursos,
optando por informar ao servidor as possibilidades externas com cursos em
outras instituigdes como a ENAP (DIAC, 2018).

As instituicoes publicas e seus departamentos sédo regidos por leis, normas
ou regulamentos, que determinam como e quando os atos administrativos
devem ser executados. No caso da PR4, a gestdo de pessoas, mais
especificamente em relacdo ao plano de carreira dos técnico-administrativos em
educagao, tem suas diretrizes estabelecidas pela Lei n® 11091, de 12 de janeiro
de 2005. Esta Lei define, entre outros principios, em seu capitulo I, art.39,
incisos VI e VII, que a investidura em cada cargo esta condicionada a aprovacao
em concurso publico e que o desenvolvimento do servidor precisa ser vinculado
aos objetivos institucionais (BRASIL, 2005).

Vale destacar alguns conceitos que esta mesma Lei estabelece:
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Art. 52 Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se os seguintes conceitos:

| - plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do érgao ou
entidade;

II - nivel de classificacao: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a
partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formagéo especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico
para o desempenho de suas atribuigdes; (...)

V - nivel de capacitagdo: posi¢do do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrbes
de Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das
atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso; (BRASIL, 2005, p. 2).

Assim, o plano de carreira estrutura-se em cinco niveis de classificacao (A,
B, C, D e E), que englobam diferentes profissdes e possuem cada um quatro
niveis de capacitacdo. O desenvolvimento da carreira do servidor ocorre
unicamente através das progressdes por capacitacdo, que abrange cursos entre
20 e 180 horas, e por mérito profissional, que envolvem 16 faixas de vencimento
com uma variagao entre elas de 3,09% (BRASIL, 2005).

§ 1° Progressdo por Capacitagdo Profissional € a mudangca de nivel de
capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificagcdo, decorrente da obtencao
pelo servidor de certificagdo em Programa de capacitagdo, compativel com o
cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida,
respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses (...);

§ 2° Progresséo por Mérito Profissional € a mudanga para o padrao de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio3, desde que
o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de desempenho,
observado o respectivo nivel de capacitacao (BRASIL, 2005, p. 3).

Além dessas possibilidades de progressdo, o servidor dispde de um
incentivo a qualificagdo, quando apresenta um nivel de escolaridade superior ao
exigido pelo cargo ocupado, que é pago na forma de um valor percentual sobre o
salario base, podendo variar de 10% a 75% (BRASIL, 2005).

Uma gestdo de RH restringida por leis e um plano de carreira pouco
atrativo, que impede a ascensdo profissional para cargos superiores® e a
premiacao por desempenho, geram insatisfacdo. Por se tratar de uma instituicao
publica, a possibilidade de mudanca fica atrelada a questdes orcamentarias e
politicas, em que os acordos entre as partes nem sempre sao possiveis e
situacdes de greve sao deflagradas, como as dos anos de 2011, 2015 e 2017,
nas quais dentre outras reivindicagdes havia o pleito de melhoria na carreira
(SINTUFRJ, 2018).

‘A partir de 2008, a progressao na carreira por mérito teve seu intersticio reduzido para 18 meses de efetivo
exercicio (BRASIL, 2005).

* Mesmo que o servidor, durante seu tempo de servico, tenha buscado a qualificagdo profissional cursando
uma graduacgao, ele néo tera concurso interno para sair do seu cargo de nivel médio (categoria D) para um de
nivel superior (categoria E).
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Apresentacao e analise dos resultados

Este capitulo tem por finalidade apresentar e analisar os resultados
encontrados na pesquisa que envolve 0s servidores técnico-administrativos do

Centro de Tecnologia da Universidade Federal do Rio de Janeiro.

5.1.
Ainfluéncia das bases do comprometimento no desempenho dos
servidores

No intuito de detectar como as bases do comprometimento influenciam no
desempenho dos servidores, buscou-se utilizar a avaliacdo de desempenho
como instrumento para estabelecimento destas relagdes, tendo em vista esta ser
a unica ferramenta utilizada na instituicdo para a verificagdo do desempenho do
servidor técnico-administrativo em educacgao. A instituicdo, através deste tipo de
avaliacao, pretendeu atender a Lei n° 11784/2008, estabelecendo, assim,
critérios para a afericdo da competéncia dos servidores na execugao das tarefas
e um instrumento de acompanhamento sistematico de atuagao destes, conforme
visto no referencial teérico.

Os dados provenientes das avaliagbes de desempenho refletiram a teoria
apresentada no item meritocracia no servigo publico brasileiro, do capitulo Il
desta pesquisa. Neste item, Barbosa (1996), afirma que apesar do servigo
publico ser constituido por um sistema com critérios de meritocracia, tanto para
ingressar na carreira quanto para a progressdo interna, a ideologia de
meritocracia ndo se faz presente. Ainda de acordo com esta autora, a
antiguidade e as relagdes pessoais tém mais valor no momento da avaligao do
servidor que o desempenho e 0 mérito, por isso os chefes de se¢des tendiam a
apreciar todos positivamente. Corroborando com Barbosa, Bergue (2011)
ressalta que valores da cultura nacional, como o personalismo e o clientelismo,
estao presentes na cultura das instituicées publicas.

Ja Caillava-Behlke e Zanetti (2014) apontam que a falta de premiacoes por
mérito no servico publico do pais dificulta a agcdo do gestor em identificar o
funciondrio que realmente deseja ajudar no desenvolvimento da instituicao

publica.
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Nos quadros 5, 6 e 7, apresenta-se as médias e os desvios-padroes das
pontuacdes obtidas nas avaliagbes dos servidores técnico-administrativos, que
foram divididas pelos niveis de classificagdo dos cargos na carreira encontrados
na amostra e pelos periodos das avaliagdes de desempenho.

Quadro 5: Médias e desvios-padrbes das pontuacdes nas avaliacdes dos servidores pertencentes
ao nivel C da carreira.

CARREIRA NIVEL C

Medidas Avaliacéao 1 Avaliacao 2 Avaliacédo 3
Média 36,00 36,00 36,00
Desvio-padrédo 0,00 0,00 0,00

Fonte: Dados coletados pelo autor

Quadro 6: Médias e desvios-padrdes das pontuagdes nas avaliagbes dos servidores pertencentes

ao nivel D da carreira.

CARREIRA NIVEL D

Medidas Avaliacéo 1 Avaliagéo 2 Avaliagédo 3
Média 35,68 35,45 35,55
Desvio-padrao 0,89 1,95 1,53

Fonte: Dados coletados pelo autor

Quadro 7: Médias e desvios-padrdes das pontuagdes nas avaliagbes dos servidores pertencentes

ao nivel E da carreira.

CARREIRA NIVEL E

Medidas Avaliacéo 1 Avaliagéo 2 Avaliagédo 3
Média 40,00 39,67 39,17
Desvio-padrao 0,00 0,82 2,04

Fonte: Dados coletados pelo autor

A partir destes dados, confirma-se que as avaliagbes dos servidores
técnico-administrativos em educacdo estdo muito similares em termos de
pontuacdo e com valores bem proximos da pontuagao maxima de cada nivel do
cargo na carreira. Vale lembrar que o servidor alocado nos niveis C ou D pode
atingir no maximo 36 pontos na avaliagcdo de desempenho e o de nivel E pode
alcancar a pontuagdo maxima de 40 pontos.

Com as poucas variagbes do desempenho, as analises posteriores
mudarao de foco e estardo voltadas apenas para identificar e entender as bases
do comprometimento que constituem a amostra estudada com a finalidade de

melhorar a relagdo entre os servidores e a instituicao.

5.2.
Identificacao e analise das bases do comprometimento
organizacional

Os dados dos questionarios aplicados aos servidores técnico-
administrativos em educacao do CT-UFRJ permitiram identificar e analisar as
bases do comprometimento organizacional de acordo com a EBACO, escala
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desenvolvida por Medeiros (2003). Para uma correta mensuragao das bases do
comprometimento os dados foram tratados seguindo as orientacdes de Siqueira
(2008).

As andlises de cada base do comprometimento identificada na amostra
serdo realizadas nos préximos subitens, conforme a teoria apresentada nos
tépicos do capitulo que abrange o referencial tedrico desta pesquisa. No quadro
8, é apresentado o resumo dos resultados encontrados para as bases que

compdem o comprometimento organizacional da amostra.

Quadro 8: Resultados dos questionarios aplicados ap6s tratamento dos dados.

RESULTADO GERAL DAS BASES DO COMPROMETIMENTO

Bases Resultado Interpretacdo do resultado

Afetiva 12,60 Comprometimento acima da média
Obrigagédo em permanecer 7,42 Baixo comprometimento
Obrigacgéo pelo desempenho 16,66 Alto comprometimento
Afiliativa 14,02 Baixo comprometimento

Falta de recompensas e

oportunidades 7,29 Comprometimento abaixo da média
Linha consistente de atividade 11,22 Comprometimento abaixo da média
Escassez de alternativa 9,78 Baixo comprometimento

Fonte: Dados coletados pelo autor

5.2.1.
Base “afetiva”

Os quatro indicadores que formam esta base do comprometimento estao
representados no quadro 9 com os respectivos valores atribuidos pelos
servidores, publico da amostra. Segundo Siqueira (2008, p. 65), a base afetiva é
definida como a “crenga e identificagdo com a filosofia, valores e objetivos

organizacionais”.

Quadro 9: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base afetiva

Indicadores da base afetiva Pontuacodes
Pergunta 1 3,03
Pergunta 2 2,77
Pergunta 3 3,28
Pergunta 4 3,52
Total de pontos 12,60

Fonte: Dados coletados pelo autor

A pontuacao total de 12,60 para a base afetiva de acordo com a EBACO
esta dentro do intervalo que é interpretado como um comprometimento acima da
média. A justificativa para tal pontuagdo pode ser apoiada pelo resultado da
pesquisa realizada por Tamayo (2005), na qual a influéncia de valores
organizacionais como o prestigio, o bem-estar do trabalhador e a autonomia
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favorecem o crescimento do comprometimento afetivo, porém os valores
representados pela tradigdo e pelo dominio agem de forma negativa sobre esta
base. Sendo assim, o prestigio por trabalhar numa instituicho bem reconhecida
pela sociedade, mas com uma tradicdo burocratica impedem o pleno
desenvolvimento deste comprometimento.

Mowday, Porter e Steers (1982) afirmam que ha uma forte aceitacao dos
valores e objetivos organizacionais por parte dos individuos neste tipo de base.
Ao verificar as médias das respostas atribuidas as perguntas de 1 a 4 do
questiondrio, notou-se uma discordancia dos funcionarios da amostra em relagao
ao alinhamento entre os valores e objetivos pessoais e os da instituicdo, além da
baixa identificagdo com a filosofia da organizagdo publica, mas mesmo assim
esta base manteve-se acima da média. Segundo Kelman (1958), que aborda a
teoria da congruéncia de valores, 0 comprometimento é gerado pela semelhanca
entre os valores da organizacdo e do individuo, e, diante dos resultados
encontrados € visivel sua existéncia um pouco acima da média.

Ja Malhotra e Mukherjee (2004) ressaltam que o comprometimento afetivo
melhora a qualidade dos servigos prestados aos clientes, logo, uma pontuacao
mediana encontrada para este tipo de comprometimento reforca o resultado
encontrado na pesquisa realizada pela Confederacao Nacional da Industria, que
aponta o servico de atendimento nas reparticoes publicas como um dos trés
piores prestados pelo governo (FLORES, 2016). Complementando estes
autores, Siqueira (2008) ressalta que este tipo de comprometimento possui uma
relacdo direta com o desempenho organizacional, portanto, entende-se, pela
pontuacdo obtida neste tipo de comprometimento, que ha espago para a
melhoria nos servigos prestados pelos funcionarios técnico-administrativos do
CT-UFRJ.

5.2.2.
Base “obrigacao em permanecer”

Quadro 10: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base obrigacdo em permanecer.

Indicadores da base obrigacéo em Pontuacées
permanecer
Pergunta 5 2,16
Pergunta 6 1,73
Pergunta 7 1,80
Pergunta 8 1,73
Total de pontos 7,42

Fonte: Dados coletados pelo autor
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O quadro 10 representa a pontuagcdo obtida para cada indicador que
compde este tipo de comprometimento da escala desenvolvida por Medeiros
(2003). A base obrigacdao em permanecer € conceituada por Siqueira (2008, p.
65) como uma “crenca de que tem uma obrigacdo em permanecer; de que se
sentiria culpado em deixar; de que nao seria certo deixar; e de que tem uma
obrigacao moral com as pessoas da organizacao”.

A pontuacao final de 7,42 é interpretada como baixo comprometimento
para a escala EBACO. Uma pequena pontuacdo nesta base de
comprometimento organizacional influencia negativamente o desempenho
organizacional (SIQUEIRA, 2008).

Esta base tem sua fundamentacéo tedrica no comprometimento normativo
desenvolvido por Meyer e Allen (1991) que afirmam existir um sentimento de
obrigacao do individuo em permanecer no emprego. Sendo assim, uma baixa
pontuacdo neste comprometimento denota uma grande discordancia em relagao
ao sentimento de obrigacdo de permanéncia, e o desinteresse do servidor em
manter-se numa instituicdo onde os salarios sdo menores quando comparados
com os de outras instituicées publicas para cargos de niveis semelhantes, como
consta na tabela de remuneragéo dos servidores publicos federais (MP, 2017).

O baixo comprometimento nesta base reflete a mobilidade que o servidor
dispbe através da Lei n® 8112/90 que lhe permite ser removido internamente a
pedido ou por oficio para qualquer outro setor da instituicao, como redistribuido
externamente para outro érgdo ou entidade do mesmo Poder em todo territério

nacional.

5.2.3.
Base “obrigacao pelo desempenho”

Quadro 11: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base obrigacéo pelo desempenho.

Indicadores da base obrigacao pelo .
desempenho gacao p Pontuacodes
Pergunta 9 3,35
Pergunta 10 4,76
Pergunta 11 4,60
Pergunta 12 3,95
Total de pontos 16,66

Fonte: Dados coletados pelo autor

Os indicadores do quadro 11 apresentam os resultados encontrados que
formam a base obrigacdo pelo desempenho da amostra estudada. De acordo
com Siqueira (2008, p. 65), este tipo de comprometimento pode ser definido
como a “crenca de que deve se esforcar em beneficio da organizacao e que

deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais”.
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A pontuacédo total de 16,66 para a base obrigacdo pelo desempenho é
interpretada como alto comprometimento para a escala EBACO. Segundo
Siqueira (2008), uma alta pontuagéo nestes indicadores favorece o desempenho
organizacional.

A maior presencga deste tipo de comprometimento na amostra estudada €
condizente com o que o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
pretendia quando foi implementado, que era substituir a administragéo publica
burocratica por uma administragdo gerencial, formada por novos conceitos de
gestdo, voltada para resultados, competicdo administrada e avaliagdo de
desempenho (BRASIL, 1995).

Corrobora também para a alta pontuagao desta base, o fato do Centro de
Tecnologia da UFRJ fazer parte de um 6rgao publico que segue leis, como a
Constituicao Federal de 1988 e a Lei n? 8112/1990, e resolugdes internas as
quais definem os direitos e deveres dos servidores, além de organizarem o
funcionamento da administragdo publica. Esta afirmagao encontra suporte no
entendimento de Wiener (1982) sobre as pressdes normativas exercidas pelas
organizacdes nos trabalhadores, que sdo aplicadas através de regulamentos e
normas para controlar as agdes dos empregados a favor dos objetivos e
interesses da empresa, e na colocagdo de Kanter (1968) sobre o
comprometimento de controle no qual a empresa direciona o comportamento do

empregado por meio de normas, visando atender seus objetivos.

5.2.4.
Base “afiliativa”

Quadro 12: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base afiliativa.

Indicadores da base afiliativa Pontuacées
Pergunta 13 3,48
Pergunta 14 3,86
Pergunta 15 3,82
Pergunta 16 2,85
Total de pontos 14,02

Fonte: Dados coletados pelo autor

O conjunto de indicadores do quadro 12 formam a base afiliativa que é
definida por Siqueira (2008, p.65) como a “crenga que é reconhecido pelos
colegas como membro do grupo e da organizacao”.
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Os 14,02 pontos obtidos nesta base de comprometimento organizacional
sdo interpretados de acordo com a escala EBACO como baixo
comprometimento. Para Siqueira (2008), a baixa pontuacdo no
comprometimento afiliativo age de maneira negativa sobre o desempenho
organizacional.

Uma das fundamentagdes tedricas que constituem a base afiliativa é a
dimensao do comprometimento de integragéo citada por Gouldner (1960), a qual
mensura o grau de proatividade do funciondrio e o seu sentimento de
pertencimento a diferentes setores da empresa. Sendo assim, o baixo
comprometimento da amostra, apoiado nesta teoria, expde as delimitacées das
atribuicdes implementadas por normas internas aos cargos dos técnico-
administrativos do CT-UFRJ e a falta de mobilidade na carreira, que
desestimulam ou inibem a proatividade dos servidores. Mesmo os servidores
que tém qualificagcdes acima das solicitadas para seus cargos sado impedidos de
assumir posigées compativeis com suas habilidades. Por sua vez, o sentimento
de pertencimento é enfraquecido pelo excesso de formalismo existente entre os
varios departamentos, pois este dificulta uma maior integragdo administrativa e
uma comunicacao mais eficiente.

Outra fundamentacao teérica que compde esta base, mencionada por
Kanter (1968), é intitulada de comprometimento de coesdo no qual o individuo
sente-se parte da organizagdo pelo convivio social, estimulando a coeséo do
grupo. O resultado encontrado na base afiliativa, pautado na teoria de Kanter,
demonstra a existéncia de pouco convivio social e coesao no grupo pesquisado.
Na UFRJ ha somente um anico evento que promove a troca de conhecimentos e
experiéncias entre os servidores das diferentes areas € o SINTAE — Seminario
de Integragao dos Técnicos Administrativos em Educacao, no qual servidores da
area administrativa sdo convidados a apresentar trabalhos de natureza técnico-
cientifica e relatos de suas experiéncias profissionais e sociais. A falta da
sensagao de pertencimento a um grupo € a falta de convivio social dentro da
instituicao podem ser observados também na pontuacao da pergunta 16, na qual
ha uma grande discordancia dos servidores da amostra em sentirem-se parte de
um grupo e que isto faga com que eles lutem pela empresa.
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5.2.5.
Base “falta de recompensas e oportunidades”™

Quadro 13: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base falta de recompensas e
oportunidades.

Indicadores da base fa!ta de Pontuagdes
recompensas e oportunidades
Pergunta 17 1,31
Pergunta 18 2,16
Pergunta 19 1,56
Pergunta 20 2,26
Total de pontos 7,29

Fonte: Dados coletados pelo autor

Os quatro indicadores do quadro 13 constituem a base de
comprometimento denominada falta de recompensas e oportunidades, que de
acordo com Siqueira (2008, p. 65) significa a “crenca de que o esforgo extra em
beneficio da organizagdo deve ser recompensado e de que a organizagcao deve
lhe dar mais oportunidade”.

A pontuacdo total de 7,29 para esta base é interpretada como um
comprometimento abaixo da média, segundo os critérios da escala EBACO.
Para Siqueira (2008), quanto mais baixa for a pontuacdo nesta base do
comprometimento melhor serd o desempenho organizacional.

O resultado encontrado nesta base € condizente com a teoria do
envolvimento calculativo de Etzioni (1961), na qual o vinculo entre empresa e
funcionario € menos intenso quando o empregado percebe o equilibrio entre as
contribuicbes realizadas por ele e as recompensas recebidas da empresa.
Sendo assim, o servidor executa suas atividades com a ciéncia de que a Lei n°.
8112/90 oferece algumas vantagens, direitos e licengas, como os adicionais por
periculosidade e por servigo extraordinario, a licenga para capacitagao, horario
diferenciado para servidor estudante, alteracdo de carga horéria, entre outras,
mas esta mesma legislacdo impede que possam ser oferecidos outros tipos de
recompensas, mesmo que trabalhe mais para isso. O servidor percebe um
pequeno desequilibrio entre o trabalho executado e a possibilidade de
recebimento de maiores recompensas, 0 que gera a presenca deste tipo de
comprometimento abaixo da média. Este desequilibrio é comprovado ao
observar as pontuagdes nas perguntas 18 e 20, que demonstram uma grande
discordancia dos servidores da amostra na relacao entre a falta de oportunidade
ou recompensa e a demanda de esforgo.
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5.2.6.
Base “linha consistente de atividade”

Quadro 14: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base linha consistente de atividade.

Indicadores da base linha consistente -
. Pontuacodes
de atividade
Pergunta 21 3,16
Pergunta 22 2,49
Pergunta 23 2,40
Pergunta 24 3,17
Total de pontos 11,22

Fonte: Dados coletados pelo autor

Os indicadores do quadro 14 formam a base linha consistente de atividade
que é definida por Siqueira (2008, p. 65) como a “crenga de que deve manter
certas atitudes e regras da organizacdo com o objetivo de se manter na
organizacao”.

O total de pontos correspondente a 11,22 é interpretado pela escala
EBACO como um comprometimento abaixo da média. Segundo Siqueira (2008),
qguanto mais baixa for a pontuagao neste tipo de comprometimento melhor sera o
desempenho organizacional.

Esta base do comprometimento tem a fundamentacdo teorica na
abordagem instrumental de Becker (1960), na qual o funcionario se engaja em
linhas consistentes de atividades para permanecer no emprego devido a relagao
entre os custos e os beneficios em deixar a organizacao. O resultado identificado
na amostra estudada vai ao encontro da teoria de Becker e é explicado pela
estabilidade conferida aos servidores nomeados em cargos através de
concursos publicos apds trés anos de efetivo exercicio, conforme expresso na
Lei n®. 8112/90. Sendo assim, a seguranga proporcionada pelo cargo influencia
na reducao da presenca deste tipo de comprometimento, pois os servidores da
amostra ndo correm o risco de serem demitidos a qualguer momento por nao
cumprirem as regras da instituicio e/ou por demonstrarem atitudes nao
compativeis com o cargo ocupado. O efeito da estabilidade pode ser
comprovado pelas pontuagdes obtidas nas perguntas 21 e 24, nas quais 0s
servidores da amostra ndo se preocupam muito em transgredir as regras € nem

a adotar comportamentos com a intengdo de manter o cargo.
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5.2.7.
Base “escassez de alternativas”

Quadro 15: Resultados por pergunta aplicada no questionario / base escassez de alternativas.

Indicadores da base escassez de ~
. Pontuacodes
alternativas
Pergunta 25 2,09
Pergunta 26 2,04
Pergunta 27 2,98
Pergunta 28 2,67
Total de pontos 9,78

Fonte: Dados coletados pelo autor

O conjunto de indicadores do quadro 15 formam a base escassez de
alternativas que é definida por Siqueira (2008, p. 65) como a “crenga de que
possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizagao”.

O total de pontos correspondente a 9,78 € interpretado pela escala EBACO
como baixo comprometimento. De acordo com Siqueira (2008), a baixa presenca
deste tipo de comprometimento influenciara positivamente o desempenho
organizacional.

A fundamentagao tedrica para a base escassez de alternativas encontra-se
no comprometimento de continuagao proposto por Meyer e Allen (1991), no qual
o funcionario tem a nocao dos custos que deverdo ser enfrentados, caso deixe o
emprego, e, por isso, o funcionario permanece na organizacao porque necessita.
O baixo comprometimento da amostra para a base escassez de alternativas
aponta, de acordo com a teoria proposta por Meyer e Allen, que os servidores
técnico-administrativos do CT n&do se preocupam com uma possivel saida do
cargo ocupado na UFRJ, pois a estabilidade conferida ao servidor, pela Lei n°.
8112/90, o faz encarar o risco de sair do servico publico como algo remoto.
Inclui-se também como justificativa para o resultado desta base, a possibilidade
do servidor trocar de setor dentro da instituicao e de até transferir-se para outro
orgao federal. Estas afirmacdes podem ser comprovadas pela grande
discordancia dos servidores as perguntas em relacdo as poucas chances de
alternativas ou desestruturagcao da vida caso deixem o cargo publico, algo visto
como uma hipdtese remota para o servidor, pois para que esta ocorra ha
necessidade de todo um processo administrativo que justifique o desligamento

do funcionario.
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Quadro 16: Resumo das analises das bases

Base Afetiva

Analise: fundamentada em Mowday, Porter e Steers (1982) — atitudinal — e Kelman
(1958) — congruéncia de valores — os quais afirmam que deve existir o
alinhamento/identificacdo entre os valores, objetivos e filosofia da organizacdo e do
individuo. E na pesquisa de Tamayo (2005): valores como prestigio, bem-estar e
autonomia vs tradigéo e dominio.

Pontuagdo acima da média *== Prestigio da UFRJ vs Tradicdo da instituicao e
Falta de autonomia.

Base Obrigacdao em Permanecer

Analise: fundamentada na teoria de Meyer e Allen (1991) - normativo. Sentimento
de culpa caso deixe o cargo; sentimentos de obrigacdo em ficar e de obrigacéo
moral com os colegas de trabalho.

Pontuagédo baixa «== Baixos salarios comparados a outras instituicdes publicas;
Mobilidade interna, entre os departamentos da Universidade, e externa, para outras
instituicoes federais (amparada legalmente; div. movimentacao e alocacdo-PR4).

Base Obrigacao pelo Desempenho

Andlise: fundamentada nas teorias de Wiener (1982) — pressées normativas — e
Kanter (1968) — controle — que representam as pressdes dos regulamentos das
organizagbes sobre 0s empregados para controle/direcionamento  dos
comportamentos e alcance dos objetivos.

Pontuagédo alta +== Influéncia do PDRAE substituicdo para uma administragao
gerencial; Controle dos servidores e do funcionamento da administragao através de
leis, normas e regulamentos.

Base Afiliativa

Andlise: fundamentada em Gouldner (1960) — integracdo — e Kanter (1968) —
coesao — que abordam respectivamente a proatividade do funcionario/sentimento de
pertencimento a diferentes setores da organizacdo e o sentimento de fazer parte
através do convivio social.

Pontuagéo baixa *==Limitacdes nas atribuicbes dos cargos e ndo ha ascenséo na
carreira (cargo médio para cargo superior); Excesso de formalismo entre os setores
(trabalho: processos e memorandos); Poucos eventos que promovem 0 convivio
social e a troca de conhecimentos.

Base Falta de Recompensas e Oportunidades

Analise: fundamentada na teoria de Etzione (1961) — calculativo — a qual o vinculo é
menos intenso quando h& equilibrio entre esfor¢o e recompensas.

Pontuagé@o abaixo da média +== |ei n® 8112/1990 oferece algumas vantagens e
direitos, que sdo padronizados e ndo estao associados ao desempenho individual. A
Unica recompensa por esforco é a que vem através da progressao por mérito e esta
também é restrita por indices fixos.

Base Linha Consistente de Atividade

Analise: fundamentada na teoria de Becker (1960) — instrumental — o funcionario
adota alguns comportamentos/atividades para manter o emprego, pois seria dificil
assumir com os custos da saida do emprego.

Pontuagao abaixo da média *== Estabilidade dos cargos publicos apds 3 anos,
os servidores ndo podem ser demitidos sumariamente por ndo seguirem as regras
ou por terem atitudes questionaveis (falta de pontualidade e assiduidade).

Base Escassez de Alternativas

Analise: fundamentada na teoria de Meyer e Allen (1991) — continuagdo — a qual o
funcionario permanece no cargo por necessidade, ele analisa os custos (sociais,
econbmicos e psicoldgicos) da saida.

Pontuagédo baixa +== A possibilidade de mudar de setor ou até de instituigao;
Estabilidade do cargo (atrativo) desestimula a procura de outro emprego.

Fonte: Préprio autor
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Conclusoes

Esta pesquisa buscou analisar a influéncia das bases do comprometimento
no desempenho do servidor técnico-administrativo em educacdo de uma
universidade publica. E, para isto, foram selecionados a escala EBACO,
desenvolvida por Medeiros (2003), para mensurar e identificar os tipos de
comprometimento organizacional, e as trés ultimas avaliagdes de desempenho
de cada técnico-administrativo. A escala foi concebida no modelo de mudltiplas
bases na qual o comprometimento do grupo estudado é mensurado entre as
bases afetiva, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, obrigacdo em permanecer,
falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez
de alternativas. Ja a avaliagdo de desempenho dos servidores técnico-
administrativos tem como critérios usados para mensurar o desempenho do
funcionario a assiduidade, a disciplina e dedicagao ao trabalho, a produtividade,
a responsabilidade e a iniciativa.

Como foi mencionado no capitulo cinco, a relacao de causa e efeito entre
as duas variaveis nao foi possivel ser estabelecida, pois as avaliagcdes de
desempenho confirmaram o exposto pela teoria sobre a meritocracia no servico
publico brasileiro. Sendo assim, a analise mudou de foco e foi direcionada para a
identificacdo e entendimento dos tipos de comprometimento da amostra
estudada com o intuito de melhorar a relagdo entre instituicdo e servidor.

A respeito da avaliagdo de desempenho dos servidores em questao, esta
pesquisa reforca as conclusdes de Barbosa (1996) sobre os temas meritocracia
e avaliacdo de desempenho no servico publico. Concorda-se com Barbosa
(1996), quando esta afirma que o problema n&o reside no instrumento de
avaliacao do desempenho, mas sim nos valores culturais presentes no servico
publico brasileiro e no que se entende por meritocracia. Logo, o instrumento
escolhido para verificar o desempenho dos servidores nesta pesquisa nao se
apresentou confiavel por ser mal elaborado, mas se mostrou pouco confiavel
devido aos valores culturais e aos conceitos contrarios a meritocracia os quais

ainda estao presentes na administragao publica.
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Apés analisar os resultados obtidos, evidencia-se que os servidores
técnico-administrativos do CT da UFRJ apresentam como principais
componentes do comprometimento organizacional as bases obrigacdo pelo
desempenho e afetiva. Estes tipos de comprometimento mostraram-se
favoraveis ao desempenho organizacional, conforme pesquisas realizadas
anteriormente por Meyer et al. (1989); Meyer et al. (2002); Riketta (2002);
Whiting e Kline (2007). No entanto, observa-se que ha possibilidades para o
crescimento do comprometimento afetivo, pois o resultado ficou abaixo do valor
maximo da escala EBACO, e para promover o crescimento desta base seria
interessante que nos proximos concursos publicos a instituicdo conseguisse
implementar a entrevista com os candidatos classificados nas provas objetivas e
de titulos. Esta seria a ultima etapa do concurso na qual os gestores do processo
seletivo poderiam observar a compatibilidade entre os valores e os objetivos do
candidato e da instituicdo, pois a base afetiva tem sua fundamentacdo na
identificacdo do individuo com os valores e objetivos da empresa (SIQUEIRA,
2008).

As bases linha consistente de atividade e falta de recompensas e
oportunidades apresentaram como resultado um comprometimento abaixo da
média. Estes tipos de comprometimento relacionam-se com o desempenho
organizacional de maneira negativa ou ndo demonstraram relagdes
significativas, de acordo com as pesquisas realizadas por Meyer et al. (1989);
Meyer et al. (2002); Becker e Kernan (2003). Entende-se que existe a
possibilidade de reduzir ainda mais os niveis de participagcdo destas bases a
partir da ampliagdo da liberdade para o servidor executar de maneira eficiente o
seu trabalho e da criacao de instrumentos legais, que permitam recompensar 0s
funcionarios ou oferecer novas oportunidades dentro da carreira, conforme o
desempenho apresentado. Isto porque as bases linha consistente de atividade e
falta de recompensas e oportunidades estdo fundamentadas no respeito a regras
e a adesdes de padrdes comportamentais, e também no equilibrio entre esforgo
e recompensa (SIQUEIRA, 2008).

Com menor parcela de participagdo na constituicdo do comprometimento
organizacional, sdo apresentadas as bases afiliativa, obrigacdo em permanecer
e escassez de alternativas. Os tipos de comprometimento afiliativo, obrigacao
em permanecer e escassez de alternativas influenciam respectivamente de
forma positiva, moderada e negativa o desempenho na empresa, segundo
estudos realizados por Meyer et al. (1989); Meyer et al. (2002); Becker e Kernan
(2003). Sendo assim, compreende-se que as bases afiliativa e obrigacdo em
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permanecer podem ser estimuladas, pois apontam baixos indices do
comprometimento de acordo com a escala EBACO, e para que possam crescer
€ necessario modificar basicamente a carreira, diminuindo a distor¢édo financeira
presente quando equiparada a cargos correspondentes de outros érgaos do
Poder Executivo Federal, e tornando a carreira mais desafiadora e atrativa, que
permita aos técnico-administrativos ocuparem cargos de direcdo em setores
administrativos, até agora ocupados somente por docentes. Outro aspecto
importante, € promover a socializagdo entre novos e antigos funciondrios para o
compartiihamento e fortalecimento de valores culturais defendidos pela
instituicdo. Os apontamentos realizados foram baseados conforme os conceitos
de Siqueira (2008) sobre estas bases, as quais creem no vinculo a partir do
reconhecimento como membro do grupo e da obrigagdo moral em permanecer
na instituicao.

Por fim, como sugestbes para futuras pesquisas, orienta-se que este tipo
de pesquisa seja ampliado para outros centros da UFRJ com a intengéo de se
estabelecer um panorama geral dos componentes do comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos em educacdo. Outro tipo
de pesquisa interessante seria a utilizagdo da abordagem qualitativa com
diretores e servidores da administracao para melhor conhecer o que cada um
entende sobre comprometimento, e também para aprofundar a identificagdo dos

fatores limitantes e estimulantes do desempenho institucional.

Quadro 17: Resumo das conclusbes

Conclusoes

»fbase afetiva: incluir a entrevista como etapa final dos concursos publicos;

e § bases linha consistente de atividade e falta de recompensas e oportunidades:
autonomia ao servidor para execugdo das tarefas; recompensa e mobilidade na
carreira conforme o desempenho (concurso interno: ascensao funcional);

efbases afiliativa e obrigagdo em permanecer: tornar a carreira atrativa e
desafiadora (ocupar cargos da alta adm. nas Unidades; parte da remuneracao
variavel); socializagdo entre geragdes de funcionarios para fortalecimento de
valores culturais;

e A avaliagdo de desempenho nao é um instrumento importante para analise do

comprometimento organizacional.

Fonte: Proprio autor
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Anexo 1

O questionario a seguir faz parte de uma pesquisa para o Mestrado em
Administragdo de Empresas IAG/PUC-Rio. As perguntas realizadas abaixo foram
divididas em duas partes, que permitirdo identificar a possivel relagédo do tipo de
comprometimento com a avaliacdo de desempenho dos servidores do Centro de
Tecnologia da UFRJ, logo, solicito o preenchimento por completo e de maneira
consciente para que possa obter as informagdes mais precisas possiveis.
Lembro que a identidade do funcionario ndo sera revelada.

Para quaisquer duvidas sobre o questionario, entre em contato através do
e-mail ou celular.

Desde ja agradeco a colaboragéo e a disponibilidade.

12 PARTE — Questionario Demograéfico.
1) Idade:

2) Género: M |:| F I:l

3) Cargo na UFRJ:

4) Nivel de Classificagdo do Cargo: A |:| B |:| CI:l DI:l EI:l

5) Nivel de escolaridade:

6) Pontuacbes por itens da avaliacao e totais, referentes as trés ultimas
avaliagbes de desempenho. Para obter tais informagdes siga o caminho:
intranet.ufrj.or -> SIRHu (Sistema de Pessoal) -> Consultas -> Anotagdes
em Histérico -> Clicar em “enviar”. ApGs realizar 0 passo a passo, os dados
que preciso estéo sublinhados:
Periodo Aval=23/11/1984 a 22/05/1986 Notas=(4,4,4,4,4,4,
4,4,4). Dependendo do cargo ocupado ha uma variagdo de itens
avaliados.
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1) Total:
2) Total:
3) Total:

PUC-Rio- CertificacaoDigital N° 1612377/CA

7) Tempo de Servico:

8) Ocupa cargo de Funcao Gratificada: S |:|

22 PARTE — Questionario EBACO.

Por favor, marque com um “X” na linha logo abaixo ao numero que

N[

julgar como melhor resposta. Lembre-se sempre de levar em conta o seu

sentimento. Responda as afirmativas de acordo com a escala a seguir:

Discordo
Totalmente

Discordo
Muito

Discordo
Pouco

Concordo
Pouco

Concordo
Muito

Concordo
Totalmente

1

6

1) Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e 0s da
organizacgao tém se tornado mais similares.

1

2

3

2) Arazao de eu preferir esta organizacdo em relagéo a outras é por causa
do que ela simboliza, de seus valores.

1 2 3 4 5 6
3) Eu me identifico com a filosofia desta organizacao.

1 2 3 4 5 6
4) Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacao.

1 2 3 4 5 6
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5) Eu néo deixaria minha organizagao agora porque eu tenho uma
obrigacao moral com as pessoas daqui.

1 2 3 4 5 6

6) Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar
minha organizagao agora.

1 2 3 4 5 6

7) Eu me sentiria culpado se deixasse minha organiza¢ao agora.

1 2 3 4 5 6

8) Acredito que nao seria certo deixar minha organiza¢ao porque tenho uma
obrigagdo moral em permanecer aqui.

1 2 3 4 5 6

9) Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

1 2 3 4 5 6

10) Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na
empresa.

1 2 3 4 5 6

11) O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os
melhores resultados possiveis.

1 2 3 4 5 6
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12) O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.

77

1 2 3 4 5 6
13) Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

1 2 3 4 5 6
14) Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

1 2 3 4 5 6
15) Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de

trabalho.

1 2 3 4 5 6
16) Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa.

1 2 3 4 5 6

17) Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

1 2 3 4 5 6

18) A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo
razbes para despender esforcos extras em beneficio desta organizacao.

1 2 3 4 5 6
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19) Minha visao pessoal sobre esta organizagao é diferente daquela que eu
expresso publicamente.

1 2 3 4 5 6

20) Apesar dos esforgos que ja realizei, nao vejo oportunidades para mim
nesta empresa.

1 2 3 4 5 6

21) Procuro né&o transgredir as regras aqui, pois sempre manterei meu
emprego.

1 2 3 4 5 6

22) Na situagéao atual, ficar com minha organizacao é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.

1 2 3 4 5 6

23) Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude
certa.
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1 2 3 4 5 6

24) Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste
emprego.

1 2 3 4 5 6

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

1 2 3 4 5 6
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26) Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.

1 2 3 4 5

27) Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a
escassez de alternativas imediatas de trabalho.

1 2 3 4 5

28) Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de
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trabalho.

1
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