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RESUMO

A presente dissertacdo trata da relacdo do construto comprometimento organizacional no
ambiente de trabalho precarizado em uma Instituicdo Publica de Ensino Superior da Bahia: a
Universidade do estado da Bahia (Uneb). Resulta de uma inquietacdo da autora a partir da sua
vivéncia profissional nesta instituicdo e tem como objetivo analisar a configuragdo do
comprometimento organizacional, nas suas diferentes bases, dos trabalhadores que atuam na
Uneb, Campus I, em um contexto de trabalho precarizado. Est4 ancorada em uma reviséo de
literatura que aborda as transformac6es do mundo do trabalho, transpassa pela flexibilizacéo e
precarizacdo do trabalho no setor publico e culmina no comprometimento organizacional.
Metodologicamente, se trata de um estudo descritivo, com abordagem qualitativa, que utilizou
um questionario eletrnico como instrumento de coleta de dados. Em relagdo aos
procedimentos, caracterizou-se como estudo de caso unico, utilizando também a pesquisa
documental para alcance dos objetivos. Os dados foram analisados a luz da técnica da analise
de contetdo. Os principais resultados apontam que os trabalhadores da Uneb percebem de
forma moderada a precarizacdo do trabalho, ainda que esta constatagdo ndo que reflita a
realidade estudada. No que diz respeito a configuracdo do comprometimento organizacional,
os resultados revelam que, nas diferentes bases, o grau de comprometimento dos
trabalhadores € baixo, sobretudo, em relagcdo a base normativa, que tange a obrigacdo moral
de permanecer na organizagao.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Trabalho Precarizado. Servico publico.
IPES. Uneb.



PATTAS, Lorena dos Santos. ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
CONTEXT OF PRECARIOUS WORK: A CASE STUDY WITH WORKERS AT A
PUBLIC HIGHER EDUCATION INSTITUTION IN BAHIA. 2022. 89 p. il. Dissertation
(Academic Master's in Administration) - Postgraduate in Administration Center. Federal
University of Bahia, Salvador, 2022.

ABSTRACT

The present dissertation deals with the relation of the organizational commitment construct in
the precarious work environment in a Public Institution of Higher Education in Bahia: the
University of the state of Bahia (Uneb). It results from the author's concern based on her
professional experience in this institution and aims to analyze the configuration of
organizational commitment, in its different bases, of workers who work at Uneb, Campus 1, in
a context of precarious work. It is anchored in a literature review that addresses the changes in
the world of work, goes through the flexibilization and precariousness of work in the public
sector and culminates in organizational commitment. Methodologically, this is a descriptive
study, with a qualitative approach, which used an electronic questionnaire as a data collection
instrument. Regarding the procedures, it was characterized as a single case study, also using
documentary research to achieve the objectives. Data were analyzed using the content
analysis technique. The main results indicate that Uneb workers moderately perceive the
precariousness of work, although this finding does not reflect the reality studied. With regard
to the configuration of organizational commitment, the results reveal that, in the different
bases, the level of commitment of the workers is low, above all, in relation to the normative
base, which concerns the moral obligation to remain in the organization.

Keywords: Organizational Commitment. Precarious work. Public service. IPES. Uneb.
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1 INTRODUCAO

A escolha do tema desta dissertacdo se situa no ambito das progressivas
transformacoes sociais, politicas e, principalmente econémicas, que podem ser observadas ao
colocar em relevo a conjuntura atual do Brasil e do Estado da Bahia. As mudancas
impulsionadas pela economia, politica e globalizacdo tém afetado o mundo do trabalho, desde
a década de 1970. Evidéncias dessas mutacdes sdo representadas pelas formas flexiveis de
trabalho, terceirizagbes, reducdo dos niveis hierdrquicos e cargos gerenciais, formagdo de
equipes multifuncionais, entre outras atitudes que sdo priorizadas pelas empresas a fim de
reduzir custos e melhorar o desempenho financeiro (PATTAS, 2017; COSTA; MUELLER,
2020).

Como consequéncia latente dessa dinamica, pode-se perceber alteracfes na relagdo
entre 0 empregador e empregado, inseguranca no emprego, menor lealdade para com o
empregador e modificacdo nas percep¢des de obrigacdes entre empregadores e empregados.
O conjunto dessas consequéncias, traduz a flexibilizacdo e a precarizacdo do trabalho
afetando diretamente os vinculos que os individuos estabelecem com o trabalho e com as

organizagdes em que atuam no ambito das organizagdes privadas.

Nas organizacGes, as mudancas que sdo observadas, desde a década de 1980,
estimuladas por privatizacoes, fusdes e aquisi¢des, tornaram o seu ambiente externo cada vez
mais competitivo mundialmente. Essa competitividade apresenta um grande desafio para a
gestdo, que passou a lidar com o constante ajuste as novas condi¢des impostas pelo mercado,
gue por sua vez, apresentam inevitaveis repercussdes ao ambiente interno, o que influencia
também as organizacdes e instituicbes publicas, que passam no Brasil, a adotar a reforma
gerencial, apds os anos de 1990. Sendo assim, as organizaces e instituicdes sdo confrontadas
com a grande pressdo para que se tornem menores, flexiveis e mais produtivas (FERREIRA,
2007).

Pelo exposto, a fim de garantir a competitividade ou sustentabilidade e assegurar a
sobrevivéncia no mercado globalizado e cada vez mais diversificado, os trabalhadores
passaram a assumir papeis centrais e estratégicos dentro das organizagdes, como responsaveis
pelo atingimento das metas e objetivos organizacionais. A relevancia do comportamento dos

individuos para atingir os objetivos organizacionais passou a ter destaque a partir da década
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de 1990 quando a Gestdo de Pessoas (GP) adquiriu um cardter estratégico (BIANCHI,
QUISHIDA; FORONI, 2017).

No que tange as estratégias de sobrevivéncia e garantia da competitividade das
organizacdes e instituicOes privadas e publicas, em um movimento em direcdo a flexibilizagdo
das relacdes de trabalho, a terceirizagdo surge como uma alternativa que vem ganhando forga
e espaco ao longo dos anos, sendo tecnicamente responsavel por tornar a organizacdo que a
delega mais &gil, para que assim, possam se concentrar nas atividades fins mais rentaveis
(OLIVEIRA; COSTA, 2019; RIOS, 2007). Com isso, os trabalhadores terceirizados passam a
fazer parte de organizagdes com um status diferenciado e maior instabilidade, ainda que, em
alguns casos, desempenhem as mesmas fun¢des de um trabalhador nédo terceirizado (RIOS,
2007).

De acordo com Braga e Nelson (2019) e Antunes e Druck (2013), a terceirizacéo se
constitui em um dos desdobramentos ldgicos da pauta sobre flexibilizacdo das relacdes de
trabalho, a fim de evitar o vinculo empregaticio, responsavel pelo aumento de custos para as
organizagOes, sendo um fio condutor para a precarizacdo do trabalho. Portanto, no meio
organizacional, seja ele publico ou privado, trata-se de uma solucdo empresarial para melhoria
de processos e diminuicdo de cursos, diante do ambiente externo competitivo (BRAZ et al.,
2020), porém acarreta degradacdo das condicdes de trabalho, afetando a vida e a saude dos

trabalhadores.

Sendo assim, se tornou necessario, portanto, compreender as expectativas, muitas
vezes implicitas, que emergem das relacGes de trocas e matuo beneficio entre organizacdes e
0s seus trabalhadores, terceirizados ou ndo (RIOS, 2007). Para além, pelas razBes explicitadas
anteriormente, estudar os vinculos que os individuos estabelecem com as organizacfes e com
o trabalho possui relevancia para as organizacGes que desejam se perpetuar. Um desses
vinculos pode ser compreendido como comprometimento organizacional (CO), construto foco

deste estudo.

De acordo com Meyer e Herscovitch (2001), o comprometimento organizacional é
uma forca estabilizadora ou facilitadora que da direcdo ao comportamento dos individuos nas
organizagOes. Este construto passou a ser estudado com énfase no campo do comportamento
organizacional a partir dos anos 1980, devido ao seu foco nos individuos e nas relagdes destes
dentro das organizagdes (CHANG; ALBUQUERQUE, 2002; MENEZES, 2009).
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Nas organizagBes publicas, o grau de CO dos trabalhadores é considerado um
elemento fundamental para garantir maior eficécia e eficiéncia na prestacdo de servicos a
sociedade (LIZOTE; VERDINELLE; NASCIMENTO, 2017). E neste contexto que esta
investigacdo se insere. A presente dissertacdo busca abordar de que forma a precarizacdo do
trabalho afeta o comprometimento organizacional dos trabalhadores que atuam na
Universidade do Estado da Bahia (Uneb), uma Instituicdo Publica de Ensino Superior (Ipes).
Neste sentido, para este estudo, os trabalhadores estudados sdo os técnicos administrativos,
analistas administrativos, cargo comissionados e terceirizados, que exercem funcdes
administrativas semelhantes, levando em consideracdo a importancia da relacdo destas

temaéticas para a vida laboral e pessoal destes trabalhadores e para a instituicao.

Diante da contextualizacdo apresentada, formulou-se a seguinte questdo de
investigacdo: Como se configura o grau de comprometimento organizacional dos
trabalhadores da Uneb, Campus |, nas bases afetiva, calculativa e normativa, no

contexto de trabalho precarizado?

Neste estudo, parte-se do pressuposto que no atual contexto politico, econémico e
social do Brasil, os trabalhadores da Universidade do Estado da Bahia tém o0 seu
comprometimento organizacional afetado, principalmente nas bases calculativa e normativa,
bases sensiveis as Ultimas reformas trabalhista e previdenciaria. Essas reformas neoliberais,
conduzidas pelo Estado, tém levado a um processo acelerado de precarizacao nas relagdes de
trabalho nas organizacGes publicas.

Tendo como guia o pressuposto estabelecido, esta investigacdo possui como objetivo
geral: analisar a configuracdo do comprometimento organizacional, nas suas diferentes bases,
dos trabalhadores que atuam na Uneb, Campus I, em um contexto de trabalho precarizado.
Para tanto, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos, a saber: a) caracterizar a
Uneb em relacdo aos vinculos trabalhistas encontrados na sua estrutura técnica administrativa;
b) tracar o perfil socioprofissional dos trabalhadores que atuam nesta universidade,
especificamente no Campus I; ¢) identificar a percepcdo dos trabalhadores em relagdo a

precarizacdo do trabalho e ao comprometimento organizacional.

A escolha do tema desta dissertacdo tem o intuito de contribuir para a discusséo acerca
do comprometimento organizacional de trabalhadores em um ambiente de precarizacdo do
trabalho, em uma Ipes, pois se observa uma lacuna teérica neste campo de estudo. Em uma

consulta as principais bases de dados da area de Administracdo, a saber: CAPES, SPELL,
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SCiELO, Revistas Revista de Administracdo da Universidade de S&o Paulo (RAUSP), Revista
de Administragdo Contemporanea (RAC), Revista de Administracdo Publica (RAP) e Revista
Organizagao e Sociedade (O&S), utilizando os termos “comprometimento organizacional”,
“trabalho precarizado” e “Instituicdo Publica de Ensino Superior”, e o filtro de janeiro de
2012 a julho de 2022, ndo foram encontrados um numero significativo de estudos empiricos
realizados. Na primeira busca nas bases de dados informadas foi utilizado o termo
“comprometimento organizacional”, tendo como resultado 245 (duzentos e quarenta e cinco)
trabalhos realizados. Na segunda busca, utilizou-se o0s termos ‘“comprometimento
organizacional”, acrescido do termo “trabalho precarizados”, desta forma, obteve-se 12 (doze)
resultados. Na terceira busca, foram utilizados os termos “comprometimento organizacional”,
acrescido de “trabalho precarizados”, acrescido de “Instituicdes Publicas de Ensino Superior”,
assim, ndao foram encontrados estudos. Ressalta-se que, por Gltimo, uma vez adicionado o
termo “Uneb”, completando a terceira busca, nenhum estudo foi encontrado também,
destacando esta investigacdo como relevante para 0 avango do conhecimento no referido
campo, contribuindo para seu desenvolvimento empirico. O critério utilizado para
classificacdo dos estudos foi a leitura dos titulos e respectivos resumos. Apos a aplicacao
deste critério, foram desconsiderados os estudos que ndo se enquadravam nas tematicas

pesquisadas.

E necessério, também, incentivar reflexdes sobre estas tematicas tendo como l6cus a
Uneb, que possui o papel formador na sociedade, contribuindo para a formagdo de uma
parcela significativa da populacdo baiana. Por isso, é preciso entender em que medida a
Universidade que tem como missdo a producdo, difusdo, socializacdo e aplicacdo do
conhecimento nas diversas areas do saber (UNEB, 2012), contribui para o desenvolvimento
dos vinculos organizacionais dos trabalhadores, sobretudo dos terceirizados que se encontram
em uma situacao de vulnerabilidade, ao passo em que espera profissionais comprometidos e

engajados com a organizacao para o alcance dos seus objetivos.

Em relacdo ao Ensino Superior, entre os anos 1980 e 1990, observou-se o processo de
expansdo no Brasil. A constituicdo de 1988 juntamente com a criacdo de leis que passaram a
regular a educacdo superior, favoreceu a flexibilizagdo do sistema educacional e redugédo da
intervengdo do governo. A partir de 2003, com a mudanca de orientacdo politica, essa relagdo
da reducéo da intervencdo do governo nos processos de ensino, beneficiaram o fortalecimento

do ensino universitario publico, bem como a interiorizagéo deste (RIOS, 2015).
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No entanto, no cenério econdmico atual da escrita desta dissertacdo, observa-se a falta
de investimentos publicos no ensino superior, 0 desmonte e sucateamento das instalacGes
fisicas das universidades, falta de apoio e financiamento as pesquisas, principalmente, aquelas
voltadas para as Ciéncias Socias. Como fator importante para este estudo, € possivel perceber
também a escassez de concursos publicos para contratacdo de técnicos administrativos,
pessoas responsaveis por facilitar a gestdo administrativa e educacional das universidades. Na
Uneb, o ultimo concurso realizado foi no ano de 2010, ou seja, em doze anos ndo ocorreu

nenhum outro concurso.

Dito isto, a terceirizacdo € reforcada como uma forma particular de vinculo contratual
estratégico para as organizagdes que fazem uso desta, na qual, as pessoas sao contratadas
muitas vezes para exercerem a mesma funcdo dos servidores publicos, no entanto, possuem
instabilidade e vulnerabilidade nos vinculos com as universidades, indicadores de trabalho
precarizado. Com isso, esta relacdo possui impacto direto na vida laboral dos trabalhadores e

nos diferentes vinculos que estes estabelecem com o trabalho e com a organizacao.

Para além destas justificativas, cabe destacar que a autora deste estudo possui uma
historia de quase dez anos com a Uneb, unidade de analise deste estudo, lugar no qual teve a
oportunidade de se graduar em Administracdo (2013 a 2017), estagiar em um Centro de
Pesquisa e Desenvolvimento de Jogos digitais (2015 a 2017), desenvolver junto ao grupo de
pesquisa Acompanhamento e Avaliacdo de Politicas Publicas (AAPP) um estudo sobre a
atuacdo profissional do administrador egresso do curso de Bacharelado em Administracdo do
Departamento de Ciéncias Humanas, Campus | (2017 a 2022) e, atualmente, desenvolve seu
trabalho como terceirizada, atuando na Unidade Académica de Educacdo a Distancia (Unead)
desde 2019. Dentro deste contexto, importa salientar que a Uneb representa o lugar de onde
emergiram as inquietacfes que motivaram esta investigacdo, que possui relevancia pessoal,
dado o historico da autora com a Instituicdo; social, por se tratar de uma tematica que atinge e
impacta toda sociedade; académica e empirica, uma vez que trata de um assunto ainda néao

estudado no ambito da Uneb.

Dito isto, espera-se que os dados obtidos nesta pesquisa, além de contribuir para a
ampliacdo do conhecimento sobre as tematicas abordadas, possa também fornecer
informacdes Uteis para a area de Gestao de Pessoas da Universidade ter conhecimento sobre a
realidade que se pretende diagnosticar com esta pesquisa em relacdo ao comprometimento
organizacional de seus trabalhadores, subsidiando desta forma a tomada de deciséo sobre

investimentos na area de GP, dado o papel fundamental desta geréncia.
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Estruturalmente, esta dissertacdo estd dividida em cinco se¢des, para além desta
introducdo que versa sobre o contexto da investigagéo, questdo de partida, seus objetivos e
justificativa. Na segunda secédo, é apresentado o referencial tedrico-empirico deste estudo,
abordando as seguintes tematicas: mundo do trabalho, flexibilizacdo e precarizacdo do
trabalho com énfase no servico pablico, e comprometimento organizacional. O percurso
metodoldgico é contemplado na terceira se¢do. Na quarta, expdem-se 0s resultados obtidos,
bem como as principais analises e, por Gltimo, na quinta secdo, as consideragdes finais, nas
quais, destacam-se as principais limitacGes encontradas na execucdo da pesquisa e sugestdes

para continuidade dos estudos.
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2 REFERENCIAL TEORICO-EMPIRICO

Esta secdo subdivide-se em trés partes que tém a intencdo de fornecer o aporte teorico
e empirico deste estudo. Portanto, serdo apresentadas as definigdes, caracteristicas e
implicacOes das tematicas norteadoras do estudo.

Inicialmente, apresenta-se uma breve contextualiza¢do sobre o mundo do trabalho, em
seguida, destacam-se as questdes relacionadas a flexibilizacdo e precarizacdo do trabalho no
setor publico. Por altimo, procede-se com uma revisdo de literatura sobre os vinculos com o
trabalho e comprometimento organizacional, na qual, sdo abordadas as principais vertentes
conceituais, o modelo multidimensional do comprometimento, suas diferentes bases,

antecedentes e consequentes.

2.1 O MUNDO DO TRABALHO: UMA BREVE CONTEXTUALIZACAO SOBRE O
TRABALHO E SUA CONSTRUCAO HISTORICA

Para os fins pretendidos neste estudo, esta contextualiza¢do sobre o mundo do trabalho
ndo tem o objetivo de aprofundar o assunto, pois assume uma narrativa breve para fornecer o

subsidio necessario ao atingimento dos objetivos propostos para esta dissertacao.

O mundo do trabalho é permeado por complexidade e dinamismo. Isto porque esta
relacionado a distintas concepcBes sobre o trabalho e as condi¢des histéricas do seu
surgimento, estimulando um campo de pesquisa vasto e divergente ao longo do tempo. Para

além disto, sobre influéncias diretas dos aspectos socioeconémicos.

Segundo Malvezzi (2014, p. 8), “[...] o trabalho é uma prética transformadora da
realidade que viabiliza a sobrevivéncia e a realizacdo do ser humano”. Ainda segundo este
autor, é através da acdo do trabalho e seu consequente produto que o homem percebe o
protagonismo sobre sua propria vida e sua capacidade de produzir condigdes materiais,

culturais e institucionais que concebem seu ambiente.

Para falar de trabalho é necessario delimitar sobre qual trabalho se esta falando, isto
porgue, existem inumeros critérios para sua classificagdo, a saber: sentidos e significados,
relacOes de poder, sua natureza, formalidade de contrato, complexidade da tarefa, existéncia
de remuneracéo, qualidade da remuneracgdo, forma de pagamento, trabalho animal e humano.

Além disso, segundo Borges e Yamamoto (2014), cada individuo, independente do contexto
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historico, possui seu préprio conceito de trabalho que é atravessado por sentidos e
significados, elevando significativamente a quantidades de conceito desta prética.

O trabalho é uma atividade essencialmente humana, pois é realizada de forma
consciente, voluntaria e possui finalidade. Para além disto, transforma a natureza, assumindo
um papel importante para a condicdo bésica da existéncia humana (YAMAMOTO, 2019).
Segundo o pensamento marxiano, o trabalho é uma matriz fundante do ser social. por ser uma
forma de articulacdo entre o ser natural e o ser social, permitindo a producdo de bens
materiais que sdo essenciais a existéncia humana (BENEVIDES, 2012; MARX, 1983).

Borges ¢ Yamamoto (2014, p. 25) enunciam que “[...] trabalho é objeto de multipla e
ambigua atribuicéo de significados e/ou sentidos”. Ainda que a palavra que deu origem a este
nome tenha uma conotagdo de sofrimento, sendo Tripalium um termo em latim que remete a
tortura e ainda que a sociedade ao longo dos anos tenha evidenciado a sua prioridade na vida

dos seres humanos, uma vez que, em suma, favorece a subsisténcia ou permite ir além dela.

Borges e Yamamoto (2014) constroem uma Vvisdo panoramica, a partir do surgimento
do capitalismo, evidenciando cortes histéricos na forma de conceber o trabalho. A fim de
favorecer a compreensao da construcao historica e a identificacdo de mudancas, desafios e
tendéncias do mundo do trabalho no Brasil, as discussdes a seguir, estdo ancoradas no texto
destes autores para fins de contextualizagdo.

Inicialmente, objetivando delimitar a existéncia do trabalho humano, destacam-se nos
primordios da humanidade a existéncia do trabalho humano das comunidades de cagadores e
coletores oito mil anos antes de Cristo, a embrionaria agricultura praticada no norte da Africa,
Oriente Médio, China e india. Além destes, é possivel ressaltar também as relacdes servis na

Idade Média e o trabalho escravo nas civilizagdes antigas.

Na Antiguidade houve divergéncia de ideias sobre o trabalho. As ideias mais
referenciadas na literatura estdo correlacionadas com as praticas escravistas no Império
Romano e com o pensamento grecoateniense. Para Platdo e Aristételes, filosofos classicos, a
ociosidade era valorizada quando o assunto era trabalho, uma vez que, para estes o trabalho
era degradante e deveria ser realizado apenas por escravos, pois se travava de atividades
bragais e manuais. O primeiro defendia que os cidadaos deveriam ser reservados do trabalho.
Ja o0 segundo, ao incentivar o pensamento politico, destacava o trabalho como uma atividade

inferior que distanciava os cidadaos da virtude.
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Com o passar dos anos, essa Vvisao classica sobre o trabalho, que era sustentada sobre a
acumulagdo de riquezas e escravismos, foi tornando-se descabida, isto porque, passaram a
ocorrer transformacg6es na economia, na estrutura das sociedades e na organizacao do trabalho
durante a ldade Média. Sendo o surgimento do Capitalismo um marco importante para

solidificagdo das mudangas ocorridas sobre o trabalho.

Segundo Marx (1983, p. 284), o ponto de partida da producdo capitalista é a
manufatura, ou seja, “[...] combinacao de diversos oficios sob 0 comando do mesmo capital”.
Diante disto, evidencia-se a divisdo da sociedade entre detentores dos meios de producéo,
capitalistas, e detentores da forca de trabalho, trabalhadores. Neste sentido, os desprovidos
dos meios de producdo, passam a vender/trocar sua forca de trabalho, tornando este uma
mercadoria. Nesta perspectiva, surgem os contratos de trabalho, traduzindo-o como trabalho
assalariado. Com isto, a divisdo parcelada do trabalho, manufatura, favorece e catalisa o

processo de acumulacgéo do capital.

Para o mundo do trabalho, o novo modo de producdo, trouxe significativas mudancas
a fim de garantir a produtividade e legitimar a lucratividade. Tais transformacdes
compreendem a separacdo do ambiente doméstico do ambiente de trabalho, reuniu uma
grande quantidade de pessoas nas fabricas em torno de uma Unica atividade econdmica,
colaborou com o éxodo rural, favoreceu a emergéncia de cargos de geréncia para
supervisionar a producdo e garantir o padrdo dos produtos e procedimentos fabris, dentre

outras.

Neste interim, o protestantismo e as tendéncias decorrentes deste, por meio de
formulacdes ideoldgicas e apoiadas em ideais liberais, principalmente pelos pensamentos
liberais de Adam Smith, justificavam a hierarquia existente na relacdo empregadores e
empregados como natural, exaltando o trabalho e o cumprimento do dever, para a glorificacédo
de Deus, sendo que quanto mais trabalhasse e se esforgcasse, mais merecedores 0s operarios

seriam das gracas de Deus.

Diante do exposto, o trabalho, no novo modo de producdo passa a ser caracterizado
como disciplinado, planejado, mecanizado, padronizado, supervisionado e produzido em larga
escala. No entanto, diante dessas caracteristicas que beneficiaram o acimulo do capital por
parte dos proprietarios dos meios de producdo, a classe trabalhadora foi explorada e
submetida a condigdes degradantes e subumanas, e através da resisténcia e reinvindicacéo por

melhores condicGes de trabalho, organizaram-se politicamente, construindo, desta forma, uma
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consciéncia de classe. Com isso, o fim do século XVIII e o século XIX, foram marcados pelos

movimentos sindicais. Pelo apresentado, expfem-se no Quadro 01, a seguir, as trés

concepcdes de trabalho segundo a visdo classica, do capital tradicional e a marxista.

Quadro 01 — As trés concepces do trabalho

Antiguidade Classica

contratos de trabalho

Concepcdes/ Classica Capital tradicional Marxista
Categorias
Influéncias Filosofia Classica Economia Classica Marxismo
(liberal) / Protestantismo
Surgimento do Capitalismo instalado,
Contexto Trabalho escravo na capitalismo e dos surgimento das classes

de operarios e detentores
dos meios de producao

Trabalho realizado

Bracal, com exaltacdo do
ocio

Glorificagdo do trabalho,
combate ao 6cio,
exaltagdo do sucesso
econdmico e financeiro,
gerador de abundancia

Estruturante para vida,
vinculado a produgdo da
condi¢do humana

Compreenséo real do
trabalho

Degradante, inferior,
realizado por forca e
coer¢éo

Mercadoria, planejado,
disciplinado,
supervisionado,
massificado

Mercadoria, alienante,
humilhante, exploratério,
monatono e repetitivo,
embrutecedor, submisso

Fonte: Elaboracéo propria (2021), a partir de Borges e Yamamoto (2014).

Conforme descreve Borges e Yamamoto (2014), o periodo seguinte foi marcado pela
solidificacdo do livre mercado especialmente nos paises centrais do capitalismo e pela
organizacdo dos trabalhadores ao longo do século XIX. A classe trabalhadora tornou-se mais
resistente a exploracdo, ocasionando também uma complexificacdo das relagdes dentro das
fabricas. O positivismo e o iluminismo pautados na valorizacdo da objetividade, razédo e
desenvolvimento cientifico, influenciaram a construcdo de uma base cientifica para concepcao

e organizacdo do trabalho.

Neste cenario, emerge a administracdo cientifica sendo representada e defendida
fortemente por Taylor [planejamento das tarefas], Fayol [gerenciamento das tarefas] e mais
tarde por Ford [mecanizacdo e producdo em massa]. Para Taylor, a administracdo cientifica
preconizava a atuacdo do gestor e 0 método dos tempos e movimentos, que consistia na
afirmagcdo de que ha uma forma melhor e mais rapida para realizar uma atividade.
Basicamente, este método empreendia substituir operarios mais lentos e ineficientes pelos
mais réapidos e eficientes, por meio da separacdo das tarefas e cronometragem do tempo de
execucdo. Com isto, 0 operario seria poupado de pensar e garantiria a rapidez e exatiddo no
seu desempenho, e, consequentemente, maior produtividade e acimulo de capital para os
empregadores, ao passo que explorava e alienava demasiadamente os empegados, ainda que

estes estivessem sob o incentivo de recompensas financeiras.
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O ponto de vista capitalista tradicional, criticado pelo marxismo, foi reafirmado pela
administragdo cientifica, uma vez que, as ideias de Taylor e Ford esvaziaram o conteldo do
trabalho, intensificaram a decomposicéo das tarefas, valorizavam a eficiéncia e a monotonia e,
sobretudo, negava o antagonismo da classe operaria e detentora dos meios de producédo. Para
estes, a administragdo cientifica tinha por fundamento que “[...] a prosperidade do empregador
ndo pode existir, por muitos anos, se ndo for acompanhada a prosperidade do empregado, e
vice-versa” (TAYLOR, 1990, p. 25).

A transicdo do século XIX para o século XX foi marcada pela diversidade dos
movimentos sindicais. Neste mesmo periodo, no Brasil, apareceu o sindicalismo motivado
pelas degradantes condicGes de trabalho. Com a sucessdo das greves decorrentes de tais

condicdes, surgiram projetos de lei que regulamentavam o trabalho, em 1971.

Este periodo pode ser considerado como um dos mais complexos da historia da
humanidade, sendo marcado pela Primeira Guerra Mundial (1914), pela Revolucdo Russa
(1917), desencadeando a divisdo do mundo em dois blocos contraditérios. Mais tarde, apds
Segunda Guerra Mundial (1939), essa divisdo deu origem a Guerra Fria (1947), trazendo
consequéncias para as relagdes geopoliticas no mundo Ocidental e um periodo extenso de

crise econdmica.

Diante dos acontecimentos da primeira metade do século XX, a fim de retomar o
progresso econdémico e superar a crise socioeconémica que afetou o mundo do trabalho,
houve a construcdo do Estado de Bem-estar e a consolidacdo do gerencialismo.
Primeiramente, destacam-se as transformacdes no plano econémico propostas pelo
keynesianismo, em oposicéo a ideologia liberal que prevalecia no mundo capitalista. A seguir,
no Quadro 02, apresenta-se um resumo das principais ideias propostas por Keynes para

garantir o equilibrio econémico.

Quadro 02 — Principais ideias do keynesianismo

Principais ideias Desdobramentos

Oposicao a economia liberal Capitalismo incompativel com a manuten¢&o do pleno emprego.

Intervencéo do Estado na Regulacéo do mercado pelo Estado de forma planejada e

economia governamental. Interdependéncia do publico e privado.

Consumo e ciclo progressista Necessario a prosperidade, 0 consumo gera demanda de produtos,
criando empregos e consequente aumento do consumo.

Equilibrio econdmico Baseado em protecéo social e distribui¢do de ganhos de
produtividade.

Fonte: Elaboracdo propria (2021), a partir de Borges e Yamamoto (2014).
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Em relacdo ao trabalho, o keynesianismo trouxe em seu ber¢o uma concepgdo mais
complexa em comparagdo a concepcao liberal. No entanto, ndo se diferencia do taylorismo e
nem do fordismo em relacdo a organizacdo do trabalho, uma vez que consolidou as nogdes de
consumo, a producdo em massa, a politica de remuneracdo e a consequente exploracdo dos

trabalhadores, reafirmando os fundamentos da administracéo cientifica.

Com a finalidade de criar um ciclo progressista na economia no qual ha intervencéo do
Estado nas relacGes de mercado, bem como o estabelecimento de instrumento para tratar dos
conflitos oriundos da oposigdo entre capital-trabalho, surge um novo modelo de
desenvolvimento, conhecido também como Estado do Bem-estar, baseado no modelo de vida
estadunidense e sua relacdo consumo-felicidade. Este modelo estd ancorado no tripé: a)
organizacdo do trabalho sustentada no taylorismo-fordismo; b) regime de acumulacdo do
capital sob a légica do ciclo progressista; e ¢) modo de regulacdo de conflitos com larga
institucionalizacdo (BORGES; YAMAMOTO, 2014).

O modelo de desenvolvimento Estado do Bem-estar ndo foi aplicado em todos os
setores econdmicos e nem em todos 0s paises, porém proporcionou um progresso econdmico
nas décadas de 1940 e 1950 nos paises centrais do capitalismo, tornando-se um ideal a ser
alcancado pelos paises subdesenvolvidos. No que tange a organizacdo do trabalho, este
modelo consolidou os principios da administracdo cientifica, assim como o keynesianismo,
dando énfase a mecanizacao, a tecnologia e o investimento no gerenciamento como aliados da
produtividade. O trabalho, agora protegido pelo Estado, manteve a conotagédo de instrumento,

continuando a ser tratado como mercadoria, alienante e embrutecedor.

No Brasil, 0 modelo do Estado do Bem-estar e o keynesianismo influenciaram os
setores em que a industrializacdo estava em desenvolvimento, desencadeando o
fortalecimento da organizacdo trabalhista. Neste periodo, embora ndo implantado
efetivamente o Estado de Bem-estar, observou-se a reacdo do Estado no sentido de
regulamentar as relagfes trabalhistas, culminando na Consolidacdo das Leis Trabalhistas
(CLT), constituia no governo de Getulio Vargas. N&o obstante, a organizacdo dos
trabalhadores fosse altamente reprimida pelo governo autoritdrio, a CLT trouxe avangos para
luta dos trabalhadores como, por exemplo, o estabelecimento do salario minimo, limitacGes da
jornada de trabalho, férias, dentre outros (COSTA; MUELLER, 2020). Este avanco nas leis
que regulamentaram as relagdes trabalhistas ndo perdurou por muito tempo, uma vez que, 0
golpe militar de 1964 que deu origem a Ditadura Militar, fez retroceder a conquista dos

trabalhadores.
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Com o esgotamento do Estado do Bem-estar a partir da década de 1970 e a
movimentacdo da abertura democratica nacional, principalmente na década 1980, surgiu a
demanda econémica por um novo modo de acumulacdo. As organizacOes passaram por
transformacdes adotando novas tecnologias, como informatica e automacdo, bem como
estabeleceram mudancas no estilo de gestdo, destacando a diminui¢do dos niveis hierarquicos,
com o objetivo de manter a lucratividade, deslanchando o processo de acumulacdo flexivel.

Dentre as mudangas organizacionais neste periodo, ressalta-se a reengenharia, uma
nova forma de reestruturacdo do trabalho por processos ancorada em tecnologia da
informagao, que promoveu uma ruptura com o modelo taylorista e fordista (GONCALVES,
1994). Nesta conjuntura emerge o modelo de producdo japonés: toyotismo. Os principais
destaques deste modelo é a producdo vinculada a demanda, ou seja, ndo mais realizada em
massa, de forma individualizada, flexivel e adaptavel as transformac6es incessantes do mundo
capitalista (RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

Em relacdo aos valores de trabalho a partir da modernizacdo do processo produtivo,
ressaltam-se a criatividade, autonomia, proatividade, desafio, incentivo a qualificacdo,
diferentemente do passado no qual o trabalho era descrito como embrutecedor, alienante,
repetitivo (BORGES; YAMAMOTO, 2014). Contudo, as condicBes de trabalho se
mantiveram precarias e os trabalhadores continuaram a ser explorados, uma vez gue,
passaram a existir novas maneiras de aumentar a produtividade, conforme também pode ser
percebido nos dias atuais, sobretudo na realizacdo de trabalhos menos complexos que néo

requerem profissionais especializados.

Neste interim, observou-se o desenvolvimento de novos processos de trabalho e
padrGes por meio da flexibilizacdo da producdo, reducdo do quadro de funcionérios para
baixar custos, concentracdo nas atividades fins, favorecendo a terceirizacdo,
desregulamentacdo dos direitos do trabalho, precarizacdo da classe trabalhadora, desemprego,
contratos temporarios, enfraquecimento do sindicalismo, a fim de para adaptarem-se as novas
demandas do mercado e a competitividade (COSTA; MUELLER, 2020; BORGES;
YAMAMOTO, 2014; RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

Na década de 1990, foi consolidada a ideia de que o mundo é como um sistema global
e interdependente. O fendmeno da globalizacdo é considerado como “um acontecimento de
uma nova e complexa histéria da humanidade” (RAMALHO, 2012, p. 346). Celano e Guedes

(2014, p. 47) observam que devido a dificuldade de conceituar esse “[...] fenébmeno como
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ideoldgico e multifacetado, definido pela convergéncia de culturas, economias e dimensdes
politicas”, existe significava diversidade nas perspectivas teoricas, ideoldgicas e disciplinares.
A globalizacdo, de acordo com Ramalho (2012), se configura em um dos termos mais

utilizados para expressar as transformaces das sociedades na atualidade.

Para o0 mundo do trabalho e para as organizacgdes, este fendbmeno trouxe grandes
mutacdes, sobretudo no que diz respeito a troca da tecnologia eletromecanica pela da
telinformacéo, dentre as quais Malvezzi (2000, p. 33), assina cinco pilares, conforme Figura

01, a sequir:

Figura 01 - Pilares das transformacGes ocasionadas pela globalizagdo

Imprevisibilidade

Possibilidade de
rapida

e tecnologia aos

de acontecimentos

condi¢des de

A importancia e

da sociedade atual

Possibilidade real

Mudanga na incorporazo de politicos, sociais e dinamismo do de se
nocao de espago e capital financeiro culturais capital simbolico experimentar e
distancia P limitando as P vivier diferentes

identidades

negoci .
egoctos planejamento

Fonte: Elaboracéo propria (2021), a partir de Malvezzi (2000).

Conforme elenca Borges e Yamamoto (2014), resumidamente, a conjuntura do mundo
do trabalho a partir da década de 1970, possui seis marcos, a saber: a) crescimento mais lento
da economia, diferentemente do observado durante a ascensdo do Estado de Bem-estar; b)
emergéncia do desemprego, separando a ideia de crescimento econdmico atrelado ao
crescimento da oferta de emprego; c) percepcao de instabilidade no emprego; d) resisténcia de
discriminacdo como de a género e de qualificacdo; e) diminuicdo das incompatibilidades
entre instrucdo formal e requisitos dos postos de trabalho no nicleo moderno da economia; e,

f) trabalhos precarios.

A forma de acumulacdo flexivel fundamentado no padrdo produtivo baseado na
experiéncia japonesa, toyotismo, e associado ao avango tecnologico, bem como a
globalizacdo e todas as mudangas impostas para o0 mundo do trabalho, redefiniram as
condigdes subjetivas e objetivas dos trabalhadores, que passaram a fazer parte de um retrato

critico no qual a precarizacdo do trabalho e a auséncia de garantias legais, culminaram em um
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ambiente de inseguranca e desemprego estrutural (COSTA; MUELLER, 2020; ANTUNES;
DRUCK, 2013).

2.2 FLEXIBILIZACAO, PRECARIZACAO DO TRABALHO E A TERCEIRIZACAO NO
SERVICO PUBLICO BRASILEIRO

Conforme apresentado na secdo anterior, apos a crise pela qual passou o modo de
producdo capitalista em funcéo, sobretudo, do desmonte do Estado de Bem-estar e do ciclo
progressista da economia, conforme preconizado pelo keynesianismo, ancorados em
fundamentos do taylorismo-fordismo, o capital precisou se reestruturar a fim de manter a
maximizacdo da produtividade e consequente lucratividade, por meio da acumulacéo flexivel
e implementacdo de politicas neoliberais (ANTUNES; DRUCK, 2013; DRUCK, 2007).

O surgimento do toyotismo, juntamente com a globalizacdo e a mundializacao fundada
na ldgica financeira, catalisaram significativas mudangas no modo de produgao, no mundo do
trabalho e nas organizagbes. Com isso, emergiram novos processos de producdo menos
rigidos, que objetivaram a reducdo dos custos, enxugamento do quadro de funcionérios,
apoiados no avanco tecnoldgico e de automacdo, principalmente nos sistemas de informacéo,
estrutura produtiva flexivel, downsizing, dentre outros (DRUCK, 2007; ANTUNES; DRUCK,
2013; SILVA; GOULART JUNIOR; CAMARGO, 2019; LOURENCO, 2015).

Neste contexto de reestruturacdo do capital, observou-se também a reducdo da
intervencdo do Estado na economia, através de privatizacdes, reformas tributaria,
previdenciaria e trabalhista, desregulacdo dos mercados, desregulamentacdo e flexibilizacdo

das relacGes de trabalho, impactando diretamente as condicdes de trabalho.

Segundo Druck (2007, p. 2), “[...] neste contexto histdrico, a flexibilizacdo e a
precarizacdo do trabalho se metamorfoseiam, assumindo novas dimensdes e configuragoes
[...]”. A flexibilizagdo do trabalho pode ser evidenciada na subcontratagdo, nos empregos

temporarios e nas atividades autbnomas (DRUCK, 2007).

Ainda segundo a autora, as empresas adotam dois tipos de flexibilidade, conforme

apresentado na Figura 02.



Figura 02 - Tipos de flexibilidade adotados pelas empresas
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agil e flexivel.

Fonte: Elaboracéo propria (2021), a partir de Druck (2007) e Benevides (2012).

Ao analisar estudos brasileiros realizados entre 1990 e 2000 sobre flexibilizagéo
Druck (2007), observou que o que aparece de comum é que a flexibilizac&o:

[...] € um produto do processo de reestruturagdo e constitui um novo “paradigma”,
que procura substituir e superar a crise do “paradigma” fordista, no ambito da
organizacdo dos processos de trabalho (através da adocdo do Toyotismo/modelo
japonés), no campo da desregulamentacdo do mercado de trabalho, da nova forma
de intervencdo e regulacdo do Estado (legislagdo do trabalho), na “crise” dos
sindicatos e nas formas de atuagdo das dire¢des sindicais (DRUCK, 2007, p. 14).

E na perspectiva das consequéncias da flexibilizacdo do mercado de trabalho que a
precarizacdo se insere. Conforme indicam Araudjo e Morais (2017, p. 2), a precarizacao “[...]
preconiza a proliferacdo de formas de emprego de carater flexivel, das novas formas de
contrato e do declinio da oferta de empregos tipicos/permanentes [...]”.

De acordo com Druck (2007; 2011), a precarizacdo do trabalho pode ser
compreendida como um processo social, centrado na dindmica o capitalismo flexivel,
desenvolvido por um aumento e institucionalizacdo da inseguranca e da instabilidade,
traduzida pelos novos moldes de organizacdo do trabalho, destacando a
subcontratacdo/terceirizacao e recuo da intervencao do Estado como regulador do mercado de
trabalho e garantidor da protecédo social. Neste sentido, a precarizacdo do trabalho atinge toda
a classe trabalhadora por meio da progressiva degradacdo das condicbGes de trabalho,

impactando diretamente também na salde destes.

Padilha (2009), entende trabalho precario como um conjunto de fatores, que podem
estar combinados ou ndo, mas que refletem as caracteristicas da atividade laboral dos
trabalhadores. A seguir, com o objetivo de fazer uma sintese sobre a precarizagdo do trabalho
de acordo com Druck (2011), Padilha (2009) e Hirata (2009), apresenta-se no Quadro 03,

tipologias, fatores e indicadores de trabalho precério.
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Quadro 03 - Tipologia, fatores e indicadores de trabalho precario

Tipologia/Fatores/Indicadores Autores Itens

- Vulnerabilidade das formas de insercédo e
Druck (2011) desigualdade;

Tipologia - Intensificagdo do trabalho e terceirizacéo;

- Fragilizacdo da organizacéo dos trabalhadores.

- Desregulamentacdo e perdas dos direitos
trabalhistas e sociais (flexibilizacdo das leis e
direitos trabalhistas);

- Legalizacéo de trabalhos temporarios, em tempo
parcial, e da informalizacéo do trabalho;

- Terceirizagdo e quarteirizagdo (‘terceirizagdo em
cascata’);

- Intensificacdo do trabalho;

- Aumento de jornada (duracdo do trabalho) com
Fatores Padilha (2009) | acimulo de fungdes (polivaléncia);

- Maior exposicdo a fatores de riscos para a satde;
- Rebaixamento dos niveis salariais;

- Aumento de instabilidade no emprego;

- Fragilizaco dos sindicatos e das acGes coletivas
de resisténcia;

- Feminizacdo da médo de obra;

- Rotatividade estratégica (para rebaixamento de
salarios).

- Auséncia de protecdo social e de direitos sociais,
inclusive de direitos sindicais;

Indicadores Hirata (2009) - Horas reduzidas de trabalho, que resultam em
salarios baixos;

- Niveis baixos de qualificagdo: a auséncia de
qualificacdo formal e a consequente baixa renda.

Fonte: Elaboragéo propria (2021), a partir de Druck (2011), Franco e Druck (2009), Padilha (2009) e Hirata
(2009).

Neste contexto, conforme observado no Quadro 03, a terceirizagdo aparece como um
fator e um indicador do trabalho precario, sendo uma consequéncia da flexibilizacdo do
trabalho. Essa pratica é um reflexo de crises econbmicas decorrentes dos mercados
globalizados e cada vez mais competitivos, comandado pela légica da acumulagdo financeira,
gue passou a demandar das organizacGes uma reestruturacdo produtiva diferenciada, ou seja,
mais flexibilidade organizacional, qualidade dos produtos e agilidade nos prazos das
demandas. Portanto, pode-se dizer que € alternativa para a diminui¢do dos custos de mao-de-
obra (RIOS, 2005; MAGALHAES et al., 2011; DINIZ, 2018; DRUCK, 2011).

A terceirizagdo pode ser entendia como a compra ou contratacdo de bens ou servicos
mediante a um agente terceiro. Ocorre quando a empresa contratante transfere para empresas
de destino, as funcdes que podem ser executadas por outra. Enquanto pratica de gestéo, possui
0 objetivo tornar a organizacdo que a delega mais agil, para que assim, possa se concentrar
nas atividades fins mais rentaveis (OLIVEIRA; COSTA, 2019; RIOS, 2007; BRASIL, 1993).
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A nocdo de terceirizagdo no Brasil foi importada dos Estados Unidos por
multinacionais em meados dos anos 1950, com a ideia de permitir que as empresas focassem
na esséncia dos seus negocios. Enquanto pratica de gestdo, sua origem esta associada ao setor
automobilistico e as praticas de gestdo inovadoras que surgiram do processo japonés de
reestruturacdo econdmica. Atualmente, € uma das préaticas de gestdo mais difundidas entre as
organizacbes do pais e que vem ganhando a notoriedade da sociedade, desde que foram
outorgadas as Reformas Trabalhistas em 2017 (RIOS; GONDIM, 2010; RIOS, 2007; DINIZ,
2018).

A partir de todas as mudangas no mundo de trabalho que dentre outros fatores gerou
também a necessidade de enxugamento das funcBes do Estado, sobretudo no que diz respeito
as privatizacdes, houve impacto direto sobre o servigo publico. Com isso, 0 servi¢o publico
passou a ser considerado como ineficiente e oneroso, sendo necessario portanto uma
restruturacdo para adequagdo dos novos padrbes de produtividade, estendendo a légica da
fabrica magra e flexivel aos 6rgdos publicos. Neste sentido, a utilizacdo da terceirizacédo
possui a intencdo de enxugar as atividades-meio, a fim de ofertar o servico publico mais
eficiente para a populagdo e menos oneroso para 0 Estado (RIBEIRO; MANCEBO, 2013;
BRAGA; NELSON, 2019).

Segundo Oliveira e Costa (2019), atualmente, existem duas visfes oposta sobre a
pratica da terceirizacdo. A primeira, refere-se a abordagem gerencial, defendendo que a
terceirizacdo aumenta a produtividade e a competitividade das organizacdes. Ja a segunda,
argumenta que esta pratica resulta em condi¢cbes de trabalho precarias e favorece a
desumanizacdo das relacBes de trabalho (OLIVEIRA; COSTA, 2019; COSTA, 2017;
SILVEIRA; LEMOS, 2016).

De acordo com Rios e Gondim (2010), a terceirizacdo frequentemente leva ao
desempenho de atividades semelhantes por trabalhadores que possuem vinculos diferentes
com a organizacdo na qual atuam, além de direitos e deveres distintos também. Por esse
motivo, esta pratica € criticada conforme a segunda abordagem citada anteriormente, ja que,
se trata de um sinal de precariedade dos vinculos de trabalho (RIOS; GONDIM, 2010).

Como terceirizados, os trabalhadores passam a integrar a organiza¢do como “cidaddo
de segunda categoria”, com status diferenciado e em uma condicdo de vulnerabilidade e
instabilidade. Para além, enfrentam desvalorizacdo, discriminacéo e inseguranga (RIOS, 2007;
COSTA, 2017). Corroborando com estes autores, Antunes e Druck (2011, p. 220), levando
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em consideracdo o coletivo de trabalhadores, expressam que esta pratica “desmembra as
identidades coletivas, individualiza e cria concorréncia entre os que trabalham muitas vezes
no mesmo local, nas mesmas funcdes, mas estdo separados de fato e simbolicamente pelo

cracha diferente e pelos diferentes uniformes”.

Antunes e Druck (2011) resumem que a terceirizagdo no Brasil se trata de um fio
condutor para a precarizacdo do trabalho, estando presente em todos os campos e dimensdes
do trabalho, uma vez que se trata de uma pratica de ‘“gestdo/organizacgdo/controle” que
discrimina, de forma simultdnea é uma forma de contrato flexivel, na qual estdo ausentes a
protecdo trabalhista, ofertando risco a saude e a vida dos trabalhadores, sendo responsavel
pela fragmentacdo das identidades coletivas dos trabalhadores, reforcando a alienacdo, a
desvalorizacdo humana e a invisibilidade destes, pulverizando também a organizacao
sindical, se tornando um instrumento para os empresarios exploraram a forca de trabalho

como mercadoria.

Nos setores publicos, o combate a precarizacdo do trabalho e a transparéncia nas
contratacdes sdo imprescindiveis, para que, efetivamente, a Administracdo Publica possa
buscar o interesse publico (BRAGA; NELSON, 2019).

Diante do que foi exposto sobre as muta¢fes no mundo do trabalho, levando em
consideracdo o contexto de flexibilizacdo e precarizagdo do trabalho no Brasil, é necessario
entender os vinculos que os trabalhadores estabelecem com o trabalho e com as organizacGes
(OLIVEIRA; COSTA, 2019; COSTA, 2017; MAGALHAES et al., 2011). No caso deste
estudo, é importante estabelecer uma comparacdo entre as atitudes de trabalhadores
terceirizados e ndo terceirizados que impactam o ambiente de trabalho e 0 comprometimento

organizacional.

2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: DIFERENTES VINCULOS
ESTABELECIDOS PELOS INDIVIDUOS COM O TRABALHO E COM AS
ORGANIZACOES

As pessoas estabelecem ao longo de suas vidas diversos tipos de vinculos com outras
pessoas, com instituigdes, ideologias, grupos, dentre outros, sendo um grande desafio para os

estudiosos do comportamento humano, explicar a formacao dos vinculos, as fases do processo
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de vinculacdo e verificar as implicagdes para a estrutura interna das pessoas, bem como seus
comportamentos (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).

De acordo com Siqueira e Gomide Junior (2014), as diversas teorias da psicologia, da
sociologia e da filosofia, em maior e menor grau de influéncia e denominacéo diversificada,
estdo presentes na abordagem acerca dos vinculos dos individuos com a organizacgdo e com o
trabalho. Sob a dtica da psicologia, as teorias de ligacdo afetiva ganham destaque, explicando
os vinculos através de pressupostos da aprendizagem social, da teoria psicanalitica, da teoria
cognitivo-comportamental, além da teoria etoldgica de apego. Para além desta Otica, a
psicologia contribui para o estudo de tais vinculos por meio da sua vertente social, fortemente
influenciada pela psicologia cognitiva, que explicam os vinculos sociais (SIQUEIRA;
GOMIDE JUNIOR, 2014).

Ainda segundo os autores, da visdo socioldgica, os vinculos de natureza social podem
ser explicados com base na relagdo de troca ou através de normas e regularizacdo social
resumidas no principio de reciprocidade. Ja, da disciplina filosofia, se apresentam os
encadeamentos consequentes de vinculos sociais por meio de uma visdo ampla de cooperacéao
social, sdo encontrados na forma como 0s organismos sociais praticam os principios de justica
aos cidaddos e uma comunidade (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).

A ligacdo das pessoas com as organizagdes e com o trabalho é particular para cada
uma delas e deriva das complexas relagcdes que séo estabelecidas entre as pessoas, ambiente,
funcdo que exerce, dentre outros. Além disso, através da cultura e diretrizes organizacionais, a
organizacdo pode influenciar os trabalhadores a estabelecerem diversos tipos de vinculos com

ela.

Segundo com Macambira (2009), a partir da década de 1980, os estudos sobre 0s
vinculos que unem os individuos as organizacdes, focaram no conceito de comprometimento.
Nesta senda, 0 Comprometimento Organizacional é considerado um tipo de vinculo que os
trabalhadores estabelecem com a organizagcdo. De acordo com Menezes, Aguiar e Bastos
(2016) e Bastos e Rodrigues (2019), dentro das pesquisas sobre comportamento
organizacional, o CO ganha destaque sendo um dos construtos mais investigados, em funcao

da centralidade que a sua nogédo exerce sobre o funcionamento das equipes e organizagoes.

As pesquisas sobre comprometimento sdo desenvolvidas levando em consideragéo

diferentes focos (organizacao, carreira, trabalho, profisséo, objetivos, sindicato, entre outros)
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e as bases do comprometimento (afetivo, normativo, de continuagéo, afiliativo, alienativo,
moral, calculativo, etc.) (RODRIGUES; BASTOS, 2010, p. 130).

Para aléem do exposto anteriormente, este construto é foco de diversas investigacoes,
uma vez que se trata de um preditor confiavel de comportamentos importantes para o contexto
organizacional como absenteismo, rotatividade e desempenho e relativo & busca por bases de
um padrdo de comportamento desejavel pelas organizagdes como por exemplo a lealdade
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).

No entanto, apesar de ser construto bastante estudado, sua conceituagéo de forma clara
e concisa é uma tarefa dificil. Menezes, Aguiar e Bastos (2016, p. 770) atribuem a dificuldade
de conceituacdo a: a) limites imprecisos entre comprometimento organizacional e construtos
correlatos; b) surgimento de diferentes perspectivas teoricas para a investigacao do fenémeno,
com destaque para as abordagens atitudinal e comportamental; e, c) pluralidade das bases que
diferenciam a natureza do vinculo estabelecido entre trabalhador e organizacdo, conhecido

também como o problema da dimensionalidade do construto.

Em suma, diante de tantos conceitos, apresentam-se dois adotados como norteadores
desta investigacdo. O primeiro diz respeito ao CO como um estado psicoldgico que liga o
individuo a organizacéo e é formado pela qualidade e pela intensidade da relacdo estabelecida
entre empregados e empregadores, que implica na permanéncia ou nao destes na organizacao,
sendo uma forga que estabiliza e coage, e da direcdo ao comportamento (MEYER; ALLEN,
1991; ROWE, 2008; BARROS, 2007, MEYER; HERSCOVITCH, 2001). O seu conceito
origina-se de estudos que exploravam as relagdes entre empregados e organizacdo, partindo
da crenga de que trabalhadores comprometidos teriam melhores desempenhos em suas
atividades.

O segundo, proposto por Menezes (2009, p. 172), a partir da integracdo de variaveis
atitudinais e comportamentais, defende que o CO “é um tipo de vinculo social estabelecido
entre trabalhador e organizacdo, composto de um componente afetivo e de identificagdo que
predispde um conjunto de intengdes comportamentais de proatividade, participagdo, empenho

extra e defesa da organizagdo”.

Diante da vasta literatura acerca desta tematica, a mais difundida e utilizada nos
estudos é o modelo tridimensional desenvolvido por Meyer e Allen (1991), que define trés

dimensGes componentes do comprometimento: afetiva, instrumental e normativa. O modelo
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tridimensional proposto por estes autores foi um marco importante na discussédo sobre as

dimensionalidades deste construto.

Para esses autores, 0 comprometimento pode ser entendido a partir de trés naturezas
diferentes, que podem ser representadas por trés estados psicolégico ou bases, que se
estabelecem entre um funcionério e a organizacdo na qual atua. A abordagem desses autores
explicita a existéncia de trés estilos, diferentes e independentes, de liga¢do do trabalhador com

a organizacao, conforme Figura 03, a seguir.

Figura 03 - Bases do Comprometimento Organizacional segundo Meyer e Allen (1991)

Afetiva Instrumental (calculativo) Normativa
*Vontade de permanecer na *Necessidade de permancecer +Obrigagdo moral de
organizacéo. na organizacéo. permanecer na organizagao.

Fonte: Elaboracdo propria (2021), a partir de Meyer e Allen (1991) e Lima e Rowe (2019).

Segundo Meyer e Allen (1991), o CO de base afetiva, € resultado do vinculo afetivo
estabelecido pelo trabalhador com a organizacéo, na qual, se envolve e encontra identificagéo.
A base instrumental ou calculativa do CO, decorre do reconhecimento dos custos emocionais
e financeiros que podem ocorrer ao deixar a organizacdo. Por ultimo, o CO de base normativa
pode ser compreendido como o sentimento de obrigacdes e deveres morais que o trabalhador
tem em permanecer na organizagdo, de modo que, ao planejar se desligar, podem sentir-se

culpados.

Para distinguir os trés componentes do modelo, estes autores destacaram a existéncia
de categorias distintas de fatores antecedentes para cada uma delas, a saber: a)
comprometimento afetivo seria desencadeado por experiéncias anteriores de trabalho,
sobretudo por aquelas que satisfizeram as necessidades psicoldgicas dos trabalhadores; b) o
comprometimento calculativo, seria desenvolvido atraveés do nimero de investimentos feitos
pelo trabalhador na organizacdo e a falta de alternativa de empregos no mercado; e, ¢) 0
comprometimento normativo seria um estado psicologico desencadeado por experiéncias

prévias e pelo processo de socializagdo organizacional cultivado na organizagéo.

Os trés componentes devem ser analisados simultaneamente, para que se possa
compreender mais efetivamente as relagcdes entre empregados e organizacdes (MEYER &
ALLEN, 1991). Além disso, cada vinculo organizacional, distribuido nas trés bases, geram

consequéncias atitudinais e comportamentais diferentes, conforme sintese a seguir.
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Com isso, apresentam-se as implicacbes de cada uma das bases do CO, seus

antecedentes e consequentes, de acordo com Siqueira e Gomide Junior (2014, p. 334):

a) Afetiva: O comprometimento afetivo diz respeito a ligacdes afetivas com a
organizagdo. As consequéncias positivas sdo menor rotatividade, melhor desempenho
organizacional, maior intensdo de permanéncia; as consequéncias negativas decorrentes dos
baixos indices de comprometimento afetivo sdo atrasos, fraco desempenho e esforco reduzido

aplicado ao trabalho, conforme Figura 04.

Figura 04 - Antecedentes e consequentes organizacionais do comprometimento organizacional afetivo
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Fonte: Elaboracdo prépria (2021), adaptado de Siqueira e Gomide Janior (2014).

b) Calculativo: O comprometimento calculativo representa dimensfes cognitivas
particulares da relacdo trabalhador e organizacdo, sendo compreendido como “crengas
relativas a perdas ou custos associados ao rompimento da relagdo de troca com a organiza¢ao”
(SIQUEIRA, 2003, p. 169). Este comprometimento nédo anula totalmente o prazer encontrado
no trabalho pelos empregados, nem a possibilidade de que estes se envolvam com suas
atividades, podendo ser mantidos os vinculos afetivo e normativo. Os antecedentes e

consequentes podem ser observados na Figura 05.

Figura 05 - Antecedentes e consequentes organizacionais do comprometimento organizacional calculativo
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Fonte: Elaboragdo prépria (2021), adaptado de Siqueira e Gomide Janior (2014).
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Segundo Souza (2015), este comprometimento também € conhecido como
Entrincheiramento Organizacional (EO). O EO é entendido como uma necessidade que 0s
individuos tém de permanecer na organizacdo, a partir da crenca de que sua saida geraria
custos emocionais e financeiros devido a compreensdo de que em outras organizagdes, as
alternativas para eles serdo limitadas. O comprometimento instrumental/calculativo, assim
como o entrincheiramento, relaciona-se negativamente com o desempenho dos trabalhadores.
Sendo assim, “[...] a natureza das relacdes da base instrumental e da falta de alternativas com
desempenho coincide, apontando para maior aproximacao entre esses dois fatores [...]”
(SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013, p. 540).

O conceito entrincheiramento reflete as mudancas econdmicas, sociais e culturais
pelas quais as organizacdes tém passado ao longo dos anos. Sendo entendido, portanto, como
uma imobilidade resultante de investimentos econdémicos e psicoldgicos em suas carreiras,
ocasionando um processo de estagnacdo que faz com que os individuos ndo de adaptem e ndo
se motivem a encontrar alternativas de carreira (SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013;
ROWE, 2008; MAGALHAES, 2005; BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

Para além desta relacdo, segundo Rowe (2008, p. 32), o CO de base
instrumental/calculativa se “correlaciona negativamente com a percepgdo de transferéncia de
habilidades e de educagdo”. Ou seja, a crenga que alguns trabalhadores tém de que é dificil
transferir suas habilidades e conhecimentos para outra organiza¢do, 0s tornam mais

comprometidos com a organizacgéo, segundo a base instrumental.

c) Normativo: o comprometimento normativo se constitui em um agrupamento de
pensamentos nos quais sao reconhecidos obrigacdes e deveres morais para com a organizacao.
De acordo com Siqueira e Gomide Janior (2014), esses pensamentos sao acompanhados de
sentimento de culpa, incbmodo, apreenséo e preocupacao quando o trabalho pensa em deixar
a organizacdo. Esse comprometimento prediz de forma direta os niveis de satisfacdo no
trabalho e no comprometimento afetivo. Por impactar no vinculo afetivo, de forma indireta,
tambem prediz comportamentos de cidadania organizacional, conforme pode ser observado na

Figura 06.
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Figura 06 - Antecedentes e consequentes organizacionais do comprometimento organizacional normativo
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Fonte: Elaboracdo prépria (2021), adaptado de Siqueira e Gomide Janior (2014).

Ainda que o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) tenha sido considerado
ao longo dos anos como uma das principais referéncias dos estudos realizados sobre CO no
mundo, atualmente, este modelo é posto em discussdo no que se refere a sua desordem
conceitual. Tais discussbes estdo ancoradas em trés argumentos: a) escalas em geral com
baixos indices de confiabilidade; b) inconsisténcias empiricas envolvendo, principalmente, as
bases de continuacdo e normativa; e c) inconsisténcia na composi¢cdo do construto,
envolvendo dimensdes atitudinais e comportamentais (BASTOS; RODRIGUES, 2019, p.
203). A necessidade de revisdo deste modelo tridimensional foi apontada por Rodrigues e
Bastos (2011), no qual estes autores sugeriram a retirada da base de continuacdo e a avaliacao

da possibilidade de tratar o comprometimento como um construto unidimensional.

As escalas utilizadas neste estudo para mensurar 0 comprometimento afetivo,
calculativo e normativo que os trabalhadores estabelecem com a Uneb foram as escalas
unidimensionais criadas e validadas por Siqueira (1995; 2000): Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo
(ECOC) e Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), respectivamente,

conforme seré detalhado no percurso metodoldgico na secéo seguinte.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

O tema ainda ndo explorado no ambito da Uneb favoreceu a escolha pela abordagem
qualitativa que se vale das técnicas de coleta de dados de maneira a possibilitar tanto a
exploracdo especifica e a elaboracdo de um modelo visual de explicacdo para responder a
pergunta de partida e atender ao objetivo geral (CRESWELL, 2010). Quanto aos objetivos,
esta investigacdo é caracterizada como descritiva, uma vez que busca conhecer a realidade
estudada de forma a descrever seus fatos e fendbmenos, como também seus possiveis
problemas (TRIVINOS, 1987).

A principio, a fim de obter um aporte tedrico que auxiliou na analise dos dados, foi
realizada uma revisao de literatura sobre o0 mundo do trabalho, precarizacdo do trabalho no
setor publico e comprometimento organizacional. Objetivando atingir os objetivos especificos
no que diz respeito a estrutura organizacional da Uneb, foi realizada também uma pesquisa
documental que teve como fonte o Estatuto da Uneb, aprovado pela Resolucdo CONSU
n°863/2011 (D.O.E. 19/20-11-2011), homologada pelo Decreto n° 13.664, de 07-02-2012
(D.O.E. 08-02-2012) e o Regimento Geral da Uneb, aprovado pela Resolugdo CONSU
n°864/2011 (D.O.E. 19/20-11-2011), homologada pelo Decreto n° 13.664, de 07-02-2012
(D.O.E. 08-02-2012). De acordo com Gil (2009), a pesquisa documental possui uma fonte

diversificada e recorre a materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico.

Em relacdo aos procedimentos adotados, este estudo caracteriza-se como um estudo de
caso Unico. O estudo de caso pode ser entendido como uma forma distintiva de investigacédo
empirica, cujo objeto € uma unidade que se analisa profundamente, ou seja, investiga um
fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real (TRIVINOS, 1987; YIN, 2001).
De acordo com Martins (2008) quando o pesquisador conduz um estudo de caso em
organizacdo da qual ele faz parte, é necessario ter cautela a fim de evitar contaminagfes das
interpretacdes e analises, decorrentes de impressdes e juizo de valores do profissional. Disto

isto, recorda-se que a autora deste estudo atua como terceirizada na Uneb.

3.1 O INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS, POPULACAO DO ESTUDO E
DEFINICAO DA AMOSTRA

O embasamento tedrico obtido foi fundamental também para a definicdo e elaboragao
do instrumento de coleta de dados, que se trata de um questionario eletronico (Google Forms)
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com questbes fechadas e uma questdo aberta (Apéndice A), direcionado aos 1.364 (mil e
trezentos e sessenta e quatro) trabalhadores que atuam na Uneb. Os critérios utilizados para a

selecdo dos participantes que representaram a amostra, foram:

a) a vinculagdo com universidade estudada, sendo servidores publicos
técnicos/analistas, cargos comissionados ou terceirizados, com atuacdo em um dos
departamentos que comp6e o Campus I, Salvador: Departamento de Ciéncias da Vida (DCV);
Departamento de Educacdo (DEDC); Departamento de Ciéncias Humanas (DCH);
Departamento de Ciéncias Exatas e da Terra (DCET); Unidade Académica de Educacdo a
Distancia (Unead) e Administracdo Central que compreende trabalhadores das Secretarias e

Pro-Reitorias, €;

b) acessibilidade, amostragem ndo probabilistica, ou seja, aqueles que aceitaram
responder a pesquisa, apos a exposi¢do dos objetivos da mesma. Segundo Marconi (1990), a
amostragem por conveniéncia € a selecdo onde o objeto de estudo € escolhido através da
conveniéncia do pesquisador e dos parametros estabelecidos previamente. Ainda que a
acessibilidade seja um método difundido no meio académico, existe certa fragilidade quando
a populacdo é numerosa, pois, nesse caso, ndo é possivel generalizar os resultados. Entretanto,

para a finalidade diagnostica desta investigacao, admite-se a sua adequacao.

O quantitativo de trabalhadores, bem como o tipo de vinculo com a organizagéo, foi
consultado e fornecido pelas Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas da Uneb
(PGDP) e Pré-Reitoria de Administracdo da Uneb (PROAD), conforme apresentado no
Quadro 04.

Quadro 04 - Quantitativo da populacdo do estudo

Funcéo Analista Técnico Cargo Terceirizados
Administrativo Administrativo Comissionado
Quantitativo 259 493 187 425
Total geral 1.364

Fonte: Elaboracéo Prépria (2022), a partir de informagdes cedidas pela PGDP e PROAD da Uneb (2022).

Cabe destacar que neste estudo os trabalhadores terceirizados foram instruidos a
analisar a organizacdo na qual desempenham suas atividades, ou seja, a Uneb, e ndo as

organizac0es terceirizadas que possuem vinculo formal de emprego.

O instrumento de coleta de dados foi dividido em trés sec6es, conforme Figura 07. Na
primeira secdo do instrumento, além da explicacdo sobre os objetivos da pesquisa, constavam

também um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual os respondentes
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declaravam consistir que os dados e os resultados fossem utilizados, apresentados e
publicados em eventos e artigos cientificos, como também, havia uma questdo de validacdo
do publico-alvo do estudo, para evitar que pessoas que nao se caracterizavam de acordo com
0 descrito no Quadro 04, apresentado anteriormente, respondessem ao questionario,

invalidando desta forma suas respostas.

Figura 07 - Secdes do instrumento de coleta de dados

Secédo 1 Secdo 2 ‘ ‘ Secdo 3
*Prezarizacao do trabalho +Comprometimento «Perfil socioprofissional
«Indicadores e Fatores Organizacional «ldade, tempo de servigo, sexo,

(HIRATA, 2009; PADILHA, *ECOA (SIQUEIRA. 1995); escolaridade, entre outros.
2009) «ECOC (SIQUEIRA, 1995);

*ECON (SIQUEIRA, 2000).

Fonte: Elaborag&o propria (2021).

A pesquisa foi conduzida com um corte transversal, na qual, a unidade de anélise foi o
nivel individual. Para tanto, foram aplicadas as seguintes escalas para mensuracdo das

percepcOes dos trabalhadores da Uneb:
a) Precarizacdo do trabalho

O instrumento utilizado para conhecer a percepcdo dos trabalhadores sobre a
precarizacdo do trabalho foi construido a partir dos indicadores e fatores de precarizacdo
enunciados por Hirata (2009) e Padilha (2009), respectivamente, conforme pode ser
observado no Quadro 03 apresentado anteriormente no referencial tedrico-empirico. O
instrumento contém doze expressdes que refletem os indicadores e fatores de precarizacéo,
nas quais, os respondentes foram convidados a avaliarem, de acordo com suas percepgoes, se
estes existem de forma intensa, se de forma moderada, ou se séo inexistentes, no ambito da
Uneb.

b) Escalas de comprometimento organizacional (ECOA, ECOC, ECON)

As trés escalas utilizadas neste estudo foram criadas e validadas por Siqueira (1995,
1995, 2000), respectivamente, sdo nacionais, refletem as trés bases de comprometimento
como conceitualizadas por Meyer e Allen (1991) de forma unidimensional, completa, e foram
retiradas no livro Medidas do Comportamento Organizacional: Ferramentas de diagndstico e
de gestdo (2008). Destaca-se que ndo houve nenhuma alteracgdo, a fim de manter e garantir a

confiabilidade dos instrumentos.
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A primeira, intitulada de Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo
(ECOA), possui na sua forma completa dezoito expressdes de afetos dirigidos a organizacdo
empregadora, dos quais quinze sdo positivos e trés negativos (itens 2, 9 e 14). Esta escala
possui precisao superior 0,90, portanto, trata-se de um instrumento confiavel. Para avaliar 0s
resultados desta Escala, a autora criadora indica que se deve considerar os valores 4 e 5 como
afetivamente comprometidos com a organizacao, os valores entre 3 e 3,9 sugerem indecisdo
do trabalhador quanto ao seu vinculo afetivo e os valores entre 1 e 2,9, podem indicar um
fragil compromisso afetivo com a organizacdo. Em relacdo as trés expressfes negativas a
recomendacéo é inverter a avaliagdo, desta forma: 1 serd 5; 2 sera 4, 3 sera mantido; 4 serd 2 e

5sera 1.

A segunda, Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC), possui
quinze frases que descrevem o0s custos ou perdas associadas a rotura das relagdes de trabalho
com a organizacdo, distribuidas em quatro componentes que avaliam perdas sociais no
trabalho (itens 3, 4, 5 e 6), perdas de investimentos feitos na organizagdo (itens 2, 7 e 8),
perdas de retribui¢bes organizacionais (itens 1, 11 e 12) e, por fim, perdas profissionais (itens
9, 10, 13, 14 e 15). Destaca-se que esta escala também possui precisdo satisfatoria, em média
de 0,78.

Por dltimo, a terceira, intitulada de Escala de Comprometimento Organizacional
Normativo (ECON), é composta de sete frases, constituidas sob a representacdo de crencas
dos trabalhadores sobre seus deveres e obrigacdes para com a organizacdo. Neste sentido,
ressalta-se que o indice de precisdo foi de 0,86. Segundo a autoria criadora desta escala, a
interpretacdo do resultado deve considerar que quanto mais préximo de 5, mais o trabalhador
acredita em seu compromisso normativo. Os valores entre 4 e 5 revelam que o trabalhador
obrigacOes e deveres morais para com a organizacdo onde trabalha. Os valores entre 1 e 2
apontam o contrario: o trabalhador ndo acredita que deva manter obrigac6es e deveres morais
para com a organizacdo. Por fim, os valores entre 3 e 3,9 podem demonstrar incerteza do

trabalhador quanto ao seu compromisso normativo para com a empresa.

3.1.1 A realizacao do Pré-teste

A fim de certificar a adequacdo do instrumento de coleta de dados, bem como,
conhecer possiveis problemas na interpretacdo das questdes, foi realizado, no periodo de abril
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e maio de 2022, o pré-teste do questionario, na Unead, obtendo-se o total de vinte e duas
respostas. Nesta fase, foi pedido que os respondentes apontassem erros e necessidade de
melhorias para interpretacdo das questdes. Seguem 0s principais apontamentos, que em sua
totalidade, dizem respeito a se¢do que trata sobre precariza¢ao: pontuacdo incorreta em uma
das questdes; erro na grafia da palavra “intensa”; e, falta de compreensdo de alguns termos
como “quarteiriza¢do”, “intensificagdo do trabalho” e “feminizacdo”. Para este ultimo ponto,
a solucdo encontrada foi descrever de forma sintética o significado de cada termo,

preservando os indicadores e fatores (HIRATA, 2009; PADILHA, 2009).

3.2 DESDOBRAMENTOS DA FASE DE CAMPO DA PESQUISA E ANALISE DOS
RESULTADOS

Apds os ajustes do questionario conforme sugestdes dos respondentes da fase do pré-
teste, os dados primarios foram coletados entre os meses de setembro e novembro de 2022, de

acordo com as a¢Oes demonstradas no quadro a seguir.

Quadro 05 - Acbes da fase da pesquisa de campo

Acbes | Periodo
Acéo generalizada

14/09/2022 a 30/10/2022

1 Inicio da fase de campo: Compartilhamento Neste periodo foram realizadas duas comunicacées
do card e do link da pesquisa nos grupos de nos grupos informais de terceirizados e servidores.
WhatsApp

Ac0es avangadas
2 Compartilhamento de link da pesquisa por 31/10/2022 a 10/11/2022
WhatsApp individualmente

11/11/2022 a 17/11/2022

Lembrete para resposta do questionario de Lembrete enviado apenas para as pessoas que se
3 forma individual dispuseram a colaborar, mas que por algum motivo
ndo tinham respondido ao instrumento.
4 Fim da fase de campo: fechamento do 21/11/2022

instrumento de coleta de dados
Fonte: Elaboragdo Prépria (2022).

No primeiro momento, como uma acgdo generalizada, o link para responder ao
questionario foi divulgado para os colegas de trabalho, via whatsapp, juntamente com uma
ilustracdo (Apéndice B). Neste periodo, solicitamos ajuda de alguns colegas para catalisar o
compartilhamento. Esta fase ocorreu entre os dias 14/09/2022 e 30/10/2022, no entanto, ndo
foi obtido um retorno positivo, pois somente vinte e quatro pessoas haviam respondido ao

questionario.

Diante disto, a fim de obter uma quantidade maior de respostas, utilizou-se agdes

avancadas entre os dias 31/10/2022 e 17/11/2022. Estas agdes consistiram em compartilhar
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via whatsapp o link do questionério de forma individual. Para além, ainda nesta fase, durante
os dias 11/11/2022 e 17/11/2022, foi enviado um lembrete apenas para as pessoas que se
dispuseram a colaborar, mas que por algum motivo ndo tinham respondido ao instrumento até
aquele momento. No dia 21/11/2022, o instrumento de coleta de dados foi fechado no Google
Forms, ndo permitindo mais respostas. Ao fim da coleta de dados, obteve-se 113 (cento e
treze) respostas, das quais, foram validadas 101 (cento e uma).

3.2.1 A analise dos resultados

Por fim, concluida a etapa da pesquisa de campo, foi utilizada a analise de contetido
como técnica para as andlises documental e dos dados resultantes das respostas do
instrumento de coleta de dados. Esta técnica € difundida por possibilitar a analise de dados
qualitativos obtidos por diferentes formas de coleta. Pode ser compreendida como um
agrupamento de técnicas de anélise das comunicacdes, a partir do emprego de procedimentos
sistematicos, objetivando ultrapassar as incertezas e enriquecer a leitura dos dados, a fim de
levar a compreensdo do sentido das comunicacdes (MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2011;
BARDIN, 2006).

Conforme procedimentos expressos por Bardin (2011), no processo analitico deste
estudo, inicialmente, foi realizada a pré-analise, etapa responsavel pelo ordenamento de todos
os dados coletados na pesquisa — primarios e secundarios, na qual, o material documental
também foi selecionado e preparado. A seguir, foi iniciada a fase de exploracdo do material,
cumprindo a etapa de codificacdo e categorizagdo do material, cuja primeira, refere-se ao
recorte das unidades de registro e de contexto. Por fim, encerrou-se com a ultima etapa,
tratamento dos resultados obtidos e suas interpretacdes que permitiram a inferéncia dos

resultados. Os resultados seguem apresentados a seguir, na quarta secao.
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4 CARACTERIZANDO A UNEB, OS VINCULOS TRABALHISTAS, O PERFIL
SOCIOPROFISSIONAL DOS TRABALHADORES E O GRAU DE
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO AMBIENTE DE TRABALHO
PRECARIZADO

Nesta secdo, sdo apresentados os principais resultados obtidos na pesquisa de campo
realizada com os trabalhadores da Uneb, Campus I, sujeitos da pesquisa, a fim de atender aos
objetivos deste estudo. A escolha desta universidade se deu, para além das justificativas
expostas na introducdo deste estudo, em funcdo da sua relevancia para o territorio baiano,

conforme descrito a seguir.

4.1 A UNIVERSIDADE DO ESTADO DA BAHIA

De acordo com o Estatuto da Universidade do Estado da Bahia, aprovado pela
Resolugcdo CONSU n°863/2011 (D.O.E. 19/20-11-2011), homologada pelo Decreto n° 13.664,
de 07-02-2012 (D.O.E. 08-02-2012), esta universidade foi criada pela Lei Delegada n.° 66, de
1° de junho de 1983, reconhecida pela Portaria Ministerial n.° 909, de 31 de julho de 1995, e
reestruturada pela Lei Estadual n.° 7176, de 10 de setembro de 1997. E uma Instituicio
autarquica de regime especial, de ensino, pesquisa e extensdo, organizada sob o modelo
multicampi e multirregional, estruturada com base no sistema binario e administrada de forma
descentralizada, vinculada a Secretaria da Educacdo do Estado da Bahia, com sede e foro na

Cidade do Salvador e jurisdicdo em todo o territorio baiano (UNEB, 2012).

A sua missdo compreende a producdo, difusdo, socializacdo e aplicacdo do
conhecimento nas diversas areas do saber, e dentre 0s seus principais objetivos, encontram-se
a formacdo integral do cidaddo e o desenvolvimento das potencialidades econémicas,
tecnoldgicas, sociais, culturais, artisticas e literarias da comunidade baiana, sob a égide dos
principios da ética, da democracia, das aces afirmativas, da justica social - dos direitos

humanos -, pluralidade étnico-cultural e demais principios do Direito Publico (UNEB, 2012).

A capilaridade de sua estrutura e abrangéncia de suas atividades esta diretamente
relacionada a missdo social que desempenha, possuindo 30 (trinta) departamentos instalados
em 26 (vinte e seis) Campi, além da Unidade Académica de Educagdo a Distancia, que tem
um Campus Virtual. Atualmente, entre a modalidade presencial e a distancia, a Uneb oferta

mais de 170 (cento e setenta) cursos, nos niveis de graduacao e pés-graduacdo (UNEB, 2022).
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Com 39 (trinta e nove) anos de histéria, em funcdo da sua multicampia e capilaridade,
e a oferta de cursos na modalidade a distancia, a Uneb estd geograficamente presente em
todas as regides e territorios de identidade do Estado. Para além, possui a caracteristica de ser
popular e inclusiva por construir medidas para estreitar lacos com sociedade, através da
interiorizacdo da educacdo superior e acdes afirmativas como as cotas raciais, que
possibilitam alfabetizacdo e capacitacdo de jovens e adultos; educacdo em assentamentos da
reforma agraria e em comunidades indigenas e quilombolas; projetos de inclusdo e

valorizacdo voltados para pessoas deficientes, da terceira idade, entre outros (UNEB, 2022).

4.2 OS DIFERENTES VINCULOS TRABALHISTAS DA UNEB: O PUBLICO-ALVO
DESTE ESTUDO

Em relacdo aos vinculos trabalhistas, em sua estrutura técnica administrativa
académica, a Uneb possui servidores publicos analistas e técnicos administrativos (corpo
técnico-administrativo), cargo comissionados e terceirizados. Para este estudo, optou-se por
estudar os analistas e técnicos administrativos, empregados publicos (cargos comissionados) e
os terceirizados na funcdo de Recepcionistas IlI, IV, V, VI, uma vez que sdo os trabalhadores
que desempenham funcbes administrativas semelhantes. No Quadro 06 é apresentada a
caracterizacdo do publico-alvo deste estudo.

Quadro 06 - Caracterizacdo do publico-alvo do estudo

Funcéo

Analista
Administrativo

Técnico
Administrativo

Cargo
Comissionado

Terceirizados

Servidores publicos
que desempenham
atividade de suporte
técnico aos projetos

Servidores publicos
que desempenham
atividade de suporte
técnico de média

Empregados
publicos nomeados
por autoridade
competente

Empregados  com
vinculo terceirizado,
que  desempenham
as mesmas funcGes

e acles
administrativas e
académicas,
executados na
Universidade.

complexidade aos | temporariamente, dos  Analistas e
projetos, acles | sem a necessidade | Técnicos
administrativas e | de  passar  no | Administrativos,
académicas, concurso publico. contratados como:
executadas na | Desempenham as | Recepcionistas 1lI,
Universidade. mesmas  funcBes | 1V, V, VL.

dos Analistas e
Técnicos
Administrativos.

Descricdo

Fonte: Elaboracdo Prépria (2022).

De acordo com o Regimento Interno da Uneb, Artigos 243 a 248, o pessoal técnico-
administrativo (técnicos e analistas universitarios) é o segmento de sustentagdo e apoio as
atividades fins da Universidade, constituido de funcgdes préprias, constantes do plano de
cargos e salarios da Instituicdo. O ingresso destes trabalhadores na Universidade, se da por
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meio de concurso publico de provas ou de provas e titulos, obedecida a ordem de
classificacdo e o prazo de sua validade, conforme estabelecem a Constituicdo Federal,
Constituicdo Estadual, Estatuto dos Servidores Publicos Civis do Estado da Bahia, Lei n°
6.677 de 26 de setembro de 1994 e demais normas pertinentes, ou seja, todos 0s aspectos da
vida funcional dos servidores da Uneb sdo regulados, conforme o caso, para além dos
dispositivos mencionados, por normas estabelecidas no Estatuto da Universidade, no

Regimento Interno da Uneb e na legislacao aplicavel.

Dentro da categoria descrita no paragrafo anterior, estdo os empregados publicos,
pessoas que exercem funcbes em cargos comissionados, pois séo nomeados por autoridade
competente, em carater temporario, sem a necessidade de passar no concurso publico. Os
empregados publicos podem ser caracterizados como servidores publicos, pois a maioria das
regras sdo aplicaveis, com algumas ressalvas, a exemplo da contratacdo e demissdo que ficam

a cargo dos gestores.

Nessa senda, os trabalhadores terceirizados, pela funcdo que desempenham de forma
semelhante as categorias de anteriores, podem ser caracterizados também como segmento de
sustentacdo e apoio as atividades fins da Universidade, no entanto, ndo sdo constituidos de
fungdes proprias, como também ndo possuem plano de cargos e salarios na Instituicdo. No
Estado da Bahia, o trabalho terceirizado é regulamentado, entre outros, pelo Decreto N°
15219 de 30/06/2014, que Regulamenta a Lei n°® 12.949, de 14 de fevereiro de 2014 que
estabelece mecanismos de controle do patriménio publico do Estado da Bahia, dispondo sobre
provisdes de encargos trabalhistas e previdenciarios nos contratos de servicos terceirizados no

ambito do Estado da Bahia, e d& outras providéncias.

As disposic¢des fixadas na Lei n® 12.949, aplicam-se aos servigos de natureza continua,
de conservacdo e limpeza, copa e cozinha, suporte administrativo e operacional de prédios
publicos, manutencdo predial, vigilancia e seguranca patrimonial, transporte, limpeza e
higienizacdo de roupas, tecidos e correlatos. Nessa perspectiva, para contratacdo de empresas
que fornecem mao-de-obra terceirizada, séo langados editais de licitacdo, bem como, minutas
dos contratos de prestacdo de servigos terceirizados. Ao vencer a licitagdo, as empresas

assinam contrato com a Instituicdo Publica demandante, neste caso, a Uneb.

De acordo com o decreto em questdo, no Artigo 6°, no que se refere aos direitos
trabalhistas, o percentual referente a retencdo preventiva de provisdes de encargos
trabalhistas, sociais e previdenciarios deve ser fixado em ato administrativo proprio da

Instituicdo ou Poder Publico contratante, indicado em cada contrato e observara a necessidade



48

de retencdo de valores brutos correspondentes as seguintes verbas, respeitando as disposices

contidas em normas coletivas, e garantindo aos trabalhadores terceirizados: | - férias e abono
de férias; Il - décimo terceiro salario; 1l - multa do FGTS por dispensa sem justa causa; IV -

FGTS incidente sobre férias, abono de férias e décimo terceiro salario; V - contribui¢bes
previdenciarias incidentes sobre férias, abono de férias e décimo terceiro saléario; dentre

outros.

4.3 O PERFIL SOCIOPROFISSIONAL DOS TRABALHADORES DA UNEB - CAMPUS |

Para este estudo, optou-se pela definicdo do perfil socioprofissional dos respondentes
pois este abrange fatores sociais, profissionais, bem como a sua inter-relagdo. Dito isto, 0
perfil socioprofissional dos trabalhadores da Uneb, respondentes desta pesquisa, €

apresentado na Figura 08 a seguir.
Figura 08 - Mapa mental do perfil socioprofissional dos respondentes
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[ Ta3sdarios
| minimos [603‘}“] & &

Terceirizados [634%] atuam
Admnistragdo Central 485‘?’], tem
e 7 & 10 anos na Uneb [208%]

Fonte: Elaboragdo Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo
Conforme demonstrado na figura anterior, observa-se que a maioria dos respondentes

sdo mulheres (69,3%), sendo que 63,4% destas se autodeclaram Cis, pardos (37,6%), possuem
entre 31 (trinta e um) a 40 (quarenta) anos de idade (31,7%), sdo solteiros (45,5%), com renda

pessoal de 1 (um) a 3 (trés) salarios minimos (60,4%)
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Em relacdo a vinculagdo com a Uneb, 63,4% dos respondentes atuam como
terceirizados nas fungbes de Recepcionista IIl, 1V, V e VI, seguidos de Analistas
Administrativo (22,8%), Técnicos Administrativo (9,9%) e Cargos Comissionados (4%),
desempenham suas fun¢bes na Administracdo Central da Uneb (48,5%) e possuem de 7 (sete)
a 10 (dez) anos (20,8%) de atuacdo na Instituicdo. A partir das respostas, é possivel destacar
também que estas pessoas ja tiveram cerca de 1 (um) a 3 (trés) empregos ao longo da vida.

No que tange a escolaridade, 34,7% dos respondentes possuem nivel superior
completo, cursado em uma Instituicdo Pablica de Ensino Superior. Em relacdo a graduacao
com maior frequéncia absoluta, o curso de Administracdo lidera com 26 (vinte e seis)
ocorréncias. A Figura 09 demonstra a pluralidade de cursos que apareceram nos resultados,

para além da formacdo em Administracao.

Figura 09 - Nuvem de palavras sobre a formagdo académica dos respondentes

Sistemas

secretariado
Fonte: Elaboragdo Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

Os dados obtidos sobre curso de formacédo dos respondentes da pesquisa, refletem, em
partes, as estatisticas apresentadas no Censo da Educacdo Superior de 2021. De acordo com
este Censo, em 2021, o curso de Administracdo foi o segundo curso com maior nimero de
matriculados, com 284.096 (duzentos e oitenta e quatro mil e noventa e seis) estudantes e o
terceiro curso com o maior nimero de concluintes, com 85.427 (oitenta e cinco mil,
quatrocentos e vinte e sete) formados. De acordo com o Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), o curso de Administracdo foi a graduacéo
que teve maior nimero de matriculados e formados por cinco anos consecutivos 2011, 2012,
2013, 2014 e 2015, sendo substituido a partir de 2016, pelo curso de Pedagogia (INEP, 2021).



50

44 A PERCEPCAO DOS TRABALHADORES DA UNEB EM RELACAO A
PRECARIZACAO DO TRABALHO

A precarizacdo do trabalho atinge toda a classe trabalhadora por meio da progressiva
degradacéo das condicdes de trabalho, impactando diretamente também na salde destes. Pode
ser compreendida como um processo social, centrado na dindmica o capitalismo flexivel,
desenvolvido por um aumento e institucionalizacdo da inseguranca e da instabilidade,
traduzida pelos novos moldes de organizagéo do trabalho, destacando, dentre outros aspectos,
a subcontratacao/terceirizacdo (DRUCK 2007; 2011).

Para conhecer o entendimento dos trabalhadores da Uneb, Campus I, sobre a
precarizacdo do trabalho, foi utilizado um instrumento confeccionado para este estudo a partir
dos indicadores e fatores de precarizacdo enunciados por Hirata (2009) e Padilha (2009). O
instrumento conteve doze expressdes, sobre as quais, os respondentes avaliaram assinalando,
de acordo com seu entendimento, se os indicadores e fatores expressos existiam de forma
intensa, de forma moderada, ou eram inexistentes. O resultado é demostrado no Quadro 07, a

sequir.

Quadro 07 - Sintese dos dados resultantes da aplicacdo da escala sobre precarizac¢do do trabalho

Precarizacdo do trabalho
Em percentual
Itens Existe de Existe de
Inexistente forma forma
moderada intensa
1 Desregulamentacdo e perdas dos direitos
trabalhistas e sociais (flexibilizagéo das leis e 22,8 54,5 22,8
direitos trabalhistas):
2 Legalizacdo de trabalhos temporérios, em tempo 44,6 40,6 14,9
parcial, e da informaliza¢do do trabalho:
3 Terceirizacdo e quarteirizacdo: 525 31,7 15,8
4 Intensificacdo do trabalho: 28,7 455 25,7
5 Aumento de jornada (durag&o do trabalho) com 30,7 475 21,8
acimulo de funcgoes (polivaléncia):
6 Maior exposicéo a fatores de riscos para a sadde: 36,6 51,5 11,9
7 Rebaixamento dos niveis salariais: 31,7 29,7 38,6
8 Aumento de instabilidade no emprego: 37,6 40,6 21,8
9 Fragilizag&o dos sindicatos e das agdes coletivas 15,8 41,6 42,6
de resisténcia:
10 Feminizacdo da méo de obra: 50,5 32,7 16,8
11 Rotatividade estratégica (para rebaixamento de 59.4 29,7 10,9
salarios):
12 Niveis baixos de qualificagéo:
(A auséncia de qualificagdo formal e a 30,7 475 21,8
consequente baixa renda)

Fonte: Elaboragdo Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.
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A andlise do Quadro 07 apresentado anteriormente, possibilita interpretar que em
relacdo a desregulamentacao e perdas dos direitos trabalhistas e sociais (flexibilizacéo das leis
e direitos trabalhistas), 54,5% dos respondentes percebem que este fator existe na Uneb de
forma moderada; no que diz respeito a legalizacdo de trabalhos temporarios, em tempo
parcial, e da informalizacdo do trabalho, 44,6% acreditam ser inexistente; sobre o fator
terceirizacdo quarteirizacdo, no qual a segunda modalidade acontece quando uma empresa
contratada para prestar servigos terceirizados, contrata outra empresa para suprir alguma
demanda no trabalho, portanto, trata-se de uma terceirizagdo em cascata, 52,5% responderam
que se trata de um fator inexistente, o que leva a deducdo de que expressdo foi mal
compreendida pelos respondentes, uma vez que, ndo reflete a realidade observada na Uneb,
pois existe uma parcela significativa de trabalhadores sdo terceirizados, conforme demonstra

este estudo, no qual, 63,4% dos respondentes atuam nesta modalidade.

No que tange a intensificacdo do trabalho, ou seja, aumento da carga de trabalho no
mesmo periodo que compreende a jornada laboral, ao aumento de jornada (duracdo do
trabalho) com acumulo de fungdes (polivaléncia) e maior exposicao a fatores de riscos para a
salde os participantes apontaram que estes fatores existem de forma moderada, com
incidéncia de 45,5%, 47,5% e 51,5%, respectivamente. Em relacdo ao rebaixamento dos
niveis salariais, 38,6% percebem que existe de forma intensa; 40,6% dos respondentes
percebem a existéncia do fator aumento da instabilidade de emprego de forma moderada;
quando analisado o fator fragilizacdo dos sindicatos e das acOes coletivas de resisténcia,
42,6% responderam que existe de forma intensa.

No tocante ao fator feminizacdo da méo de obra, a maioria dos respondentes, 50,5%,
acreditam ser inexistente, ainda que 63,3% dos respondentes sejam do sexo feminino. Pode-se
dizer que a maioria dos respondentes néo atribui que a prevaléncia de mulheres tem relagéo
com a intensificacdo da inclusdo destas como mao-de-obra em um determinado seguimento,

com o intuito de explorar o trabalho feminino em nome do lucro.

Acerca do fator rotatividade estratégica (para rebaixamento de salarios), 59,4% néo
observam na Uneb, visto que, 0 marcaram como inexistente. Por fim, no que diz respeito ao
indicador de precarizacao niveis baixos de qualificacdo (a auséncia de qualificacdo formal e a
consequente baixa renda), 47,5% responderam que, em suas percepcdes, existe de forma

moderada.
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Em resumo, pode-se dizer que os trabalhadores da Uneb percebem a existéncia da
precarizacdo do trabalho, de acordo com os indicadores e fatores enunciados por Hirata
(2009) e Padilha (2009), de forma moderada, de acordo com a Figura 10.

Figura 10 — Percepg&o dos trabalhadores da Uneb em relacéo a precarizagéo do trabalho

Inexistente Moderada Intensa
*Legalizacdo de trabalhos »Desregulamentacéo e perdas *Rebaixamento dos niveis
temporarios; dos direitos trabalhistas e salariais;
* Terceirizaco e quarteirizacéo; sociais; *Fragilizag&o dos sindicatos e
«Feminizac&o da mao-de-obra; « Intensificacéo; das acGes coletivas de
«Rotatividade estratégica. * Aumento da jornada, acimulo resisténcia.
de fungdes;
*Exposicdo a fatores de riscos
para salde;
* Aumento da instabilidade de
emprego;
*Niveis baixos de qualificag&o.

Fonte: Elaboracdo Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

A fim de enriquecer as analises sobre a precarizacdo do trabalho, foi realizado um
comparativo entre as respostas assinaladas pela categoria de servidores publicos (S)

(incluindo os empregados publicos) e dos terceirizados (T).

Figura 11 — Comparativo entre as percepcdes de servidores e terceirizados da Uneb acerca da precarizacdo do

trabalho
Legalizacio de trabalhos temporarios, em tempo parcial, e da informalizacio do trabalho;
Terceirizacao e quarteirizacao.
Moderada g F Inexistente
Rebaixamento dos niveis salariais.
Inexistente g F Moderada

Fonte: Elaboragdo Propria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

A andlise da Figura 11 possibilita concluir que os resultados diferem, em ndmeros
absolutos, em relagéo aos fatores legalizacao de trabalhos temporarios, em tempo parcial, e da
informalizacéo do trabalho, terceirizacdo e quarteirizacdo, pois a maioria dos terceirizados 0s

qualificaram como inexistentes (36 e 41, respectivamente), ao passo que 0s servidores, 0S



53

avaliaram como existéncia moderada (18 e 15, nesta ordem); e rebaixamento dos niveis
salariais, uma vez que, a maioria dos terceirizados (24) percebem que existe de forma
moderada, ao passo que, a maior parte dos servidores publicos (19), avaliou como inexistente.

A andlise dos demais fatores/indicadores, ndo demonstrou divergéncias de opinides.

Importa destacar que esta analise parte da percepcdo dos trabalhadores sobre a
tematica em questdo. Para estes, a precarizacdo do trabalho existe de forma moderada, no
entanto, a andlise da literatura e a observacédo empirica permitem deduzir que a precarizacao
existe de forma intensa na Uneb, sobretudo, no que diz respeito ao nivel de terceirizacdo
encontrado no universo amostral, onde dos 1364 (mil trezentos e sessenta e quatro)
trabalhadores apenas 752 (setecentos e cinquenta e dois) sdo concursados, ou seja, 0s vinculos
de terceirizados e cargos comissionados ja sdo, por si so, vinculos precarios de trabalho. A
constatacdo desse fato evidencia a falta de conhecimento e consciéncia dos trabalhadores
acerca das suas préprias condicdes de trabalho e/ou acerca dos conceitos apresentados no
instrumento de coleta de dados. A fase de pré-teste evidenciou dificuldade, por parte dos
participantes, na compreensdo de algumas terminologias, tais como ‘“quarteirizagdo”,

“feminizagdo” e “intensificagdo do trabalho”.

Considerando a tipologia, fatores e indicadores de trabalho precario neste estudo
(Quadro 03), observa-se que mesmo o instrumento de coleta de fados tendo sido constituido
apenas com fatores e indicadores enunciados por Hirata (2009) e Padilha (2009), é possivel
identificar a tipologia de Druck (2011), vulnerabilizacdo das formas de inser¢do que geram
desigualdade, a intensificacdo do trabalho e terceirizacdo. Quanto a fragilizacdo da

organizacdo dos trabalhadores caberia um estudo mais aprofundado.

Este cenério reflete os tipos de flexibilidade adotados por organizacGes e instituicdes.
Nesse caso, € possivel observar a subcontratacdo, o atendimento a flutuacdes de demanda, a
desregulamentacdo e fragilizacdo do coletivo, configurando definitivamente uma condicdo
precaria de trabalho, ja que espelha como diz Padilha (2009), um conjunto de fatores
combinados ou ndo que refletem as caracteristicas da atividade laboral dos trabalhadores.

Concluindo, portanto, que nem mesmo uma Instituicdo Publica de Ensino Superior
conseguiu resistir a adesdo de uma logica de acumulacdo financeira e de reestruturacdo
produtiva, impondo aos trabalhadores um ambiente organizacional flexibilizado, com
condigdo de instabilidade, intensificagcdo de trabalho e reducdo de protecdo e dos direitos

sociais. Isto ocorre porque o Estado brasileiro importando um modelo norte-americano
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enxuga as suas fungdes, o que causa um impacto direto no servico publico, ja que este vinha
sendo considerado como ineficiente e oneroso como adverte Ribeiro e Mancebo (2013) e
Braga e Nelson (2019). A terceirizacdo entdo aparece para o Estado brasileiro como uma

possibilidade de enxugar as atividades meio, tornando-0 menos oneroso.

Essa condicdo nos setores publicos deve ser combatida para que a administracao
publica possa de fato atender ao interesse publico como recomenda Braga e Nelson (2019).
Neste sentido, € inadmissivel que no bojo de uma Ipes, que tem por missdo promover ensino,
pesquisa e a extensdo a partir de uma dimensdo critica e politica, seja reprodutora de uma

ofensiva do modo de producéo capitalista.

45 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NA UNEB: OS VINCULOS
ESTABELECIDOS PELOS TRABALHADORES DO CAMPUS | DE ACORDO COM AS
BASES AFETIVA, CALCULATIVA E NORMATIVA

O comprometimento organizacional é um tipo de vinculo que os trabalhadores
estabelecem com a organizacdo em que atuam. Conforme exposto no referencial teorico-
empirico, se trata de um estado psicoldgico que liga o individuo a organizacdo, sendo
formado pela qualidade e pela intensidade da relacdo estabelecida entre empregados e
empregadores, que implica na permanéncia ou ndo destes na organizacdo, isto é, pode ser
considerado como uma forca que estabiliza e coage, e da direcdo ao comportamento
(MEYER; ALLEN, 1991; ROWE, 2008; BARROS, 2007, MEYER; HERSCOVITCH, 2001).

O modelo tridimensional desenvolvido por Meyer e Allen (1991) foi o escolhido para
basilar esta investigacdo. Estes autores enunciam que o comprometimento pode ser entendido
a partir de trés naturezas diferentes, que podem ser representadas por bases, ou seja, diferentes

tipos de vinculos que o trabalhador estabelece com a organizacdo em que atua.

A primeira base, conhecida como afetiva, diz respeito a vontade de permanecer na
organizacdo, derivando do envolvimento, identificacdo e satisfacdo psicologica dos
trabalhadores. Diante disto, a partir da aplicacdo da ECOA, apresenta-se no Quadro 08 a
seguir, a analise da base afetiva de acordo com a percepcao dos trabalhadores da Uneb. Nessa
etapa, foram apresentados sentimentos em forma de expressdes em relagdo a Uneb e os
participantes foram instruidos a responder de acordo com uma escala Likert, na qual, os

numeros representam: 1 (nada), 2 (pouco), 3 (mais ou menos), 4 (muito), 5 (extremamente).
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Quadro 08 - Comprometimento organizacional afetivo a partir do olhar dos trabalhadores da Uneb

Comprometimento Organizacional Afetivo
Itens Escala Likert - ECOA [%]

1 2 3 4 5

1 Confiante nela: 89 | 14,9 | 426 | 28,7 5
2 **Desgostoso com ela: 5 13,9 | 406 | 23,8 | 16,8

3 Empolgado com ela: 149 | 238 | 39,6 | 17,8 4
4 Fiel a ela: 6,9 | 10,9 | 22,8 | 30,7 | 28,7
5 Apegado a ela: 16,8 | 23,8 | 29,7 | 20,8 | 8,9
6 Orgulhoso dela: 119 | 13,9 | 28,7 | 32,7 | 12,9

7 Contente com ela: 119 | 24,8 | 34,7 | 25,7 3
8 Responsavel por ela: 129 | 59 | 23,8 | 31,7 | 25,7
9 **Distante dela: 5 17,5 | 32,7 | 16,8 | 27,7
10 | Dedicado a ela: 4 4 18,8 | 40,6 | 32,7
11 | Entusiasmado com ela: 149 | 238 | 32,7 | 228 | 59
12 Preocupado com ela: 5 139 | 218 | 37,6 | 21,8

13 Encantado com ela: 17,8 | 23,7 | 25,7 | 21,8 5
14 | **Desiludido com ela: 119 | 20,8 | 34,7 | 16,8 | 15,8
15 Envolvido com ela: 6,9 | 13,9 | 29,7 | 30,7 | 18,8

16 Fascinado por ela: 22,8 | 29,7 | 30,7 | 16,8 0
17 | Interessado por ela: 99 | 129 | 29,7 | 29,7 | 17,8

18 | Animado com ela: 15,8 | 24,8 | 30,7 | 25,7 3
Score médio da categoria afetivo (aproximado) 11,3 | 17,6 | 30,56 | 26,2 | 14,1

Fonte: Elaboracéo Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.
** Expressdes com valores negativos, cuja interpretacdo foi invertida.

A partir da analise do quadro anterior, que permite avaliar a intensidade com que 0s
trabalhadores nutrem sentimentos positivos e negativos frente a Uneb, tomando como
referéncia as indicacbes da autora da escala aplicada, Siqueira (1995), observa-se que em
relacdo aos sentimentos de confianca (42,6%), desgosto (40,6%), empolgacdo (39,6%), apego
(29,7%), contentamento (34,7%), distancia (32,7%), entusiasmo (32,7%), encanto (25,7%),
desilusdo (34,7%), fascinio (30,7%), interesse (29,7%) e animacdo (3,7%), a maioria dos
respondentes, mostra-se em dlvida, pois marcaram a opcdo 3 (mais ou menos) ou seja, 0S

resultados sugerem indecisdo dos trabalhadores quanto ao seu vinculo afetivo com a Uneb.

Quando perguntados sobre o grau de fidelidade (30,7%), orgulho (32,7%),
responsabilidade (31,7%), dedicacdo (40,6%), preocupacéo (37,6%), envolvimento (30,7%) e
interesse (29,7%), a maioria dos respondentes, conforme apresentado, revela-se afetivamente
comprometidos com a Uneb. A repercussdo positiva destes sentimentos, em especifico, pode
estar relacionada com a proépria Ipes, dado que a Uneb possui grande relevancia para o
territorio baiano de acordo com sua capilaridade e interiorizagdo do ensino superior, estando

presente em todos os territorios de identidade, como também, pelo papel social que
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desempenha através dos pilares da pesquisa, ensino e extensdo, e 0 empreendimento de acbes
para incluséo de minorias, diversidade e participacéo.

De modo geral, ao analisar as respostas desta base, em relacdo ao vinculo afetivo,
pode-se dizer que em relacdo a maioria dos sentimentos expressos nos itens da escala, os
trabalhadores sdo indecisos quanto ao seu vinculo com a Uneb. Por outro lado, no que tange
aos sentimentos de fidelidade, orgulho, responsabilidade, dedicacdo, preocupacéo,
envolvimento e interesse, uma parcela significativa demonstra um alto grau de

comprometimento, ou seja, estdo afetivamente comprometidos com a Uneb.

Buscando estabelecer um comparativo entre as respostas da base afetiva do
comprometimento assinaladas pela categoria de servidores publicos (incluindo os empregados
publicos) (S) e dos terceirizados (T), com valores absolutos, obteve-se a sistematiza¢do da
Figura 12, a seguir.

Figura 12 — Comparativo entre as respostas da base afetiva

Orgulho

<

Extremamente Indecisdo
Distancia, encantamento e fascinio
Muito, indecisos e
pouco Indecisio
Interesse
Indecisio Q F Muito

Fonte: Elaboracao Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

Conforme Figura 12, as percepgdes diferem em relagdo aos seguintes sentimentos:
orgulho, pois a maioria dos terceirizados (23) demonstram incerteza e a maior parte dos
servidores (16) estdo muito orgulhosos da Uneb; ja, em relacdo aos sentimentos de distancia,
encantamento e fascinio, a maioria dos terceirizados (21, 19, 21, nesta ordem) encontram-se
indecisos, ao passo que os servidores (14, 13, 14, respectivamente), se identificam como

muito distantes, em davida sobre o encantamento, como também, se sentem pouco
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fascinados; por fim, no que diz respeito ao sentimento de interesse, as opinides divergem, uma
vez que, a maioria dos terceirizados (20), demonstram muito interesse na Uneb e a maior
parte dos servidores (13), demonstram estar em davida. Por fim, a analise dos demais
sentimentos expressos nas questdes ndo apresentou divergéncias de opinides entre as

categorias de trabalhadores estudadas.

Conforme e Meyer e Allen (1991), a base afetiva do comprometimento resulta do
vinculo afetivo estabelecido pelo trabalhador com a organizacdo. Nessa base, o trabalhador
envolve-se e encontra identificagdo com o seu trabalho. Quando a base afetiva traz um alto
grau de comprometimento, ha menor interesse do trabalhador em deixar a organizacédo,
intensificando o seu desempenho, ampliando o seu esfor¢o no trabalho e trazendo para ele um
sentimento de cidadania organizacional, quando isto ocorre os atrasos e faltas se reduzem e ha
uma menor rotatividade. Os resultados obtidos centrados na indecisdo deixam a Uneb
vulnerdvel ao seu corpo técnico. Neste sentido, caberia avaliar se o reduzido grau de
comprometimento organizacional vem afetando a Instituicdo em relacdo a absenteismo e
rotatividade, fazendo a organizacdo pensar em estratégias para fortalecer o comprometimento
organizacional de base afetiva. Tais aspectos se agravam quando a analise é estabelecida com
diferenciacdo entre as categorias terceirizados versus servidores publicos, incluindo os cargos

comissionados.

A segunda base do comprometimento organizacional, diz respeito a necessidade de
permanecer na organizacao e decorre do reconhecimento dos custos emocionais e financeiros
gue podem ocorrer ao deixar a organizacdo, ou seja, custos associados ao rompimento da
relacdo de troca (SIQUEIRA, 2003). Trata-se da base calculativa, também conhecida como
entrincheiramento organizacional, possuindo como antecedentes os investimentos do
trabalhador na empresa e as retribui¢es organizacionais aos investimentos do trabalhador.
Assim como o entrincheiramento, relaciona-se negativamente com o desempenho dos

trabalhadores.

No que concerne ao diagnostico da base calculativa do comprometimento a partir da
aplicacdo da ECOC, multidimensional, seguindo os mesmos padrdes da ECOA informados

anteriormente, obteve-se 0s seguintes resultados apresentados no Quadro 09.
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Quadro 09 - Comprometimento organizacional calculativo a partir do olhar dos trabalhadores da Uneb

Comprometimento Organizacional Calculativo

Itens Escala Likert - ECOC [%]
1 2 3 4 5

1 Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quantoo | 33,7 | 27,7 | 26,7 | 6,9 5
que tenho hoje:

2 Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde 297 | 21,8 | 28,7 | 119 | 7,9
cheguei dentro desta empresa

©

3 Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta 297 | 109 | 21,8 | 149 | 22,8
empresa (garantias de ndo ser demitido):

4 Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desseo | 34,7 | 19,8 | 26,7 | 89 9,9
mesmo prestigio que tenho com o meu cargo atual:

5 Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tio

amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de 149 | 10,9 | 356 | 19,8 | 18,8
trabalho dentro desta empresa:
6 Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho 10,9 | 11,9 | 33,7 | 30,7 | 12,9

dentro desta empresa:

7 Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a 22,8 | 23,8 | 27,7 | 149 | 10,9
esta empresa:

8 Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta empresa: 20,8 | 21,8 | 29,7 | 158 | 11,9

9 Eu estaria prejudicando minha vida profissional: 32,71 21,8 | 356 5 5

10 Eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra empresa | 27,7 | 21,8 | 33,7 | 13,9 8
como sou hoje dentro desta empresa:

11 Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa
oferece aos seus empregados (vale-transporte, convénios 36,6 | 25,7 | 238 | 6,9 6,9
médicos, vale-refei¢do, etc.):

12 Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido | 18,8 | 7,9 | 475 | 14,9 | 10,9

de demiss&o:

13 Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta | 26,7 | 26,7 | 29,7 | 10,9 | 59
empresa:

14 Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo 30,7 | 20,8 | 27,7 | 139 | 6,9
trabalho:

15 Eu estaria jogando fora todo o esforco que fiz para aprenderas | 31,7 | 18,8 | 27,7 | 17,8 4
tarefas do meu cargo atual:

Score médio geral da categoria calculativo (aproximado) 26,8 | 195 | 304 | 13,8 | 95

Fonte: Elaboracao Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

Quanto a andlise das respostas, a autora da ECOC, indica que seja realizada a partir da
divisdo de 4 (quatro) componentes, a saber: perdas sociais no trabalho (itens 3, 4, 5 e 6),
perdas de investimentos feitos na organizacdo (itens 2, 7 e 8), perdas de retribuicdes

organizacionais (itens 1, 11 e 12) e, por fim, perdas profissionais (itens 9, 10, 13, 14 e 15).

Dito isto, ao analisar as respostas do primeiro grupo das componentes, pode-se dizer
que em rela¢do as questdes “Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta
empresa (garantias de ndo ser demitido)” e “Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo
gue me desse 0 mesmo prestigio que tenho com o meu cargo atual”, a maioria dos
participantes, marcou o namero 1, que significa “nada”, com 29,7% e 34,7% de ocorréncia
respectivamente, concluindo que os trabalhadores ndo acreditam que teriam essas perdas.

Completando o primeiro grupo, no que tange as questdes “Eu demoraria a encontrar em outra
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empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho
dentro desta empresa” e “Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro
desta empresa”, a maioria dos participantes respondeu nimero 3 (mais ou menos), 35,6% e
33,7%, nesta ordem, sinalizando a incerteza dos trabalhadores sobre a possibilidade de vir a
ter perdas sociais no trabalho caso se desligue da Uneb. Sobre a Gltima questdo apresentada,
observa-se que ha um distanciamento ténue entre a porcentagem predominante e a segunda
maior porcentagem (30,7%), levando a concluir também que deste grupo, existe uma parcela
significativa de trabalhadores que tendem a acreditar que ao deixar a Uneb perderia a

liberdade de realizar o trabalho.

Concernente as questdes circunscritas no grupo de perdas de investimentos feitos na
organizacdo, na primeira expressdo “Eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para chegar
aonde cheguei dentro desta empresa”, 29,7% dos participantes marcaram a alternativa 1
(nada), acreditando que ndo teriam esta perda. J& em relacdo as questdes “Eu estaria
desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a esta empresa” e “Eu deixaria para tras tudo
0 que ja investi nesta empresa”, a maior parte concedeu nota 3 (mais ou menos), 27,7% e
29,7%, respectivamente, apontando incerteza dos trabalhadores sobre a possibilidade de vir a
ter tais subtracdes.

O terceiro grupo de componentes refere-se as perdas de retribuicGes organizacionais.
Sobre a primeira e a segunda questdo deste grupo, “Eu teria dificuldades para ganhar um
salario tdo bom quanto o que tenho hoje” e “Eu deixaria de receber véarios beneficios que esta
empresa oferece aos seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicdo,
etc.)”, a maioria dos participantes 29,7% e 36,6%, nesta ordem, atribuiram nota 1 (nada),
desta forma, deduz-se que os salarios e os beneficios recebidos ndo séo satisfatorios a ponto
de os trabalhadores acreditarem que teriam uma perda caso saissem da Uneb. Fechando este
grupo, em relagdo a expressdo “Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido
de demissdo”, os participantes, predominantemente (45,5%), assinalaram o item 3 (mais ou

menos), levando ao entendimento de indeciséo.

O quarto e ultimo grupo de componentes, diz respeito as perdas profissionais e
engloba cinco questdes. Para as expressoes “Eu estaria prejudicando minha vida profissional”,
“Eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como sou hoje dentro desta
empresa” e “Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa”, a
maioria dos respondentes, 35,6%, 33,7% e 29,7%, nesta ordem, atribuiu nota 3 (mais ou

menos), revelando indecisdo quando as perdas advindas destas expressdes. Ja, em relacdo as
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questdoes “Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho”, “Eu estaria
jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual” ¢ “Eu levaria
muito tempo para me acostumar a um novo” o maior nimero de participantes assinalaram o
item 1 (nada), representando que os trabalhadores ndo acreditam que teriam essas perdas

profissionais.

Em sintese, a partir da analise do contetdo das respostas, pode-se concluir que em
relacdo a base do comprometimento calculativa, os participantes da pesquisa encontram-se
indecisos acerca das perdas. Ainda nesta senda, importa destacar que este comprometimento
ndo anula totalmente o prazer encontrado no trabalho nem a possibilidade de que estes se

envolvam com suas atividades, podendo ser mantidos os vinculos afetivo e normativo.

Seguindo o caminho proposto de analise comparativa entre as categorias de
terceirizados (T) e servidores (S), apresenta-se a Figura 13, a seguir.

Figura 13 — Comparativo entre as respostas da base calculativa

“Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje”, “Eu jogaria fora
todos os esforcos que fiz para chegar aonde cheguei dentro desta empresa” e “Eu perderia o prestigio
que tenho hoje por ser empregado desta empresa”

14

Indecisdo Pouco

\S

“Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta empresa (garantias de nao ser demitido)”

SIl T

Fonte: Elaboracao Prépria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

Extremamente Pouco

De acordo com a Figura 13 apresentada, percebe-se que, em nimeros absolutos, houve
discrepancia em relacdo as seguintes questdes: “Eu teria dificuldades para ganhar um salario
tdo bom quanto o que tenho hoje”, “Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar
aonde cheguei dentro desta empresa, pois a maior parte dos terceirizados (26, 26,
respectivamente) demonstrou que discorda totalmente, a0 marcar a opcdo 1 (nada), ao passo
gue a maioria dos servidores (12, 12, nesta ordem) demonstrou ddvidas sobre essas perdas.
No que diz respeito a questdo “Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta

empresa (garantias de ndo ser demitido)” a maior parte dos terceirizados (28) atribuiu valor 1
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(pouco), ja, a maioria dos servidores (15) assinalaram 5 (extremamente), tornando a resposta
coerente com a realidade, uma vez que, os servidores publicos possuem estabilidade de
emprego. Por Gltimo, a questdo “Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado
desta empresa” também evidencia a discrepancia de opinides das categorias estudadas, visto
que, a maioria dos terceirizados (23), avaliaram com nota 1 (nada), ao ndo perceber que teria a
perda de prestigio, enquanto os servidores (14), colocaram-se indecisos sobre esta perda

profissional.

A Dbase do comprometimento calculativo, conforme apresentado por Siqueira e
Gomide Janior (2014), esta relacionada as crencas relativas a perdas ou custos associados ao
rompimento da relacdo de troca com a organizacdo. Quando o comprometimento calculativo
ndo se consolida, os trabalhadores tendem a baixa motivacdo e desempenho. No que concerne
a possibilidade de receber beneficios, pior avaliacdo dessa etapa, percebe-se que 0s
respondentes ndo temem a referida perda, o que acontece de forma similar a dificuldade de
conseguir outro cargo ou de ganhar um salario tdo bom quanto o que possui no atual
momento. Neste caso, importa dizer que no contexto da Universidade publica ha cisdo entre
técnicos e terceirizados, 0 que ja se observa neste estudo com posicBes discrepantes,
entretanto, tal cisdo se agrava se comparadas as categorias técnicos e docentes. Tal sensacao
de divisdo, embora ndo seja objeto de andlise deste estudo, pode ser um fator que agrave o
nivel de comprometimento organizacional na base calculativa o que merece um estudo mais
aprofundado. A precarizacdo dos postos de trabalho, para além dos aspectos ora expostos,
acaba por intensificar a insatisfacdo dos servidores e terceirizados, no contexto da Uneb.

A Ultima base do comprometimento a ser analisada foi a normativa, que tange a
obrigacdo moral de permanecer na organizacdo. Advém do sentimento de deveres morais que
o trabalhador tem em permanecer na organizacdo, de modo que, ao planejar se desligar,
podem sentir-se culpados. O comprometimento organizacional de base normativa possui
como antecedente a socializacdo cultural e organizacional, e segundo Siqueira e Gomide
Junior (2014), prediz de forma direta 0 comprometimento de base afetiva e os niveis de
satisfacdo no trabalho. Para conhecer o grau deste comprometimento, seguindo os padrdes
aplicados nas escalas mencionadas anteriormente, ECOA e ECOC, utilizou-se a ECON,
também construida por Sigueira (2000). Segundo a autora, a forma mais adequada de avaliar
este estilo de compromisso € por meio de frases que possam representar crencas dos

trabalhadores sobre suas obrigacdes e deveres morais para com a organizacdo. A partir dessa



62

compreensdo, apresenta-se a seguir, no Quadro 10, a sintese das respostas obtidas nesta parte
do instrumento de coleta de dados deste estudo.

Quadro 10 - Comprometimento organizacional normativo a partir do olhar dos trabalhadores da Uneb

Comprometimento Organizacional Normativo

Itens Escala Likert - ECON [%]

1 2 3 4 5
1 | Continuar trabalhando nesta empresa é uma forma de retribuiro | 18,8 | 16,8 | 37,6 | 19,8 | 6,9
que ela ja fez por mim;
E minha obrigacdo continuar trabalhando para esta empresa: 485 | 198 | 20,8 | 8,9

Eu seria injusto com esta empresa se pedisse demissdo agora e 446 | 188 | 248 | 6,9
fosse trabalhar para outra:

Neste momento esta empresa precisa dos meus servicos: 12,9 4 41,6 | 24,8 | 16,8
5 Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa 416 | 228 | 238 | 79 4
agora:
E a gratiddo por esta empresa que me mantém ligado a ela: 26,7 | 22,8 | 29,7 | 15,8 5
Essa empresa ja fez muito por mim no passado: 29,7 | 158 | 28,7 | 198 | 59
Score médio geral da categoria normativa (aproximado) 318 | 17,3 | 296 | 149 | 6,5

Fonte: Elaborag&o Propria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

A andlise do Quadro 10, possibilitou verificar que em relagdo as frases que
representam as crengas de obrigacdo em continuar trabalhando na organizagédo, sentimento de
injustica com a organizacgdo caso pedisse demissdo, desonestidade ao trocar de organizagdo e
reconhecimento de tudo que a organizacdo fez por cada trabalhador, a maioria dos
respondentes 48,5%, 44,6%, 41,6% e 29,7%, nesta ordem, atribuiram nota 1 (nada), ou seja,
demonstrando que ndo acreditam que devam manter obrigacdes e deveres morais para com a
Uneb. Ja, no tocante as frases que versam sobre continuidade como forma de retribuicao,
dependéncia da organizacdo para com o trabalhador e gratiddo como motivo de permanéncia
na organizacao, 37,6%, 41,6% e 29,7% dos respondentes predominantemente, assinalaram o
item 3 (mais ou menos), revelando incerteza quanto ao seu compromisso normativo para com
a Uneb.

De um modo geral, no que tange a base normativa do comprometimento, pode-se
concluir que, os respondentes ndo acreditam que devam manter obrigacdes e deveres morais
para com a Uneb, demonstrando fragilidade neste tipo de vinculo. As consequéncias desta
fragilidade podem ser traduzidas em insatisfacgdo no trabalho, baixo grau de
comprometimento afetivo, baixo grau de cidadania organizacional e maior rotatividade,
fatores podem impor barreiras a Uneb no atingimento de seus objetivos para com a sociedade

e misséo proposta.

Em um comparativo entre opinides de servidores (S) e terceirizados (T) sobre as

expressdes que englobam a ECON, em nimero absoluto, verificou-se, conforme Figura 14,
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divergéncias apenas em duas questdes: “E a gratiddo por esta empresa que me mantém ligado
a ela”, na qual a maioria dos terceirizados (26) avaliou com ndmero 3 (mais ou menos),
indicando duvidas em relacdo a gratiddo e permanéncia, e a maior parte dos servidores (12)
assinalaram 2 (pouco), demonstrando que ndo acreditam que devam manter obrigacdes e
deveres morais para com a Uneb. Ja, em relagdo a questdo “Essa empresa ja fez muito por
mim no passado”, 0 maior nimero de terceirizados conferiram nota 1 (hada), indicando néo
acreditam que devam manter obrigacGes e deveres morais para com a Universidade, ao passo
que, a maioria dos servidores (11), manifestaram estar em dulvidas sobre este compromisso

normativo.

Figura 14 — Comparativo entre as respostas da base normativa

“E a gratidio por esta empresa que me mantém ligado a ela”

1

Pouco Indecisio

\S

“Essa empresa ja fez muito por mim no passado™

Indecisio Pouco

S

v

Fonte: Elaboragdo Propria (2022), com base nos dados obtidos na pesquisa de campo.

Um aspecto que pode ser avaliado, por se tratar de uma instituicdo publica, é que
principalmente para os servidores, ha uma sensacdo de que 0 seu ingresso nesta organizacgao é
resultado de um concurso publico sendo, portanto, meritocratico. Tal percepgéo se agrava nos

grupos dos terceirizados ja que a sua condi¢cdo como trabalhador é ainda mais precarizada.

No contexto de trabalho precarizado, colocando em relevo a anélise das bases do
comprometimento organizacional, observa-se que poucas sdo as varidveis nas trés bases de
comprometimento que recebem avaliacdo positiva. Verifica-se, por exemplo, que em
nenhuma das trés bases ha fatores que receberam um percentual significativo com atribuicéo
de nota 5 que significa extremamente comprometido, ou seja, nenhum dos indicadores, nas
diferentes bases, teve percentual significativo para expressar um alto grau de

comprometimento.

O comprometimento organizacional reflete a percepcdo de suporte, a percepcao de

reciprocidade e a percepc¢éo e justica, sendo influenciado pela natureza estrutural, funcional,
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social, politica e econ6mica. Os vinculos com o trabalho afetam positivamente a
produtividade e o desempenho e negativamente o absenteismo e a rotatividade. Ja os vinculos
com as organizacdes afetam os atos dos trabalhadores, influenciando o seu desempenho, a sua
assiduidade e a sua permanéncia na organizacdo, se mobilizados positivamente, ou seja,
quando as organizacOes oferecem retribui¢cfes econdmicas, financeiras e sociais, a sensagéo
de apoio organizacional faz com que os trabalhadores entendam a sua relagdo com a
organizacdo como uma relacdo de reciprocidade e de troca justa, ja que, a organizacao

consegue satisfazer a suas necessidades.

Tais aspectos apontados por Meyer e Allen (1991) podem ou nédo estimular o desejo de
permanéncia na organizacdo. Percebe-se que, para essas categorias de trabalhadores que
compde o quadro técnico da Uneb, no Campus I, 0s sentimentos de confiancga, contentamento,
entusiasmo, entre outros, sdo pouco mobilizados, fazendo com que os trabalhadores desejem
dar pouco de si proprios para contribuir com o bem estar da Universidade, sendo assim, ndo
levando os trabalhadores a agirem acima das expectativas nele depositadas, tornando-os

pouco estimulados pela base afetiva.

No comprometimento de base normativa, que se vincula a uma esfera cognitiva onde o
trabalhador é capaz de associar suas obrigacdes e deveres morais com as metas da
organizacdo, verifica-se que ndo ha reconhecimento do trabalhador em relacdo as funcGes
sociais na organizacdo para a qual trabalha. Em funcdo do modelo de gestdo adotado em
instituicdes publicas de modo geral e na gestdo universitaria de modo especifico, observa-se
um baixo potencial de mobilizacdo dessa base. Os trabalhadores ndo compreendem o0s
objetivos estratégicos da organizacdo. Esse estudo evidencia a baixa mobilizacdo da base

normativa do comprometimento para estes trabalhadores.

Considerando o contexto de precarizacdo, a politica de recompensa (remuneracao e
beneficios) que compde a gestdo de pessoas na Universidade, em um Estado que preza pelo
enxugamento de custos e uma otimizacdo de recursos, implicando em sacrificios para 0s
trabalhadores, hd uma influéncia na base calculativa que leva o trabalhador a ndo temer perder
0s seus postos de trabalho. Nesse sentido, a Universidade deve no seu processo de gestdo
estruturar os seus mecanismos de avaliagdo funcional de modo que possa ser possivel
identificar elementos que estimulam negativamente os trabalhadores, para assim, desenvolver
politicas de GP que corrijam as distor¢Oes e viabilizem o estabelecimento de vinculos bem
construidos capazes de produzir desempenhos mais satisfatorios e de melhor qualidade.

Importa dizer que a natureza dos vinculos é extremamente importante, pois viabiliza trocas
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onde a organizacdo fornece subsidios em forma de incentivos econdmicos e sociais e recebe
de volta contribui¢des em forma de desempenho, dedicagdo e compromisso. Aqui destaca-se
que a via de insercdo produtiva através de contratos terceirizados afeta profundamente a

natureza dos vinculos, implicando, portanto, na baixa contribuicéo dos trabalhadores.

Por fim, ndo se pode atribuir a fragilidade da qualidade do comprometimento nas
diferentes bases a acbes pontuais de gestdo. Ter melhores niveis de comprometimento
organizacional depende do estabelecimento de politicas globais na instituicdo. Portanto,
implementando melhorias na politica institucional é que Uneb podera ter incrementos na
qualidade do comprometimento, mobiliando os trabalhadores a participagdo mais efetiva,

calculativa e normativa.

O levantamento empreendido nesta pesquisa pode servir de subsidios para que a Uneb
construa um diagnostico sobre os efeitos dos padrdes de gestdo de pessoas, 0 que permitira
que esta geréncia identifique fragilidades e estabeleca acdes que transformem a realidade.
Aqui destaca-se que o desempenho organizacional depende do alinhamento psicologico dos
trabalhadores e da capacidade da instituicdo mobilizar-se para a aprendizagem continua.
Acredita-se que isso sera capaz de fortalecer os vinculos do trabalhador com a sua atividade
laboral, bem como, fortalecer os vinculos destes com a propria institui¢do, tornando-os cada

vez mais comprometidos.

Essa andlise estd circunscrita no campo ao campo da gestdo, avaliada a partir dos
contextos econdmicos, politico e social, ja que a precarizacdo do trabalho é uma condicédo
estrutural que deve ser tratada em contexto amplo, ndo podendo, portanto, ser ignorada pela
organizacdo. Nesta perspectiva, a organizagdo ndo deve ser promotora e ou intensificadora da
condic&o de precarizacdo do trabalho e da vida do trabalhador.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As progressivas transformacfes do mundo do trabalho observadas a partir da década
de 1970, por meio do surgimento de novos métodos de trabalho e flexibilizacdo da producéo,
trazem em seu bojo, dentre outras demandas, a necessidade de estudar os vinculos que 0s
trabalhadores estabelecem com as organizac6es nas quais atuam profissionalmente, sobretudo,
na conjuntura de vulnerabilidade das formas de insercdo e instabilidade de permanéncia no
mundo do trabalho, terceirizagdo, intensificacdo e desregulamentacdo do trabalho, dentre
outros fatores que configuram a precarizagéo do trabalho.

Neste cenario, esta investigacdo teve por objetivo analisar a configuracdo do
comprometimento organizacional, nas suas diferentes bases, dos trabalhadores que atuam na

Uneb, Campus I, em um contexto de trabalho precarizado.

Ao buscar caracterizar a Uneb em relacdo aos vinculos trabalhistas verificou-se que
em sua estrutura técnica administrativa, a Universidade possui servidores publicos analistas e
técnicos administrativos (corpo técnico-administrativo), cargo comissionados (empregados
publicos) e terceirizados. Para a primeira categoria, 0 ingresso na Universidade se da por meio
de concurso publico. Para a categoria adicional descrita anteriormente, os empregados
publicos, o ingresso na Uneb se d& por nomeacdo da autoridade competente, em caréater
temporario, sem a necessidade de passar no concurso publico. Por Gltimo, a categoria de
terceirizados, profissionais que passam a fazer parte da Instituicdo por meio de empresas

prestadoras de servigcos ganhadoras de licitacoes.

Em relacdo ao perfil socioprofissional dos trabalhadores pesquisados, os resultados
obtidos permitiram estabelecer o seguinte perfil: a maioria sdo mulheres, que se autodeclaram
mulheres Cis, pardos, possem entre 31 (trinta e um) a 40 (quarenta) anos de idade, séo
solteiros, com renda pessoal de 1 (um) a 3 (trés) salarios minimos, atuam como terceirizadas
na Uneb, possuem de 7 (sete) a 10 (dez) anos atuacdo nesta Universidade, ao longo da vida, ja
tiveram de 1 (um) a 3 (trés). No que tange a escolaridade, possuem nivel superior completo,

em Administracdo, cursado em uma Instituicdo Pablica de Ensino Superior.

Com o intuito de identificar a percepgdo dos trabalhadores sobre a precarizacdo do
trabalho, observou-se que os trabalhadores da Uneb percebem a existéncia da precarizacdo do
trabalho, de acordo com os indicadores e fatores, de forma moderada, destacando os fatores
desregulamentacdo e perdas dos direitos trabalhistas e sociais; intensificacdo do trabalho;
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aumento da jornada, acimulo de fun¢des; exposicao a fatores de riscos para salde; aumento

da instabilidade de emprego; e, niveis baixos de qualificacéo.

Ao analisar a configuragdo do comprometimento organizacional, nas suas diferentes
bases, dos trabalhadores da Uneb, Campus I, por meio das escalas ECOA, ECOC e ECON,
verificou-se que em relagdo a base afetiva do comprometimento, na maioria dos sentimentos
expressos nos itens da ECOA, os trabalhadores demonstram incerteza quanto ao seu vinculo
com a Uneb. Por outro lado, no que tange aos sentimentos de fidelidade, orgulho,
responsabilidade, dedicacdo, preocupacgéo, envolvimento e interesse, uma parcela significativa
demonstra um alto grau de comprometimento, ou seja, estdo afetivamente comprometidos
com a Uneb. A aplicacdo da ECOC possibilitou concluir que, no que se refere a base do
comprometimento calculativa, de modo geral, os participantes da pesquisa encontram-se
indecisos acerca das perdas. Finalizando esta fase, os resultados da aplicacdo da ECON que
trata do comprometimento organizacional de base afetiva, permitiram observar o0s
respondentes ndo acreditam que devam manter obrigacGes e deveres morais para com a Uneb,

demonstrando fragilidade neste tipo de vinculo.

Quanto as limitagdes desta dissertacdo, a principal diz respeito ao instrumento de
coleta de dados. O questionario eletronico aplicado possuia uma grande dimenséo, tornando-o
cansativo para a maioria dos respondentes. Além disso, a secdo que trata sobre precarizacdo
do trabalho apresentou questdes de dificil compreensdo para os participantes, dado a falta de
familiaridade e conhecimento sobre termos que fazem parte dos os fatores e indicadores de
precarizacdo. Essa limitacdo ndo foi evitada, mesmo tendo sido realizados os ajustes

apontados pelos participantes na fase de aplicacdo do pré-teste do instrumento.

Ao final desta dissertacdo, apontam-se trés sugestdes para continuidade dos estudos
acerca destas tematicas. A primeira, no ambito da Uneb, diz respeito a realizacdo desta
pesquisa, apos revisao e aperfeicoamento do instrumento de coleta de dados, bem como a
realizacdo de grupo focal e entrevista pare refinar a compreensédo e analise de contetdo, nos
trinta Campi que pertencem a Universidade, objetivando diagnosticar de forma regional os
pontos de aproximacao e distanciamento da realidade estudada na presente investigagdo sobre
a percepcdo dos trabalhadores terceirizados e servidores a respeito da precarizagédo do
trabalho e comprometimento organizacional; a segunda, é realizar a aplicacdo deste mesmo
instrumento, depois de aperfeicoado, para a categoria de docentes, servidores publicos e
Regime Especial de Direito Administrativo (REDA), buscando entender como as tematicas se

configuram para este publico. Por Gltimo, sugere-se a implementacdo deste estudo em outras
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Ipes do territorio baiano, tendo em etapas futuras, a possibilidade de estabelecer comparativos
em relagéo aos aspectos diagnosticados.

Por fim, reitera-se que o estudo empreendido nesta dissertacdo contribui para a
construcdo do conhecimento sobre as teméticas estudadas, dada a importancia dos vinculos
que estabelecidos entre os trabalhadores e as organizagbes e a emergente e persistente
realidade de precarizacdo do trabalho, principalmente no setor publico. Embora ndo seja
objeto da analise deste estudo, a autora, na qualidade de trabalhadora terceirizada da Uneb,
destaca que os resultados ndo foram surpreendentes, uma vez que, no dia-a-dia da realizagéo
do trabalho, observa-se que para as duas categorias analisadas, terceirizados e servidores
publicos (incluindo cargos comissionados), ha um baixo grau de comprometimento
organizacional, afetando, desta forma, o desempenho da Universidade e impondo barreiras ao
uso eficiente dos recursos publicos. Em funcdo da sua natureza, missdo, importancia para o
territorio baiano e identidade, conforme apontado na secdo quatro desta dissertacdo, a Uneb
possui um grande potencial para mobilizar positivamente 0 comprometimento organizacional

dos seus trabalhadores nas trés bases, especialmente, na afetiva.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Pesquisa sobre Comprometimento
Organizacional na UNEB

Prezados (as),

Este levantamento de dados configura-se como etapa exploratoria da minha pesquisa de
Mestrado intitulada "COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO CONTEXTO DE
TRABALHO PRECARIZADO: UM ESTUDO DE CASO COM TRABALHADORES DE UMA
INSTITUICAO PUBLICA DE ENSINO SUPERIOR DA BAHIA".

0s nomes dos/das respondentes ndo serdo divulgados na pesquisa. A indicagao do perfil
deve-se unicamente & necessidade de qualificagdo e quantificagio dos respondentes
enguanto sujeitos de pesquisa, sdo importantes dados para dar credibilidade ao estudo.
0Os dados aqui coletados serdo utilizados APENAS para fins académicos.

Desde ja agradeco a valorosa contribuigéo!

Lorena Pattas

Mestranda do Nicleo de Pos-Graduagdo em Administragdo - UFBA
Contatos: lorenapattas@agmail.com e (71) 98643-2896

&3 lorenapattas(@gmail.com (ndo compartilhado) Alternar conta ()

Proxima Limpar formulario

Declaro que, apds ter sido devidamente esclarecida pela pesquisadora: *

@ Consinto que 05 dados sejam utilizados e os resultados obtidos sejam
apresentados e publicados em eventos e artigos cientificos.

O W&o consinto que os dados sejam utilizados e os resultados obtidos sejam
apresentados e publicados em eventos e artigos clentificos.

Valtar Préxima Limpar formularic




Vocé atua na UMEE, em Salvador, como terceirizado(a), como servidor(a)
técnico/analista ou como cargo comissionado?

(® sim
() M3o

Voltar Proxima Limpar formulario

As questdes apresentadas a segquir foram construidas a partir dos Indicadores e Fatores de
precarizagic enunciados por Hirata (2009) e Padilha (2009).

Abaixo estdo listados indicadores e fatores de precarizacio do trabalho.
Gostarfamos de saber como estes sdo identificados por vocé na Uneb.
Dé sua resposta marcando o item que melhor representa a sua opinido.

Desregulamentagdo e perdas dos direitos trabalhistas e sociais (flexibilizagdo :
das leis e direitos trabalhistas):

() Inexistente
() Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa

Legalizagdo de trabalhos temporarios, em tempo parcial, e da informalizagdo do *
trabalhe:

() Inexistente
() Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa
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Terceirizagdo e quarteirizagio:

(A quarteirizacdo acontece quando uma empresa contratada para prestar
servigos terceirizados, contrata outra empresa para suprir alguma demanda no
trabalho, ou seja, trata-se de uma terceirizagdc em cascata.)

() Inexistente
O Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa

Intensificacdo do trabalho:
(A intensificagdo do trabalho diz respeito ao aumento da carga de trabalhe no
mesmo periodo que compreende a jornada laboral)

() Inexistente

O Existe de forma moderada

() Existe de forma intensa

Aumento de jornada (duragdo do trabalho) com acdmulo de fungdes
(polivaléncia):

() Inexistente

() Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa

Maior exposicdo a fatores de riscos para a saude:

() Inexistente
O Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa



Rebaixamento dos niveis salariais: *

() Inexistente
O Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa

Aumento de instabilidade no emprego: *

() Inexistente
O Existe de forma moderada

() Existe de forma intensa

Fragilizag&o dos sindicatos e das agdes coletivas de resisténcia: *

() Inexistente
() Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa

Feminizag&c da mao de obra:

(A feminizagdo diz respeito a intensificagdo da inclusdo de mulheres como méo-
de-obra em um determinade seguimento, com o intuite de explorar o trabalho
feminino em nome do lucro.)

() Inexistente
O Existe de forma moderada

O Existe de forma intensa

Rotatividade estrategica (para rebaizxamento de salarios): *
() Inexistente
O Existe de forma moderada

() Existe de forma intensa
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Miveis baixos de qualificagdo: *
(A auséncia de qualificacdo formal e a consequente baixa renda)

() Inexistente
O Existe de forma moderada

() Existe de forma intensa

A ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIOMAL AFETIVO - ECOA
Autora: SIQUEIRA, M.M.M. (1995).

Abaixo estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagdo & empresa
onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos.

Dé suas respostas marcando aquele ndmero (de 1 a 5) que melhor representa sua
resposta.

1=Mada

2 =Pouco

3 =Mais ou menos

4 = Muito

3 = Extremamente

A EMPRESA ONDE TRABALHO FAZ-ME SENTIR...

1. Confiante nela. *
Mada O O O O O Extremamente

2. Desgostoso com ela. *

Nada O O O O O Extrernamente



3. Empolgado com ela. *

1 2 2 4 5

MNada O O O O O Extremmamente

4 Fielaela. ®

MNada O O O O O Extremmamente

5. Apegadoaela. *

1 2 2 4 3

Mada O O O O O Extrermamente

6. Orgulhoso dela. *

1 2 2 4 5

Nada O O O O O Extrermnamente

7. Contente com ela. *

Mada O O O O O Extremamente

8. Responsavel porela. *

1 2 3 4 5

Mada O O O O O Extremamente



9. Distante dela. *

1

2

Nada O O

10. Dedicado a ela. *

1

2

Nada O O

11. Entusiasmado com ela. *

1

2

Nada O O

12. Preocupado com ela. *

1

Mada O

13. Encantado com ela. *

2

O

Nada O O

14. Desiludido com ela. *

Mada O O

Extremamente

Extremamente

Extremamente

Extremamente

Extremamente

Extremamente

80



15. Envolvido com ela. *

Mada O O O O O Extremamenie

16. Fascinado por ela. *

Mada O O O O O Extremamente

17. Interessado por ela. *

Nada O O O O O Extremamente

18. Animado com ela. *

Nada O O O O O Extremamente

Voltar Froxima Limpar formulario



Escala de comprometimento organizacional calculative — ECOC
Autora: SIQUEIRA, MM .M. (1995).

As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse
demissdo da empresa onde esta trabalhando e fosse trabalhar para outra empresa.
Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. DE suas
respostas marcando aguele nomero (de 1 a5) que melnor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = MNem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concardo totalmente

PEDIR DEMISSAC DA EMPRESA ONDE TRABALHO E IR TRABALHAR PARA OUTRA
EMPRESA NADQ VALERIA A PEMA POROUE...

1. Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom guanto o gue tenho hoje. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

2. Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde cheguei dentro :
desta empresa.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

3. Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta empresa .
(garantias de ndo ser demitido).

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente



4. Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo gue me desse o mesmo
prestigic que tenho com © meu cargo atual.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

5. BEu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas 130 amigas quanto as
gue eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro desta empresa.

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

6. Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro desta
empresa.

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

7. Eu estaria desperdigando todo o tempo que j@ me dediguel a esta empresza. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

8. Eu deixaria para trés tudo o que ja investi nesta empresa. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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9. Eu estaria prejudicando minha vida profissional. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

10. Eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como sou
hoje dentro desta empresa.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

11. Eu deixaria de receber varios beneficics que esta empresa oferece aos seus
empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicio, etc).

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

12. Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de demisséo. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

13. Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14. Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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15. Eu estaria jogando fora todo o esforgo que fiz para aprender as tarefas do *
meu cargo atual.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Voltar Proxima Limpar formulario

Escala de comprometimento organizacional normativo — ECON
Autora: SIQUEIRA, M.M.M. (2000).

A seguir s3o apresentadas frases relativas 38 empresa onde vocé trabalha. Indique o
guanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas marcando aguele
numero (de 1a 5) que melhor representa sua resposta.

1 =Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo
3 = Concordo totalmente

1. Continuar trabalhando nesta empresa € uma forma de retribuir o que ela ja fez *
por mim.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

2. E minha obrigacdo continuar trabalhando para esta empresa. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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3. Eu seria injusto com esta empresa se pedisse demissdo agora e fosse
trabalhar para outra.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

4. Meste momento esta emprasa precisa dos meus servigos. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

5. Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

6. E a gratiddo por esta empresa que me mantém ligado a ela. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

7. Esta empresa ja fez muito por mim no passade. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

Voltar Proxima Limpar formulario




Assinale as alternativas a seguir de acordo com o seu pefil:

Em relagdo ao seu vinculo com a UMEEB, vocé é: *

Servidor(a) - Analista Universitario
Servidoria) - Técnico Administrativo
Cargo Comissionado

Terceirizado (a) - Recepgdo 3
Terceirizado (a) - Recepgdo 4

Terceirizado (a) - Recepgdo 5

OO O0O0O0OO0O0

Terceirizado (a) - Recepcéo 6

Qual departamento vocé faz parte? *

DCcv
DCH
DEDC
DCET
UMNEAD

Administragdo Central

© O 0O0O0O0O0
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Qual seu tempo de servigo na UNEBE? *

() Até1ano

De 1 até 3 anos
De 3 até 5 anos
De 5a7anos
De 7 310 anos
De 10 a 20 anos
De 20 a 30 anos

30 anos ou mais

OO0 000 0O0

Quantos empregos vocé ja teve ao longo da vida? *

() Apenas
() De1a3empregos
() De3a5empregos

O 30U Mais empregos

Em quantos empregos vocé ja trabalhou como terceirizado? *

O Munca trabalhei comao terceirizado(a)
() Apenas 1

() De1a3empregos

() De3a5empregos

O 30U Mais empregos
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Qual a sua idade? *

() Até 20 anos

() De21a30anos
De 31 a 40 anos
De 41 a 50 anos

De 531 a 60 anos

O O OO0

61 anos ou mais

Autodeclaracdo racial: *

pardo(a)

indigena

O
O amarelofe)
@)
@)

outra

Sexo *

() Feminino
() Masculino

() Intersexo

() outro

|dentidade de Génerao: *

() Homem Cis
() Mulher Cis

Homem trans

N&o binario

O
() Mulher trans
O
O

Qutro
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Qual seu estado civil? *

() Solteiro (a)
(") casado (a)
Unido Estével
Diverciado (a)

Vidvo (a)

ONONONO

Qutro

Qual seu nivel de renda pessoal? [Considere apenas a sua rendal *
() Até 1 saldrio minimo

() De1 a3 salarios minimos

De 3 a 5 salarios minimos

De 5 a 7 salarios minimos

De 7 a 10 salarios minimos

ONONON®

Mais de 10 saldrios minimos

Qual a sua escolaridade?

Ensino medio completo
Ensino superior compleo
Ensino superior incompleto
Especializacio

Mestrado

ONONONONONGO

Doutorado

Em que tipo de organizacio vocé cursou o nivel superior? *

O MN&o possuo nivel superior/superior incompleto
() Piblica
() Privada
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Caso tenha cursado o nivel superior em uma instituigdo pablica, foi na UNEE? *

() sim
() Nio

Em qual curso superior vocé se formou? *

Sua resposta

Voltar m Limpar formularic
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APENDICE B — CARD DE DIVULGACAO DA PESQUISA

RESPONDA!!!

Pesquisa sobre
Comprometimento Organizacional na UNEB

Esta é uma etapa da pesquisa do
Mestrado NPGA/UFBA, da pesquisadora
Lorena Pattas.

Contato: lorenapattas@gmail.com

[=] ;s [m]
Leia o QR CODE para acessar o
formulario e responda a pesquisa.

I'EI Agradecemos a sua respostal!

. 4
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