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RESUMO

Nos ultimos anos, muitas mudancas vém ocorrendo no mundo das organizacdes e
do trabalho, como aquelas de natureza social, econdémica e tecnoldgica resultantes
dos avancos da tecnologia. Neste cenario, verifica-se um movimento crescente de
envolvimento das pessoas com o trabalho e com a vida profissional. Entender as
formas de convivio dos individuos dentro e fora das organizagcbes se tornou
essencial para o crescimento e a evolugao das organizacdes e das pessoas. Para
Kramer e Faria (2007), as relacdes afetivas se reproduzem a partir do momento em
que os individuos se associam, constituindo os vinculos entre si e com a
organizacdo. Este estudo teve por objetivo identificar e descrever os vinculos
estabelecidos na percepcao dos servidores técnico-administrativos em educacao
lotados na Diretoria de Planejamento e Gestdo e docentes efetivos que atuam no
Campus | do Centro Federal de Educacdo Tecnolégica de Minas Gerais, com base
na tipologia de Kramer e Faria (2007). A andlise dos dados foi realizada por meio da
andlise de conteudo. A unidade de andlise foram o0s vinculos estabelecidos.
Desenvolveu-se uma pesquisa descritiva e interpretativa, com abordagem
qualitativa. O método aplicado foi o estudo de caso, implementado por meio de
entrevistas semiestruturadas, realizadas com 6 servidores técnico-administrativos da
Diretoria de Planejamento e Gestdo e 6 docentes da instituicdo pesquisada. Os
sujeitos de pesquisa foram o0s servidores técnico-administrativos e docentes,
selecionados conforme sua disponibilidade em participar da pesquisa. Os onze
elementos constitutivos dos vinculos organizacionais discutidos neste estudo foram:
identificacdo com a organizacdo, sentimento de pertenca, cooperagdo nas
atividades, participacdo nas decisdes, criacdo de inimigos, idealizacdo da
organizacdo, reconhecimento e valorizacao dos individuos, solidariedade, integracéo
entre 0s membros, crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional e
autonomia. Estes elementos configuram-se nas categorias estabelecidas para a
realizacdo da analise de conteido empregada no tratamento dos dados. A partir dos
depoimentos dos entrevistados, os resultados encontrados sinalizam que o CEFET-
MG, no geral, tem sido um local propicio para o crescimento pessoal e profissional e
exerce importante papel na construcdo dos vinculos organizacionais de seus
servidores técnico-administrativos e docentes. Dos relatos extraidos das entrevistas
emergiram percepcdes sobre 0s aspectos inerentes a cada um dos onze elementos,
podendo-se inferir que a instituicdo representa muito na vida dos individuos que la
estdo, pelo sentimento de admiragdo com a organizacao, o orgulho de pertencer, a
idealizacdo da organizacdo reconhecendo que o CEFET-MG é uma excelente
instituicdo para trabalhar, a participacdo nas decisdes, preparacdo para o trabalho,
integracdo dentro do proprio setor e autonomia para definir seu trabalho,
demonstrados pelos sujeitos desta pesquisa. Destacam fragilidade os aspectos
motivagdo, reconhecimento e valorizagdo dos individuos, cooperacao e integracao
entre setores e preparacao para o trabalho.

Palavras-chave: Vinculo. Vinculo organizacional. Servidores publicos. Docentes



ABSTRACT

In recent years, many changes have occurred in the world of organizations and work,
such as those of a social, economic and technological nature resulting from
technology advances. In this scenario, there has been an increasing movement of
people's involvement with work and professional life. Understanding the ways
individuals live inside and outside organizations has become essential for the growth
and evolution of organizations and people. For Kramer & Faria (2007), affective
relations are reproduced from the moment individuals associate, thus bonding with
each other and with the organization. The purpose of this study was to identify and
describe the links established in the perception of technical-administrative civil
servants of education assigned in the Directorate of Planning and Management and
of tenured teachers who work in Campus | of the Federal Center of Technological
Education of Minas Gerais, based on the typology of Kramer & Faria (2007). Data
analysis was carried out by means of content analysis. The unit of analysis was the
established links. One developed a descriptive and interpretative research with a
qualitative approach. The method applied was the case study and it was
implemented by means of semi-structured interviews, carried out with 6 technical-
administrative civil servants of the Planning and Management Department and 6
faculty members of the research institution. The researched subjects were the
technical-administrative civil servants and members of the teaching staff who were
selected according to their willingness to participate in the research. The eleven
constitutive elements of the organizational bonds discussed in this study were:
identification with the organization, sense of belonging, cooperation in activities,
participation in decisions, making enemies, idealization of the organization,
recognition and appreciation of individuals, solidarity, growth and personal and
professional development and autonomy. These elements are configured in the
categories established for the analysis of content used in the data processing. Based
on the interviewees' testimonies, the results show that CEFET-MG, in general, has
been a propitious place for personal and professional growth and plays an important
role in building the organizational ties of its technical-administrative and teaching
staff. From the reports extracted from the interviews emerged perceptions about the
inherent aspects of each of the eleven elements, and it can be inferred that the
institution represents a lot in the life of the individuals that are there, by the feeling of
admiration with the organization, the pride of belonging, the idealization of the
organization recognizing that CEFET-MG is an excellent institution to work with,
participation in decisions, preparation for work, integration within the sector itself and
autonomy to define its work, demonstrated by the subjects of this research. They
emphasize the fragility of aspects of motivation, recognition and valorization of
individuals, cooperation and integration between areas and preparation for work.

Keywords: Bond. Organizational bonds. Civil servants. Faculty members.
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1 INTRODUCAO

1.1 Tema de pesquisa

Observa-se nos Uultimos anos um conjunto de mudancas no mundo das
organizacdes e do trabalho, de ordem social, econémica e tecnoldgica resultantes
dos avangos da tecnologia. No ambito dessas transformagdes, verifica-se um
movimento crescente de envolvimento das pessoas com o trabalho e a vida
profissional. Nesse ambiente, o trabalho tem ocupado lugar importante na vida dos
individuos (ALVIM, 2006).

Em tempos de um mercado de trabalho extremamente competitivo e de garantia de
emprego ha iniciativa privada cada vez mais incerta, a palavra estabilidade tem
orientado a escolha pelo servi¢co publico. No ambito federal, a estabilidade é definida
e regulamentada pela Lei 8.112/1990, que, em seu art. 22, define que “o servidor
estavel sO perdera o cargo em virtude de sentenca judicial transitada em julgado ou
de processo administrativo disciplinar no qual |he seja assegurada ampla defesa”.
Mesmo com uma remuneragao pouco atrativa, S4o poucas as pessoas que deixam a
carreira publica e se aventuram na iniciativa privada, pois a garantia do emprego fala
mais alto (BRASIL, 1990, p. 5).

Os individuos, no contexto das organizacfes, criam representacdes a respeito de
suas experiéncias e praticas organizacionais. Esse sistema mental concorre para
guiar suas acdes na esfera profissional. A principal de todas essas representacdes é
o conceito de si mesmo, o qual ja fazia parte do universo simbdlico pessoal, mas
que, por carater dinamico, continua a ser desenvolvido por meio das relacfes sociais
no trabalho (MACHADO, KOPITTKE, 2002).

De acordo com Enriquez (2006), o ser humano é complexo por sua propria natureza
e possui uma experiéncia extensa, adquirida nas diversas relacdes, assimiladas
frequentemente de maneira intempestiva. Isso lhe assegura uma personalidade
diferenciada, cujas caracteristicas basicas nao consegue abandonar. Nesse sentido,
entender o convivio dos individuos dentro e fora das organizacfes tornou-se

essencial para o crescimento e a evolucdo da organizacdo e dele proprio. O autor
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salienta que é indispensavel compreender quem é esse individuo, uma vez que esta
absorvido de sentimentos e sua subjetividade é marcada pela luta contra as diversas
formas de dominacédo, para garantir sua legitimidade, evidenciando a forca interior,
proveniente das a¢des coletivas no processo de formacéo e sobrevivéncia enquanto

um ser autbnomo.

Kramer e Faria (2007) apontam que nas relacdes interpessoais nas organizacfes 0s
individuos se relacionam em um processo de construcdo de suas intimidades, a
respeito de suas visdes de mundo, permitindo maior ou menor grau de interacao.
Isso ocorre entre um individuo e outro e entre um individuo e o grupo. Para os
autores, as relacdes afetivas se reproduzem a partir do momento em que 0s
individuos se associam, constituindo os vinculos tanto entre si quanto com a

organizagao.

Segundo Pichon-Riviére (2007), existe uma relacéo entre o individuo e o objeto — no
caso, a organizacdo —, em que o0s dois executam papéis bem delimitados na
construcdo do vinculo. A partir do momento em que estabelece uma relacdo com a
organizagdo, o individuo esta construindo um vinculo com ela e esta com ele,

delineando, assim, seu comportamento.

Os vinculos existem em todas as formas de relacionamento humano. Caracterizam-
se por elos que estabelecem um tipo especifico de relagdo. Os individuos podem se
ligar a organizacdes, instituicbes e outros grupos segundo seus interesses e
necessidades (FARIA; SCHIMITT, 2007).

A palavra vinculo vem do latim vinculum, que significa “unido”, “ligadura”, tendo a
caracteristica de ser duradoura. Essa afirmacdo denota uma relacdo de
cumplicidade, de troca. A vinculagdo refere-se a um processo que permite ao
individuo reconhecer-se como sujeito e ao outro como objeto de desejo (MACHADO,
2003). Forma um processo porque inclui o sujeito, o objeto e suas interacdes, como

também comunicagio e aprendizagem (PICHON-RIVIERE, 2009).
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Por vinculo subentende-se uma relacdo de cumplicidade entre os individuos, na
medida em que exigem das partes envolvidas interesse pela relacdo e necessidade
ou desejo pela vinculacédo (FARIA; SCHMITT, 2007).

Ainda segundo Faria e Schmitt (2007), os vinculos estabelecidos entre os individuos
costumam ser formados nas organizacdes, em seus ambientes de trabalho. Podem

envolver os individuos entre si e eles e a organizacdo na qual trabalham.

Vieira (2007) remete ao contexto social em que o individuo esta inserido e, a partir
disso, ao modo como se determinam as relagbes sociais que caracterizam as
identidades, especialmente as posicdes assumidas e com as guais as pessoas se

identificam.

As pessoas se apropriam das experiéncias vividas ao longo de suas vidas,
assimilando-as, dando-lhes um sentido préprio e compartilhando-as com as demais
pessoas. Por isso, a identidade que o individuo internaliza compreende suas
experiéncias acumuladas ao longo da existéncia, dando-lhe sentido e projetando
valores, simbolos e significados, que deixam marcas indeléveis e moldam seu
carater e sua personalidade. Neste sentido nenhum ser humano nasce pronto; ele é,
em sua esséncia, produto do meio em que vive, construido a partir de suas relacdes
sociais em que se encontra. (COUTINHO; SILVA, 2009).

Complementarmente a fundamentacdo de vinculos, mas, ndo menos importante,
estdo as questdes sobre identificacdo e identidade, que tém sido bastante
enfatizadas em estudos relativos a fenbmenos sociais contemporaneos. Na
perspectiva tanto pessoal quanto social, a identidade se constitui de maneira
significativa para melhor compreensdao de praticas singulares ou coletivas,
suscitadas na Modernidade (MACHADO, 2003).

As questdes relacionadas a construcdo da identidade e a percepgcdo que O0sS
individuos tém da realidade sdo elementos cada vez mais estudados para o
entendimento e a compreensdo da sociedade contemporanea (NASCIMENTO,
2009).
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O progresso e a evolucdo da identidade se desenvolvem a partir de modelos a
serem reproduzidos e de paradigmas construidos no espaco e no tempo, com base
nos quais se determinam as possibilidades e expectativas de vida. Esses esquemas
€ que conformam os limites de desempenho, que serdo ajustados por meio de
dispositivos ou instrumentos de controle social, variando em uma sociedade, de
acordo com a cultura na qual o individuo esta inserido e as formas de controle
(MACHADO; KOPITTKE, 2002).

Para o entendimento do que é identidade, é indispensavel entendé-la em termos
sociais. Isto é, é necessario ter em mente que a identidade ndo é um atributo inato
do individuo, relacionado a sua constituicdo genética, mas sim uma concepcao
social e cultural, além de possuir um carater relacional (LAURENTI; BARROS,
2000).

As organizacfes assumem um importante papel na conformacdo das identidades
pessoais, pois os individuos constroem também uma representacdo simbdlica
destas em suas vidas pessoal e profissional (MACHADO; KOPITTKE, 2002).

Faria e Schimitt (2007) concluiram em suas pesquisas sobre vinculos
organizacionais que o sucesso de funcionamento das organizacGes se da por meio
dos vinculos estabelecidos entre os individuos nas organizacdes, o que pode
assegurar um ambiente de trabalho comprometido e, consequentemente, a garantia

de que suas metas sejam atingidas conforme o planejado.

Kramer e Faria (2007) demonstraram que alguns tipos de vinculos organizacionais
devem ser estabelecidos para o alcance adequado das metas propostas pela

organizacao.

Este estudo busca investigar os processos pelos quais 0s vinculos se afirmam nas
relacbes entre os individuos, bem como no tocante a organizacdo. Para isso, €
essencial conhecer a concepcdo de socializacdo como processo vinculado a
construcdo da identidade subjetiva das pessoas. Assim, pretende-se revelar as

implicacbes provenientes das relagbes sociais nos ambientes em que as pessoas
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estdo inseridas, sobretudo em uma instituicdo publica, objeto desta investigacao,
como também trazer novas contribuicdes com base no estudo a ser realizado.

Com a investigacao dos vinculos organizacionais, far-se-a a caracterizacéo de seus
elementos constitutivos, o que possibilitara maior entendimento do tema, assim

como dos processos presentes nas relagdes entre individuos e organizagao.

Para a fundamentacéo deste estudo, foi utilizada a tipologia de Kramer (2003), autor
de uma pesquisa realizada sobre vinculos organizacionais em dissertacdo de
Mestrado em Administracdo da Universidade do Parana, desenvolvida junto ao
Instituto Municipal de Administracdo Publica, uma organizacdo municipal de Curitiba
e que estabelece as diversas formas como os individuos se vinculam as
organizacdes. O autor classifica como elementos constitutivos dos vinculos
organizacionais: identificacdo com a organizagdo, sentimento de pertenca,
cooperacdo nas atividades, participagdo nas decisdes, criagdo de inimigos,
idealizacdo da organizacdo, reconhecimento e valorizacdo dos individuos,
solidariedade, integracdo entre os membros, crescimento e desenvolvimento

pessoal e profissional e autonomia.

Este estudo sera desenvolvido com servidores técnico-administrativos da Diretoria
de Planejamento e Gestdo (DPG) e docentes efetivos que atuam no Campus | do

Centro Federal de Educacédo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG).

1.2 Problema de pesquisa

Tendo como referéncia o conteludo até entdo apresentado, tem-se 0 seguinte
problema de pesquisa: Como se configuram os vinculos estabelecidos pelos

servidores técnico-administrativos em educacao e docentes do CEFET-MG?

1.3 Objetivos da pesquisa

Buscando responder ao problema de pesquisa, foram estabelecidos os objetivos

listados a segquir.
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1.3.1 Objetivo geral

Identificar e descrever os vinculos estabelecidos na percepcdo dos servidores
técnico-administrativos em educacdo da Diretoria de Planejamento e Gestdo e
docentes efetivos que atuam no Campus | do Centro Federal de Educacao

Tecnoldgica de Minas Gerais, com base na tipologia de Kramer e Faria (2007).

1.3.2 Objetivos especificos

a) ldentificar e descrever, na percepcéo dos servidores técnico-administrativos o
processo de vinculagdo com a Instituic&o.

b) ldentificar e descrever, na percepc¢ao dos docentes, 0 processo de vinculagéo
com a Instituicéo.

c) Caracterizar 0s elementos constitutivos dos vinculos organizacionais, com
base na tipologia estabelecida para o estudo.

d) Comparar os vinculos estabelecidos pelos servidores técnico-administrativos

com os dos docentes.

1.4 Justificativa

Observa-se uma valorizacdo crescente atribuida pela sociedade as questbes
relacionadas ao trabalho e ao comportamento humano no trabalho, aos fatores que
concorrem para o estabelecimento de vinculos organizacionais, a formacédo da
identidade profissional, as perspectivas em relacdo a trajetoria profissional e as
novas exigéncias no mundo do trabalho, sejam no setor publico ou privado (FARIA;
SCHIMITT, 2007).

Além disso, trés pontos de vista justificam o desenvolvimento deste estudo:

a) Académico — tendo em vista a existéncia de poucos estudos sobre tal tematica
cuja abordagem de pesquisa seja exclusivamente qualitativa, esta dissertagéo visa
enriquecer a bibliografia sobre o tema, tendo a oportunidade de realizar uma
pesquisa em ambiente de uma instituicdo publica federal. Buscas sobre o tema

realizadas nos ultimos cinco anos no banco de dados da Associacdo Nacional de
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Pés-graduacdo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD, 2018) encontraram 13
estudos quando pesquisado o termo vinculos e apenas 3 quando consultado o termo

vinculos organizacionais.

Buscando averiguar se tais numeros se mantinham em outros bancos de dados, a
mesma busca foi realizada, em junho de 2018, no banco de dados Scientific
Periodicals Electronic Library (SPELL, 2018) e no banco de dados Scientific
Electronic Library Online (SCIELO, 2018). No site SPELL, das 43.749 publicacoes
listadas até junho de 2018 apuraram-se 26, quando pesquisado pelo termo vinculos
e 6 quando consultado o termo vinculos organizacionais. No banco de dados Scielo,
a pesquisa pelo termo vinculos encontrou 39 resultados e pelo termo vinculos

organizacionais, 4.

Os resultados das pesquisas nas bases de dados foram ainda menores e pouco
expressivos em se tratando de servidor publico e com abordagem exclusivamente
qualitativa. Entende-se que ainda ha possibilidade de realizar pesquisas em
instituicbes publicas sobre o tema proposto. Também foram identificados poucos
estudos com abordagem exclusivamente qualitativa e que pode ser também melhor

explorado.

b) Institucional — oferecer ao CEFET-MG a possibilidade de conhecer de forma
estruturada a percepgcdo que os servidores técnico-administrativos em educacdo
(TAE) e docentes tém a respeito de vinculos organizacionais. Além disso, uma
pesquisa intitulada “O PROCESSO DE CONSTRUCAO DE VINCULOS E DE
IDENTIDADE DE SERVIDORES PUBLICOS E TRABALHADORES CELETISTAS:
estudo de caso numa Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES)” foi realizada no
CEFET-MG em 2011, pelo servidor técnico-administrativo, Ronaldo Ferreira
Machado, apresentando como sugestdo de novos estudos, o desenvolvimentos de

pesquisas sobre o tema.

A pesquisadora optou por desenvolver um novo estudo apenas sobre o tema
vinculos organizacionais, mas fundamentando-os com o tema identificacdo por se

tratar também de elemento de grande importancia para o estabelecimento dos
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vinculos organizacionais e consequentemente a constru¢cdo da identidade nas

organizagoes.

Justifica-se institucionalmente também pelo fato de atualmente a instituicdo ser
conduzida por uma nova gestédo e que apés 2011 novos concursos foram realizados,
implicando a insercdo de novos TAEs e docentes. Nesse sentido € importante
identificar as caracteristicas e o perfil destes atores na atualidade, como referéncia

para o desenvolvimento das politicas institucionais.

O conhecimento de tais informacdes sera importante também, na medida em que
elas poderdo ser levadas em consideracdo na implantacdo de processos que
aumentem a vinculacdo do individuo com suas atividades profissionais, fazendo com
que a organizacao ofereca uma prestacdo de servico de maior qualidade as partes
interessadas.

Este estudo se justifica, pelo fato de permitir avaliar de que maneira os elementos
constitutivos dos vinculos organizacionais percebidos pelos TAEs e pelos docentes
interferem em seu dia a dia de trabalho, propiciando um novo olhar ao CEFET-MG e
dados que permitam aos seus gestores conduzir as rotinas dos setores,
possibilitando a tomada de decisfes focadas no papel que a instituicdo possui diante

da sociedade.

Espera-se que este estudo possa contribuir tanto para a instituicdo pesquisada
guanto ao processo de identificacdo dos servidores técnico-administrativos e
docentes com o seu trabalho, por meio do conhecimento sobre o tema e que
propicie um conjunto de informacdes capazes de identificar os elementos presentes
no processo de vinculagcdo organizacional na vida dos servidores técnico-

administrativos e dos docentes do CEFET-MG.

c) Social — apresentar pressupostos tedricos sobre vinculos e identidade, como
também suas inferéncias no mundo do trabalho, proporcionando a compreenséo das
relacdes sociais nas organizagbes, mas que também refletem no cotidiano das

pessoas. Faz também referéncia a uma instituicdo que, enquanto publica, existe
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para a prestacdo social, com a obrigatoriedade de obediéncia ao principio da
finalidade, que garante o fim publico, com atendimento & sociedade.

Nesse contexto, todo e qualquer estudo que se faca acerca do tema podera somar-
se aos demais existentes e colocar sempre em pauta questdes referentes ao
trabalho e a construgcdo dos vinculos organizacionais, bem como o grau de

identificacdo do TAE e docente com a Instituic&o.

1.5 Estrutura da dissertagéo

Esta dissertacdo esta organizada em seis capitulos, incluindo esta Introducdo, em
gue se apresentam: o tema de pesquisa, 0s objetivos, geral e especificos, a
justificativa e a estrutura da dissertacao que aponta a relevancia da investigacao dos

pontos de vistas académico, institucional e social.

No segundo capitulo, descreve-se a Instituicio onde atuam o0s sujeitos

entrevistados.

No terceiro capitulo, Referencial Teorico, desenvolve-se a fundamentagéo teorica,

gue apoia o0 processo de pesquisa.

No quarto capitulo, contemplam-se o0s procedimentos utilizados para o
desenvolvimento da investigacéo e do estudo.

No quinto capitulo, desenvolve-se o detalhamento da coleta de dados, procedendo-

se a analise dos resultados.

No sexto capitulo formulam-se as consideracdes finais. Na sequéncia, apresentam-
se as Referéncias que fundamentam o estudo, o Anexo que traz o Termo de
Autorizacdo da Instituicdo onde a pesquisa foi realizada, dos Apéndices A, que traz
Matriz de Relagédo entre os Elementos Constitutivos do Modelo de Kramer e Faria
(2007) e Roteiro de Entrevista, o Apéndice B, que traz o Termo de Consentimento

Livre Esclarecido (TCLE) e o Apéndice C, que traz o Roteiro de Entrevista.
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2 AMBIENCIA DA PESQUISA

Neste capitulo discorre-se sobre a instituicdo publica na qual este estudo foi
realizado, o Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-
MG), como ela se originou, quando foi fundada, qual a sua Missao e Visao, onde se
localiza e quantos servidores possui. Também é apresentado informacdes sobre os

sujeitos de pesquisas deste estudo.

2.1 Instituicdo pesquisada

Apresentam-se aqui as informacgdes sobre a instituicdo em que se desenvolveu a

pesquisa.

O Centro Federal de Educacédo Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG) teve sua
origem no Decreto 7.566, de 23 de setembro de 1909, assinado pelo presidente Nilo
Pecanha, o qual considerou que as classes proletarias teriam meios de superar as
dificuldades crescentes na luta pela existéncia, por meio do preparo técnico e
intelectual de seus filhos, fazendo-os adquirir o habito pelo trabalho produtivo, bem
como afastando-os da ociosidade, do vicio e do crime (BRASIL, 1909).

O CEFET-MG surgiu como Escola de Aprendizes e Artifices (1909), custeada pela
Unido, onde eram ministrados o ensino pratico e o conhecimento cientifico
necessarios aos menores que pretendiam aprender um oficio. Recebeu outras
denominacdes, como: Liceu Industrial de Minas Gerais em 1941; Escola Técnica de
Belo Horizonte, em 1942; Escola Técnica Federal de Minas Gerais, em 1969; e
desde 1978, aquela que se mantem até os dias atuais, Centro Federal de Educacao
Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG, 2017a).

A instituicdo resultou da transformacgédo da entdo Escola Técnica Federal de Minas
Gerais em Centro Federal de Educacdo Tecnolégica de Minas Gerais, pela Lei
6.545, de 30/06/78, alterada pela Lei 8.711, de 28/09/93, que, por sua vez, foi
revogado pelo Decreto 5.224, de 01/10/04 (CEFET-MG, 2012).
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O Centro Federal de Educacéo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG) € a maior
instituicdo de ensino tecnoldégico do estado de Minas Gerais. Possui uma estrutura
multicampus e suas unidades estdo localizadas em areas de intenso
desenvolvimento industrial (CEFET-MG, 2017a).

Atualmente, o CEFET-MG conta 11 unidades gestoras e tem sua sede em Belo
Horizonte, cuja Regido Metropolitana compreende 34 municipios. Possui 3 campi em
Belo Horizonte, 1 em Contagem e 7 nas regifes da Zona da Mata (Leopoldina),
Tridngulo Mineiro/Alto Paranaiba (Araxa), Oeste de Minas (Divinépolis), Vale do Aco
(Timoteo), do Sul de Minas (Varginha e Nepomuceno) e Central (Curvelo) (CEFET-
MG, 2017d).

Trata-se de uma autarquia federal de regime especial, vinculada ao Ministério da
Educacdo, que oferece uma formacdo que contempla: ensino médio, cursos
técnicos, superiores, pés-graduacédo stricto sensu e lato sensu, mais ensino,
pesquisa e extensao na area tecnoldgica e no ambito da pesquisa aplicada (CEFET -
MG, 2017e, 2017c).

A Misséo institucional do CEFET-MG é: “promover a formacao do cidadéo, tornando-
o profissional qualificado e empreendedor, capaz de contribuir ativamente para as
transformacdes da sociedade e do meio empresarial, compatibilizando a vivéncia na
educacédo tecnoldgica e o desenvolvimento do ser humano, consciente e criativo,
aos principios da gestdo pela qualidade no ensino, pesquisa e extensao, visando ao

desenvolvimento regional e nacional” (CEFET-MG, 2017e, p. 3).

O CEFET-MG apresenta como Visao: “Consolidar como instituicAo de ensino
superior, de exceléncia, atuando na educacao tecnoldgica, de forma verticalizada e
articulada em todos os niveis e grau de ensino, da pesquisa aplicada e da extensao,

cooperando com a iniciativa de desenvolvimento sustentavel” (CEFET-MG, 2017e,
p. 3).

Segundo o Relatério de Gestdo 2016, documento apresentado aos Orgdos de
Controle Interno e Externo e a sociedade como Prestacdo de Contas Anual a que o

Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais esta obrigado, nos


https://pt.wikipedia.org/wiki/Ensino_superior
https://pt.wikipedia.org/wiki/P%C3%B3s-gradua%C3%A7%C3%A3o
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termos do art. 70 da Constituicdo Federal, publicado em junho de 2017, o CEFET-
MG possui 12.981 alunos, 1.177 professores (918 efetivos e 259 néo efetivos), 710
técnicos administrativos e 129 cursos (CEFET-MG, 2017b).

Por se tratar de uma instituicdo publica, o ingresso de servidores técnico-
administrativos e docentes se da por meio de concurso publico. Nos termos do artigo
37, inciso 1l da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil a forma de ingresso
no servico publico é condicionada a prévia aprovacdo em concurso publico de
provas ou de provas e titulos de acordo com a natureza e a complexidade do cargo
ou emprego (BRASIL, 1988).

O principio do concurso publico, que complementa o da ampla acessibilidade dos
cargos, empregos e funcbes publicas, visa assegurar a todos iguais oportunidades
para disputar cargos ou empregos na administracdo publica (BRASIL, 1990).

Para os propositos deste estudo, constituem objeto de pesquisa 0s servidores
técnico-administrativos e os docentes lotados no campus | do CEFET-MG (Tab. 1).
Os servidores técnico-administrativos entrevistados encontram-se lotados nas
subareas da Diretoria de Planejamento e Gestdo e os docentes correspondem

apenas aos docentes efetivos da instituicao.

Os servidores técnico-administrativos em educacado, sujeitos de pesquisa deste
estudo, possuem atribuicbes no ambito de planejamento, organizagdo, execugcao e
avaliacdo de atividades inerentes ao apoio técnico administrativo ao ensino, com a
exigéncia de complexidade relacionada ao cargo acordo com seu ambiente
organizacional (CEFET-MG, 2017e).

Os docentes, também sujeitos de pesquisa deste estudo, desenvolvem atividades de
planejamentos inerentes a docéncia, atuam em atividades de ensino teorico-pratico
em disciplinas do departamento, em cursos e projetos de extensdo e ensino,
executam a preparacdo de planos de aulas e atuam também no atendimento
extraclasse aos discente. Desenvolvem, também, atividades em laboratérios e apoio

administrativos nos departamentos e coordenac¢des (CEFET-MG, 2017e).
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Tabela 1 — Quantitativo de técnico-administrativos e docente efetivo, por campus

CAMPUS TECNICO-ADMINISTRATIVO DOCENTE EFETIVO

Belo Horizonte — Campus | 373 345
Belo Horizonte — Campus I 92 189
Belo Horizonte — Campus VI 1 -

Leopoldina 49 56
Araxa 50 66
Divindpolis 31 56
Timoteo 27 51
Varginha 25 44
Nepomuceno 21 41
Curvelo 22 40
Contagem 19 30
TOTAL 710 918

Fonte: CEFET-MG (2017e)

Dentre os 12.981 alunos, 80 sao do Pro-técnico, 6.512 do Ensino Técnico, 5.045 da
Graduacao, 137 da Especializacdo Lato Sensu, 1.032 do Mestrado Académico e 175

do Doutorado.

Em relacdo ao grau de escolaridade dos docentes, 468 sédo doutores, 577 sao

mestres, 54 especialistas e 78 sdo graduados.

Ja em relacdo ao grau de escolaridade dos servidores técnico-administrativos, 12
sdo doutores, 141 sdo mestres, 286 sao especialistas, 158 sédo graduados, 79

possuem nivel médio e 34 possuem nivel fundamental (CEFET-MG, 2017b).

Dos 129 cursos ofertados pelo CEFET-MG, 93 sdo de Ensino Técnico, 19 sdo de
Graduacao, 17 sédo de P6s-Graduacgédo, 6 sdo de especializagdo lato sensu, 9 sdo de
Mestrado Académico e 2 sdo de Doutorado (CEFET-MG, 2017b).
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Tabela 2 — Nimero de cursos técnicos e de graduagdo por campus em 2017

CAMPUS _ CURSO _
TECNICO GRADUACAO
Belo Horizonte 32 11
Leopoldina 7 1
Araxa 12 2
Divindpolis 10 1
Timéteo 10 1
Varginha 6 1
Nepomuceno 7 1
Curvelo 3 1
Contagem 3 -
Ensino a distancia 3 -
TOTAL 93 19

Fonte: CEFET-MG (2017e)

O CEFET-MG, por sua natureza, apresenta vantagens comparativas e competitivas
no ambito de sua atuacdo. Suas estruturas e o niumero de pessoas que fazem parte
de seu corpo académico e profissional técnico-administrativo |he possibilita a
efetivacdo de programas e a¢bes que apontem saidas para o desenvolvimento da
sociedade, por meio do cumprimento das func¢des que lhes sdo inerentes, tais como,
promover o ensino de qualidade, fortalecer a pesquisa e potencializar e expandir a
extensdo (CEFET-MG, 2017e).

Segundo o0 Relatério de Gestdo 2016 (CEFET-MG, 2017e), a estrutura
administrativa do CEFET-MG esta configurada de acordo com o0 organograma
executivo, aprovado pelo Conselho Diretor, 6rgdo deliberativo e consultivo da

administracdo do Centro, através da Resolugédo CD 049/2012.

A Administragdo Geral é exercida pela Diretoria Geral, 6rgdo executivo superior do
CEFET-MG, que coordena e supervisiona a execuc¢éo das atividades da instituicéo,
de forma a cumprir as deliberacdes dos 6rgéos colegiados superiores, cabendo-lhe,
para este fim estabelecer as a¢bes pertinentes. O CEFET-MG é dirigido por um
diretor-geral, assistido por um vice-diretor-geral, eleitos pela comunidade (CEFET-
MG, 2017e).
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A Diretoria de Planejamento e Gestdo (DPG), ambiente no qual os técnico-
administrativos pesquisados desenvolvem suas atividades, € o0 0Orgdo executivo
especializado que supervisiona e coordena a execucdo das atividades de
planejamento e gestdo no ambito da instituicdo. Responséavel pela administracao
Institucional, a DPG assume caréater particular, uma vez que é considerada a area
central de apoio a todas as atividades-fim, desenvolvidas nos ambitos de ensino,
pesquisa e da extensdo. Atua por meio de uma gestdo sistematizada que visa
atender aos objetivos finalisticos da administracdo. Compete-lhe estabelecer as
diretrizes para o planejamento e a gestdo de pessoas, saude, relagdes de trabalho e
materiais da instituicdo, inclusive as concernentes a: pessoal docente e pessoal
técnico-administrativo, execucdo orcamentaria, financeira e contabil, gestdo de
contratos, convénios e prestacdo de contas, compras e contratacées, administracédo
dos servigos gerais de limpeza, vigilancia, conservacao, manutencéo e transporte,

material e patrimonio e obra e infraestrutura (CEFET-MG, 2017e).

A Diretoria de Planejamento e Gestdo enquanto O0rgdo executivo da instituicdo
contempla a Superintendéncia de Orcamento e Financas, a Superintendéncia de
Logistica, a Superintendéncia de Convénios e Contratos, a Secretaria de Gestéo de

Pessoas, a Superintendéncia de Infraestrutura e a Prefeitura (CEFET-MG, 2017e).

O CEFET-MG, enquanto instituicdo de ensino, oferece algumas opc¢les para o
ingresso. No ambito da Educacao Profissional Técnica de nivel médio, os cursos sao
ofertados nas modalidades: Integrado, para quem quer fazer o curso técnico
juntamente com o0 ensino médio concomitante e para quem quer cursar apenas o
ensino técnico no CEFET-MG e o ensino médio em outra escola; e Subsequente,
para quem ja concluiu o ensino médio (CEFET-MG, 2005).

No ambito da graduacédo, sdo ofertados cursos na modalidade bacharelado e de
licenciatura. Também oferta cursos de pés-graduacédo lato sensu, de acordo com
demandas especificas (CEFET-MG, 2005).

O ambiente da pesquisa, tanto para os servidores técnico-administrativos da

Diretoria de Planejamento e Gestdo quanto para os docentes efetivos, esta



30

localizado no Campus | do CEFET-MG, na Avenida Amazonas, 5.253, Bairro Nova

Suica, em Belo Horizonte.

E no Campus | que se concentra o maior nimero de servidores técnico-
administrativos da instituicdo e de docentes, que, segundo informagfes da
Superintendéncia de Gestdo de Pessoas, alcanca atualmente 373 e 345,
respectivamente. E nesta unidade que estdo localizadas a Diretoria Geral, o
Conselho Diretor a Diretoria de Planejamento e Gestdo e demais Diretorias
Especializadas. Por essa razéo, é o local onde estdo centralizadas as decisfes de

maior relevancia para o desenvolvimento da instituigéo.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Os conteudos apresentados neste capitulo baseiam-se em eixos tedricos, que
abordam as concepcbes de trabalho, seu conceito e evolucdo, processo de
socializagdo, construto vinculos, teoria dos vinculos, elementos constitutivos dos
vinculos organizacionais, com base na tipologia estabelecida para o estudo, e
guestbes sobre identidade, seus niveis, processo de identificacdo e pesquisa

desenvolvida no CEFET-MG relacionada ao tema.

A relagdo do homem com o seu trabalho vem sendo debatida na ciéncia desde que
o trabalho passou a ser considerado central na vida das pessoas, seja como
categoria sociologica, na constru¢cdo da subjetividade e identidade, seja como uma
necessidade acessoria, um meio para a sobrevivéncia humana. Diversas areas do
conhecimento, abordadas nas respectivas teorias, vem buscando encontrar
respostas para os fendmenos que envolvem o mundo do trabalho. (PEREIRA,;
TOLFO, 2016).

Os individuos trabalham para realizar suas necessidades sociais e psiquicas, sejam
elas de sobrevivéncia, realizacdo ou outras. No entanto, para trabalhar, os
individuos estabelecem vinculos, que sdo um componente das relacfes sociais e
afetivas, referindo-se diretamente a subjetividade humana (FARIA; SCHMITT, 2007).

E por meio do convivio social que o homem produz sua individualidade e
experimenta suas vivéncias pessoais. Conforme Kananne (1999), ao ingressar na
organizacdo, 0 sujeito experimenta novas relacdes de convivéncia, gerando um
sistema de trocas sociais, que o leva a incorporar os valores das pessoas com as
quais convive e 0s da organizacdo. Para o autor, a conduta € caracterizada por um
conjunto de condicionamentos e aprendizados que afetam sistematicamente as
interacOes sociais e profissionais mantidas no ambiente de trabalho. Ou seja, as

relacdes estabelecidas no ambiente de trabalho interferem na formagéo da conduta.
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A acdo do homem é o resultado de suas vivéncias sociais, que, desde 0 nascimento,
irdo interferir em seu carater, bem como em sua personalidade, j& que as pessoas
sao essencialmente diferentes (KANANNE, 1999).

Ao passarem a maior parte da vida dentro de uma organizagao trabalhando, as
pessoas acabam reproduzindo nesse espaco, de forma inconsciente, a forma de
relacionar assimilada no seio de sua familia. Todas as experiéncias vividas pelo
individuo ao longo de sua vida repetem-se em seu comportamento nas
organizagfes. Assim também todas as construgdes vinculares internalizadas pelos
individuos  nas relacbes de trabalho determinam mudancas em suas relagfes
interpessoais fora do trabalho (KANANNE, 1999; FARIA; SCHIMITT, 2007 e
PICHON-RIVIERE, 2009).

Faria e Schmitt (2007) consideram que os vinculos estabelecidos entre os individuos
e a organizacdo, seguramente, exercem influéncia em seu funcionamento e
dindmica no que se refere ao cumprimento das tarefas e ao alcance dos objetivos e

resultados.

3.1 Trabalho: conceito e evolucgéo

O trabalho é a atividade ou acdo humana que requer o do uso de capacidades
fisicas e mentais. Destina-se a satisfazer diversas necessidades. Existe desde a
Pré-Historia, quando o homem inventou diversos instrumentos, como, a pedra
lascada e o machado, para facilitar sua vida e sobrevivéncia. Posteriormente,
desenvolveram-se outras atividades, como, cacga, pesca, coleta e agricultura
(CUNHA, 2015).

Ainda de acordo com Cunha (2015), trabalhar é uma atividade que apresenta um
propésito e pode ter como fim a criagdo de bens materiais que supram as
necessidades de sobrevivéncia, como, alimentacdo, moradia e protecdo, ou

necessidades culturais e psicolégicas, como, arte, lazer e educacdao.

Segundo Martins (2014), o trabalho sempre esteve intrinsecamente ligado as

necessidades do homem. Desde o seu surgimento, ele trabalha para sobreviver. No
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inicio, apenas para sua alimentacdo, seja plantando ou cagando, atividades
necessarias a sua sobrevivéncia. Se deixasse de cacar, ndo teria como se alimentar

€, consequentemente, morreria.

Historicamente, o trabalho tem desempenhado um papel importante na vida do
individuo, uma vez que é utilizado por ele para conseguir atingir suas necessidades
de sobrevivéncia, em interagdo com O0S recursos haturais que lhe permitem
assegurar sua existéncia. Nesse sentido, o trabalho é elemento imprescindivel a
sobrevivéncia do ser, caracterizando-se como 0 mecanismo propulsor em busca
pela realizacdo de algo que o mantenha vivo. E, portanto, fundamental a condic&o
humana (SILVA; GARCIA, 2001).

O conceito de trabalho foi construido ao longo da histéria por meio da atividade
humana, nem sempre com o mesmo valor e significado. Nesse contexto, assume um
papel central na vida dos individuos, ndo apenas como forma de sustento, mas

também como base para a participagéo e status social (CAMPOS et al., 2017).

De acordo com Jacques et al. (2008), a palavra trabalho deriva do latim, tripalium,
que € o nome dado a um instrumento de tortura. Por isso, para 0S romanos
significava “dor”. Na civilizacdo grega, semelhante ao que acontecia em Roma, nao
tinha valor para as pessoas. Na Grécia, servia apenas para suprir as necessidades
bésicas como alimentagéo, vestimentas e comeércio. Para alcancar tudo isso era

realizado, apenas pelos escravos (JACQUES et al., 2008).

Ainda segundo Jacques et al. (2008), no decorrer da historia da civilizacdo, o
trabalho alcancou seu valor atual. Porém, por muito tempo foi designado apenas
para pessoas de baixa renda e escravos; jamais para os nobres da Idade Média.

O trabalho é visto como um elemento de fundamental importancia para a integragédo
das sociedades. Ainda que existam diferentes perspectivas, € inquestionavel o valor
gue tem para o sujeito, independente do significado que venha a ter (JACQUES el
al., 2008).
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3.2 Socializacao

O conteudo apresentado objetivamente neste subcapitulo, fundamenta e amplia o
entendimento sobre o elemento constitutivo dos vinculos organizacionais integracao

entre os membros.

Socializagdo é o processo de elaboracéo de relacdes que permite ao individuo nela
se inserir a partir de suas experiéncias adquiridas nas culturas familiar, social e
profissional (BERGER; LUCKMANN, 1985).

De acordo com Dubar (2005), socializacdo € um conceito que tem sua origem na
Psicologia, Antropologia e Sociologia, com mudltiplas abordagens e significados.
Possui uma perspectiva passiva, segundo a qual as organizagfes interferem na
maneira como o individuo faz, sente e pensa, e uma a perspectiva ativa, em que, ao
mesmo tempo em que assimila, o individuo influencia os modos de ser do grupo,

fazendo-se reconhecer pelos outros.

A socializacdo, enquanto processo presente desde a infancia, explica como o sujeito
desenvolve suas capacidades, constroi regras, valores e signos que o acompanham
por toda a vida, o que permite, ao mesmo tempo, sua identificacdo perante o grupo e
suas consequentes socializacfes. Nesse sentido, essas atitudes desenvolvidas de
maneira natural, sdo submetidas a constantes confirmac¢des, uma vez que 0S
conflitos de identidade podem ocorrer a partir da percep¢do que o individuo tera
diante de situacBes ambiguas sobre o antigo e o novo, colocando em duvida,
portanto, os fundamentos adquiridos na infancia (FERNANDES; MARQUES e
ROCHA, 2009).

Ainda segundo Fernandes, Marques e Rocha (2009), o processo de socializacéo
esta em constante evolugdo, uma vez que desde a infancia sua construcdo se
molda, servindo para o restante da vida. As regras, 0s valores e 0s signos embasam
e dao sentido a socializacdo do individuo, seja na vida profissional ou pessoal,
possibilitando que ele possa definir com quais grupos se identificara, fazendo com

gue seu sentimento de pertenca prevaleca em suas escolhas.
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Os conflitos decorrentes durante a vida, quando colocados a prova em situacées
ambiguas, sdo capazes de instaurar contradicdes e de deixar davidas sobre o0s
referenciais construidos ao longo da existéncia dos individuos. Segundo Dubar
(2005), Max Weber abordou a interatividade do “eu-outro” como relevante
pressuposto social, mas foi George Mead, que primeiro conceituou a socializagao
como um “processo de construgdo de uma identidade social” na relacao interpessoal
entre o individuo e o outro. Com base na analise dos pressupostos sobre as
pessoas e 0 processo de socializacéo, é necessario compreender quais sentimentos
tomam forma nas rela¢cdes sociais oriundas da relagdo individuo-organizacéo
(DUBAR, 2005 p. 351),

A estrutura social na qual o individuo esta inserido assume papel relevante na
construcdo da identidade, uma vez que as interferéncias vividas nas relacoes
interpessoais contribuem de maneira consideravel como elo entre a pessoa e o
grupo social, tornando-se elemento fundamental na vinculacdo (BERGER;
LUCKMANN, 1985).

3.3 Identificacéo e identidade

Aborda-se neste subcapitulo o tema “Identificacdo e Identidade”, que serviu para
complementar a fundamentacdo sobre o construto vinculos. A identificacdo € um
elemento constitutivo de grande importancia para o estabelecimento dos vinculos
organizacionais e consequentemente para a construcdo da identidade nas
organizacdes. O estudo da identidade envolve multiplos niveis de analise,
considerando o conceito da palavra, a diferenca entre identidade e identificacéo e os

niveis que se destacam sobre o estudo.

O interesse pela questdo da identidade surgiu no final da década de 1960, com a
emergéncia dos chamados “Novos movimentos sociais”. De maneira inédita essa
ideia foi evocada pelas minorias oprimidas — feministas, indios, negros e
homossexuais, entre outras — que se apoiaram na ideia de identidade para
reivindicar o direito a diferengca. Tais movimentos quebraram a centralidade do
movimento operario, 0 movimento social até entdo. Ao se oporem a categoria do

operario padrdao — isto é, do trabalhador branco, masculino, americano e
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sindicalizado — esses movimentos fomentaram a construgédo de uma identidade que
os definisse, ou seja, 0s aproximassem aqueles que se reconhecem como iguais e

gue se distanciasse da imagem padrdao (ANDRADE, 2009).

Em um contexto de mudangas continuas, a formacdo da identidade torna-se um
fator complexo, tendo em vista a pluralidade para seu desenvolvimento. A identidade
se constroi e reconstroi no decorrer da vida, devido as relacfes e aos meios sociais
em que O sujeito se encontra por estarem se alterando constantemente
(NATIVIDADE, 2009).

O termo identidade vem do latim identitate, que significa “‘qualidade daquilo que é
idéntico, paridade absoluta”; “consciéncia que uma pessoa tem de si mesma’
(WEISZFLOG, 1998). Atualmente, designa, preliminarmente, a “condi¢do do que é
idéntico”. Mas quando empregado em relacao a existéncia subjetiva, passa a ter o
sentido de “permanéncia”, “continuidade” (EWALD; SOARES, 2007).

Para Ewald e Soares (2007), quando se refere a identidade, discute-se sobre zonas
de intersecdes, de varios tipos e tamanhos, pois sdo zonas de compartilhamentos
intersubjetivo, nas quais sempre havera espaco da singularidade.

Segundo Carvalho (1999), tomando a palavra identidade € possivel considerar que

ela tem sentido proprio nas diferentes areas da vida do individuo:

O conceito de identidade é tdo normal ao pensamento humano que faz parte
ndo s6 da linguagem comum, como também do vocabulario tedrico de quase
todas as ciéncias. Da Ldgica, (por exemplo, distincdo entre a identidade
numeérica e identidade especifica) a Matematica (por exemplo, distincao entre
identidade e equacgdo), passando naturalmente pelas ciéncias humanas:
identidade pessoal (Psicologia), identidade juridica (Direito), identidade
cultural e identidade nacional (Antropologia, Sociologia e Historia)
(CARVALHO, 1999, p. 727).

Para Diniz et al. (2013), a formacdo de identidade, ou a construcdo identitaria,
resulta de um processo continuo, em que ela ndo é unica, mas é estabelecida ao
longo da vida, de forma complexa, na relagdo com o outro. E importante
compreender que o desenvolvimento da identidade é algo dinAmico e inacabado,

dependente dos processos relacionais. Assim, a identidade tomada como multipla
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provém das percep¢des constatadas na pés-Modernidade, vista ndo mais como algo
estavel, mas passivel de ser mudado e construido pelo individuo e por seus
cotidianos nas relacdes interpessoais. Nesse sentido, o individuo possui multiplas
identidades, que sdo reformuladas diariamente, de acordo com o0 seu ambiente
social (DINIZ et al., 2003)

Nos conceitos desenvolvidos por Dubar (2005), sociologo francés, identidade é
concebida como o resultado do processo de socializacdo, que compreende o

cruzamento dos processos relacionais, em que o0 sujeito € analisado pelo outro

dentro dos sistemas nos quais estao inseridos.

Para Dubar (2005), a identidade para si hdo se separa da identidade para o outro,
ou seja, reconhece-se pelo olhar do outro. Além disso, 0 processo de constituicdo da
identidade, referido pelo autor como “formagdes identitarias”, por entender que sao
varias as identidades que se assume, constitui-se em movimento de tenséo
permanente entre os atos de atribuicdo e os atos de pertenca, sendo os atos de
atribuicdo aqueles que os outros dizem ao sujeito que ele é, e atos de pertenca, em
que o sujeito se identifica com as atribuicbes recebidas e adere as identidades
atribuidas.

“Identificagdo” e “identidade”, apesar da semelhanca semantica, sdo conceitos
diferenciados (MELO, 2006).

Para Feuerschutte e Machado (2015), a identidade € construida em razdo dos
inlmeros acontecimentos ao longo da historia. Qualquer que seja a mudanca da
composicado interna, o rearranjo do ambiente técnico ou organizacional ou, mesmo,
uma situacao de conflito, tudo isso pode trazer consequéncias no que diz respeito a

configuracéo da identidade na organizagéo.

A identificagcdo € um processo psicolégico por meio do qual um individuo assimila
um aspecto, uma prioridade, um atributo do outro e se transforma, total ou
parcialmente, segundo o modelo desta pessoa (LOURENCO; DARIO; ROGGE,
2016).
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Na identificacdo, ocorre uma mediacdo entre a identidade pessoal e a identidade
organizacional. A identidade pessoal estd ligada a uma construcdo individual do
conceito de si, enquanto a identidade organizacional é entendida como uma
metafora que exprime as percepcdes das pessoas acerca da esséncia de quem
somos nés como organizacdo (FERNANDES; MARQUES; CARRIERI, 2009).

Melo (2006) aponta que o envolvimento no trabalho é conceituado como
identificacdo psicolégica e como grau pelo qual as situacdes de trabalho sédo centrais
para a pessoa e para a sua identidade. Dessa forma, o autor pressupde que quanto

maior o nivel de identificagcdo do individuo com o trabalho maior seu envolvimento.

Para Vieira (2007), o interesse dos teoricos da Administracdo a respeito do tema
“Identidade” decorre dos estudos sobre cultura corporativa e da tentativa de
entender o motivo pelo qual os individuos se vinculam emocionalmente as
organizacdes, assumindo como seu 0s valores e as regras de comportamentos

estabelecidos por elas.

Lourenco, Dario e Rogge (2016), argumentam que estudos sobre as imagens da
organizacdo e a identificacdo de seus membros demonstram que quando é alta a
identificacdo com a organizacdo os atributos que definem a organizacdo também
definem o individuo. Nesse sentido, e na medida em que € compartilhada pelos seus
membros, a identidade organizacional esta em constante transformacdo e se
modifica pela acéo e significagdo de cada individuo.

No processo de identificacdo organizacional, as pessoas se entrelacam
psicologicamente com a organizacdo. A partir dai, reconhecem a identidade
organizacional (LOURENCO; DARIO; ROGGE, 2016).

A andlise integrada dos estudos de identidade e identificagdo com fulcro na teoria
organizacional permite aprofundar a compreensdo do significado que as pessoas
atribuem as organizagfes, da forma como internalizam os valores e os atributos
organizacionais, de como se categorizam como membros de uma mesma
organizacdo e da relevancia das organiza¢des em sua autodefinicdo e autoestima
(FERNANDES; MARQUES; CARRIERI, 2009).
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A identificacdo organizacional € um processo por meio do qual os individuos se
enlagam psicologicamente com a organizagdo e a partir do qual reconhecem a
identidade organizacional. Ou seja, trata-se de um processo pelo qual as pessoas
integram a sua autodefinicdo a identidade organizacional, tanto pelo reconhecimento
de afinidade entre os valores da organizacdo e os do sujeito, quanto pela
transformacao nos valores e crengas pessoais, para se tornarem mais semelhantes
aos da organizacdo (FERNANDES; MARQUES; CARRIERI, 2009).

De acordo com Rocha e Silva (2007), a identificagcdo com a organizacdo pode ser
definida como o nivel de congruéncia entre a percep¢do que os membros possuem
sobre a identidade da organizacdo e suas expectativas pessoais, baseando-se em
trés caracteristicas que sao percebidas pelo individuo e que constituem a base para
a identidade organizacional: centralidade (é a esséncia da organizacao),
singularidade (que o diferencia dos demais de um mesmo grupo ou caracteristicas
semelhantes) e continuidade temporal (que se refere a manutencdo da estabilidade

de determinadas caracteristicas ao longo do tempo).

Estudos também mostram que o processo de identificacdo ocorre pela identificacdo
do autoconceito do individuo com a imagem da organizacdo, de modo que ele e a
organizacao passam a se interseccionar até que possam se sobrepor e se fundirem.
Verifica-se que no apice desse processo de identificacdo do individuo com a
organizacdo, o ideal do ego do individuo se confunde completamente com o ideal da
organizacdo (LOURENCO; DARIO; ROGGE, 2016).

Rocha e Silva (2007) destacam que o individuo tende a se identificar com a
organizacdo a medida que as imagens que elaboram sobre ela passam a contribuir
para preservar seu autoconceito e a incrementar sua autoimagem, elevando sua
autoestima. Nessa perspectiva, a identificacdo com a organizagcdo tende a
potencializar nos individuos o senso de cidadania organizacional, elevando seu nivel

de participagao.

Complementarmente, a identificacdo em demasia do individuo com a organizacao
pode causar uma enorme frustracdo, bem como um sentimento de perda da

identidade se houver, por exemplo, um rompimento do contrato pactuado com uma
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empresa. A identificacdo deve processar-se com a atividade que o individuo realiza
e ndo com a organizacéo a que ele pertence (LOURENCO; DARIO; ROGGE, 2016).

Os estudos sobre identidade envolvem vérios niveis de analise, destacando-se o
pessoal, 0 social e 0 organizacional. Essa distincdo é importante, pois cada uma das
classificacdes contém elementos proprios que melhor possibilitam sua compreensao
(MACHADO, 2003).

a) ldentidade pessoal — segundo Machado (2003), € aquela que esta relacionada a
uma construcao individual do conceito de si e € fruto de uma construcéo psicolégica.
E como o sujeito percebe a si mesmo em relagio ao mundo. O individuo
compreende a realidade e se posiciona nela de acordo com maneiras especificas de
interacdo. Também se refere a0 modo como 0 sujeito percebe a si mesmo em
relacdo ao mundo, interpretando a realidade e se posicionando nela de acordo com
situacdes especificas de interacdo (MASCARENHAS, 2010).

b) Identidade social — € a compreensao que o individuo da a si mesmo por pertencer
a um grupo. E fruto da interacdo de mecanismos psicoldgicos e dos fatores sociais.
E estabelecida ndo somente pela “representacdo que o individuo faz dele mesmo no
seu meio social, referindo-se a diferentes grupos aos quais ele pertence, mas
também aos grupos de oposi¢cdo aos quais ele ndo pertence” (MACHADO, 2003 p.
55).

A ldentidade social refere-se a grupos ou a uma sociedade mais ampla. O fato de
pertencer a determinado grupo configura para o individuo a possibilidade de reduzir
a incerteza subjetiva, uma vez que a relacdo estabelecida pelos sujeitos € um
estimulo afetivo, na medida em que ele se sente parte integrante do grupo

(MACHADO, 2003).

Considerando que os individuos constroem suas identidades pelo exercicio de
papéis, aqueles ligados ao mundo do trabalho comp&em uma parte da estrutura
identitaria dos individuos. O ambiente de trabalho constitui um lugar de socializacao

significativo para os individuos que nele trabalham, sendo considerado uma
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instituicdo secundaria de socializacdo, ja que é fruto das experiéncias vivenciadas
no universo produtivo, gerando normas coletivas de comportamento e possibilitando
a construcdo de uma identidade no trabalho (MACHADO, 2003). Para o autor, no
ambiente de trabalho tanto a identidade pessoal como a social podem ser

construidas de acordo com as modalidades tangiveis de experiéncia.

c) Identidade organizacional — compreende o processo, a atividade e o
acontecimento por meio dos quais a organizacdo se torna especifica ha mente de
seus integrantes. As organizagcbes existem na mente de seus membros e a
identidade organizacional é parte da identidade individual deles. Esse processo se
constroi a partir da interacdo do individuo com outros membros e da sua relagéo
com a entidade organizacional. Portanto, em sintese, “o contexto identitario no
ambito organizacional é constituido pelo individuo, pelo grupo e pela organizagao”
(MACHADO, 2003 p. 63).

Ao se referir & identidade organizacional, acaba-se mencionando aspectos da
identidade pessoal, da identidade no trabalho e da identidade social, o que
demonstra certa complementaridade entre esses fendbmenos, sendo possivel uma
ligacdo entre as diversas abordagens, pois qualquer estudo sobre identidade se
fundamenta a partir do comportamento humano nas organizacdes (CARRIERI;
PIMENTEL, 2011).

Definir o que € identidade organizacional é uma tarefa trabalhosa, uma vez que se
trata de um conceito que se relaciona a varios outros, tais como identificacéo,
desidentificacdo e cultura organizacional, como também por conta das varias
possibilidades de abordagem do tema (MASCARENHAS, 2010).

A identidade organizacional apresenta a questdo “Quem somos nés enquanto
organizacao”, remetendo aos atributos fundamentais que sustentam uma instituicao,
tais como, os valores, as crencas e suas normas. Esses atributos se expressam nas
formas de visdo, missao e praticas formais e informais que ocorrem no interior das
organizages, por intermédio de seus funcionarios, clientes, fornecedores e opinido
publica (MASCARENHAS, 2010).
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Conforme apresentado por Machado (2003), a identidade organizacional apresenta
0 processo, a atividade e o acontecimento, por meio dos quais a organizacéo se
torna especifica nas mentes dos individuos que a integram. Ou seja, as
organizacdes existem na mente de seus membros e a identidade organizacional é

parte da identidade individual deles.

Identidade na organizacéo e identidade da organizacdo sdo conceitos diferentes. O
primeiro se refere a nocdo de coletividade, atendo-se as questdes que dizem
respeito ao modo como os individuos veem a organizacdo e a quais deles exercem
maior influéncia na interpretacdo da identidade organizacional. O ultimo esté
relacionado a visdo das organizacbes como sujeitos sociais ativos e legitimos na
participacdo na sociedade (ROCHA; SILVA, 2007).

Os fatores que determinam a escolha de determinada profissédo indicam que aquele
grupo de pessoas identifica nas caracteristicas que ele percebe dos profissionais
pontos de convergéncia com seus desejos e expectativas de realizacdo de sonhos e
projetos. Ou seja, no momento da escolha de determinada profissdo o sujeito
vislumbra, conscientemente ou ndo, aspectos que o atraem, que suscitam nele o
desejo de conquista e o de realizagdo. Tais desejos podem percorrer diferentes
esferas, como a melhoria financeira, status social agregado aquele trabalho, o
reconhecimento que podera dele advir, possiveis descobertas que determinadas
atividades Ihe permitirdo e outros inimeros aspectos que sdo determinantes no
momento da escolha (WALTER, 2004).

Dentre as identidades individuais e sociais, a profissional conquistou grande
relevancia, por ser hoje em dia uma caracteristica importante da identidade social.
Ou seja, a identidade profissional € um elemento indispensavel da identidade social,
pois faz uma apreciagdo dos processos essenciais da construcdo identitéria
profissional (NUNES; NASCIMENTO, 2007).

Nunes e Nascimento (2007) referem-se a construcdo da identidade profissional
como um processo que se da na vivéncia do homem, em sua interagdo com o

mundo e com as pessoas de forma particular e na coletivizagdo, com efeitos
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privativos para cada individuo. A socializacdo profissional e a histéria de vida do

individuo séo de extrema importancia para a construgao identitaria profissional.

A formacao da identidade profissional depende, muitas vezes, da permanéncia do
individuo em um papel profissional que lhe permita criar uma imagem de si. A
identidade s6 pode ser reconhecida em relagdo a outro que tenha caracteristicas
semelhantes. Na construcdo da identidade, uma das principais referéncias das
relacfes sociais do individuo € a sua profissdo, uma vez que sua ocupacao social
vai definir sua identidade profissional. Assim, € preciso que o individuo passe a
considerar algo como importante para sua profissdao, a fim de construir uma
identidade (OLIVEIRA; GOMES, 2003).

De acordo com Dubar (2005), a dimenséo profissional ganhou destaque importante
e a selecdo da carreira ndo € de escolha unicamente pessoal, mas depende do
ambiente e da realidade em que se encontra. Na maioria das vezes, a preferéncia
por uma profissdo se da por motivos extrinsecos a pessoa, 0 que nao implica dizer

que esta ndo podera formar uma identidade relacionada a sua opgéo.

Para Oliveira e Gomes (2003), é cada vez mais importante na formacéo identitaria
gue uma identidade profissional reflita ndo somente no trabalho, mas também na
projecdo de si no futuro. Assim, a identidade profissional estd sempre em
transformacdo e vai além da formacdo académica, na medida em que é
compreendida como uma construcdo social marcada por mdultiplos fatores que

interagem entre si.

3.4 O construto vinculos, a teoria dos vinculos e os vinculos nas organizacdes

O homem cria e estabelece vinculos em toda forma de relacionamento. Os
individuos, dentro das organizagdes, relacionam-se e constituem elos que
caracterizam o tipo de relagdo entre a organizagc&ao e o grupo e entre seus membros
entre si. Denominam-se esses elos de “vinculos positivos” quando atuam como

facilitadores para a realizacdo dos objetivos organizacionais (KRAMER, 2003).
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O vinculo € um processo psicolégico e subjetivo. A organizacdo atua neste nivel
para estabelecer e manter uma relagdo com o individuo. Trata-se da é a dindmica
psiquica da inter-relacéo entre o sujeito e o objeto, que ocorre no espaco subjetivo e
presume uma relacdo de cumplicidade (FARIA; SCHIMITT, 2007).

O individuo estabelece uma relacdo com outro individuo. Também estabelece uma
relacdo de vinculagdo com a organizacdo, para satisfazer algumas de suas
necessidades e obter algum grau de satisfacdo. E nesse processo que ele se
reconhece e reconhece o outro enquanto objeto de desejo e enquanto sujeito
(FARIA; SCHIMITT, 2007).

O psiquiatra e psicanalista Pichon-Riviere desenvolveu a teoria dos vinculos, que
tem como premissa a historia pessoal do individuo até sua inser¢cdo em determinado
grupo, juntamente com a histdria social do grupo até esse momento. Assim, as duas
premissas se incorporam na teoria, mas na pratica podem surgir conflitos entre seus
membros em relagao as atividades individuais e coletivas. Para o autor, “o grupo €
um conjunto restrito de individuos articulados por sua mutua representacao interna e
ligados num determinado espaco temporal, determinados a executar, explicita ou
implicitamente, suas atividades” (PICHON-RIVIERE, 2009 p. 237).

A teoria dos vinculos discorre sobre a relacdo entre o sujeito e o objeto como uma
espiral dialética, uma vez que tanto o0 sujeito quanto o objeto se realimentam
mutuamente, fazendo com que o individuo seja uma resultante dindmica em
continuo movimento, que considera tanto o sujeito como 0 objeto, com
caracteristicas normais e alteracdes consideradas patoldgicas, no interjogo
estabelecido entre esse e 0s objetos internos e externos, denominada pelo autor de
“vinculo”. Assim, o vinculo é definido como “uma estrutura complexa que se
caracteriza pela presenca de um sujeito, um objeto e sua mutua relagdo com

processos de comunicagdo e aprendizagem” (PICHON-RIVIERE, 2009, p. 237).

Tendo em vista as varias relacdes estabelecidas pelo individuo com o seu meio, 0s
vinculos podem ser multiplos ao longo da existéncia, desde os considerados
normais até os paranoicos, dependendo das estruturas presentes (PICHON-
RIVIERE, 2009).
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O vinculo se manifesta entre os campos psicolégico interno e psicolégico externo. O
primeiro condiciona as manifestagfes externas dos individuos. Portanto, a realidade
externa se da por meio das caracteristicas adquiridas pela aprendizagem entre o
sujeito e seus objetos internos. Assim, na teoria do vinculo o individuo é
considerado, com base em determinadas condutas, como a resultante dinamica,
elaborada a partir do interjogo criado entre o sujeito e 0s objetos, internos e
externos, estabelecida por meio da interacéo dialética entre eles (PICHON-RIVIERE,
2007).

De acordo com Faria e Schimitt (2007), o trabalho humano é uma condicdo que
distingue homem de animal irracional. O individuo trabalha para realizar suas
necessidades sociais e psiquicas, sejam elas de sobrevivéncia, realizacao,
sublimacédo e outras. Para exercer a atividade laborativa, o individuo estabelece
vinculos, que é um componente das relacdes sociais e afetivas e refere-se

diretamente a subjetividade humana.

A questdo dos vinculos dos individuos com a organizacdo apresenta Varias
perspectivas tedricas na literatura, que se encontram na Psicologia e na Sociologia.
Sé&o estudos voltados para explicar conceitos psicossociais que se constituem em
objeto de trabalho na Psicologia Organizacional, tanto no plano académico quanto
na orientacdo e no desenvolvimento de praticas de gestdo de pessoas nas
organizacdes, tais como, envolvimento no trabalho, satisfacdo, justica, suporte e
comprometimento organizacional (MELO, 2006).

3.4.1 Elementos constitutivos dos vinculos organizacionais

O conteudo abordado neste subcapitulo refere-se a tipologia adotada como base
para este estudo. Todos os elementos abordados separadamente caracterizam a
tipologia de vinculos organizacionais e estdo embasados em estudos oriundos da
Psicologia e da Sociologia que, essencialmente, sustentam a teoria sobre vinculos.
Esta tipologia, assim como 0s onze tipos de vinculo, teve origem nos estudos de
Kramer e Faria (2007).
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Segundo Kramer (2003), o vinculo € uma estrutura em que estdo abrangidos o
individuo e o objeto e uma relagéo particular entre eles — do individuo ante o objeto e
do objeto ante o individuo. Nesse sentido, trata-se de uma relacéo particular com o
objeto, que resulta numa pauta de conduta, que se traduz na forma observavel do
vinculo, sendo possivel identificar nela a expressdo do vinculo. Um individuo tem
determinada reagao diante de um acontecimento que implica um objeto, na medida

em que esse tem um significado para ele.

O vinculo organizacional é uma relacdo que o individuo estabelece a partir do seu
trabalho, denotando seu grau de ligacdo com a organizagao, de envolvimento com
seus projetos e objetivos, assim como o0 comprometimento com seus problemas,
politicas, desempenho e resultados (KRAMER; FARIA, 2007).

Segundo Kramer (2003), a forma como um individuo ird& se comportar na
organizacdo, que € o objeto, esta relacionada com o estabelecimento de vinculos
entre ambos. A medida que o individuo se vincula ao objeto, este passa a ter um
significado simbolico, podendo ser visualizado a partir dos elementos que constituem

0s vinculos organizacionais e que se destacam a seguir.

A existéncia de um vinculo entre o individuo e a organizacdo ndo garante que 0s
objetivos sejam atingidos, mas sim que havera um comprometimento com a busca
de resultados, jA que o individuo vinculado a organizacdo se sente identificado,
pertencente e dela participando (KRAMER; FARIA, 2007).

A FIGURA 1 sintetiza os elementos dos vinculos organizacionais e seus
componentes pesquisados por Kramer e Faria (2007). Observa-se que os elementos
que constituem os vinculos de um sujeito com a organizacdo em que atua passam
por identificar-se com suas caracteristicas particulares e com a idealizacdo delas;
experimentar o sentimento de pertencer a ela; participar e ter autonomia em relagao
as atividades por ela patrocinadas; experimentar o crescimento e desenvolvimento
pessoal e profissional; e estabelecer relacionamentos interpessoais solidarios,

cooperativos e integradores.
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Figura 1 — Os elementos constitutivos dos vinculos organizacionais e seus

compone ntes
v Admiragao da organizagao
v Viabilizagao dos projetos pessoals
—> Iden(:i{fét;iqi;?g;gm d v Representar a organizacao
v Gratificagdo com o trabalho
v Motivagao para o trabalho
v Orgulho de pertencer
v Sentir-se um membro
—»{ Sentimento de pertenca » v Sentir-se responsavel pela organizagdo
v Tempo de organizagao
v Reacdo a criticas
v Cooperagao entre colegas
v Cooperagdo quanto ao tempo
> “;ﬂs{gﬁ:sm v Cooperagdo quanto a0s resultados
v Cooperacao versus conflitos interpessoals
v Cooperagdo versus estrutura
v Participacao em questdes sobre trabalho
> Participagdo nas v Participagao em questies sobre a organizagdo
decisdes "| w Canais de participacdo
v Abertura a participagdo
X | v Inimigos externos
—»  Criaggo de inimigos v Inimigos inferas
Elementos
constitutivos dos v Imagem da organizagao
vinculos : v Conceito de organizagdo
organizacionais Ly osiadoa v Ambiente de rabalho
Onganizagdo v Colegas de trabalho
v Relagbes com superiores
Reconhecimentn v Reconhecimento e valorizagdo do proprio trabalho
‘ v Politicas de reconhecimento e valorizagdo
> vaorizagdodos """ o Recpeito pelo individuo
individuos v Remuneracao
v Disposicao para dividir problemas com colegas
—> Solldariedade v Iniciativa para ajudar o colega
v Consideracdo pelos problemas alhelos
v Integracdo e dificuldades
v Planejamento das atividades
> Integraqaobemteos » v Trabalho em equipe
MEMOrS v Integragao em momentos de confraternizagdo
v Conhecimento da organizagao
Crescimento e v Incentivo a qualificacao
—»1 desenvolvimento pessoal v Plano de carreira
e profissional v Preparagdo para o lrabalho
v Autonomia para definir como trabalhar
L Aikinonia v Autonomia para definir prazos

v Controle sobre o trabalho
v Remuneragdo

Fonte: Kramer e Faria (2007, p. 87).
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A seguir apresenta-se a definicdo dos onze elementos constitutivos dos vinculos

organizacionais, segundo Kramer e Faria (2007).

a) ldentificagdo com a organizacdo — segundo Kramer e Faria (2007 p. 4), “as
pessoas se relnem em grupo para realizar um projeto comum, e nesse processo
atuam dois mecanismos psicoldgicos: a identificagdo e a idealizagao”. A partir do
momento em que as pessoas trabalham pelos objetivos da organizacdo ocorre o
mecanismo da identificacdo. Dessa forma, ao longo do processo de construcédo do
vinculo com a organizagdo, o individuo internaliza o mecanismo identificatorio,
buscando entender primeiro e, a partir dai, elaborar o sentimento de identificacdo

com as pessoas € com a empresa.

De acordo com Freitas (2000), durante o processo de socializagdo os individuos
desenvolvem técnicas de identificacdo e posterior idealiza¢do, em relacao tanto ao

grupo no qual estdo inseridos quanto a organizacao.

Este elemento se distingue em cinco aspectos: admiragcdo da organizacao,
viabilizacdo dos projetos pessoais, representar a organizacdo, gratificagdo com o
trabalho e motivagao para o trabalho (KRAMER; FARIA, 2007).

* Admiracdo da organizagcdo — avalia em que grau os individuos admiram o local de
trabalho. Esse sentimento influencia o processo identificatério (KRAMER; FARIA,
2007).

* Viabilizacao dos projetos pessoais — verifica em que nivel a organizagao propicia a
seus trabalhadores realizarem seus projetos pessoais, conciliando as atividades
profissionais com as pessoais (KRAMER; FARIA, 2007).

* Representar a organizagao — a partir do momento em que o trabalhador se sente
um representante da organizacdo, segundo Kramer e Faria (2007) aumenta o nivel
de identificacdo com ela. Ele se percebe como um representante dela e expressa

um forte sentimento de ligagé&o.



49

+ Gratificagdo com o trabalho — verifica em qual grau o trabalho proporciona a
gratificacdo as pessoas (KRAMER; FARIA, 2007).

» Motivagao para o trabalho — identifica e distingue a motivagao dos individuos para
o trabalho, ou seja, a motivagao pessoal (gosto pelo trabalho ou identificacdo com a
organizagdo), dos fatores do ambiente, como o0s relacionamentos interpessoais
(KRAMER; FARIA, 2007);

b) Sentimento de pertenca — O sentimento de pertenga desenvolve-se quando o
individuo se identifica com a organizacdo e se sente integrado ao grupo a que
pertence. Para Kramer e Faria (2007), este sentimento faz com que os individuos se
sintam verdadeiramente membros efetivos da organizacdo, estabelecendo a

identidade da organizagédo e a de cada individuo enquanto integrante.

Muitas vezes, pela proximidade conceitual, o conceito de identificacdo e o de
pertenca se confundem. A pertenca seria uma etapa posterior ao processo de
identificacdo, quando existe uma transformacao causada por uma maior integracéo
do individuo ao grupo (PICHON-RIVIERE, 20009).

Os aspectos que mensuram 0 sentimento de pertenca sao: orgulho de pertencer,
sentir-se membro, sentir-se responsavel pela organizacéo, tempo na organizacao e
reacdo a criticas (KRAMER; FARIA, 2007).

* Orgulho de pertencer — avalia se o individuo sente orgulho de pertencer a
organizacdo, desejando ser reconhecido como um de seus membros (KRAMER,;
FARIA, 2007).

+ Sentirr-se um membro — externa em que medida os individuos se sentem
integrantes da organizacdo na qual trabalham; ou seja, se se sentem reconhecidos
pelos préprios colegas e pelas pessoas externas como individuos que pertencem
aguela organizacdo (KRAMER; FARIA, 2007).
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» Sentir-se responsavel pela organizacdo — demonstra com que assiduidade os
individuos responsabilizam-se pela organizacdo, pelo seu funcionamento e pelos
resultados (KRAMER; FARIA, 2007).

* Tempo de organizagdo — segundo Kramer e Faria (2007), relaciona o tempo de
trabalho com a formacdo e o fortalecimento da ligagdo do individuo com a

organizacao.

* Reacgbes a criticas — avalia de que forma o individuo reage quando a organizagao
na qual esta inserido sofre criticas (KRAMER; FARIA, 2007).

c) Cooperacdo nas atividades — relaciona-se aquilo ao que cada um faz
individualmente, levando-se em consideragdo as metas e 0s objetivos coletivos. A
cooperacao envolve a colaboracao entre os colegas para cumprir 0S prazos que Sao
determinados, garantir a qualidade dos trabalhos e ultrapassar os conflitos
interpessoais, garantindo os resultados (KRAMER; FARIA, 2007).

Para Pichon-Riviere (2009), a cooperacgdo representa uma contribuicdo para a tarefa
grupal, pois facilita a realizacdo do trabalho, tornando mais facil a producédo e o

cumprimento da tarefa.

Os aspectos que compreendem este elemento: cooperagdo entre colegas,
cooperacdo quanto ao tempo, cooperagdo quanto aos resultados, cooperagao
versos conflitos interpessoais e cooperacdo versus estrutura (KRAMER; FARIA,
2007).

» Cooperagao entre colegas — revela com que frequéncia as pessoas se ajudam,

contribuindo, direta ou indiretamente, para a realizacéo da tarefa.

» Cooperacao quanto ao tempo — esta relacionada ao cumprimento da tarefa quando

se estabelece ou adota um prazo determinado.
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+ Cooperagdao quanto aos resultados — avalia o grau de cooperagdo entre as
pessoas a partir da qualidade dos resultados alcancados no trabalho (KRAMER;
FARIA, 2007).

» Cooperacao versus conflitos interpessoais — segundo Kramer e Faria (2007), é um
aspecto que verifica como os conflitos interpessoais atrapalham a realizacao
adequada das tarefas, buscando compreender se os interesses ou diferencas

pessoais se sobrepdem a cooperacao.

» Cooperacao versus estrutura — relaciona a forma como a organizacdo é dividida
internamente, em setores ou departamentos, com o grau de cooperagdo entre 0s
individuos (KRAMER; FARIA, 2007).

d) Participacdo nas decisdes — reflete diretamente na produtividade e na satisfagao
do individuo. Surge como uma forma de garantir o desempenho e a produtividade
das empresas. Proporciona ao individuo a possibilidade de contribuir para a tomada
de decisbes no que diz respeito a propria organizacdo e ao trabalho em si, sendo
importante para a construcao e manutencao dos vinculos (KRAMER; FARIA, 2007).

Os aspectos que fazem parte deste elemento participacdo sdo: participacdo em
guestdes sobre o trabalho, participacdo em questbes sobre a organizacao, canais de

participacdo e abertura a participacao (KRAMER; FARIA, 2007).

* Participagdo em questbes sobre o trabalho — de acordo com Kramer e Faria
(2007), avalia com que frequéncia as pessoas expressam suas opinides sobre
questdes relativas ao proprio trabalho, identificando aspectos negativos e positivos e

propondo mudancas.

* Participacdo em questdes sobre a organizacdo € um aspecto que aponta com que
frequéncia as pessoas opinam sobre a organizacdo na qual estdo inseridas, os

objetivos, as politicas, os problemas e o desempenho (KRAMER; FARIA, 2007).



52

» Canais de participacdo — segundo Kramer e Faria (2007), que sao definidos e
utilizados na organizacdo para as pessoas poderem apresentar suas criticas,

sugestdes ou duvidas.

» Abertura a participagdo — identifica como séo tratadas as criticas, sugestdes e
davidas levantadas pelos individuos inseridos em determinada organizacédo
(KRAMER; FARIA, 2007).

e) Criacdo de inimigos — de acordo com Kramer e Faria (2007), a criagdao de
inimigos, internos e externos, € um processo frequente nas organizacdes e, muitas

vezes, necessario.

A presenca deste elemento tanto fortalece os vinculos interpessoais como evidencia
a consciéncia da existéncia de um projeto comum, reforcando os sentimentos de
identificacdo e de pertenca. Os aspectos que compdem o elemento criacdo de

inimigos sdo: inimigos externos e inimigos internos (KRAMER; FARIA, 2007).

* Inimigos externos — referem-se a um individuo ou a um grupo de organizacdes que
podem ser consideradas exemplos negativos e que ameagam a imagem ou

prejudicam a realizacédo dos objetivos.

* Inimigos internos — sdo pessoas, grupos ou setores que sao responsabilizados por
algum fracasso ocorrido (KRAMER; FARIA, 2007)

f) ldealizacdo da organizacdo — ocorre quando os individuos consideram a
organizacdo e seu projeto como excepcionais. Eles conseguem enxerga-la como a
melhor para se trabalhar, aquela que oferece o melhor ambiente, as melhores

oportunidades e que nao apresenta problemas (KRAMER; FARIA, 2007).

Para Freitas (2000), este sentimento de perfeicdo e de auséncia de falhas possibilita
ao individuo criar uma relagcdo com a organizacado sob a forma de uma ilusdo de

totalidade e plenitude, que passa a sensacao de total satisfacdo com seus desejos.
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Sendo a organizacdo constituida por individuos e, consequentemente, grupo de
pessoas, a idealizacdo é classificada como um dos aspectos mais importantes,
possibilitando consisténcia, forca e excepcionalidade aos projetos e aos membros da
organizacdo (ENRIQUEZ, 2001).

Freitas (2000) aponta que a idealizacdo ocorre quando os individuos se reinem em
grupo para desempenhar atividades capazes de contribuir para o adequado
funcionamento da organizacdo, de acordo com um conjunto de objetivos,

propiciando o surgimento desta.

Os aspectos que compdem este elemento sdo: imagem da organizacéo, conceito da
organizacdo, ambiente de trabalho, colegas de trabalho e relagcbes com superiores
(KRAMER; FARIA, 2007).

* Imagem da organizacdo — analisa a imagem que o trabalhador constréi sobre a
organizacdo, como também aquela que o publico externo tem sobre ela. Inferem-se
com isso o0 nivel de idealizacdo e 0 quanto esse processo afeta seu julgamento
sobre as reais condigdes da organizagao (KRAMER; FARIA, 2007).

 Conceito da organizacdo — para Kramer e Faria (2007), expressa o conceito que o
individuo tem da organizacdo como seu local de trabalho e as razbes que ele

identifica para estar ali.

* Ambiente de trabalho — demonstra o grau de satisfagdo que o individuo percebe
sobre seu ambiente de trabalho (KRAMER; FARIA, 2007).

» Colegas de trabalho identifica o grau de cooperacgao e solidariedade do trabalhador
em relacao a seus colegas (KRAMER; FARIA, 2007).

» Relagcdo com superiores — de acordo com Kramer e Faria (2007), busca identificar
a qualidade da relacéo entre subordinados e superiores, uma vez que a figura do
chefe pode ser um modelo de lideranga tanto positiva (apresentando boa conduta)

guanto negativa, ou seja, péssima conduta.
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g) Reconhecimento e valorizacdo dos individuos — relaciona-se com a necessidade
do individuo de ser valorizado e reconhecido pelos outros, demonstrando o quanto
precisam estabelecer e manter vinculos interpessoais. Podem existir algumas
dificuldades, em virtude da subjetividade de cada individuo em sentir-se reconhecido
e valorizado. Para alguns individuos, o importante sdo os altos salarios; para outros,
0 cargo exercido; para outros, o fato de serem respeitados; para outros, receberem
homenagens. Isso demonstra que o reconhecimento e valorizacdo se dao a partir
dos valores individuais (KRAMER; FARIA, 2007).

De acordo com Herzberg (1973), o reconhecimento manifesta-se por meio de tarefas
gue oferecam suficiente desafio e significado para o individuo, levando-o ao
aprimoramento de suas habilidades e oferecendo-lhe condicbes de desafio e de

satisfacéo profissional.

Para Enriquez (2001), o sujeito busca ser reconhecido e amado pelo outro. As
pessoas tém a necessidade e o desejo de serem valorizadas e reconhecidas em seu
ambiente de trabalho. Sentem-se valorizadas em uma organizagdo quando esta
estabelece politicas de reconhecimento e valorizacdo, propiciando oportunidades de
aprendizado e crescimento (FARIA; SCHIMITT, 2007).

Os aspectos que identificam este elemento sdo: reconhecimento e valorizacdo do
préprio trabalho, politicas de reconhecimento e valorizacéo, respeito pelo individuo e
remuneracao (KRAMER; FARIA, 2007).

» Reconhecimento e valorizagao do proprio trabalho — diz respeito a frequéncia com
que a organizacao valoriza e reconhece o trabalho do individuo (KRAMER; FARIA,
2007).

» Politicas de reconhecimento e valorizacdo — identifica ou ndo a existéncia de
politicas organizacionais que beneficiam todos os individuos dentro da organizacao
(KRAMER; FARIA, 2007).
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* Respeito pelo individuo — identifica o quanto o individuo se sente respeitado,
pessoal e profissionalmente, o que favorece a formacéo de vinculos e fortalece os ja
existentes (KRAMER; FARIA, 2007).

* Remuneragao — é considerada como uma forma de reconhecimento e valorizagéo
(KRAMER; FARIA, 2007).

h) Solidariedade — deve ser compreendida como um dos elementos constitutivos
dos vinculos organizacionais, posto que fortalece a reciprocidade entre o0s
individuos, tornando-os mais dependentes uns dos outros (KRAMER; FARIA, 2007).

A solidariedade pode ser identificada pelos seguintes aspectos: disposicdo para
dividir os problemas com colegas, iniciativa para ajudar o colega e consideragao
pelos problemas alheios (KRAMER; FARIA, 2007).

* Disposicao para dividir os problemas com colegas — refere-se a abertura percebida

pelo individuo para se expressar no ambiente de trabalho (KRAMER; FARIA, 2007).

* Iniciativa para ajudar o colega — indica em que medida os individuos se dispdéem a
ajudar seus colegas em situacdes de dificuldade provenientes no trabalho ou fora
dele (KRAMER; FARIA, 2007).

* Consideracao pelos problemas alheios — indica o0 quando as pessoas se

preocupam umas com as outras e com seus problemas (KRAMER; FARIA, 2007).

i) Integracdo entre os membros — segundo Kramer e Faria (2007), este elemento
propicia transformar o local de trabalho em um lugar agradavel, melhorando as
relacbes interpessoais e a realizacdo das atividades profissionais e contribuindo
para desenvolver no trabalhador o sentimento de pertenca, promovendo a

cooperacao e a solidariedade.

Este elemento se caracteriza pelos seguintes aspectos: integracdo e dificuldades,
planejamento das atividades, trabalho em equipe, integragdo em momentos de

confraternizagdo e conhecimento da organizacdo (KRAMER; FARIA, 2007).
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* Integracao e dificuldades — diz respeito ao nivel de integragdo entre o individuo e
as dificuldades no trabalho (KRAMER; FARIA, 2007).

* Planejamento das atividades — verifica a relagdo entre o planejamento e o nivel de

integracao entre os individuos dentro da organizacdo (KRAMER; FARIA, 2007).

» Trabalho em equipe — verifica se em uma organizagao os individuos exercem suas
atividades como uma equipe (KRAMER; FARIA, 2007).

* Integracdo em momentos de confraternizacdo — verifica se, em momentos de

confraternizacdo, os individuos se sentem integrados (KRAMER; FARIA, 2007).

» Conhecimento da organizagdo — verifica se o individuo possui conhecimento de
toda organizacdo ou se apenas esta familiarizado com o setor em que exerce suas
atividades (KRAMER; FARIA, 2007).

j) Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional — analisam-se aqui as
oportunidades de qualificacdo e aperfeicoamento do individuo. A organizacado que
estimula seus trabalhadores a participarem de atividades que lhes permitam
crescimento e desenvolvimento, valorizando o saber, esta, em verdade, oferecendo
condicBes para que eles desenvolvam os vinculos organizacionais, uma vez que
esse comportamento reforca os sentimentos de pertenca e, consequente, de
identificacdo (KRAMER; FARIA, 2007).

Este elemento € caracterizado pelos seguintes aspectos: incentivo a qualificacéo,

plano de carreira e preparacao para p trabalho (KRAMER; FARIA, 2007).

* Incentivo a qualificagao — caracteriza-se pela forma como a organizacao incentiva
os individuos a se qualificarem ou se aperfeicoarem constituindo-se de atividades
elaboradas pela propria organizacao ou realizadas externamente (KRAMER; FARIA,
2007).
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* Plano de carreira — caracteriza-se por identificar se a organizacdo oferece um
plano que proporciona desenvolvimento e crescimento profissional (KRAMER,;
FARIA, 2007).

* Preparagdo para o trabalho — revela até que ponto a organizagdo prepara os
individuos para o desempenho de suas func¢des (KRAMER; FARIA, 2007).

k) Autonomia — contribui para o desenvolvimento de pertenca e, consequente, para
a identificacdo do individuo com a organizacao, determinando o nivel de autonomia
que ele possui para executar as atividades. A partir deste elemento, busca-se
verificar o grau de autonomia que os individuos possuem para realizar suas
atividades e definir seus préprios prazos. Os aspectos que caracterizam este
elemento sdo: autonomia para definir como trabalhar, autonomia para definir prazos,
controle sobre o trabalho e remuneragdo (KRAMER; FARIA, 2007).

Esses quatro aspectos buscam identificar em que medida os individuos tem
autonomia para definir a forma de realizar suas atividades, para estabelecer seus
proprios prazos e as formas de controle que a organizacdo possui sobre todos os
trabalhos ou apenas sobre alguns (KRAMER; FARIA, 2007).

» Autonomia para definir como trabalhar — demonstra a autonomia para definir a
forma de realizar o trabalho (KRAMER; FARIA, 2007).

» Autonomia para definir prazos — demonstra a autonomia para definir os proprios
prazos para as atividades (KRAMER; FARIA, 2007).

» Controle sobre o trabalho — formas de controle sobre todos os trabalhos ou apenas
sobre alguns (KRAMER; FARIA, 2007).

* Remuneragdo — como o individuo avalia sua remuneracdo (KRAMER; FARIA,
2007).

O QUADRO 1 apresenta a sintese das concepcdes tedricas sobre 0s elementos

constitutivos dos vinculos organizacionais.
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Quadro 1 — Sintese das concepgdes teoricas sobre os elementos constitutivos dos vinculos

organizacionais

(continua)

ELEMENTOS
CONSTITUTIVOS

SINTESE DAS CONCEPCOES

AUTORES

Identificacdo com a

organizacao

Relaciona-se a: admiracéo pela
organizacao, idealizacdo de
projetos, identificacdo com o

trabalho; afetos e crencas

desenvolvidos.

KRAMER; FARIA (2007)

Sentimento de pertenca

Vinculado ao orgulho de pertencer,
sentir-se membro, sentir-se
responsavel, tempo de organizagéo

e reacao a criticas.

KRAMER; FARIA (2007)
PICHON-RIVIERE (2009)

Cooperacéo nas atividades

Refere-se a colaboracao e
comprometimento entre 0s

membros.

KRAMER; FARIA (2007)
PICHON-RIVIERE (2009)

Participagdo nas decisGes

Expor opinides, compartilhar ideias,
canais de participacdo e abertura a
participacdo, ambiente
democratico.

KRAMER; FARIA (2007)

Criacéo de inimigos

Existéncia de pessoas ou acdes
gue ameacam a imagem ou
prejudicam a realizagc&o dos

objetivos de trabalho e ameacas

negativas.

KRAMER; FARIA (2007)

Idealizagc&o da organizacao

Criacao e participacao nos
projetos; imagem da organizagdo e
idealizacdo que leva a um
sentimento de relacdo com a

organizacdo sem falhas.

ENRIQUEZ (2001)
FREITAS (2000)
KRAMER; FARIA (2007)

Reconhecimento e

valorizag&o dos individuos

Necessidade de ser reconhecido
pelos outros, valorizagéo do
ambiente de trabalho e respeito

pelos outros.

ENRIQUEZ (2001)
FARIA; SCHIMITT (2007)
HERZBERG (1973)
KRAMER; FARIA (2007)

Solidariedade

Disposicao para dividir os
problemas com colegas,
consideracdo pelos problemas dos

outros e uniao entre os membros.

KRAMER; FARIA (2007)
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(concluséo)

ELEMENTOS : ~
T SINTESE DAS CONCEPCOES AUTORES
Sentimento de estima e respeito
Integracao entre os membros uns pelos outros e ajuda de KRAMER; FARIA (2007)
colegas e superiores.
Crescimento e Incentivo a qualificacdo e
desenvolvimento pessoal e | capacitacdo, ao plano de carreira e KRAMER; FARIA (2007)
profissional a preparacao para o trabalho.
Independéncia administrativa,
Autonomia criagdo dos proprios prazos e KRAMER; FARIA (2007)
maneira de exercer as atividades.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

3.5 Pesquisarelacionada ao tema desenvolvida no CEFET-MG

Tendo em vista o que foi apresentado na justificativa, do ponto de vista institucional,
letra b do subcapitulo 1.4, pagina 18, este subcapitulo apresenta uma sintese de
pesquisa realizada no CEFET-MG, abordando o tema vinculos organizacionais, em
2011, com servidores e trabalhadores celetistas, tendo como base a tipologia de
Kramer (2003), com metodologia que adotou abordagem qualitativa o que inspirou o
desenvolvimento de novo estudo, tendo em vista que a pesquisadora também é
servidora técnico-administrativo da instituicdo e apresentou o interesse em identificar
a percepcao do técnico-administrativo e do docente, que compde o quadro de
pessoal na atualidade do CEFET-MG, sobre vinculos organizacionais a luz dos 11

elementos que constituem esses vinculos.

QUADRO 2 apresenta a sintese da pesquisa.

Quadro 2 — Sintese da pesquisa realizada no CEFET-MG em 2011

(continua)

O processo de construcdo de vinculos e de identidade de servidores publicos e
trabalhadores celetistas: estudo de caso numa Instituicdo Federal de Ensino Superior
(IFES)

Titulo

MACHADO (2011)
Autor
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(concluséo)

Objetivo

Analisar as possiveis diferengcas no processo de vinculagdo e de construcdo das
identidades entre os servidores publicos e os trabalhadores celetistas, pertencentes
a Fundacéo e Associacao de servidores de uma IFES

Lécus

Campus | do CEFET-MG

Metodologia

Tipo descritiva, abordagem qualitativa, método estudo de caso. Os sujeitos de
pesquisa foram servidores publicos e trabalhadores contratados sob o regime da
Consolidag&o das Leis do Trabalho (CLT).

Coleta de

Dados

Realizada por meio de entrevista semiestruturada, com base na tipologia de Kramer
e Faria (2007).

Resultados

“Os resultados sinalizam que a IFES tem sido um local propicio para o crescimento
pessoal e profissional, onde predomina a diversidade de fun¢gBes que propicia o
engajamento dos servidores... Outros fatores predominaram como a boa convivéncia
entre os servidores publicos e funcionarios celetistas, bem como a complexidade das
interacdes sociais e 0s sentimentos antagbnicos e complementares se fazendo
presentes... Avaliacbes mais aprofundadas dessas percepc¢des ndo se fizeram
presentes nessa pesquisa, servindo tdo somente para demonstrar as
individualidades dos entrevistados” (MACHADO, 2011 p. 109). Sobre os 11
elementos constitutivos dos vinculos organizacionais, constatou-se que 0s sujeitos
da pesquisa possuem orgulho de pertencer a ambiente de pesquisa. “Os servidores
publicos foram unanimes em afirmar que o ambiente de trabalho é caracterizado pela
colaboragdo e sabem que é preciso gerir com responsabilidade as verbas da IFES.
Em relacdo aos celetistas, também foram identificadas falas que confirmam a
presenca de colaboracdo entre colegas e ao cumprimento do prazo de entrega de
trabalhos. Servidores publicos e celetistas consideraram a imagem e o conceito da
Instituicdo soélidos, o ambiente é caracterizado pela liberdade e participacdo, os
colegas de trabalho e as relacbes com os superiores sdo tranquilas e respeitosas,
existindo coleguismo responséavel e cordial. E possivel, afirmar, portanto, que existe
uma quase idealizacdo da instituicdo, uma vez que ela ndo chega a ser definida
como “o melhor lugar para se trabalhar”, mas os sujeitos da pesquisa percebem que
existe uma politica de valorizagao e de reconhecimento” (MACHADO, 2011 p. 110).
O que pode comprometer a vinculacdo do individuo diz respeito a “insatisfagdo
relacionada a estrutura de trabalho, que envolve espaco fisico, maquinario obsoleto,
namero insuficiente de servidores, disputas politicas, as questdes financeiras, bem
como a remuneracao, que enfraquecem o componente reconhecimento e valorizagédo
dos individuos” (MACHADO, 2011 p. 110). Ficou evidenciado “o papel da
organizagdo na construcao da identidade dos individuos, uma vez que a IFES é vista
como local propicio para que os individuos possam estabelecer um sentimento de
pertencer, contribuindo para sua autoestima” (MACHADO, 2011 p. 110).

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
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Os resultados deste estudo em 2011 sinalizam o CEFET-MG como um local propicio
tanto para o crescimento pessoal quanto para o profissional e também avalia a
percepcdo dos sujeitos de pesquisa a luz de cada um dos elementos constitutivos
dos vinculos organizacionais, propostos também como fundamentacédo deste novo
estudo realizado com servidores técnico-administrativos da Diretoria de
Planejamento e Gestéo e docentes efetivos no Campus |.

O estudo do servidor técnico administrativo, Ronaldo Ferreira Machado, atualmente
aposentado, considerou como principal referéncia Kramer e Faria (2007), como base

para o desenvolvimento de suas pesquisas sobre vinculos organizacionais.

A pesquisadora também optou pelos mesmos autores por ndo conseguir identificar
outras pesquisas anteriores ao ano 2003, ano em que foi desenvolvida a dissertagao
de Mestrado de Kramer (2003), utilizada também como referéncia.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Apresentam-se neste capitulo os elementos da metodologia utilizados para o
desenvolvimento desta pesquisa: tipo de pesquisa, abordagem, método, unidade de
analise, unidade de observacédo, sujeitos e as técnicas de coleta e analise dos

dados.

4.1 Tipo de pesquisa

Esta pesquisa caracterizou-se como descritiva, que, e conforme Vergara (2004), é
aguela que expde caracteristicas claras e bem delineadas de determinada

populacdo ou fendbmeno.

Quanto as pesquisas descritivas, Gil (2002) ressalta:

As pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinado grupo ou fenémeno ou o estabelecimento
de relacdes entre variaveis. Sao inUmeros os estudos que podem ser
classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significantes esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados (GIL, 2002 p. 42).

Dentre as pesquisas descritivas, destacam-se aquelas que tém por objetivo estudar
as caracteristicas de um grupo levantar as opinides, atitudes e crenca de uma
populacdo e também aquelas que visam descobrir a existéncia de correlacdes entre

variaveis, definindo sua natureza (GIL, 2002).

A opcéo pela pesquisa descritiva se deu em funcédo do objetivo geral deste estudo,
gue consiste em identificar e descrever os vinculos estabelecidos pelos servidores
técnico-administrativos em educacéo lotados na Diretoria de Planejamento e Gestéo
e docentes efetivos que atuam no Campus | do CEFET-MG, com base na tipologia
de Kramer e Faria (2007).
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4.2 Abordagem

A abordagem da pesquisa caracterizou-se como qualitativa, que, e conforme
Serapioni (2000), trabalha com valores, crencas, representacdes, habitos atitudes e
opinides. Um método qualitativo aborda questdes de ordem subjetiva e procura
examinar e refletir sobre as percepcbes dos entrevistados para obter um
entendimento de atividades sociais e humanas (COLLIS; HUSSEY, 2005).

Segundo Godoy (1995), a pesquisa qualitativa ndo procura enumerar e/ou medir 0s
eventos estudados nem emprega instrumental estatistico na analise dos dados.
Parte de questdes ou foco de interesses amplos, que vao se definindo a medida que
o estudo se desenvolve. Envolve a obtencdo de dados descritivos sobre pessoas,
lugares e processos interativos por meio de contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada, procurando compreender os fendmenos segundo a perspectiva

dos participantes da situacdo em estudo.

A pesquisa qualitativa desempenha papel essencial na busca dos dados e na
andlise dos resultados. Tem por objetivo principal esclarecer o fenébmeno a partir da
perspectiva do sujeito. Permite que o pesquisador entre em contato com a situacao
a ser estudada, o que envolve o alcance de dados descritivos sobre 0s sujeitos,

lugares ou processos interativos (GODOY, 1995).

A confiabilidade da pesquisa qualitativa estd em estabelecer uma conexao entre o
construto tedrico, o0 método e os resultados. Caracteriza-se, a principio, pela nao
utilizacdo do instrumental estatistico na analise de dados, porém isso nao significa
que as analises qualitativas sejam consideradas especulacdes subjetivas (VIEIRA,;
ZOUAIN, 2006).

Os métodos qualitativos tém muita validade interna, pois focalizam as
particularidades e as especificidades dos grupos sociais estudados, mas séo frageis
em termos de generalizar os resultados para toda a comunidade (SERAPIONI,
2000).
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Assim, pretende-se por meio deste tipo de abordagem, examinar em profundidade
nas percepc¢des dos servidores técnico-administrativos da Diretoria de Planejamento
e Gestéo e docentes efetivos no campus | do CEFET-MG, o processo de vinculacao

com a Instituicdo, com base na tipologia de Kramer (2003).

4.3 Método

Esta pesquisa caracteriza-se como estudo de caso, pois busca identificar e
descrever os vinculos estabelecidos por servidores técnico-administrativos em
educacao e docentes de uma instituicao federal de ensino, com base na tipologia de
Kramer e Faria (2007). Conforme Gil (2002), este tipo de pesquisa constitui-se em
um estudo relevante e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita

seu amplo e detalhado conhecimento.

O estudo de caso é considerado um tipo de pesquisa que oferece um delineamento
mais adequado para a investigagdo de um fendmeno contemporaneo em seu
contexto real, no qual os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo séo claramente
percebidos (GIL, 2002).

Ainda de acordo com Gil (2002), o estudo de caso vem sendo cada vez mais
utilizado pelos pesquisadores sociais, podendo ser utilizado para pesquisas com
diversos fins, como, explorar situacbes da vida real cujos limites ndo estao
claramente definidos, descrever a situacao de contexto em que estad sendo feita
determinada investigacdo e explicar as variaveis causais de determinado fenbmeno

em situacdes muito complexas que néo possibilitam a utilizacdo de levantamentos.

Para Yin (2001), o estudo de caso envolve uma investigacao empirica, que investiga
um fenGmeno contemporéneo em seu contexto da vida real, obedecendo a um

conjunto de procedimentos previamente especificados.

Ainda de acordo com Yin (2001, p. 28), considera-se o estudo de caso como uma

estratégia de pesquisa que possui uma vantagem especifica quando “faz -se uma
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questdo tipo ‘como’ ou ‘por que’ sobre um conjunto contemporaneo de

acontecimentos sobre o qual o pesquisador tem pouco ou nenhum controle”.

A investigacdo de estudo de caso enfrenta uma situacdo tecnicamente
Unica em que haverd muito mais variaveis de interesse do que pontos de
dados, e, como resultado, baseia-se em varias fontes de evidéncias, com os
dados precisando convergir em um formato de triangulo, e, como outro
resultado, beneficia-se do desenvolvimento prévio de proposicdes tedricas
para conduzir a coleta e a analise de dados (YIN, 2001 p. 32-33).

Tendo como referéncia Yin (2001), escolheu-se o método estudo de caso, tendo em
vista se tratar de uma estratégia apropriada, por ndo exigir controle sobre eventos
comportamentais, focalizar acontecimentos contemporaneos, acrescentar fontes de
evidéncias, como entrevistas de pessoas envolvidas nos acontecimentos que estéo

sendo estudados e possibilitar a investigacdo de um fenémeno.

O caso estudado é o dos servidores técnico-administrativos da Diretoria de
Planejamento e Gestéo e docentes efetivos no Campus |, tendo em vista o estudo e
a analise detalhada sobre os vinculos que estes sujeitos de pesquisa mantem com a

Instituicao.

4.4 Unidade de analise, unidade de observacao e sujeitos da pesquisa

Para Collis e Hussey (2005), unidade de analise é aquela sobre a qual a informacéo
€ coletada e que serve de base para a andlise dos dados. A unidade de analise
dessa pesquisa foram o0s vinculos estabelecidos por servidores técnico-
administrativos da Diretoria de Planejamento e Gestdo e por docentes efetivos do
Campus | do CEFET-MG, que se caracterizam como 0s elementos constitutivos dos

vinculos organizacionais da tipologia estabelecida para o estudo.

Ainda segundo Collis e Hussey (2005), a unidade de observacéao refere-se a unidade
na qual serdo coletados os dados. Dessa forma, o estudo comtempla como unidade

de observacédo o Campus | do CEFET-MG.
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Os sujeitos da pesquisa, conforme Vergara (2004), sao individuos que fornecerdo os
dados de que o estudo necessita. Neste estudo, foram os servidores técnico-
administrativos da Diretoria de Planejamento e Gestdo e os docentes efetivos que
atuam no Campus | do CEFET-MG, escolhidos por critério de acessibilidade, de
acordo com a disponibilidade em participar da entrevista. Eles foram os
responsaveis por fornecer as informagfes necessarias a identificacdo dos vinculos

estabelecidos entre eles e a Instituicao.

Adotou-se neste estudo a técnica de saturagdo, que, segundo Cherques (2009 p.
20), consiste em um ‘“instrumento epistemoldgico que determina quando as
entrevistas deixam de ser necessarias, pois nenhum novo elemento permite ampliar
0 numero de propriedades do objetivo investigado”. Assim, ndo € possivel afirmar o
namero exato de sujeitos a serem entrevistados que serdo necessarios a saturacao.
No entanto, estimou-se para esta pesquisa doze sujeitos, sendo seis servidores
técnico administrativos e seis docentes e os dados foram coletados enquanto novas

informacdes relevantes iam sendo fornecidas.

Ainda de acordo Cherques (2009), a saturacdo é o momento em que o0 acréscimo de
dados e informagdes em uma pesquisa ndo altera a compreensdo do fendmeno
estudado. Geralmente, é atingida, no maximo, com a realizacdo de quinze

entrevistas.

4.5 Coleta de dados

Para Vergara (2004), é na etapa de coleta de dados que se informa como se
pretende obter os dados necessarios para resolver o problema. Em se tratando
deste estudo de caso a coleta foi realizada por meio de entrevistas

semiestruturadas.

A entrevista semiestruturada € um dos principais meios para a realizacdo da coleta
de dados na abordagem qualitativa, pois permite que o investigador descubra as
perspectivas do entrevistado. Trata-se de um instrumento que se inicia com
questionamentos bésicos, alicercados em teorias e, em seguida, apresenta um

campo de questdes que evoluem no transcorrer do processo (TRIVINOS, 1987).
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A entrevista semiestruturada esta focalizada em um tema sobre o qual se elabora
um roteiro com perguntas principais, complementadas por outras questdes inerentes
as circunstancias momentaneas da entrevista (MANZINI, 1990/1991). Para o autor,
esse tipo de entrevista pode emergir informacdes de forma mais livre e as respostas
nao estdo condicionadas a uma padronizacgéo de alternativas (Apéndice C).

As entrevistas semiestruturadas foram realizadas no Centro Federal de Educacéo
Tecnoldgica de Minas Gerais, contemplando servidores técnico-administrativos da
Diretoria de Planejamento e Gestdo e docentes efetivos que exercem suas

atividades no Campus I.

O roteiro de entrevista semiestruturada para esta pesquisa foi construido para
docentes e técnico administrativos e elaborado utilizando-se como referéncia os 11
elementos constitutivos dos vinculos organizacionais, base da tipologia de Kramer e
Faria (2007), encontrando-se no APENDICE C. Tanto os docentes como os técnico-
administrativos foram entrevistados na propria instituicdo. O acesso a eles atendeu a
disponibilidade de cada um em participar da pesquisa. Os dados da pesquisa foram
tratados em sua totalidade, significando que os entrevistados nao foram identificados

em seus depoimentos.

Foi escolhido um ambiente distinto ao do setor de cada entrevistado para aplicacéo
do roteiro de entrevista. Um ambiente calmo, reservado, silencioso e sem que
houvesse qualquer tipo de interrupgcdo. As entrevistas tiveram em média de 45 a 60
minutos de duracédo, de acordo com a objetividade dos respondentes e do quanto
eles se sentiram a vontade para falar sobre os assuntos propostos no roteiro. A
totalidade dos entrevistados respondeu a todas as perguntas do roteiro. Nenhuma

pergunta ficou sem resposta.

Todos os participantes foram esclarecidos quanto aos objetivos da pesquisa e a
garantia de sigilo e de preservacao de sua identidade antes do inicio da entrevista.
Apods os esclarecimentos foi coletada sua assinatura do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice B).



68

4.6 Andlise de dados

A analise de dados refere-se a maneira como se pretende tratar os dados coleta
dos, justificando por que tal técnica é adequada aos propositos do projeto
(VERGARA, 2004). Neste estudo, os dados foram tratados de forma qualitativa.

Para Gil (2002), como o estudo de caso apropria-se dos mais variados
procedimentos de coleta de dados, o processo de analise e interpretacdo pode,
naturalmente, envolver diferentes modelos de andlise. Todavia, é natural admitir que
a analise dos dados seja de natureza predominantemente qualitativa, como € 0 caso

deste estudo.

Para os propdsitos desta pesquisa, utilizou-se a técnica de andlise de conteudo, que
se constitui em um conjunto de técnicas utilizadas na analise de dados qualitativos,
utilizada para referenciar as respostas dadas pelos sujeitos — docentes efetivos e
técnico-administrativos da Diretoria de planejamento e Gestdo —, que exercem suas
atividades o campus | do CEFETMG, a fim de identificar e descrever os vinculos
estabelecidos, obtendo, por meio da entrevista, o conteldo das mensagens, 0 que
irA permitir a inferéncia de conhecimentos (BARDIN, 2006).

A analise de conteudo € uma técnica composta por procedimentos sistematicos que
proporcionam o levantamento de indicadores e a realizacdo de inferéncia de
conhecimento. Enquanto método, a andlise de conteudo torna-se um conjunto de
técnicas de analise das comunicacdes que utiliza procedimentos sistematicos e

objetivos de descri¢cdo do conteado das mensagens (BARDIN, 2009).

Ainda segundo Bardin (2009), a funcdo primordial da analise do contetdo € o
desvendar critico. A autora define a analise do conteddo como o conjunto de
instrumentos de cunho metodolégico em constante aperfeicoamento, aplicando-se a

discursos diversificados.

A andlise de contetdo se da em trés fases: pré-analise, com a organizacdo do
material e a sistematizacdo das ideias; exploragcdao do material, com a codificacao e

categorizacdo dos elementos e a contagem das frequéncias das respostas; e 0
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tratamento dos resultados obtidos, com a inferéncia e interpretacdo, de maneira a

serem significativos e validos (BARDIN, 2009).

As categorias analisadas séo os onze elementos que compdem o modelo de Kramer
e Faria (2007): identificacdo com a organizagcdo, sentimento de pertenca,
cooperacdo nas atividades, participagdo nas decisdes, criagdo de inimigos,
idealizacdo da organizacdo, reconhecimento e valorizagdo dos individuos,
solidariedade, integracdo entre os membros, crescimento e desenvolvimento

pessoal e profissional, autonomia.

O QUADRO 3 a seguir apresenta a sintese da metodologia.

Quadro 3 — Sintese da metodologia

ELEMENTOS DA -
DESCRICOES AUTORES
METODOLOGIA
Tipo de Pesquisa Descritiva Gil (2002).
Abordagem Qualitativa Collis; Hussey (2005), Godoy (1995),
Vieira; Zouain (2006), Serapioni (2000).
Método Estudo de caso Gil (2002), Yin (2001).
Unidade de anélise Os vinculos estabelecidos Collis; Hussey (2005),
Unidade de observacédo Campus | do CEFET-MG Collis; Hussey (2005),
Sujeitos de pesquisa Técnico-administrativo e | Vergara (2004), Cherques (2009).
docente
Estratégia de coleta de | Entrevista Semiestruturada | Vergara (2004), Trivinds (1987), Manzini
Dados (1990, 1991).
Estratégia de analise de | Andlise de contetido Bardin (2009), Vergara (2004), Gil (2002).
dados

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

No capitulo seguinte procede-se a apresentacao e analise dos resultados, seguido

das consideracdes finais, referéncias, anexos e apéndices.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar, analisar e discutir os resultados desta

pesquisa, a partir da abordagem qualitativa que a norteou.

O estudo da construcdo dos vinculos adotados nesta pesquisa foi realizado a partir
dos onze elementos constitutivos dos vinculos organizacionais apresentados no
referencial tedrico: identificacgdo com a organizagdo, sentimento de pertenca,
cooperacao nas atividades, participacdo nas atividades, participagédo nas decisoes,
criacdo de inimigos, idealizacdo da organizacdo, reconhecimento e valorizacdo dos
individuos, solidariedade, integracdo entre o0os membros, crescimento e

desenvolvimento pessoal e profissional e autonomia.

Nesta etapa de analise dos dados, informacgfes foram levantadas utilizando a matriz
de relacdo entre os elementos constitutivos do modelo de Kramer e Faria (2007) e o
roteiro de entrevista (APENDICE A), a patrtir do tépico Il — Questbes sobre vinculos,
baseados nos onze elementos constitutivos dos vinculos organizacionais e seus

componentes.

Importante salientar que as analises dos dados, no subcapitulo 5.2, foram feitas
separadamente tendo em vista que o0s objetivos especificos eram identificar e
descrever o0 processo de vinculacdo com a instituicdo tanto na percepcdo dos
servidores técnico-administrativos quanto na percepc¢éo dos docentes.

As primeiras trés perguntas feitas aos respondentes dizem respeito a seus dados
pessoais, para elaborar o perfil de cada um, restringindo-se ao periodo da realizagéo
das entrevistas: de 28 de agosto a 5 de setembro de 2018. As demais 33 perguntas
possibilitaram identificar, ou ndo, o vinculo deles com a IFES, descrevé-los e
caracterizar os elementos constitutivos dos vinculos organizacionais com base na

tipologia estabelecida para o estudo.
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5.1 Perfil dos sujeitos pesquisados

Os entrevistados foram separados com base em suas caracteristicas pessoais:
sexo, cargo (técnico-administrativo ou docente), idade, estado civil, escolaridade,

ano de ingresso e tempo de trabalho (QUADRO 4).

Quadro 4 — Perfil dos entrevistados

PESQUISADO S5 CARED IDADE | ESTADO | ESCOLARIDADE ANO DE TEMPO DE
CIVIL INGRESSO | TRABALHO

TAl F Técnico 64 Casada Mestrado 2007 11 anos
Administrativo

TA2 M Técnico 30 Solteiro Mestrado 2014 4 anos
Administrativo

TA3 F Técnico 38 Casada Mestrado 2007 11 anos
Administrativo

TA4 F Técnico 29 Casada Mestrado 2014 4 anos
Administrativo

TAS5 M Técnico 48 Casado Especializagédo 2010 8 anos
Administrativo

TAG6 F Técnico 42 Casada Mestrado 2014 4 anos
Administrativo

D1 M Docente 49 Casado Mestrado 2010 8 anos

D2 F Docente 41 Casada Mestrado 2005 13 anos

D3 M Docente 53 Solteiro Doutorado 1996 22 anos

D4 F Docente 64 Solteira Mestrado 1980 38 anos e

meio
D5 M Docente 36 Solteiro Doutorado 2013 5 anos
D6 F Docente 32 Casada Doutorado 2014 3 anos e
meio

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

O Unico pré-requisito para os servidores técnico-administrativos entrevistados neste
estudo era executar suas atividades na Diretoria de Planejamento e Gestdo, 6rgao

executivo do CEFET-MG. Ademais, a escolha dos entrevistados foi feita
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aleatoriamente segundo a disponibilidade de cada técnico-administrativo em
participar da pesquisa e todos os sujeitos estdo lotados em diferentes subareas da
DPG, quais sejam a Superintendéncia de Orcamento e Financas, a
Superintendéncia de Logistica, a Superintendéncia de Convénios e Contratos, a
Secretaria de Gestdo de Pessoas, a Superintendéncia de Infraestrutura e a

Prefeitura.

Os docentes pesquisados foram selecionados aleatoriamente para esta pesquisa e
se deu de acordo com a disponibilidade em reservar um periodo de
aproximadamente 60 minutos em local predefinido pela pesquisadora fora do local
de trabalho. Os entrevistados trabalham em departamentos de areas e cursos
distintos, desenvolvem atividades de planejamentos inerentes a docéncia, atuam em
atividades de ensino tedrico-pratico em disciplinas do departamento, em cursos e
projetos de extensdo e ensino, executam a preparacao de planos de aulas e atuam
também no atendimento extraclasse aos discente. Desenvolvem, também,
atividades em laboratérios e apoio administrativos nos departamentos e

coordenacdes.

A pesquisa contemplou 12 entrevistados, sendo 6 técnico-administrativos e 6
docentes. Os dados foram coletados por meio de entrevista semiestruturada. Em
relacdo ao sexo, 5 sdo homens e 7 sdo mulheres. Quanto ao civil 8 entrevistados
sdo casados e 4 sdo solteiros. Quanto a idade, 2 entrevistados situam-se na faixa
etéria entre 21 e 30 anos; 3, entre 31 e 40 anos; 4, entrevistados entre 41 e 50 anos;
1, entre 51 e 60 anos; e 2, entre 61 e 70 anos. Quanto ao estado civil, do total de 12
entrevistados, 8 sdo casados e 4 sdo solteiros. No que diz respeito ao grau de
escolaridade, 1 entrevistado possui pés-graduacao em nivel de especializacdo, 8 em
nivel de mestrado e 3 em nivel de doutorado.

5.2 Andlise de conteudo dos vinculos organizacionais estabelecidos pelos
servidores técnico-administrativos

Apresenta-se, a seguir, a analise de conteado dos estudos realizados com os

servidores técnico-administrativos.
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5.2.1 Identificacdo com a organizacgéo

Este elemento € de grande importdncia para o estabelecimento de vinculos e,
consequentemente, para a construgcdo de identidade nas organizagbes. Os
individuos, durante seu processo de socializacdo, desenvolvem mecanismos de
identificacdo e posterior idealizacdo tanto a seu grupo quanto a organizacao
(FREITAS, 2000).

As entrevistas realizadas com os servidores técnico-administrativos evidenciaram
gue os principais aspectos associados ao elemento identificagdo com a organizacao
foram: admiracdo da organizacdo, viabilizacdo dos projetos sociais, 0 quanto o
CEFETMG representa ao servidor, o nivel de motivacdo e reconhecimento pelo
trabalho. Isso demonstra que o comportamento manifestado pelo individuo no
ambito da Instituicdo esta diretamente relacionado ao estabelecimento de vinculo

entre ambos.

No que se refere a admiracdo, os depoimentos apontaram que oS sujeitos de

pesquisa possuem forte sentimento de ligacdo com a instituicdo, por exemplo:

Olha, eu sempre tive o desejo de ser servidora publica, em primeiro lugar
mais pela estabilidade que a gente tem no cargo... [...] como eu tenho parente
que ja trabalhava no CEFET, eu tinha uma referéncia muito boa, né, em
relagdo ao ambiente de trabalho, em relagdo a calma, a tranquilidade para se
trabalhar numa escola, acho que é isso. (TA1)

O CEFET hoje, ndo s6 em questdo de trabalho, ele tem uma importancia
muito grande na minha vida, fiz muitos amigos, enfim, pratico esporte junto
com os demais servidores, tem outros projetos aqui que eu também ja
participei... Eu me identifico muito com o CEFET e é isso. SO tenho a
agradecer na verdade a oportunidade de t4 fazendo parte da equipe, do
CEFET, enfim... (TA2)

Tanto eu quanto meu marido, a gente trabalha aqui, entdo praticamente o
CEFET também é nossa fonte de sobrevivéncia, mas também a gente passa
quase todo o nosso tempo aqui. Entdo, todas as minhas relagbes sociais
foram construidas aqui em Belo Horizonte, todas as atuais foram construidas
aqui dentro. [...] Pra mim ele representa todas as minhas relagbes sociais
mais a minha fonte de sobrevivéncia. (TA3)

Ahhh, eu sou suspeita pra falar, eu gosto muito do CEFET! Particularmente
eu gosto muito do meu setor, eu acho que é muito dificil vocé ter uma relacéo
que eu tenho hoje com o setor que eu trabalho, eu gosto muito das pessoas e
é diferente dos outros vinculos que eu ja tive no passado, né? [...] E eu gosto
muito de trabalhar no CEFET, eu acho que foi a realizagdo de um sonho ter
passado no concurso, que para muitos € um sonho mesmo. Eu me sinto
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privilegiada pra falar a verdade por ter conseguido entrar numa Instituicdo
na esséncia eu gosto muito de trabalhar no CEFET, é um ambiente que me
agrada muito. (TA4)

Ah, eu gosto de trabalhar no CEFET e no inicio pra mim foi uma libertacao,
porque eu tava cansado [...] eu trabalhava na iniciativa privada, bem dificil pra
caramba. E pra mim foi isso, foi uma libertacdo mesmo. Porque eu gosto pra
caramba de trabalhar aqui, pra caramba, eu gosto mesmo. E raro, nunca
aconteceu nesses oito anos de eu levantar e: Noh, tenho que ir ao CEFET!
(TA5)

Olha, apesar das coisas que pontuei, das pessoas ndo terem esse
compromisso como o bem publico, a Instituicdo em si, eu tenho muito carinho
por ela, eu gosto muito do CEFET! Eu ja tive oportunidade de trabalhar em
empresas privadas, de grande porte... Eu falei assim: Bom, eu vou pra algum
lugar que eu sei que independente do sexo, o salario é igual, em tese as
oportunidade séo iguais. [...] Depois de uns 2 anos e 4 meses estudando pra
concurso eu tive 5 aprovagdes, uma delas foi o CEFET. Eu escolhi o CEFET.
[...] Eu realmente sinto muito carinho, o clima... Eu particularmente gosto do
CEFET, eu tenho um carinho muito grande pelo CEFET, ele tem um clima
mais ameno, mais tranquilo, né? (TA6)

Os depoimentos colhidos por meio das entrevistas realizadas com o0s sujeitos da
pesquisa sobre como nutrem o sentimento de admiracéo pela instituicdo podem ser
compreendidos a luz de Chanlat (1996), que revela que uma organizacdo se torna
objeto de identificacdo quando estabelece uma maneira de funcionamento que
permite ao individuo realizar seus projetos pessoais, provocando um sentimento de
admiracdo, que traz gratificacdo pelo trabalho realizado e que possibilita ao individuo

sentir-se motivado e, de modo efetivo, um representante da organizacao.

No que se refere a viabilizacdo dos projetos pessoais, as entrevistas apontaram que
o CEFET-MG permite que seus servidores técnico-administrativos realizem seus
projetos pessoais em algum grau, conseguindo conciliar o desempenho de suas

funcdes com os interesses pessoais, conforme demonstram os depoimentos abaixo:

Com certeza, com certeza! [...] eu tenho um familiar que trabalhou aqui
praticamente a vida toda. Ele foi aluno do CEFET, depois ele fez concurso
pra professor e tudo. Entéo, eu vejo, eu acompanho as pessoas que sdo da
geracdo dele e todos tem a vida estabilizada. No meu caso € um pouco
diferente, porque eu j& entrei aqui com 53 anos, mas mesmo assim muitas
coisas eu consegui conquistar por causa do CEFET, porque se eu fosse
depender da minha aposentadoria, eu ia ter uma vida muito limitada. (TA1)

Sim, sim! Inclusive eu finalizei o Mestrado agora e eu tenho a intencdo de
estudar. [...] eu consigo conciliar a minha demanda pessoal com o carater do
meu trabalho que eu acho superinteressante e valido, eu acho que é muito
dificil de ter essa possibilidade e oportunidade fora de Instituicdes Publicas,
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especialmente de capacitacdo, entdo eu acho que o CEFET me da esse
suporte. [...] eu consigo conciliar as minhas ambi¢des pessoais como aquilo
que eu quero no meu trabalho. (TA4)

Sim, claro! Com certeza! Depois que eu vim pro CEFET eu consegui fazer um
monte de coisa que eu tinha receio de fazer. Eu ficava preocupada s6 em
trabalhar, na época eu também estudava. Eu fui fazer curso superior um
pouco mais velha. [...] agora depois que eu vim pro CEFET é que finalizei.
Depois que eu vim pra ca eu consegui fazer muita coisa, do ponto de vista
pessoal foi viabilizado, eu fechei o Mestrado, que também era uma coisa que
eu tinha vontade de fazer. [...] foi um plus pra mim, poder realizar esse sonho
de fazer um Mestrado e outras coisas. Depois que eu vim pra ca eu casei, eu
comprei uma casa, comprei carro, fiz viagem internacional, eu fiz muita coisa
depois que eu vim pra ca. (TA6)

Este estudo evidenciou que no elemento identificagdo com a instituicdo, sobressaiu
um aspecto com situacdo adversa a anterior: se a IFE proporcionava a realizacao
dos projetos pessoais. Dois entrevistados deixaram transparecer discordancia
parcial e total, pois perceberam lacunas quanto a politica institucional. Os relatos
demonstraram que naguele momento ndo reconheciam plenamente algum tipo de

identificacdo que os vinculassem efetivamente a instituicao:

De certa forma sim, mas eu acredito que parte mais de um engajamento da
pessoa, do que propriamente da Instituicdo. Eu acho que falta muito pra
gente ainda ter uma politica institucional que motive as pessoas a se
tornarem mais proativas, enfim.. (TA2)

N&o mais. Quando eu entrei eu enxergava que sim, que proporcionava. Hoje
eu acho que ndo proporciona mais nenhuma, absolutamente nenhuma, por
causa de todos os motivos, que ndo € s6é a mudanca de carga horaria, ndo é
s6 isso. Hoje eu acho muito mais dificil de vocé conseguir apoio do CEFET
pra qualquer coisa que vocé precise. Eu acho que a gestdo engessou isso ai
totalmente. (TA 3)

A percepcao do servidor técnico-administrativo quanto a reconhecimento pelo

trabalho e nivel de motivacao é elucidada nos depoimentos que se seguem:

[...] eu nunca tive problema de falta de reconhecimento do meu trabalho aqui
no CEFET. Acho que talvez pela maneira como eu trabalho, como eu vim de
empresa privada, a minha vida toda foi de empresa privada. O meu nivel de
motivacdo hoje é muito bom. [...] depois que eu fui transferida pra esse setor
que eu estou, eu senti uma motivacdo muito grande até pelo fato de o setor
me propiciar um conhecimento mais amplo da Instituicdo. Os motivos que me
fazer continuar trabalhando aqui [...] primeiro porque eu gosto de trabalhar, eu
gosto de produzir, eu gosto de me sentir, eu gosto de ter a convivéncia com o
colega de trabalho. E segundo pelo lado financeiro que é uma ajuda
importante, né? (TA1)

[...] eu me considero uma pessoa proativa e naturalmente motivadora. [...]
entdo eu tento, vamos dizer assim, ser mais participativo e isso faz com que
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as pessoas reconhecam a minha forma de lidar com o trabalho propriamente,
né? [..] eu acredito que eu tive muito reconhecimento em funcdo da
proatividade, de buscar mesmo conhecer as tarefas, enfim, ndo s6 minhas
daquele ndcleo, mas de outras instancias do CEFET. (TA 2)

“Entdo, dentro das coisas que eu me propus fazer, pra melhorar o setor, eu
acho que eu consegui fazer bastante coisa, né, em relacdo ao que era. Eu
entendo que existe sim um reconhecimento, ja tive feedback de algumas
pessoas que falam que as coisas melhoraram, que as informacg@es ficaram
mais abertas pra comunidade... [...] entdo, existe um reconhecimento por um
lado. (TA6)

Ainda sobre o elemento identificacdo com a instituicdo, em se tratando do modo
como o servidor percebe o reconhecimento e o nivel de motivagdo, sobressaiu um
aspecto com situacdo adversa. Trés entrevistados deixaram transparecer
discordancia total e parcial para tal elemento, tendo em vista que para eles o
reconhecimento por parte da instituicdo € insignificante. Os relatos demonstraram

gue naquele momento n&o percebiam a presenca de tal elemento:

Reconhecimento é nenhum, absolutamente nenhum. O cardter do meu
trabalho é apagar fogo, entdo em geral o nosso trabalho vem de uma
demanda de uma pessoa que t& nervosa e impaciente, entdo,
reconhecimento nenhum. Em todos os anos que eu trabalho no CEFET uma
vez um professor agradeceu, uma vez em mais de 10 anos. Entdo, em geral,
0 nosso trabalho é super mal visto, inclusive pelos cargos de Diretoria. E um
servico que ele ndo aparece, entdo, em fungdo disso, o meu grau de
motivacao é baixo. Quando eu entrei quem me acolheu foi essa equipe. Esse
€ 0 Unico ponto motivador. Foi por isso que ndo sai de la. De forma geral, me
motiva ficar no CEFET porque eu passei no concurso publico e eu tenho uma
estabilidade [...] (TA3)

Ah, sinceramente falando, a gente ndo tem muito reconhecimento ndo. [...]
que acontece aqui no CEFET é que a gente se sente muito angustiado com
0s problemas, com os problemas que aparece, entdo, por nés mesmos a
gente tenta resolver os problemas. Por exemplo, o que ocorreu numa
situacao, foi por preocupacdo minha. Mesmo que isso néo surta efeito hoje no
aspecto financeiro, eu sei que fiz 0 meu papel, entdo a gente ndo tem um
reconhecimento sobre aquilo que a gente tenta buscar de melhor pra
Instituicdo, ndo, sinceramente falando.” (TA4)

“[...] do meu setor eu tenho reconhecimento, da nossa divisdo aqui. N&o
posso falar da DPG, mas da divisdo eu tenho reconhecimento e de alguns
setores que de certa forma chega, né, e agradece e elogiam a gente pra
caramba e tal, mas da InstituicAo ndo, nunca teve! Entra Diretoria e sai
Diretoria e nunca. Nunca, nunca, nunca, nunca. Eu ja trabalhei sabado, eu ja
trabalhei domingo, em final de ano e ninguém nunca falou nada, tipo assim,
vocé néo fez mais que sua obrigacdo. O motivador sdo os colegas, a equipe,
0 ambiente de trabalho. (TA5)

Os depoimentos apresentados anteriormente encontram respaldo no pensamento de

Kramer (2003) quando revela que um individuo que trabalha em uma organizacéo
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pode ndo se identificar com a organizacdo, porém possui afinidade em trabalhar
naquele local. Assim, o autor esclarece que, mesmo que nao exista identificacdo do
individuo com a organizacao, ele traz consigo a concordancia de ser empregada de

determinado estabelecimento.

A avaliacao deste elemento permitiu-se inferir que o servidor técnico-administrativo
reconhece que se identifica com CEFET-MG, uma vez que 0 sentimento de
admiracdo pela instituicdo € bem significativo, o que pode ser gerado por fatores
pessoais, pelas relacdes interpessoais ou pelo préprio gosto pelo trabalho, ainda

gue presentes algumas situacdes que o desagrade.

5.2.2 Sentimento de pertenca

Quando existe maior integracdo do individuo com o grupo, observa-se que a
identificacdo se transforma em pertenca. Assim, o sentimento de pertenca evidencia
a integracao e a identificacdo com a organizacdo e com as pessoas que fazem parte
do grupo (PICHON-RIVIERE, 2007).

Em se tratando do significado da instituicdo e sentimento de orgulho, os relatos
extraidos dos depoimentos dos entrevistados apontaram que o individuo se sente
integrado ao grupo a que pertence, que também é parte intrinseca da instituicao.
Segundo Kramer e Faria (2007), o orgulho de pertencer identifica que o individuo
deseja ser reconhecido como um de seus membros. Tais aspectos séo elucidados

nos relatos que se seguem.

Manter a minha qualidade de vida. Eu tenho uma qualidade de vida
melhorada pelo CEFET. O sentimento... ndo, em relacdo a satisfagdo nédo
mudou. Talvez o que eu tenha percebido é que eu poderia, eu deveria ter
entrado pro CEFET h& mais tempo, esse € 0 meu sentimento. [...] mas a
minha motiva¢do ndo diminuiu ndo. (TA1)

Pra mim significa, de forma bem objetiva, eu me sinto honrado em trabalhar
aqui, porque desde quando eu entrei, eu fui muito bem acolhido, enfim, tive
tudo que eu precisava pra exercer minhas atividades, nunca tive nenhum
problema em relacdo a desentendimentos. Conflitos, mas conflitos com
criticas e sugestfes de melhorias, entdo eu acho que isso é um dos pontos
que eu considero positivo. O meu sentimento pelo CEFET ndo mudou, desde
gue entrei até hoje € o mesmo. Esse sentimento de querer estar, sempre
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estar de volta no outro dia, ah t4, 6timo... [...] o sentimento de pertencimento é
muito grande. (TA2)

[...] eu tenho dois sobrinhos que sao formados aqui e hoje eles estao bem pra
caramba, né? E eles todas as vezes falam assim que o CEFET foi o divisor
de aguas na formacao profissional e o carater deles, né? Isso ai, vamos dizer
assim, é um orgulho, né, de trabalhar na Instituicdo. [...] Também o CEFET é
um lugar muito bom de trabalhar, muito bom mesmo, eu nédo tenho nada a
reclamar néo... (TA5)

Ah, claro, né? E igual outro dia a gente tava vendo por curiosidade o ranking
de melhor Instituicdo do Brasil para o curso de Administra¢éo, que é o curso
gue eu fiz. O CEFET ta em 3° lugar. Entdo, assim, pensa bem, vocé trabalha
numa empresa que ela é reconhecida nacionalmente por sua qualidade de
ensino, né? Eu, toda vida, essa questdo de trabalhar em empresas
reconhecidamente boas no que fazem, isso me traz um orgulho, por o meu
trabalho ta ali também, entendeu, eu t6 ali inserida naquele contexto, entdo
essa ideia que me agrada. [...] eu me sinto orgulhosa de trabalhar no CEFET
justamente por essa questdo, porque € uma das melhores também. Entédo é
legal vocé falar que trabalha numa Instituicdo que é reconhecida, né? (TA6)

Ao contrario do que foi percebido pelos entrevistados nos relatos anteriores,
observou-se nas falas de dois entrevistados que o que sentem pelo CEFET-MG

mudou ao longo do tempo em que trabalham na instituicao:

Sim, o sentimento mudou. Conforme muda a gestdo a gente muda esse
sentimento. [...] Pra quem ndo tava aqui naquela época eu ndo tenho nem
palavras pra explicar o tanto que os servidores eram valorizados e agora
ndo, e agora € uma politica de acabar com RH, ndo ter RH e criar uma
secretaria de Gestdo que é fake, entendeu? Por incrivel que pareca era o
mesmo diretor, mas é uma visdo de gestdo completamente diferente,
entende? (TA3)

[...] O sentimento mudou, mudou, porque quando eu entrei eu queria mudar o
mundo... (rs). Cé entra e fica ‘Nossa, eu quero mudar isso, quero mudar
aquilo’, vocé fica querendo mudar tudo. Hoje eu faco o meu trabalho, mas eu
ndo me frustro tanto. Antes era um choque de realidade diariamente. (TA4)

Quanto a se sentirem responsaveis pelos destinos da instituicdo e de contribuirem
para o sucesso do CEFETMG, as falas apresentadas nos depoimentos a seguir

identificaram afirmativamente tais aspectos:

Eu procuro, em tudo que eu faco, fazer da forma mais correta possivel. [...]
Tudo que é possivel, que eu faca para melhorar alguma coisa na Instituicao,
eu procuro fazer. Eu me sinto responsavel! Eu procuro trabalhar de forma
responsavel, né? Procuro ser assidua e pontual na medida do possivel,
porque eu acho que tudo isso € bom, né? (TA1)

Eu acredito que a gente, pelo menos no meu caso, eu tenho um papel
importante no desenvolvimento institucional ... [...] Entdo, assim, eu acredito
gue na minha posi¢céo hoje, 0 minimo que eu posso fazer eu acho que vai ser
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impactado ali na frente pro sucesso do CEFET como Instituicdo de ensino
qualificada. (TA2)

Olha, do CEFET eu nao consigo imaginar, mas do sucesso do servico que eu
faco eu contribuo com 100% do meu esforco, com 100%. [..] Eu me
empenho em 100% da minha energia pra resolver todos esses problemas.
Da minha parte a minha colaboracdo é 100%. Eu percebo! Eu percebo,
porque eu acho que 0 nOsso servico, embora nao seja visto e ndo apareca,
ele é essencial pro CEFET continuar funcionando. (TA3)

Eu acredito que sim, sim e no que eu trabalho hoje, a gente tem um peso
muito grande na Instituicdo. (TA4)

[...] contribuir sim, porque o meu trabalho o pessoal ndo faz ideia que a gente
faz essa escola funcionar na verdade, né? (TA5)

Ah, claro, né? E logico que o meu trabalho é um pedaco, é uma parte, mas
eu sei da importancia dessa parte, né? [...] a gente é um pedago de uma
coisa muito grande, né, como se fosse de um corpo humano inteiro, eu fosse
um pedaco ali que desempenha uma func¢do importante... [...] é tudo
importante, é tudo importante, tudo importante!. (TA6)

Quanto a receberem feedback pelo trabalho realizado e reacéo a criticas, as falas

apresentadas nos depoimentos a seguir identificaram afirmativamente tais aspectos:

Feedback? Recebo, recebo. Ninguém gosta de receber critica, né? Mas eu
procuro-me distanciar, separar o que é profissional e o que é pessoal, né?
Quando a critica ela é pessoal ela chateia mais a gente, pelo menos pra
mim, né? Agora quando a critica ela é profissional, ela é em relagdo a algum
procedimento de trabalho que ndo foi bem feito ou que poderia ter sido
melhor, eu aceito, aceito, & importante, eu acho que é. (TA1)

Sim, consigo, consigo das Unidades. Sim eu procuro melhorar ou entéo
adequar a ideia, ver a adequacgdo, vamos dizer assim, casar a ideia que me
foi sugerida ou criticada as situacdes contextuais do CEFET. O feedback ele
tanto positivo quanto negativo ele sempre vem. (TA2)

Olha eu recebo de uma forma indireta, mas recebo. Eu recebo de unidades.
[...] As criticas, todas as criticas que eu recebi, na hora quando cé recebe
uma critica, ninguém fica feliz, né, s6 se a pessoa é muito evoluida, né? No
primeiro momento aquilo mexe com vocé e essas coisas elas mexem comigo
de uma forma que eu fico igual boi, fico ruminando o negécio, fico pensando,
pensando, pensando. [...] Entdo a maioria das criticas depois de muito
pensar, eu dou uma peneirada e, assim eu construi o setor com base em
muitas das criticas que eu ouvi, tanto do meu trabalho quanto do trabalho de
outra pessoa, muita coisa. [...] eu ndo levo a critica pro lado negativo néo, de
modo geral eu levo pro lado positivo. (TAB)

O feedback € um importante instrumento de gestdo e, quando realizado de maneira
adequada, permite que se crie uma relacdo de confianca e alinhe o desenvolvimento
profissional do individuo como os objetivos da instituicdo. Seja positivo ou negativo,
o feedback auxilia na construgcao de ambiente mais envolvido e no estabelecimento

de uma politica interna que evidencia a participacao de todos.



80

Observou-se que para 50% dos entrevistados o feedback é nenhum ou inexpressivo:

Nenhum, é disso que eu t6 falando! Eu recebi um, em 10 anos eu recebi um.
[...] Desde 2008, entdo em 10 anos foi uma vez. Quando eu recebo alguma
critica eu fico muito frustrada! Pela especificidade do trabalho e das
atividades do setor ele s6 recebe criticas. Entdo a gente sé recebe critica e
eu fico muito frustrada, mas muito frustrada mesmo. Agora eu passei a me
acostumar com isso. Nao tem como isso mudar! (TA3)

N&o, ndo! Nenhum. Acho que ninguém nunca elogiou nada. Feedback, em
termo de: Noh! sentido de, do retorno, o servico ta ok, acho que falta mais
aquilo, mais isso, parabéns por tal atitude... Ndo, nunca recebi! Critica de
superior eu nao recebo, porque eu nao tenho feedback também. (TA4)

O retorno é bem pouco! [...] Eu venho e faco o meu trabalho bem feito,
nesses oito anos ninguém chegou perto de mim e falou isso: ‘Olha, seu
trabalho ta ruim ou entdo... se ndo elogiou pelo menos néo reclamou, se ndo
reclamou té funcionando. (TA5)

Neste elemento, foi possivel perceber um sentimento de pertencimento muito grande
por parte do servidor técnico-administrativo, o que permite inferir que eles se
identificam com seus grupos de trabalho e se sentem ndo somente membro, mas

também parte da instituicao.

5.2.3 Cooperagéo nas atividades

A cooperacao se traduz na contribuicdo para a tarefa grupal. Ou seja, é 0 que cada
individuo faz e desenvolve para que o trabalho de todos, dentro da organizacao,
tenha uma func&o e um objetivo, produzindo resultados (PICHON-RIVIERE, 2009).

De acordo com o que foi apresentado nos depoimentos dos servidores técnico-
administrativos entrevistados, constatou-se que este elemento se estabelece por
meio da cooperacdo entre colegas na realizacdo das atividades e com seus

superiores, para o alcance dos objetivos comuns.

Quanto a cooperacéao entre colegas de setor e a cooperagcao quanto aos resultados,
todos o0s servidores técnico-administrativos identificaram a existéncia de
cooperacao, revelando que eles se ajudam e atuam de forma integrada, prestando
auxilio uns aos outros e contribuindo, direta ou indiretamente, para a realizacao da

tarefa, conforme demonstram os relatos a seguir:
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No contexto do meu trabalho eu percebo, existe muita cooperagdo entre a
gente. (TAL)

Eu percebo ela de diferentes formas: sdo pequenos feudos que exercem
colaboracéo, algum papel de colaboracéo, de tentar ajudar um outro. [...] Uns
mais colaborativos outros menos. (TA2)

Especificamente no meu trabalho, com a equipe que eu trabalho, sim, eu
percebo muito cooperac¢do. Na minha equipe, eu vejo total, total apoio uns
com os outros. (TA3)

No meu trabalho é boa. No meu setor a gente é muito parceiro, entdo sempre
que da qualquer tipo de problema a gente se une pra tentar resolver, nédo é
uma coisa individual minha, que eu fico doida e eu nao sei resolver, se eu hdo
sei resolver a gente conversa muito e fala: ‘Noh, que que cé acha? Ah, vamos
conversar com o Juridico” e ai vamos todos. [...] Eu consigo ter uma relagéo
de confianga. A gente partilha ideias e tenta discutir maneiras de resolver o
problema. Se eu ndo sei 0 caso, eu tento perguntar e todo mundo geralmente
ajuda a chegar numa solucéo para aquele problema. (TA4)

No meu setor € 100%, eu ndo tenho nada a reclamar ndo, do meu setor nao!
(TA5),

“Olha, eu tenho uma parceira que é essencial ali pro setor, é parceiraga. [...]
ela é uma pessoa extremamente responsavel, né, ela é uma pessoa que na
minha falta eu tenho total confianca, porque ela conhece até mais do que eu o
setor e tudo. (TA6)

A avaliacdo feita pelos entrevistados de que o individuo busca ajudar seus pares
estd demonstrado em Freitas (1988) quando explica que o grupo existe a medida
gue seus membros se sentem unidos por uma reciprocidade facilitadora, na busca
de seus objetivos. Com base nesse entendimento € que se presume a cooperacao

entre 0s membros do grupo.

Em se tratando da cooperacdo entre superiores, foram identificados relatos que

ressaltam a cooperacao com o superior, conforme se segue:

O CEFET é cheio de superior. Eu vou colocar meu superior a minha chefia
imediata. Minha chefia imediata |14, nossa, t4 doido, eu ndo tenho nada que
reclamar ndo! Nada, nada, todos dispostos totalmente, totalmente! (TA5)

Olha, eu ndo posso reclamar do meu chefe ndo! Assim, eu tenho uma relacéo
muito tranquila com ele, tudo que eu precisei ele me atende, dele eu nao
posso reclamar, né? (TA6)

Ao contrario do que foi percebido pelos entrevistados nos relatos anteriores,
observou-se nas falas de dois entrevistados que a cooperagdo entre superiores

efetivamente ndo existe:
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Entre a chefia ndo vejo nenhuma. (TA3)

Entre os superiores, nao! (TA4)

Em relacdo a cooperacdo entre setores, os depoimentos dos entrevistados
revelaram que este elemento se estabelece de forma nédo favoravel a instituicdo. Os

relatos a seguir traduzem tal afirmativa:

Dentro do meu setor a cooperagdo é muito grande, né? Fora do meu setor
ndo é ndo. A Instituicdo é muito grande e existem pessoas que ndo querem,
ndo querem trabalhar, ndo querem mudar as vezes alguma coisa que é feita
de uma maneira e existe muita resisténcia a mudanca. (TA1)

Eu n&o vejo cooperacdo nenhuma entre uma equipe e outra. Pelo menos no
meu setor e de outros setores do CEFET com a gente eu também néo vejo
nenhuma cooperagéo, pelo contrario, eu vejo, acho que talvez uma disputa.
[...] € justamente esse o0 problema todo do CEFET, porque eu vejo isso nos
outros setores também, eu ndo vejo nenhuma cooperagédo, nenhuma. (TA3)

Tem outros setores ai que as pessoas tém uma certa dificuldade, né? P&e
dificuldade em tudo, mas |4 pra gente ndo. A galera l& é sangue no olho.
(TA5)

Outro ponto relevante identificado nos depoimentos dos entrevistados diz respeito a
cooperacao versus estrutura e a cooperacao versus conflitos interpessoais. Restou
evidente que este aspecto demanda atencdo, tendo em vista que a cooperacao se
traduz na contribuicdo para a tarefa em grupo e o que cada um executa e
desenvolve no contexto da instituicdo contribui com os resultados como um todo. Tal
ocorréncia serve de alerta para ndo impactar de maneira significativa a cooperacéo
entre colegas, que se percebeu nos depoimentos como sendo bastante favoravel,
demonstrando que algumas mudancas de comportamento podem e devem ser
implementadas pelos proprios servidores e que refletirdo no desempenho das

atividades de trabalho.

Eu avalio a estrutura organizacional e a cooperagcdo como mediana, porque
existem setores que cooperam mais, vamos dizer assim, e pessoas que estédo
dispostas a cooperarem mais. [...] O problema dessas pessoas que executam
0 servico de rotina é quando vem alguma mudanga o impacto ele € muito
maior. Entdo vocé tem muitas crises no sentido de tentar resolver, sempre
ficam jogando pro outro e tal. Hoje nés estamos com um conflito, hoje eu
percebo conflitos na ordem de legitimidade de autoridade, justamente porque
teve a incluséo de um outro foco de poder. (TA2)

Eu vejo muita disputa entre um setor e outro, entre ‘o que que o meu setor
faz’, ‘ndo, isso ndo é do meu setor, isso é do seu’, ‘n&o, agora isso € do meu’
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e ‘isso ndo é do seu’. Eu vejo uma disputa muito grande entre os setores. Sim,
eu vejo uma disputa! (TA3)

Eu acho que falta um desenho. Agora com o0 MAPA ta comecando talvez uma
estruturacdo, mas podia ter um desenho melhor das funcdes. Agora a gente
ta delimitando as nossas atividades, talvez tenha uma estrutura melhor
definida e tem a ver com a questdo da cooperacdo. Acho que o desenho
depende também de uma certa relacdo de chefia com subordinado, né? As
vezes a propria chefia ndo sabe todas as fungbes que vocé desempenha,
entdo eu acho que prejudica o desenho organizacional. (TA4)

Eu acho assim, a estrutura organizacional do CEFET, as vezes eu tenho a
impressdo que é um brinquedo pros gerentes, porque eu nunca vi uma coisa
desse jeito. Um dia é de um jeito, no outro dia é de outro, ai entra um, troca
diretoria, € um troca troca. [...] A questéo ndo é o nome, entendeu? A questéo
é dar nome aos bois. Aqui vira e mexe tem um problema que eu tenho e que
ninguém do CEFET faz essa atividade especifica. Ai fica assim: eu ponho pra
DPG resolver, a DPG p6e pra Infraestrutura, a Infraestrutura fala que é do
Patriménio, ai fica aquele triangulo amoroso que ninguém resolve nada. (TA6)

A analise do elemento cooperacdo nas atividades permite inferir que a cooperacéo
entre colegas identificada nos depoimentos dos entrevistados, no ambito de cada
setor, leva ao bom funcionamento organizacional e torna mais agil, mais eficiente e
simples a realiza¢do das atividades. Indica que hd um sentimento de grupo e que 0s
individuos se unem para cumprir seus objetivos, demonstrando certo grau de

vinculacdo com a Instituicéo.

5.2.4 Participagao nas decisdes

De acordo com Kramer e Faria (2007), a participacdo é importante para a formacéao
e manutencdo dos vinculos, pois proporciona a possibilidade de contribuir para a

definicdo de assuntos referentes a Instituicdo e ao proprio trabalho.

Os servidores técnico-administrativos demonstraram em suas falas que tém sido
atuantes em questdes relativas ao trabalho, o que denota o envolvimento de todos
na conducdo e execucdo das atividades, existindo canais informais para se

manifestar e abertura para emitir suas opinioes:

Os relatos a seguir permitem compreender a presenca de tais aspectos:

Eu tenho um perfil assim... Eu ndo tenho, nunca tive problema com
hierarquia. [...] Onde néo existe uma lideranca todo mundo quer ser livre. Eu
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participo nas decis6es, mas ndo de uma forma muito ativa. Opino aqui e ali.
(TAL)

Entdo, dentro da minha lotacdo onde eu exer¢co as minhas atribuicdes, as
decisdes elas sdo bem, digamos assim, é uma gestdo democratica, porque
de certa forma todo o processo, toda acéo ela é moldada por uma confluéncia
de ideias. [...] entdo a gente sempre ta em didlogo, entdo a gente sempre
convida as pessoas pra sentarem na mesa pra conversar, tentar dialogar e
chegar num denominador comum. (TA2)

Olha, tudo a gente faz reunido, tudo a gente conversa. Qualquer coisa que a
gente vai tomar, qualquer decisdo, tem que conversar com todo mundo. [...] E
costume nosso falar, ndo fazer nada com davida. (TA3)

E o seguinte, |4 no meu setor eu faco uma reunido mensal onde eu pontuo as
coisas que tem que melhorar ou até uma decisdo que eu tenho que tomar, eu
coloco pra todo mundo. [...] entdo, assim, a gente joga pra cima, tanto as
pessoas que trabalham comigo. Eu ndo costumo decidir as coisas sozinha
ndo, eu decido sempre em consenso, porque decidir sozinha é muito
pesado... [...] Eu geralmente busco consultoria, busco conversar, busco trocar
uma ideia. (TA 6)

Um ponto identificado na fala de dois entrevistados constata a participacdo nas
decisbes relacionadas ao trabalho. Entretanto, tal participacdo ocorre além da
alcada do servidor por conta de uma atuacdo da chefia que é inexpressiva. Os

relatos a seguir corroboram essa afirmativa:

Eu acho que depende da gestdo. Hoje eu acho que a gente toma deciséo
além do que a gente poderia. Por exemplo, acontece algum problema, meu
cargo é operacional, eu t6 aqui pra executar, mas a decisdo ela ndo é minha.
[...] E eu acho que conforme a gestdo, eles ficam querendo jogar a
responsabilidade pra cima de vocé. Entdo, no meu setor isso € muito
complicado, porque como existe um chefe maior, que vé o CEFET como um
todo, entdo ele deveria direcionar pro que € melhor trabalhar nesse momento,
e as vezes a gente fica sem nenhuma instrucéo. [...] Entdo eu penso que a
gente acaba as vezes tomando mais decisdo do que poderia ou gostaria.
Acho que nosso trabalho poderia ser mais tranquilo se entdo quem é que
define, definisse e ai a gente ndo ia ficar numa saia justa porque a gente
definiu errado, entende? (TA3)

A gente decide tudo sobre o nosso trabalho, pra falar a verdade. [...] a gente
mais comunica a chefia, mas a decisdo fica com a gente. E a gente que
decide sobre tudo. [...] as vezes a gente ndo sabe como ¢é a relagdo da nossa
chefia com a Diretoria. Se a gente falar s6 com a nossa chefia, vai morrer ali,
entdo a gente prefere conversar direto. A gente tenta correr atras das
demandas que a gente acha que nosso setor precisa. (TA4)

Quanto a expressar opinido sobre o trabalho desenvolvido no setor, os depoimentos
dos servidores técnico-administrativos indicam que eles possuem abertura para
opinar em questdo sobre o trabalho. Os relatos a seguir demonstram essa

afirmativa;
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Posso expressar! Acho que nds todos podemos expressar, até numa
conversa direta, né, até numa conversa direta. (TAl)

Tenho, atualmente tenho. Geralmente isso acontece nas reunifes... [...]
digamos que a minha voz ela td sendo mais ouvida. (TA2)

Sim, a gente decide, entdo a gente que escolhe a metodologia que a gente
vai usar pra aquilo. Sim eu tenho abertura pra isso, da forma que o trabalho é
feito. (TA4)

Nossaaa, totalmente! Sim, eu reclamo se tiver que reclamar, elogio se tiver
gue elogiar... Inclusive da chefia, eu sento com ela e falo. (TA5)

Ah, tenho, tenho bastante! Eu falo até demais... rs (TA6)

A ideia de envolvimento e de participacdo nas decisbes € elucidada por Kramer e
Faria (2007), para quem isso favorece a inclusdo mais participativa de seus
servidores e possibilita que estes passem a ser “colaboradores”, emitindo opinides e
sugestbes e deixando de ocupar o lugar de meros executores de tarefas

predeterminadas.

Este estudo evidenciou uma situacdo adversa a anterior, uma vez que um
entrevistado deixou transparecer que o0 aspecto abertura a participacdo €

insignificante:

Nao, ndo tenho nenhuma. Quando eu entrei, ainda em 2008 eu tentei
expressar duas vezes a minha opinido e eu levei bronca no processo. Entéo
eu aprendi, desde 2008 até hoje, s6 fazer. (TA3)

Os canais de participacédo, conforme apontam os estudos de Kramer e Faria (2007),
favorecem o maior envolvimento dos individuos em seu ambiente de trabalho,

estimulando a cooperacgéao e facilitando a resolucéo de conflitos.

Em se tratando do aspecto canais de participagcdo e do tratamento dado pela
instituicdo a essas informagfes, 0os depoimentos apresentam um desencontro de
informacbes quanto a existéncia ou ndo de algum canal disponibilizado pela
instituicdo para criticas, sugestdes ou esclarecimento de davidas, bem como para a

desinformacéo sobre o tratamento que é atribuido a estes dados.
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N&o existe unanimidade quanto a este assunto, uma vez que se percebe nos
depoimentos dos servidores manifestacdo sobre a existéncia de canal formal e

informal.

Dentre os relatos que apontaram tal circunstancia citam-se:

Eu acho que tem as redes sociais, né, que eu acho que apesar de nao
acessar muito, mas isso € um canal. Eu acho que se eu chegar num superior
maior, por exemplo, no Diretor Geral, se eu chegar e conversar com ele eu
sei que vou ser ouvida. Quanto ao tratamento dos dados eu ndo sei se a
Instituicdo leva tudo ao pé da letra ndo. Até porque o0 que a gente ouve mais €
radio pedo, né? E a fala do corredor, o escuta aqui e fala ali... [...] eu percebo
gue aqui tem uma cultura disso, tem muita conversinha de corredor. (TA1)

Entdo, tem a ouvidoria. Hoje n6s temos a ouvidoria do CEFET. A nivel
CEFET tem a Ouvidoria, né, que trata de diversas tematicas. O tratamento
desses dados depende da area. Tem algumas areas que ndo gostam muito
ou entdo sdo mais relutantes em passar a informagdo na sua completude,
entdo vai depender. (TA2)

Olha, eu sei que a ouvidoria € o grande canal pra esse tipo de coisa e eu uso
esse canal pra poder buscar algum tipo de decisdo, dependendo do assunto,
né, entdo do meu setor exclusivamente, ndo tem. [...] A Instituicdo eu acho
que ela trata esses dados na base da conveniéncia pra ela, eu acho que é
tratado dessa forma. (TAG)

Em contrapartida, 50% dos entrevistados disseram desconhecer algum canal que

fosse disponibilizado pela instituicdo, conforme demonstram os relatos a seguir:

N&o, pra mim ndo! Em termos de CEFET, ndo que eu conheca. (TA3)

N&o, ndo. Duvida eu acho que ndo. Pra falar a verdade cai tudo no meu setor,
né? A gente recebe ligacdo o dia inteiroooo. Canal mesmo eu néo tenho
conhecimento. (TA4)

Nao, é outra falha do CEFET, néo existe isso ndo! Uma ouvidoria, eu nunca vi
isso ndo. Eu desconheco. Se tem, sinceramente eu n&o vi ndo, nunca falaram
pra gente ndo. Sobre o tratamento desses dados pela Instituicdo ndo tenho
conhecimento, também ndo. Eu acho que eles pecam nesse sentido, um elo
pra gente ter feedback. (TA5)

Quanto a este elemento, identificou-se que, efetivamente, a participacdo acontece
em algum grau, apenas ficando a desejar em relacdo a alguns critérios, que néo
foram muito bem definidos ou, até mesmo, divulgados pela InstituicAo aos
servidores, demandando uma restruturacdo por parte dos gestores no que diz

respeito ao baixo indice de feedback das atividades prestadas e a delimitagdo de
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responsabilidades, o que, ainda assim, ndo afasta a ideia de vinculagdo entre o

servidor técnico-administrativo e a instituicao.

5.2.5 Criacéo de inimigos

O ambiente de luta contra algo ameacador consolida a reciprocidade e reforca os
sentimentos de identificacdo e de pertenca, aproximando os individuos da realizacéo
de um projeto comum. Kramer e Faria (2007) argumentam que a existéncia fortalece
os vinculos interpessoais, reforca os sentimentos de identificacdo e revela a

consciéncia de que h& um projeto a ser realizado.

Os depoimentos dos servidores técnico-administrativos entrevistados nesta pesquisa
indicam pontos de vistas internos e externos ao CEFET-MG que, de certa maneira,
prejudicam ou comprometem a realizacdo dos objetivos de trabalho na instituicao
l6cus deste estudo, ndo necessariamente pessoas OuUu Qrupos; as vezes,

comportamentos potencialmente danosos ou agentes externos.

Segundo Pichon-Riviére (2009), a auséncia do inimigo interno evita o aparecimento
do “bode expiatério”, aquele setor ou trabalhador considerado como “sabotador” e,

consequentemente, causador do fracasso da instituicdo.

Do ponto de vista interno, dois entrevistados n&o conseguiram perceber tal
comportamento no CEFET-MG. Entretanto, percebeu-se, no discurso dos servidores
a falta de um comprometimento capaz de representar uma ameaca as questdes de
trabalho. Foram identificados ndo pessoas, nem grupos, mas comportamentos
considerados danosos ao trabalho e aos objetivos da instituicdo, conforme relatos a

seqguir:

Eu acho que sim. A propria falta de comprometimento de alguns servidores,
né, mas isso eu acho que existe em qualquer lugar. (TA1)

Sim, eu percebo sim. Atualmente nds temos dois servidores que sdo técnico
e docente. Esse técnico é um técnico que foi reintegrado... [...] Ele é uma
pessoa sem compromisso, € uma opinido, e que ta ai até hoje, a pessoa se
recusa a trabalhar, enfim, isso traz consequentemente, problemas na ordem
de gestdo. [...] poderia t4 contribuindo de uma forma mais, assim, mais
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proeminente, né? O outro é um professor, que ja se arrasta ha muito tempo o
problema dele, questéo de perseguicao de aluno, esse tipo de coisa. (TA2)

Acho que tudo culmina na falta de gestdo. E isso, do conjunto, falta de
prioridade também de acdes. (TA4)

Eu néo diria que sdo setores nao, eu diria que sdo pessoas. Aqui no CEFET
tem uns servidores aqui, que é publico e notério que sédo pessoas
extremamente problematicas... [...] num vem trabalhar ou entdo faz o servigos
de qualquer jeito, ou entdo a pessoa problematica que fica cacando confusédo
com todo mundo. Isso pra mim é terrivel. [...] esses servidores, sinceramente,
é de entristecer qualquer um, porque a Instituicao ela é boa. Eu fico triste com
essa pessoa quando ela tem esse tipo de postura, sabe, omissa, trabalha de
qualquer jeito, né? (TAB)

Do ponto de vista externo, 50% dos entrevistados conseguiram perceber tal
comportamento no CEFET-MG, o que demonstra algum incémodo por parte dos
servidores quanto ao comportamento de agentes que possa causar prejuizos a
instituicdo. Os entrevistados reconhecem como sendo um inimigo o préprio governo

e a também a falta de recursos.

E, pode ser falta de recurso, né, disponibilizado pelo proprio governo. (TA4)

S6 se for o governo, entrar um governo que queira privatizar! Ai sim vai
acabar com isso aqui e essa escola privatizada, fecha, num consegue, hum
vai pra frente. (TA5)

Do externo s6 pode ser o préprio governo, né? [...] eu acho que nesse ponto
da questdo externa é tudo uma questdo de saber como que o governo tem
uma leitura a respeito do ensino técnico pro futuro. Agora se o que eles
decidirem vai ser bom, s6 Jesus, ndo tem como saber, né? (TAB)

Em se tratando de se sentir ou ndo ameacado por algo ou alguém, dois relatos
apontaram afirmativamente ndo para inimigos, mas necessariamente ameacas,
demonstrando que o servidor consegue identificar a ocorréncia de tal situacéo, o que
evidencia a consciéncia da necessidade de enxergar a instituicdo como um “projeto

comum”, conforme os trechos a seguir:

Ah, eu sinto ameagado nos meus direitos, assim, principalmente pela carga
horéria. Porque no meu ponto de vista tem alguma coisa errada. Porque o
Judiciario pode fazer 7 horas, as Instituicdes tém muitas que tem previsédo de
trabalho de 6 horas... Se a propria justica faz 6 horas eu ndo entendo como é
falado que néo existe a possibilidade de ter outra carga horaria... (TA4)

Eu tive a oportunidade de estudar aqui no CEFET e por vez eu também néo
acho que o comportamento do docente é o correto em sala de aula... As
vezes h& opressao demais, ha ameaca demais e eu ndo acho que educacao
tem que partir por esse pressuposto, acho que educacdo tem que ser uma
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coisa conquistada, que vocé tem interesse, que te mostre e te motive e ndo
uma ameaga, uma falta de senso nas proprias palavras... (TA4)

Eu sou casca grossa, sempre fui. Eu ndo tenho medo de ninguém me
ameacando nao! Sério mesmo! Eu sei dos meus direitos e sei dos meus
deveres. Se estiver dentro dos meus deveres, beleza. Se tiver dentro dos
meus direitos, eu ndo tenho medo de ameaca de ninguém néo. Nao tenho.
(TA5)

A gente percebe que existem pessoas que t4 |4 pra somar, que ta
preocupado s6 com o servigo. E existem pessoas que ta la pra morcegar.
Entdo dependendo do carater daquele servidor ali, a gente pode realmente se
sentir ameacada, entende, porque vocé quer resolver o problema, mas a
pessoa ndo quer resolver o problema, na verdade ela quer ser mais um
problema pro setor e pros colegas, entdo assim, vocé fica pisando em ovos o
dia inteiro, e quando vocé fica muito pisando em ovos é porque vocé se sente
ameacado de alguma forma. [...] E muito sutil a ameaca, entdo eu posso dizer
que sim, eu ‘fulana de tal’, no meu setor. E igual eu falo, gerir pessoas na
administragdo publica é complexo, nédo é facil. (TA6)

Os relatos apresentaram pontos comuns para o que 0s servidores técnico-
administrativos consideram como possiveis inimigos do ponto de vista externo. Por
se tratar de uma instituicdo publica, algumas situacdes e procedimentos séo

definidos em lei, o que dificulta a ocorréncia de mudancas.

5.2.6 ldealizacdo da organizacao

A idealizacdo, segundo Enriquez (2001), é um dos aspectos mais relevantes para o
funcionamento organizacional, pois oferece consisténcia, forca e caracteristicas de
excepcionalidade aos projetos e aos membros da organizacdo. E o meio pelo qual o
individuo tem a certeza de ter feito o melhor para atingir 0s objetivos,

supervalorizando seus pontos positivos e minimizando seus problemas.

Kramer e Faria (2007) explicam que idealizacdo da organizacao esta acompanhada
de outros elementos dos vinculos organizacionais, como identificacdo, sentimento

de pertencga, criagao de inimigos e integracao entre os membros.

Os depoimentos permitiram identificar a imagem de destaque da instituicdo na
sociedade, o conceito da instituicdo, o ambiente de trabalho, os colegas de trabalho

e as relacbes com superiores.
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Em se tratando da imagem e do conceito que o servidor técnico-administrativo tem
em relagdo ao CEFET-MG, os depoimentos dos entrevistados apontam para uma
percepcao bastante positiva, inferindo-se um nivel elevado de idealizacdo, as razbes
que ele identifica para estar ali e 0 quanto isso impacta seu julgamento sobre as

condi¢cdes da organizagéo, conforme demonstram os relatos a seguir:

Que é uma Instituicdo de renome e que tem que buscar aprimorar acfes pra
gue ela seja cada vez mais conceituada, t&? (TA1)

Sim. Entédo de forma geral ela é bem positiva. O CEFET representa nao so
pra gente aqui, mas pro publico externo, uma Instituicdo de grande
importancia, ndo s6 no cenéario de Minas, como escola tecnolégica. Eu acho
que a imagem do CEFET é uma imagem que tem que ser preservada no
sentido que é hoje, que é uma escola que possui autonomia, que formam
alunos extremamente capacitados, enfim, sempre muito atento as inovacdes
do mercado. [...] eu tenho uma imagem super positiva. [...] o CEFET é um
bom, um étimo lugar. (TA2)

Sim, eu acho que a Instituicdo € otima pra se trabalhar, acho que existem uns
problemas de gestdo que a cada quatro anos embola, mas eu acho e penso
que trabalhar aqui deveria ser maravilhoso para todas as pessoas, deveria
ser muito satisfatorio para todos os servidores, inclusive professores. [...] A
imagem que eu tenho, o0 que eu penso € que as pessoas de fora acham que é
maravilhoso trabalhar aqui. E porque o que eu escuto na rua, com as pessoas
gue eu encontro: Meu sonho é transferir pro CEFET! (TA3)

O CEFET é uma Instituicdo boa, mas que carece de muitas mudancgas,
principalmente de planejamento e principalmente de comportamento, porque
eu falei da gente que é sangue novo, que quer tentar mudar, mas ainda existe
uma cultura enraizada bem diferente. (TA4)

No que diz respeito ao ambiente de trabalho, os depoimentos dos entrevistados
demonstram que os servidores consideram o ambiente como “bom” ou “6timo”,

indicando alto grau de satisfacdo, de acordo com os relatos a seguir:

A avaliag@o do ambiente € boa, o ambiente € bom” (TA1)

Que é um ambiente bom, um ambiente que motiva, um ambiente que traz
boas recordacdes desde quando eu entrei, enfim, que é um lugar bom de se
trabalhar. Nao poderia esperar outro melhor. (TA2)

E boa, eu gosto do meu servico. Eu acho que o problema é sé chefia. Pra
mim chefia tem que ser ocupada por técnico administrativo, nao por
professor! Eu ndo acho que professor tenha disponibilidade necessaria para
poder tomar todas as decisGes que uma Instituicdo, da parte administrativa,
precisa! [...] Ele recebe um valor para desempenhar um papel que por vezes
ele ndo desempenha. Entdo pra mim é bom, mas essa questdo da chefia é
um problema critico. (TA4)

E assim, eu gosto de trabalhar aqui, né? Sendo eu ja tinha prestado concurso
num outro. [...] Eu gosto, é tranquilo, o CEFET me proporciona a parte fisica,
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material que é excelente, humana... Eu levanto sempre bem humorado,
nunca tive assim: Nossa, eu tenho que trabalhar!. (TA5)

Eu acho o CEFET bom! Em relacdo as outras empresas que eu trabalhei é
muito bom. O que é bom pra mim é também a questdo da estabilidade e a
remuneracdo que também nao é ruim. [...] Eu fui numa loja comprar uma
peca ai o cara foi e perguntou se eu trabalhava no CEFET, ai ele falou que sé
contrata estagiario do CEFET, que pra ele é o melhor lugar que tem, forma os
melhores meninos. (TAG)

Em se tratando da avaliacdo do servidor técnico-administrativo sobre seus colegas
de trabalho e sobre seus superiores, 0s depoimentos demonstram que eles

percebem uma avaliagcéo positiva, segundo os relatos a seguir:

Eu tenho uma relagdo boa com os que estdo no meu dia a dia, ndo tenho
problema com a chefia... [...] J& tive problemas pontuais com colegas que eu
tentei resolver da melhor forma possivel pra que o ambiente figue um
ambiente legal, né? (TA1)

Com relagdo aos superiores e colegas, também a mesma coisa, boa. (TA2)

Com colegas de trabalho a relacdo é tranquila, tanto entre mim com os
colegas quanto os colegas entre eles. Agora com relacdo ao superior, tipo,
depende quem é o superior. Esse superior agora é uma relacdo tranquila,
porque € um superior ausente, que, tipo é super tranquilo... rs (TA3)

Com os colegas de trabalho a relagdo é boa, a gente se ajuda. Pra falar a
verdade eu acho que minha chefia da muita sorte, porque sdo pessoas que
querem que o servico seja prestado e querem trabalhar mesmo. Entdo, minha
relagdo com meus pares € muito boa, a gente ndo tem nada pra falar. Ja
recebi convite de mudanca de setor, de mais de um setor e eu falei que néo,
gue eu gosto de trabalhar 14, porque a gente tem uma relacéo pessoal muito
boa. Chefia é, assim, rs... Ta la, né? Espero que nas proximas gestdes tenha
alteracdes com relacéo a isso (TA4)

[...] Atualmente eu tenho um canal de comunicagdo muito bom com minha
chefia. (TA6)

Considerando, principalmente, o conceito e a imagem que o servidor tem do CEFET-
MG, a andlise deste elemento constitutivo permite inferir a presenca da idealizagédo

da instituicao.

Na fase de idealizacdo, o servidor ja vivenciou sua vinculacdo e identificacdo de
forma plena, sentindo-se integrado a instituicdo, uma vez que outros elementos
constitutivos dos vinculos organizacionais se encontram internalizados, quais sejam,
idealizacdo da organizacdo, sentimento de pertenca, criacdo de inimigos e

integracéo entre os membros (KRAMER; FARIA, 2007).
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Freitas (2000) corrobora com tal afirmativa ao reconhecer que, a partir do momento
em que a idealizagdo se torna uma realidade, os trabalhadores executam suas
atividades coletivas com consisténcia, fazendo com que o0s projetos da organizacao
sejam executados de forma adequada, trazendo uma série de beneficios, tanto para

os individuos como para a institui¢ao.

5.2.7 Reconhecimento e valorizagédo dos individuos

Kramer e Faria (2007) indicam que as pessoas tém necessidade e desejo de serem
valorizadas e reconhecidas em seus ambientes de trabalho.

Herzberg (1973) explica que o reconhecimento se manifesta mediante tarefas que
oferecam desafios e significados para o individuo e que levem ao aprimoramento de

suas habilidades, oferecendo condi¢des de desafios e de satisfacdo profissional.

Sobre o0s aspectos que determinam o elemento reconhecimento e valorizagdo dos
individuos foi possivel identificar questdes referentes a: reconhecimento e
valorizacdo do proprio trabalho, politicas de reconhecimento e valorizacao, avaliacédo
da politica de remuneracéo praticada pela instituicdo e, especificamente, avaliacdo
que o servidor faz de sua remuneragao.

Em se tratando da avaliacdo sobre reconhecimento e valorizagdo do préprio
trabalho, os depoimentos dos entrevistados revelaram que os servidores técnico-
administrativos se sentem valorizados, alguns, inclusive, com possibilidade de
crescimento, mas entendem que tal reconhecimento parte do grupo ou do setor em
gue estdo inseridos, e ndo da instituicAio como um todo ou da Diregcdo de modo

particular.

Olha, eu acho que eu sou valorizada, sou ouvida quando faco alguma
colocacdo de interesse, percebo que as pessoas confiam em mim, as
pessoas do meu grupo, né? Eu nao tenho relacionamento profissional fora do
setor. Quase todo meu relacionamento profissional é ali dentro, entdo eu
percebo que eu sou respeitada, ta. Acho que é isso. (TA1)

Ao meu, muito bom, muito bom. [...] eu tenho pouco tempo de CEFET,
considerando a idade média dos servidores que estdo hoje exercendo as
atividades aqui. Eu ja ocupei alguns cargos, que apesar de nao serem
estratégicos, eram cargos de confianca, que pressupfe uma confianga no
meu trabalho. Atualmente eu ocupo uma funcao de confianca, entdo assim, ja
ocupei duas vezes em quatro anos, entdo acho que € um bom parametro de
reconhecimento, ndo que seja o melhor, né? (TA2)
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Sempre positivo, todos. Eu t6 falando isso do meu setor. De outros ou da
Direcdo eu nédo tenho feedback disso ndo, mesmo porque nenhum deles déo.
Mas do meu setor é elogio. (TA5)

Eu acho que eu sou reconhecida pelo trabalho e me sinto valorizada sim. Isso
pra mim é tranquilo. (TA6)

As falas de TA3 e TA4 se diferenciam das anteriores ao fazerem mencdo a
inexisténcia de valorizacdo por parte do CEFET-MG com um todo, sinal de alerta
para os gestores, uma vez que tal evidéncia pode gerar insatisfacdo profissional,
desestimulo no exercicio das atividades, baixo rendimento de seus servidores e
diminuicdo do grau de vinculagcdo entre servidor e Instituicdo. Esta evidéncia se

confirma nos relatos a seguir:

E, reconhecimento nenhum e valorizacdo é nenhuma. Hoje valorizagio
nenhum. (TA3)

Acho que nao tem! Por parte da chefia ndo tem, por parte, as vezes, de outro
setor pode ter, né? Porque eu ja recebi esses convites e tal. Nao valorizagao
explicita, mas se eu recebi o convite € porque a pessoa acha que eu tb
fazendo um bom trabalho, né? (TA4)

Quando questionados se a instituicdo possui politicas de reconhecimento e
valorizacdo dos servidores, apenas um servidor técnico-administrativo respondeu
afirmativamente, porém com a ressalva de que precisa melhorar. Os outros
depoimentos ressaltaram que ndo ha politicas que beneficiem e reconhecam o
servidor pelo que ele desempenha no CEFET-MG. As citagcdes a seguir retratam a

opinido dos entrevistados:

Eu acho que precisa melhorar, por exemplo, em relagdo a fungéo gratificada,
que é uma forma de reconhecimento, né? [...] A FG ndo é uma coisa pessoal,
eu acho que aquela funcdo gratificada tinha que ser do setor e ndo da
pessoa. [...] no meu entendimento aquilo é da Diretoria, né? Eu acho que
precisa ser aprimorada, eu acho que sim. (TA1)

N&o na minha concepgédo e eu acho que ndo também na forma préatica, né?
Existe a avaliagdo de desempenho que hoje, na minha opinido, ndo é a mais
adequada. Acho que precisa ser mais bem trabalhada, enfim... O servidor é
valorizado n&do por uma politica institucional, mas sim por um aparato
organizacional a nivel federal, que foi pensado e articulado por uma politica.
(TA2)

Nenhuma. Nao conheco. Nao chegou no meu setor essa politica. Nao tenho
conhecimento. (TA3)

Humm, ndo que eu saiba. Ela possui uma politica de progresséo na carreira
em virtude de capacitacdo, mas de reconhecimento por economia gerada ou
qualquer coisa do tipo, nunca ouvi falar. (TA4)
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Eu ndo sei se apoio a capacitacdo do servidor € uma politica de
reconhecimento, néo sei dizer. Se for, sim. Se ndo, acho que n&o. (TA5)

Olha, politica de reconhecimento e valorizacdo acho que ndo tem, de forma
indireta eu me sinto reconhecida e valorizada, sé que nao uma politica, né?
[...] Porque tem lugar que tem reconhecimento e valorizacdo de forma
simples, indireta. Eu pelo menos sinto isso, eu percebo isso. (TAB)

Sobre a avaliagcdo que os servidores fazem da politica de remuneracéo praticada,
especialmente sobre sua remuneracdo, percebeu-se que, por se tratar de uma
instituicdo publica, as questbes pertinentes a remuneracdo sdo definidas pelo
governo. Existe uma carreira definida por lei, o qual se aplica a remuneracdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo. Quanto a isso, eles ja tém
conhecimento. H& aqueles que concordam que, em compara¢do com o mercado, 0
valor recebido € bom, mas que sempre pode melhorar, uma vez que nao existe
reajuste, como ocorre na iniciativa privada. Este fato € confirmado nos relatos que

se seguem:

Olha a minha avaliacdo é dentro de um contexto global, né? Dentro da
situagdo hoje do pais, a minha remuneracao é razoavel, é razoavel. Agora se
eu for olhar por outros 6rgados, o pessoal do judiciario, o pessoal do
legislativo, eles ganham muito mais, o salario deles é muito maior do que o
nosso, os beneficios sdo maiores, né, mas poderia ser melhor, poderia ser
melhor. (TAL)

Nés que fazemos parte da Administracdo Publica, ndo temos como avaliar,
porque na medida que vocé presta um concurso j4 existe um plano de
carreira, vocé ja esta ciente de como que vai ser no seu passar dos anos
dentro da Instituicdo, dentro da organizacdo. Hoje eu considero, no meu caso,
em comparacdo com os demais, que o que eu ganho é satisfatério em
relacdo aos demais. [...] pelas atividades que eu desempenho, obviamente a
gente sempre pensa que pode mais, até pela dedicacdo que a gente tem,
pelo que a gente faz, pelo que a gente é e se torna responsavel. (TA2)

A politica aqui é de carreira, é criada por lei, entdo o combinado nao sai caro,
né? A gente ja entra sabendo. Em tempos de crise, pela minha profissao, eu
acredito ser 6tima. Entdo pra mim essa carreira é 6tima, € adequada, ok,
entendeu? (TA3)

N&o h4, né? Eu acho que ndo tem politica ndo. A gente tem um saléario, o
salario fica estagnado... [...] No nosso caso a gente ndo vai ter reajuste
nenhum, ai a gente vai ter que fazer greve pra lutar pelos nossos direitos. [...]
se a gente ndo faz greve a gente ndo tem o reajuste que qualquer pessoa
gue trabalha tem. N&o tem politica de remuneragdo. Eu nunca vi um negécio
desse pra falar a verdade. No caso da minha remuneracéo eu acho que é boa
porque eu corri atras de estudar e com a capacitagao existe um ponto positivo
gue é a possibilidade de receber um valor por isso. (TA4)

Olha, eu ndo tenho nada a reclamar, ndo. Da politica porque ndo é privado, é
publico, entdo a gente segue a carreira. Nés somos TAE, entdo nés temos o
nosso plano de carreira, € aquilo. Se eu ndo tivesse satisfeito eu ja teria saido
h& muito tempo. Eu tive n propostas pra sair, voltar pra iniciativa privada, mas
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depois eu coloquei no papel. Eu consigo fazer minhas coisas, eu nao té
endividado, entdo, quer dizer, pra mim ta 6timo, ndo tenho nada a reclamar
nao. (TA5)

No servigo publico existe uma discrepancia entre poderes. Se eu for pegar e
olhar de modo geral, la fora tem desemprego, no momento, na atual
conjuntura, la fora as empresas nao tdo pagando muito bem, entdo eu néo
posso reclamar da remuneracdo, mas se vocé for fazer uma analise dentro do
servigo publico vocé percebe que ai existe discriminacéo: o poder executivo é
assim, o legislativo é assado e o judiciario € outro assado também, entendeu?
(TA6)

Kramer e Faria (2007) deixam clara a importancia do fator remuneracdo na
composi¢cdo do sentimento de reconhecimento e valorizagdo. Assim, as questdes
financeiras séo de grande relevancia para o processo de vinculacdo dos sujeitos de

pesquisa.

5.2.8 Solidariedade

O sentimento de solidariedade é despertado a partir da angustia de separacéo e da
soliddo. Para se protegerem contra esse sentimento de angustia, os individuos
constituem lagos de unido entre si. Sendo solidarios no meio familiar ou no ambiente
organizacional, criam uma defesa coletiva, que preserva seus membros. A
solidariedade é dindmica e estimula a comunicacdo entre seus membros,
possibilitando que se expressem (PAGES, 1993)

Solidariedade € um elemento que fortalece os lacos de reciprocidade entre as
pessoas, tornando-as mais unidas, pois estimula os sentimentos de identificacdo e
de pertenca, incentiva a cooperacao nas atividades e aumenta a integracao entre 0s

membros do grupo (KRAMER; FARIA, 2007).

As andlises que se seguem revelam que 0s aspectos que compreendem esse
elemento constitutivo dos vinculos organizacionais foram: disposi¢cao para dividir os
problemas com o0s colegas de trabalho, iniciativa para ajudar o colega e
consideracao pelos problemas alheios.

Quando se menciona o0 aspecto disposi¢cao para dividir os problemas com os

colegas, os servidores técnico-administrativos revelaram de alguma forma, que se
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sentem a vontade com seus colegas de trabalho, a ponto de dividirem com eles seus

problemas, profissionais ou pessoais, conforme demonstrado nos relatos a seguir:

Ah, eu acho que os problemas profissionais eu tento conversar pra gente
achar uma solucdo melhor, para ordem dos trabalhos. Agora pessoal... eu
ndo tenho problema nenhum de falar de problema pessoal ndo, mas eu ndo
tenho, eu ndo sou amiga de ninguém aqui ndo, eu sou colega de trabalho,
né? (TAl)

Entdo, a gente até conversa um pouco sobre essas questles, questdes que
extrapolam a vida, o trabalho, né, relacBes familiares, relacdes particulares,
questdes de estudo. Ali, pelo menos onde eu sou lotado, eu compartilho
muito de eventos da minha vida, enfim, estudos, objetivos, eu acho que a
gente tem uma boa conversa nesse sentido, mas nada muito aprofundado,
sempre um comentario, uma forma de interacdo diferente nas horas mais
tranquilas, horario de almoco agora, enfim... (TA2)

Problemas pessoais? Acho que, praticamente nenhuma disposicdo, agora
problemas de trabalho, até que no setor, entre nés a gente consegue dividir
bem, a gente sempre divide. (TA3)

Ah, é muita! A gente é tipo segunda familia. Porque quando vocé vai trabalhar
as pessoas falam: Separe o profissional do pessoal! Ndo consigo ver isso!
Chegar, sentar la na sua carteira e ficar oito horas 1a, digitando e vocé nao ter
nada ali pra poder partilhar seu! Claro que cé tem! As pessoas do meu
servico conhecem as minhas relagbes, conhece o meu marido, a gente
frequenta os mesmos lugares, a gente sai junto. Vai além do trabalho, entéo,
a gente partilha bem. Eu adoro fazer as coisas com o pessoal do meu setor, a
gente sai, a gente vai no shopping, a gente se diverte, a gente conhece a
familia. E profissionalmente, ai é como eu te falei, a gente partilha bem os
problemas, pra ndo se desesperar sozinho, né? (TA4)

Problemas pessoais, jamais! Eu ndo deixo, é rarissimo, rarissimo as vezes
que eu comente alguma coisa da minha vida pessoal. S6 se tivesse no limite,
ai eu chegaria pra um que é mais proximo de mim. S6 isso, eu ndo me
envolvo, eu ndo incomodo ninguém, eu tenho isso meu. Eu dificimente
incomodo alguém. Agora parte de profissional, o tempo todo, o tempo inteiro,
a gente divide ideias, troca ideias, tanto do meu setor quanto fora. (TA5)

Ah, eu divido! As vezes eu t6 passando um problema pessoal, eu divido. Nao
sou do tipo muito fechado ndo, sou do tipo que divido, que fala, sabe? Mas
tem hora que eu tento ndo falar muito. Eu tento ndo falar demais, porque eu
sou do tipo que divide e se bobear eu divido tudo (rsrs), eu ndo gosto de
carregar... Sabe porqué? Quando cé carrega... Eu pelo menos sou assim,
guando eu carrego algumas coisas eu adoego, né, minha garganta inflama, é
até psicossomatico, eu quero falar e a minha garganta inflama quando eu néo
falo. Entdo, eu falo. Mas ai cé tem que escolher as palavras, né? Eu falo,
problema pessoal, problema de servico, divido também... (TA6)

Em se tratando da iniciativa para ajudar o colega, os depoimentos dos entrevistados
apontaram grande disponibilidade para tal comportamento, indicando que as
pessoas se dispdem a ajudar em caso de dificuldades profissionais e pessoais.

Alguns relatos apontaram que a tendéncia em ajudar profissionalmente é
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unanimidade, enquanto para problemas pessoais existem algumas ressalvas,

conforme demonstrado nos relatos a seguir:

Bom, se eu sou procurada pra dividir alguma coisa eu consigo me colocar no
lugar da pessoa, procurar sentir o que a pessoa ta sentindo e procurar ajudar
da melhor forma possivel.” (TA1)

Sim, com algumas pessoas sim. Com algumas pessoas, né, pessoas que tem
mais afinidades, que sdo mais préximas, ai sim. Geralmente, via de regra
sim. (TA2)

“Nao, com problemas alheios pessoais eu nao tenho, ndo nenhuma. Agora
com problemas de trabalho sim, eu tenho disposicao. (TA3)

Ahh, a gente ajuda também, quando alguém tem algum familiar que t4 com
um problema de salde, alguma coisa assim, a gente tenta buscar
alternativas, indica médicos, fala: Nossa, vai ficar tudo bem! Cé precisa de
alguma coisa? E uma disponibilidade que eu acho boa. (TA4)

100%, ah se me procurar a gente senta e conversa, troca ideia, eu dou minha
opinido. Mas eu também néo gosto de me envolver muito, porque s6 quem ta
passando que sabe, né? Entdo a gente vai dar sé o0 ombro ou uma palavra de
conforto e tal, mas tirando isso eu ndo gosto de me envolver nisso ndo. (TA5)
Também, se precisar de ouvir a gente ouve, entendeu? Tem algumas
pessoas a gente tem mais abertura, mas de modo geral eu td sempre aberta,
Se a pessoa quiser conversar eu dou pitaco, adoro uma prosa (rsrs)... (TA6)

Ainda sobre a percepcdo dos servidores técnico-administrativos quanto a
solidariedade, a fala dos entrevistados no que diz respeito ao aspecto consideracéo
pelos problemas alheios demonstrou que eles se preocupam com 0 outro colega ou
em prestar algum tipo de ajuda e auxilio, independente de eventuais diferencas. A

solidariedade torna as pessoas mais unidas.

Eu acho que eu tenho iniciativa para ajudar, eu acho que sim. (TA1)

Entéo, ela é alta. Eu sempre me proponho a ajudar. Quando eu chego, todo
dia eu sempre falo quando tiver algum problema que podem perguntar,
sempre me coloco a disposi¢do da pessoa. Eu sempre me coloco, justamente
pra ela me procurar, pra ela sentir essa aproximacéo, pra ndo ter que criar
formalidade, tentar pedir de forma informal, entdo informalmente mesmo a
pessoa me chame e a gente tenta resolver. (TA2)

Eu avalio 6tima. Eu tento ajudar tudo que eu posso meus colegas de trabalho
e também sinto que eles tentam me ajudar. (TA3)

Acho boa, a gente se mexe muito nos problemas dos outros tentando ajudar.
E 6timo, isso eu ndo tenho nada que reclamar néo. (TA4)

E, olha sé, eu ndo consigo ficar sentado na minha cadeira e vendo os meus
colegas la naquela correria e tal e eu... ndo consigo ndo, eu vou ajudar! Se
ndo tem nada pra fazer vou la e: Ow, véao dividir ai! Quanto que vocé tem pro
cé fazer? Ah, eu t6 com 5 aqui” Entdo me passa dois e fica com trés. (TA5)
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Ah, também, né! E igual, por exemplo, a pessoa me pede alguma coisa eu
pondero e geralmente eu sempre levo pra cima a situagdo, porque quando é
comigo direto, € uma coisa muito simples, assim, “Posso sair mais cedo por
isso, posso sair mais cedo pra aquilo?”, mas tem coisas que extrapolam a
minha jurisdicdo, vamos dizer assim, ai geralmente eu levo pra cima, eu levo
pras Superintendéncias, levo pra cima. (TA6)

As citacOes apresentadas encontram sustentacdo em Kramer e Faria (2007), uma
vez que, para facilitar o alcance dos objetivos apresentados pela organizacao, é
necessario o ato de ajudar o proximo, e isso reflete a cooperacéo entre 0s membros

do grupo.

5.2.9 Integragé&o entre os membros

O elemento constitutivo dos vinculos organizacionais integracdo entre os membros
revelou que os membros da instituicdo sdo unidos, trabalham em conjunto e
colaboram entre si, 0 que tende a tornar o ambiente de trabalho um local agradavel
para o desempenho das atividades profissionais (KRAMER; FARIA, 2007).

A integracdo é percebida pelos servidores entrevistados no proprio setor de um
mesmo grupo. Evidenciaram-se baixa integracdo entre setores e a necessidade de a
instituicdo se voltar mais para essa questao, porque, ainda que haja no discurso do
servidor técnico-administrativo algumas dificuldades a serem superadas, no geral,
este elemento tem manifestacdo relevante nos depoimentos dos entrevistados,
inferindo-se que a integracdo é uma oportunidade de reduzir os problemas e que o

servidor ndo deve atuar sozinho, e sim com ajuda dos colegas e superiores.

Eu tenho um perfil mais quieta, eu ndo tenho um relacionamento... até pra
almocar aqui eu almogo sozinha, esse € o meu perfil. Ndo é que eu néo
queira almogar com vocés, mas eu tenho esse perfil. As vezes eu sinto até
falta, porque eu vejo que aqui existem grupos que se encontram com mais
frequéncia, as confraternizagdes de final de ano ou da ASCEFET séo boas,
né? Eu acho legal. (TA1)

Entdo, integracdo entre os setores, acho que isso é baixo. Acho que tanto
pela forma histérica do CEFET, n&o sei, hunca teve nada que estimulasse
essa integracdo. [...] Agora, de forma intraorganizacional, ai vocé ja tem um
pouco mais de integracdo. Aqui no setor, de certa forma a gente tenta
promover, mas, como Sd0 areas novas e sao movidas por pessoas, elas
atuam na forma como elas atuaram desde o inicio, desde a trajetéria historica
delas aqui. Entéo isso é dificil de romper, entdo existe também uma baixa
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integracdo, mas que a gente ta tentando, ali, hoje, com outras praticas, com
outras formas de atuacdo e tentar integrar, ndo sO entre elas, mas entre
outras. Em termo de confraternizacédo, ndo. Ah, tem o anual, que também nao
é promovido pelo CEFET, mas sim pela Associacdo e tem também, que é
justamente més a més, mas também ndo €& uma coisa do CEFET, é da
Associacdo do CEFET. No setor agora, onde estou lotado, ai sim existe
assim, comemoragdo de aniversario, né, a gente sempre faz, alguma
comemoracdo no sentido de despedida de algum servidor que ta saindo,
enfim ... (TA2)

Sim, acho boa a integracdo. Ocorre. A respeito de confraternizacdo ocorre
sim, de marcar encontro no bar, sim, a gente combina. Em termos de unido e
colaboracéo eu avalio bem. A gente, todo mundo colabora muito bem entre si.
(TA3)

Em termos de trabalho eu acho fraca, eu acho que ndo existe uma conexao
ou alguém que tente nos conectar pra solucdes de problemas possiveis, eu
ainda acho fraco. Acho que as vezes os problemas sdo muito empurra
empurra! Vocé manda pra Diretoria, a Diretoria manda pro outro setor, o outro
setor fala que ndo é competéncia dele e devolve. E um empurra empurra.
N&o existe definicbes claras, ndo acontece isso. [...] pra mim ndo tem uma
interacdo como deveria ter e uma definicdo de papeis. Confraternizagédo a
ASCEFET faz um pouco desse papel, ndo o CEFET em si, mas a
Associacao, mas também ndo abrange todo mundo. Entdo o CEFET néo tem,
por exemplo, no final do ano uma confraternizacdo, ndo tem! Ndo tem nada.
Acho que ndo tem um estimulo pra isso também n&o. No meu setor a gente
sempre faz por nés quando é aniversério, alguma coisa, a gente compra um
bolinho... (TA4)

No meu setor (rs) e até dificil falar, porque o pessoal integra até demais, né?
(rs). Nossa Senhora! La é assim: 0s aniversarios, a cada seis meses
comemora, né? Vocé ja participou e eu acho bem bacana isso! Final de ano
a gente faz a nossa comemoracdo e tal, sai pra um happy hour. [...] entdo eu
acho bacana pra caramba. Na instituicdo, ndo. Alguns setores eu sei que sim,
mas nao podemos colocar que é unanime nao, que é 100%, porque é muito
grande, o CEFET é muito grande, pode ser que no interior aconte¢a, entao
em alguns setores eu sei que acontece, agora eu nao sei Nos outros, né,
todos eu néo sei ndo. (TA5)

Oh, tipo assim, la no setor, existe, né, essa questdo das confraternizagcbes e
tal. [...] Agora o grande problema que eu vejo em termos de integracdo é
porque néo existe uma integracdo entre setores no trabalho, uma integracéo
no sentido de trabalho de equipe... Nao tem. Eu acho que deveria de ter, as
pessoas deveriam ta mais preocupadas, né, em resolver 1a, tentar resolver o
problema do outro... [...] tem exce¢éo, mas eu acho que a integragdo aqui ndo
é uma das melhores nao, principalmente entre os setores, é tudo uma ilha,
sao ilhas, buracos negros, ninguém conhece ali direito 0 que o0 outro esta
fazendo, né, igual aquele negécio que eu te falei, aquele mal do servico
publico, o morcego, né, o morcego, o Batmam (rs), terrivel... rs. (TA6)

Em se tratando da questdo de como ocorreu o planejamento e a execugcao das
atividades, os depoimentos dos entrevistados demonstram que o ato de planejar, no

contexto da instituicao, pressupde um trabalho coletivo.
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Quando eu comecei a trabalhar aqui, nesse setor que eu td, existia uma
caréncia muito grande de pessoas e um volume de trabalho muito grande.
Entdo chegava processo e a gente trabalhava e dava cabo dele, né, dava
andamento naquela demanda. Eu procuro fazer as coisas... hdo existe um
planejamento formal, existe uma vontade de executar tudo que tem pra ser
executado, ta. (TA1)

Entéo, geralmente eu utilizo ferramentas de agenda e sigo o fluxo de tramite
processos, monitoro o SIPAC, e um outro sistema que a gente utiliza e o
SIAPE que é o sistema do governo federal, que geralmente tem as
mensagens que sdo encaminhadas... Eu tento me nortear por esses
instrumentos: agenda e esses instrumentos de gestéo de processos. (TA2)

Planejo, a gente planeja até demais! S0 que a gente depende de outras
pessoas também, né? Mas a gente tenta sempre melhorar o servico, pra néo
ter problemas que ocorrem hoje. Entao a gente tenta. A gente planeja. S6 que
a gente ndo pode fazer muito antes também, [...] mas no meu ponto de vista a
gente tem sim, muito. (TA4)

No meu setor h4 um planejamento, sim, precisava melhorar, né (rs) Ah tem
coisas que eu ndo concordo. Vocé trabalha, qual o nome do seu setor de
trabalho? DPG? Pois €, deveria planejar mais e ndo faz, infelizmente, isso
acontece, entendeu? [...] Eu acho que deveria ter um melhor planejamento.
Se tivesse, Nooossaa, cé ta doido, ia melhorar o trabalho de todo mundo. [...]
entdo ndo tem como eu falar com cé que ha planejamento, ha sim, mas é
deficitario, precisa melhorar. Isso implica muito no meu trabalho, implica muito
porque o meu trabalho é execucao! Eu ndo posso executar se ndo chegar até
mim. Se ndo houver um planejamento externo eu ndo consigo planejar as
minhas atividades, ndo consigo. Porque o Cefet € um organismo vivo, num
vai chegar oxigénio no cérebro se o coragdo néo bater! Pra chegar até mim, o
outro setor tem que fazer, se nao fizer... Ai esse servidor que “tem que fazer”
depende de outro, ai esse outro também néo fez, entende? Essa pra mim € a
parte que precisar melhorar no Cefet, é isso, planejamento! Precisa mesmo!
(TA5)

Olha, eu trabalho com agenda e o que eu ndo consigo fazer naquele dia eu
jogo, ai eu vou mais ou menos no meu feeling, ou pro dia seguinte... [...] eu
geralmente sigo um roteiro. [...] Eu tenho os objetivos a curto, médio e longo
prazo e eu, igual eu te falei, eu trabalho devagarzinho, vou pensando,
planejando, vou fazendo devagarzinho as coisas. (TA6)

Apenas um relato apresentou certa discordancia, ao admitir que inicialmente houve
um planejamento, mas que, por motivos distintos, ndo permitiu a continuidade

regular daquele processo, conforme pode ser observado no relato a seguir:

Eu ndo tenho planejamento, porque o planejamento é o susto... rsrs. [...] a
gente se programa assim: o Diretor Geral quer que a gente faca tal
intervencdo, uma e outra. A gente vai fazer uma e outra nessa ordem, mas a
gente chega aqui e aconteceu alguma outra coisa que essa programacao ja
ndo existe mais. Entdo a gente vai parar essa programacdo, porque
aconteceu um problema e a gente vai ter que acudir esse problema que é
muito mais grave. O planejamento ele pode até existir, mas nunca a gente
consegue executar um planejamento. Do nosso trabalho, ndo (TA3)
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No que diz respeito ao aspecto conhecimento da organizacdo, em virtude da
complexidade e do numero de unidades da instituicdo, os servidores admitem que
nao conhecem o CEFET-MG como um todo, mas que, na medida do possivel, no
gue tange a suas atividades, tém conhecimento e interesse em amplia-lo. Essas

ideias se refletem nas falas dos entrevistados quando elas revelam:

Sobre o CEFET? Acho que ainda falta muito pra eu conhecer do CEFET,
muito. Sabe, assim... O CEFET € uma instituicdo muito grande, né, entéo eu
conheco parte da Instituicéo, parte dos processos da Instituicéo, ta. (TAL)

Entdo, a minha area eu considero que eu conhego, agora as demais areas eu
tenho uma defasagem muito grande justamente por causa dessa falta de
integracdo, eventualmente ou de informag&do também ou de informagéo
institucional, talvez... E isso. (TA2)

N&o, eu conheco o CEFET, s6 estrutura fisica. Eu ndo conheco o CEFET no
que diz respeito, por exemplo, a parte de ensino, aos problemas dos
professores, eu ndo conheco e eu descobri que eu ndo conheco fazendo
Mestrado agora, ndo conhecgo. Porque a realidade dos docentes hoje eu
tenho clareza, que no processo de entrevistar professores, eu descobri que
eu realmente ndo conhego a realidade dos professores. Entdo eu conhec¢o o
CEFET s6 no que diz respeito a infraestrutura dele mesmo. Eu ndo conheco
os problemas do CEFET é muito diferente das dos técnicos. A percep¢éo que
os docentes tém da instituicdo é completamente diferente da nossa. Entéo,
hoje que eu entendi o tanto que é longe essa percepcéo... (TA3)

Sim. Eu ja fui em algumas unidades do interior, conhe¢o Araxa, Timéteo,
Curvelo, Contagem, que é aqui perto, né, conheco algumas unidades do
interior pelo trabalho do PDI, que eu fiz, que ndo tem nada a ver com o meu
trabalho hoje, mas acredito que a maioria ndo conheca tanto assim, mas
conhecgo... Também fiz faculdade aqui, fiz mestrado aqui, meu primeiro
estagio foi aqui e agora sou servidora aqui, entdo eu acho que tenho um nivel
bom de conhecimento do Cefet. (TA4)

O tanto que eu deveria ndo, eu deveria conhecer mais. Eu conhego bastante,
mas tinha coisa que eu falei assim “Ah n&o, ¢ irrelevante pra mim, ai eu ndo
quis. (TA5)

Ah, quando eu acho que eu conheco, acontece alguma coisa e eu
desconhego (rsrs), € impressionante! Aqui € grande, as vezes 0s setores
trabalham como ilhas, entéo, as vezes a gente descobre alguma novidade no
CEFET e o CEFET é interessante, € uma Instituicdo que gosta de mudar,
impressionante, gosta de mudar tudo. [...] o CEFET quando eu entrei era uma
coisa diferente do que é hoje, as salas, as pessoas mudam, nunca vi povo
que gosta de mudar de sala, né, de estrutura, de trocar de sala, essas
coisas... (TA6)

5.2.10 Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional

Este elemento se refere as oportunidades oferecidas pela Instituicdo, visando o

crescimento e desenvolvimento de seus servidores.
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Segundo Kramer e Faria (2007), essas oportunidades tém como resultados a
aquisicdo de conhecimento, a instrumentalizacdo dos individuos para o trabalho, a
qualificacdo profissional e o aperfeicoamento pessoal. A organizacdo que estimula
seus trabalhadores e valoriza o saber estd necessariamente oferecendo as
condigbes para que eles desenvolvam os vinculos organizacionais, reforcando o
sentimento de pertenca e identificacdo com a organizacao.

Sobre a preparacao do servidor especificamente para a realizacdo das atividades do
setor e se ele se considera preparado pela instituicdo para realizar as atividades que
realiza, 50% dos entrevistados indicaram que se consideravam preparados pela
instituicAo e que essa preparagdo era boa. Um deles demonstrou que seu
conhecimento pode contribuir, de alguma forma, conforme pode ser verificado nos

relatos abaixo:

Sim. Eu considero preparada, mas eu acho que podia haver uma politica de
capacitacao maior, ta (TAL)

Considero. [...] Eu sempre gosto de utilizar a comparacdo porque ela é a
Unica medida que a gente tem, pra ndo ser tdo subjetivo, né? Entdo, assim,
analisando a formacdo das pessoas, analisando a trajetéria historica, a
experiéncia, enfim, eu acredito que hoje na posi¢do que eu estou eu acho que
sim, eu posso contribuir, ndo de forma melhor, mas da melhor maneira que
eu posso. (TA2)

Sim, fui preparado. Considero boa. Era melhor, mas houve sim. Por exemplo,
0 pessoal sempre fazendo as capacitacbes, 0s cursos, aprendendo,
inovando, sabe? Apesar do que, 0 que eu fago ja a mais de 40 anos que
existe e ndo mudou, é a mesma coisa. Ele te da oportunidade, sé6 quem
quiser, se vocé ndo quiser capacitar vocé nao capacita, mas se vocé quiser, a
Instituicdo te d& plena condicdo de fazer isso. Isso ai ninguém pode reclamar
nao, ninguém. (TA5)

Vale ressaltar que os outros 50% dos entrevistados apresentaram discursos
contrarios as afirmativas anteriores. Os relatos apontaram que ndo se consideram
preparados pela instituicdo para executar especificamente o trabalho que realizam
em seus setores e que assimilaram as informacdes das atividades que hoje realizam
com o esforco pessoal, buscando informacdes, cursos da area e ajuda dos colegas.

Os relatos a seguir esclarecem este fato:

N&o. Eu néo fui preparado pela organizacdo e nem a organizacdo, quando eu
cheguei, sabia como é que eu ia fazer o que eu ia fazer. Ninguém sabia.
Entédo, quando eu cheguei eu fui de um em um perguntando. Ninguém sabia
como € que eu tinha que fazer, nem meu chefe sabia, porque ele tinha
entrado uma semana antes de mim, entdo ninguém sabia, entdo ninguém me
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deu orientagé@o. Descobri sozinha e fui quebrando a cabeca o suficiente pra
depois estruturar. (TA3)

N&o. Quando eu entrei... cé entra cé estuda pro concurso, vocé aprende
sobre licitacdo, mas a pratica é totalmente diferente, ai logo que vocé entra,
VOCé por si tem que tentar ir buscar cursos que se relacionem com isso, né?
Mas ndo existem um filtro, por exemplo, de chefia que fale “Olhe, cé ta com
muitas davidas relacionadas a isso eu acho que era bom fazer o curso tal,
tem um curso tal no lugar tal, eu te indico”, num tem nenhum plano
desenhado nesse sentido n&o. (TA4)

N&o, de forma alguma. O CEFET tem esse problema. Quando eu entrei aqui,
eu entrei sem saber nada do setor, ndo tive treinamento nenhum, o que eu
aprendi foi na tora e buscando informacdo. [..] Em termos de sistema
também, entdo isso eu achei pééééssimo, horrivel, porque eu venho de
InstituicBes onde cé tem treinamento o tempo inteiro pra fazer as coisas certo,
agui ndo, foi tudo na base da tentativa, erro... e é assim até hoje, atéé hoje, ja
cansei de ver! E um problema muito sério essa questio, porque a gente entra
sem eira nem beira, pelo amor de Deus, trabalhar assim é ruim demais! Cé ta
fazendo um trem, cé num tem certeza, cé t4 botando sua assinatura &, cé t4
botando o seu SIAPE, cé ndo sabe se o trem ta certo? Pééésimo isso!
Péssimo, péssimo, péssimo!. (TAG)

Em se tratando dos incentivos a qualificacdo proporcionados pela instituicdo e se
eles propiciam o crescimento profissional ou ndo do servidor, houve unanimidade de
gue, ainda que nao tenha usufruido de tal beneficio, a possibilidade de fazer cursos
de graduacao, pos-graduacao strictu senso e lato senso e outros cursos pertinentes
a carreira do servidor amplia seus horizontes e qualifica o servidor, agregando valor

enquanto profissional no desenvolvimento de suas atividades e que tal instrumento

7

de qualificacdo € bastante valido e positivo. A fala dos servidores técnico-

administrativos entrevistados ilustra essa interpretacéo:

Eu usei todos, sim, eu usei todos! Eu entrei em exercicio no CEFET em
setembro, em dezembro eu fiz vestibular, em fevereiro eu comecei a fazer
faculdade. Eu entrei no nivel médio, fiz a faculdade, me graduei, dei uma
descansada, fiz mestrado e nao fago doutorado porque eu ja tenho 64 anos,
ndo é meta minha mais, mas eu acho que muita gente no CEFET néo
aproveita o que o CEFET d4a, sabe. Houve uma época que eu fiz durante o
expediente um curso de linguas! Entdo eu fiz acho que um periodo, acho que
foi um periodo (6 meses), eu fiz um curso de linguas aqui dentro. Eu gosto,
eu sempre gostei de estudar e tem muita gente que ndo aproveita. (TA1)

Entéo, eu ainda ndo utilizei esses incentivos, mas eu conhe¢o bem eles. Que
atualmente o que t4 em vigéncia, que € o incentivo a qualificacdo pra
mestrado e doutorado e especializagcdo lato senso que € o mais basico. [...]
tem também aquele que vocé recebe para deslocar até a cidade e tal. Entéo,
eu acho que é um incentivo positivo... E um valor financeiro que incentiva a
pessoa a continuar se capacitando, acho que poderiam ter outas formas
também, mas considerando o cenario politico econdmico atual e em
comparacao com as outras instituicées, eu considero que isso é bom. (TA2)
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Eu avalio excelente! Eu s6 fagco uma critica porque eles fazem um
ressarcimento pra gente que eles estabelecem um teto e esse teto passa 10
anos no mesmo valor e os valores das mensalidades das faculdades vao
subindo. [...] Fazer um curso superior inteiro, né, com o subsidio de 70 %, eu
acho excelente, eu acho excelente. Em termos de crescimento profissional
ajuda totalmente, ajuda demais o crescimento profissional, pessoal da
pessoa. Fazer um curso, qualquer curso que capacite, que amplie os
horizontes é 100% positivo, entdo eu acho muito bom esse incentivo. Eu
ainda penso que mais pessoas deveriam aproveitar. (TA3)

Sim, com certeza. Eu fiz 0o mestrado por isso, né? E, essa questdo de
incentivo é crucial, pra que a gente tome uma decisdo de estudar mais
profundamente, principalmente porque estamos dentro de uma Instituicdo de
ensino, né? Entdo eu acho que o CEFET te da uma base muito boa. Pra falar
a verdade eu n&o vejo outros Orgdos que tenham o mesmo tipo de incentivo
que o CEFET, entédo nesse ponto o CEFET é muito bom e isso veio de uma
conquista também, de greve, ndo foi de uma coisa tdo facil de ser
conseguida, né? Entdo, vejo novamente a importancia de vocé lutar por
aquilo que vocé considera que é justo, né, por aquilo que vocé acha
interessante pra Instituicdo crescer mesmo. (TA4)

Ah sim, propiciam sim. [...] tem colegas aqui que n&o quiseram, tiveram toda
oportunidade, o CEFET deu oportunidade, fizeram graduagéo, né? Quando
eu entrei tinha colegas meus graduando em universidades particulares, num
pagavam nada! Todos o CEFET bancou. Minha P4s também eu recebi minha
bolsa, fiz, tive incentivo da Instituicdo e, agora cursos, semana or¢amentaria,
n cursos que cé pode fazer e a Instituicao te proporciona. Varios. (TA5)

E, eu acho que nesse quesito, vocé estudar, fazer uma pés-graduacao, fazer
um mestrado, é bem enriquecedor, tanto do ponto de vista profissional quanto
do ponto de vista como pessoa ou como aluno, a gente muda umas posturas.
Quando cé entrou no mestrado do que cé ta saindo é outra pessoa, né, aquilo
abre mais a sua mente. Agora para mim, tudo o que eu estudei até hoje que
eu fiz em termos de qualificagdo foi interessante, eu consegui aproveitar
algumas coisas, entdo, pra mim, sim. (TAB)

Sobre a avaliacao do servidor técnico-administrativo quanto ao plano de carreira, no

geral, ela se apresenta como boa e positiva. A instituicdo pesquisada, possui um

plano de carreira formalmente estabelecido, conforme demonstram os relatos que se

seguem.

Eu acho bom, eu acho bom. Ndo conheco plano de carreira de outras
carreiras, né? Entdo dentro do que eu vejo aqui no CEFET eu acho legal, eu
acho bom. (TA1)

Eu avalio positivamente. [...] Eu considero a carreira interessante, ainda que
ela perca pra algumas carreiras do poder executivo e pros outros poderes. De
certa forma ela garante o minimo. Entdo assim, eu acredito que no geral o
plano de carreira € bom, ndo vou falar 6timo que a gente sempre pode
melhorar, né? [...] Agora nos estamos com essa ideia de criar cursos de
introduc@o quando a pessoa entra pro CEFET, na hora que ela vai comecar a
fazer as suas atividades, ser introduzida no universo organizacional do
CEFET, conhecer o CEFET também, ter uma palestra contando um pouco
das atividades que o CEFET realiza, que eu acho que nds temos um universo
aqui que ainda nao esta sendo explorado pelos préprios servidores. (TA2)
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Como eu falei... na quest@o de reajuste, eu acho que ndo existe. Incentivos
eu acho que é boa, massss mesmo assim se for comparar com outros planos
de outros servidores, 0 nosso ainda ta muito aquém. A gente comparando
nossa carreira com a carreira do Judiciario, ndo ha nem o que se falar, né? A
Carreira do Judiciario € muito mais estruturada do que a nossa sim. A nossa
eu acho que hoje ela ta crescendo, mas é muito em funcéo das lutas, do
pessoal, de bater o pé e tentar conseguir mais direitos e ndo s6 aceitar tudo
aquilo que é posto e colocado. (TA4)

Eu ndo tenho nada a reclamar nédo, eu acho o plano de carreira muito bom,
na minha opinido é muito bom. Quer dizer, até que entre um governo ai e
sacaneia tudo a gente, mas eu ndo tenho nada a reclamar nédo, pra mim néo.
(TA5)

Eu acho que é bacana ter um plano de carreira, s6 que eu tenho receio,
porque esse plano de carreira ele ta na praca hoje e amanha, sera que vai
estar? Nao sei... 0 governo muda, vai que tira o plano de carreira... Mas,
independente do plano de carreira eu acho que outra coisa que tinha que ter
e que ndo tem é o que na iniciativa privada tem... Na iniciativa privada chama
convencdo coletiva, que faz todo ano e ai a gente consegue pelo menos
manter a remuneracdo acompanhando a inflagdo. O nosso plano de carreira
ele é praticamente fixo, num muda, muda tipo 50 reais, 100 reais... Esse
plano de carreira ele deveria ser revisto. O plano de carreira em si, ter um
plano de carreira em si eu acho bom, mas néo basta ter, ele tem que ser
atualizado e até onde eu sei num mudou até hoje um centavo e a inflacao ta
que ta, entdo fica defasado. (TAG)

5.2.11 Autonomia

De acordo com Kramer e Faria (2007), a autonomia, a medida que proporciona
condi¢cOes para que as pessoas se organizem para o trabalho da forma definida por
elas, cria uma situacdo propicia para que possam estabelecer vinculos com a
organizacao, preocupando-se com seu desempenho, suas politicas, seus resultados

e seus problemas.

Neste elemento, os servidores demonstraram que exercem suas atividades com
nivel de autonomia elevado, mas também diferenciado em funcdo de seus cargos. A
percepcao afirmativa em relagdo a autonomia demonstrou nesse estudo que o
servidor técnico-administrativo se aproxima dos objetivos da instituicao, favorecendo
ou reforcando os vinculos organizacionais e criando uma responsabilidade para com

0 seu trabalho.

No que se refere aos técnico-administrativos, observou-se que eles também podem

trabalhar de maneira autbnoma, desde que cumpram 0S prazos anteriormente
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acordados entre eles e o chefe imediato ou o rito processual que a propria atividade

demanda. Os relatos a seguir confirmam tal evidéncia:

Eu diria que a gente tem ali autonomia, é, a gente tem autonomia pra realizar,
desde que atinja a finalidade daquela demanda, a gente tem autonomia. Eu
vejo que eu tenho autonomia para realizar o meu trabalho. (TA1)

Atualmente, sim. Mas ela sofre restricdes, l6gico como em qualquer trabalho.
Eu tenho uma lista de tarefas que eu proponho com meu atual chefe e ai na
medida em que a semana vai se dando eu vou tentando cumprir aquelas
tarefas, sempre tentando demonstrar através de alguns indicadores o que foi
feito e o que néo foi feito. (TA2)

Eu tenho muita autonomia, muita! Tenho autonomia pra definir o meu
trabalho. As vezes por questéo da chefia, tem o lado que fica solto e vocé tem
autonomia até demais... € bom ter autonomia, mas ndo tem o apoio também.
(TA4)

Tenho, tenho autonomia. Desde que eu siga o tramite que tem que ser
seqguido, o rito, né, eu tenho total liberdade. (TA5)

Eu tenho. (TA6)

Dependendo do trabalho que realizam, os entrevistados demonstraram em seus

depoimentos que tém liberdade para fixar prazos, conforme exemplificado nos

relatos a seguir:

Também tenho autonomia, também tenho, eu acho que a gente tem
autonomia ali, eu percebo que a gente tem autonomia. (TA1)

Sim, tenho sim. Com conversa, com dialogo, geralmente vocé argumenta,
explica quanto tempo dé demoraria pra fazer determinada atividades, quanto
tempo vocé precisa estar ali na sua estacdo de trabalho concentrado para
desenvolver aquela tarefa... [...] Atualmente eu tenho. Hoje eu tenho essa
liberdade justamente por causa do nivel, isso me permitiu ter mais autonomia
nesse sentido, né, de criar minha prépria rotina de trabalho. (TA2)

Os prazos dependem da lei. Eu tenho um prazo legal pra cumprir tudo aquilo
que eu faco. Eu atendo esse prazo, ta ok. Tudo aquilo que ndo tem prazo
legal eu tento atender da maneira mais rapido possivel que me é solicitado.
Entdo eu faco meus prazos mesmos, quando ndo tem nenhuma limitacdo
legal ou burocratica. Eu coloco um filtro naquilo que eu vou atender primeiro.
(TA4)

Tenho. Vai depender do tipo de atividade. Algumas coisas eu posso fazer
devagar, entdo isso eu defino. (TA5)

Em se tratando do controle sobre o trabalho, percebeu-se que os servidores

possuem certo grau de controle, o que |hes permite que criem e que, paralelamente,

demonstrem suas capacidades de definir e realizem suas atividades.



107

Tenho ou pelo menos tento ter. Depende com quais variaveis eu tb
trabalhando. Se envolve pessoas é mais dificil controlar, mas se for algo que
exige s6 o meu desempenho, ai eu tenho mais controle, processos, enfim,
coisas que eu posso lidar ali e ndo preciso de interacdo com outras pessoas,
ai é mais facil de resolver. (TA2)

Quase total. S6 a lei que restringe algumas questfes, deixa um pouco mais
burocratica. A gente tenta melhorar os processos e o controle € bom. (TA4)

Tenho controle total do meu trabalho, total, com o apoio da chefia. (TA5)

De uma forma geral eu tenho controle sobre o trabalho, como eu posso dizer,
guando depende de mim ou do setor eu consigo ter controle, quando
extrapola o setor eu ja ndo consigo ter controle. Essa questdo de ter controle
é relativa, depende se ha algum planejamento do lado de fora, porque isso
reflete no nosso trabalho. [...] A gente ndo consegue ter controle de 100% de
tudo, entdo enquanto depende de mim, eu sou uma pessoa metddica. (TA6)

Os relatos a seguir representam exemplos de evidéncias que demonstram a
auséncia de autonomia para definir como o trabalho pode ser realizado, os prazos e,
consequentemente, o controle em relagcéo ao trabalho. A evidéncia desses aspectos
se deu em funcéo da especificidade das atividades que séo realizadas no setor, por

se tratar de relatos apresentados pelo mesmo entrevistado:

N&o tenho autonomia, nem me arrisco a ter, porque é complicado no servigo
publico tomar uma decisdo de fazer alguma coisa por ndés mesmos,
complicadissimo. (TA3)

As minhas atividades, quase todas elas dependem de outras pessoas, né?
Entdo eu dependo dos prazos deles, da disponibilidade deles. O que depende
de mim eu consigo controlar bem, somente de mim, mas poucas coisas. [...]
O controle sobre o meu trabalho é muito dificil, € muito dificil. A Unica parte
que depende somente de mim que eu consigo controlar € quando eu vou
sentar numa cadeira e fazer um levantamento de uma demanda, porque isso
ai depende do meu tempo, né? O restante € muito dificil controlar. (TA3)

Nem em relacdo aos prazos. Os prazos sao definidos quando quer uma

demanda e tem eu ser nas férias, entdo sdo trinta dias e ai eu tenho que dar
conta de conseguir essa demanda nas férias. (TA3)

A autonomia indica que os individuos possuem maior controle sobre o préprio
trabalho. Em tese quando a autonomia € baixa ou insatisfatoria, o individuo nao

consegue ter controle sobre o trabalho que desenvolve.

5.3 Anadlise de conteddo dos vinculos organizacionais percebidos pelos
docentes

Procede-se aqui a analise de conteudo dos estudos realizados com os docentes.
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5.3.1 Identificacdo com a organizacgéo

Sobre a admiracéo, aspecto de extrema relevancia e que influencia o processo de
identificagcdo com a instituicdo, percebeu-se unanimidade nos depoimentos dos
docentes entrevistados, a partir do momento em que expressam em suas falas que
possuem forte sentimento de ligacdo com o CEFET-MG. Os depoimentos apontam
tratar-se de uma escola publica de exceléncia, que representa uma mudanca
profissional interessante na vida do docente. Por conta da trajetéria de alguns
profissionais, verifica-se a existéncia de um verdadeiro sentimento de gratidao para

com a instituicao.

Tais informagdes encontram-se manifestadas nos relatos abaixo:

O CEFET foi uma mudancga interessante na minha carreira. Eu vinha desde
1999 lecionando em faculdades particulares. La em Divinopolis eu cheguei a
lecionar em quatro faculdades particulares ao mesmo tempo, uma correria
danada de um lado pro outro. [...] Ai a gente via muita rotatividade. [...] ai
apareceu um concurso do CEFET, eu fiz e passei. Eu tenho um emprego que
ninguém vai me mandar embora. Tem certa tranquilidade e pra mim foi uma
mudanca fantastica, eu tive mais tranquilidade pra poder trabalhar. O CEFET
pra mim foi uma mudanca fantastica de uma maneira de ter certa
tranquilidade, apesar do que a gente tem no dia a dia, sei |4, umas coisas que
nos aborrecem, como qualquer atividade. Foi uma mudanca profissional
muito interessante pra mim. (D1)

Bom, é trabalho, mas é também relacionamentos, alguns bons, outros ruins
(rs). Em alguns momentos tem otimas relacdes e coisas que me motivam,
projetos e que me trazem realizacao profissional, eu busco isso aqui também,
n&do é so chegar, trabalhar, fazer o minimo e ir embora. E 0 meu trabalho,
mas também € o lugar que eu procuro me realizar profissionalmente. (D2)

Acho uma escola publica de exceléncia, melhor que a gente tem em Minas
Gerais, se for olhar no conjunto de 11 campi, é uma Instituicdo que ultrapassa
e muito a UFMG do ponto de vista de Extensdo, mas é uma Instituicdo que
precisa urgentemente de uma politica de comunicagdo, dada as ultimas
atividades e ac¢Bes que eu fui desenvolvendo profissionalmente, tanto
administrativa quanto pedagogicamente, mas é uma super Institui¢do. (D3)

Antes de ser docente no CEFET eu fui aluna do CEFET ha muitos anos atras,
como aluna do curso técnico, entdo, o CEFET pra mim representa uma
oportunidade de devolver esse conhecimento, que eu recebi daqui mesmo e
me ajudou a ir evoluindo na carreira, eu cheguei a um estagio profissional,
antes de vir pra, de ser proprietaria de empresa, entdo eu comecei como
estagiaria na empresa e sai como sécia. Quando eu decidi vir pra ca por uma
questdo pessoal, eu sinto essa necessidade de devolver esse conhecimento
e essa oportunidade que me foi dada. (D6)
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Em se tratando da viabilizacdo dos projetos pessoais, as entrevistas indicaram que o
CEFET-MG permite que os docentes realizem seus projetos pessoais em algum
grau. Mesmo porque, para o docente, oS projetos pessoais se confundem
necessariamente com os profissionais e com a carreira que ele desenvolve dentro

da instituigdo, conforme demonstram os depoimentos a seguir:

Eu acho que o CEFET da muita condicao pra que a gente possa fazer isso. A
gente vé diversos colegas que conseguem avancar muito profissionalmente
na carreira. [...] Consegue, de certa forma a pessoa consegue progredir. No
CEFET vocé leciona e vocé tem outas atividade de pesquisas e parte
administrativa, entdo pra mim, isso foi muito interessante, eu que néo tinha
mexido com nada disso, ta certo? (D1)

Bom, de uma certa maneira, uma parte dos meus projetos pessoais é ter uma
carreira, ter reconhecimento dela e ai nesse sentido teria relacdo, mas os
meus projetos de vida, de familia, de qualidade de vida nao tem uma relagao
direta a ndo ser que, por trabalhar eu tenho minha remuneracdo e essa
remuneracdo me permite desenvolver coisas, fazer, ter uma casa confortavel,
cuidar bem do meu filho, passear, viajar (que eu gosto muito), entdo, no
minimo, pela remuneracdo do meu trabalho eu consigo, dentro do possivel
realizar alguns do meus projetos. (D2)

Sim. Eu que ja tem muito tempo que j& estou aqui, entdo foi gracas ao
CEFET que eu fiz duas especializacdes, fiz um mestrado. [...] Quando tem
verba também eles disponibilizam pra gente ir pra congresso, semindrios,
entao quanto a isso é legal, ta ok. (D4)

Sim, sim viabiliza, porque no meu caso especifico, projetos pessoais seria eu
conseguir desenvolver a pesquisa, né? Entédo nesse sentido que eu vejo mais
como projetos pessoais e vejo que apoia e quando é projeto do
Departamento também a gente tem tido um retorno positivo, o que a gente
solicita 14, dentro do contexto, a gente sabe da questdo econdmica, mas é

atendido. Ent@o eu acho que atende sim. (D5)

Ainda sobre o elemento identificacdo com a instituicdo, identificou-se situagcao
diferente das falas anteriores. Dois entrevistados deixaram transparecer
discordancia total e parcial para tal elemento, tendo em vista a sobrecarga de
trabalho e as questdes politicas dentro da instituicdo, que interferem no andamento

dos processos, deixando a estrutura engessada nesse aspecto:

A priori ndo. Projetos pessoais, a priori, ndo. Porque, por exemplo, eu
desenvolvo trabalho na questdo administrativa, que me tolhe totalmente o
tempo, me absorve, eu fico absorto com tudo. [...] Entdo essa absor¢éo toda
ela acaba ndo deixando espago pras questdes todas. (D3)

Eu acho que parcialmente, né, assim, vem até sendo um desafio pra mim, &,
porque a estrutura organizacional do CEFET ela é muito engessada e ela te
tem um carater diferente das outras Instituices que eu ja trabalhei, que é um
carater politico. Entdo, eu sinto que as pessoas tem boa vontade, existe uma
estrutura enxuta administrativa, mas que muita coisa ainda o caminho nao é
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muito bem estabelecido, entdo muitas coisas sdo conseguidas, mais no
ambito politico que no técnico. E isso eu ndo vejo como um ponto positivo.
(D6)

Quanto a percepcdo do docente quanto ao reconhecimento pelo trabalho que
desenvolve e ao seu nivel de motivacdo para o trabalho, em geral, os depoimentos
ressaltaram que o reconhecimento e a motivacdo vém do principalmente da relacao
com o aluno ou de algum colega do grupo. Tais aspectos estdo elucidados nos

depoimentos que se seguem:

Um aluno chegou, atravessou a rua e veio me cumprimentar, me abracar e
falou: “Poxa, Professor, t6 trabalhando e queria te agradecer por tudo” Noh,
fico feliz! Isso € o quanto que eu ganho, eu gosto muito da realizacdo do
aluno, né, ndo é conversa fiada, mas eu gosto muito disso: o reconhecimento
pelo aluno. Ai eu falo que meu salario é esse. [...] Eu me sinto motivado e o
pessoal fica fazendo conta de aposentadoria. Eu ndo preocupo com isso ai
ndo, ndo preocupo, eu ndo fico contando os dias, né? Eu adoro fazer o que
eu facgo e eu falo assim ‘Gente, eu ainda ganho pra fazer o que eu gosto, isso
eu nao deveria nem ganhar!’, todo ficam rindo, né! (rs) [...] Eu gosto muito dos
alunos daqui, a forma de trabalhar que o CEFET néo tolera a insubordinagéo.
Acho que alguns colegas, ter um local pra trabalhar, isso é interessante, o
local pra trabalhar, os equipamentos bons... (D1)

O meu nivel de motivacdo oscila. Hoje eu t6 num momento que eu td
bastante motivada. A gente teve a entrada de colegas no ambiente de
trabalho que somaram. (D2)

Eu tenho uma motivacdo alta pra determinadas coisas. Eu tenho uma
questdo minha que eu acho que talvez seja da minha natureza, da educacéo,
da formacdo que eu sempre vim recebendo. Eu ndo paro o que eu comecei a
fazer pela metade. [...] eu acho que eu tenho reconhecimento bem efetivo de
alguns colegas, alguns que tdo trabalhando com a gente na administracéo,
entdo, no geral as pessoas reconhecem o trabalho, né, uma coisa que me
deixa satisfeito. [...] o reconhecimento acho que ele poderia vir com mais
respeito com o trabalho de apoio, que as vezes ndo acontece, € a minha
percepc¢dao. A rigor, eu acho que tem reconhecimento sim, né, acho que o que
pega mesmo nesse sentido é a questao das condi¢bes de trabalho, mesmo,
gue séo oferecidas. (D3)

As pessoas sempre falam: ‘Ah, ndo, ndo aposenta nao! Que que vocé vai
fazer na sua casa, fica aquil’” Porque os alunos gostam demais de mim.
Realmente. E tem a parte discente, eu nunca tive problema com discentes,
nunca! Nunca cologuei nenhum aluno pra fora de sala, entdo eu acho que o
reconhecimento vem por ai, né? Pelos chefes, pelos colegas, pelos alunos...
Ah, o meu nivel de motivacdo é sempre alto, porque sempre a gente ta
guerendo desenvolver coisas novas, tem alguma coisa. [...] um motivo é a
Instituicdo como um todo, como eu tenho muitos anos, eu tenho um carinho
enorme pela Instituicdo. O outro motivo sdo os alunos, porque aqui a gente
nao tem aluno ruim. Vocé pode ter alunos médios, mas ruim vocé nao tem.
Essa talvez seja a minha grande motivacao: os alunos! (D4)

Aqui eu trabalho muito satisfeito com as condi¢cbes de trabalho, inclusive a
relacdo que a gente tem com o departamento, com os professores, a relacédo
aluno professor também. O meu nivel de motivagdo é muito alto e nem € uma
coisa assim que pra constar ou fazer propaganda, é porque realmente eu
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gosto muito de aula, de dar aula aqui, 0os alunos aqui sdo bons, séo
disciplinados. La no Departamento a gente tem uma relagdo boa com os
professores, € um lugar que tem a estrutura bacana e o pessoal. A relacdo é
mais facil, eu sinto motivado, motivado a vir pra c4, a ficar aqui, a desenvolver
as coisas. (D5)

Tenho o reconhecimento direto dos alunos, né, os alunos sdo 0 NOSso
principal cliente. Eles d&o feedbacks positivos e negativos pra gente... [...] A
guestdo da flexibilidade que a gente tem é algo muito positivo, né? A gente
pode adequar a nossa rotina e isso pra mim é um grande ponto positivo do
CEFET, da gente ter essa flexibilidade. (D6)

Em discordancia com as falas anteriores, dois docentes demonstraram em suas
entrevistas que esperavam receber da instituicdo o reconhecimento pelo trabalho
que desenvolvem. Entretanto isso ndo aconteceu de forma clara ou satisfatoria.
Esse aspecto deixa um pouco a desejar, uma vez que tal comportamento acaba
interferindo no nivel de motivacdo do profissional para o trabalho. Tais aspectos

estédo elucidados nos depoimentos que se seguem:

Em linhas gerais eu percebo que o reconhecimento € baixo,
institucionalmente falando. Até tenho reconhecimento pelos pares que eu lido
diretamente tenho algum reconhecimento, do esfor¢co, do desempenho, do
que eu fago, das funcdes que eu tenho, mas, ja numa instancia media e
grande em termos de rotina esse reconhecimento € baixo. A Instituicdo
muitas vezes cobra, questiona o seu trabalho, a sua dedicagdo, mas o
reconhecimento eu enxergo como baixo. (D2)

[...] em termos institucionais eu ndo vejo um reconhecimento claro. E muito
dificil vocé ter acesso aos niveis da administracdo, mais elevados e aos
procedimentos disso. Em contrapartida existe, uma questdo departamental
muito fragmentada e isso dificulta muito vocé ser notado enquanto individuo
dentro da organizacdo e que o0 seu trabalho apareca num ambito
organizacional, entdo esse reconhecimento, de fato, € uma deficiéncia do
CEFET, na minha opinido. Quanto a motivacdo, isso € um pouco
desanimador, pra te falar a verdade. Eu t6 no meu quarto ano, né, a gente vai
vendo que ndo tem esse feedback, cé ndo tem esse feedback de ninguém,
nem do seu chefe imediato, em nenhum ambito, cé ndo tem avaliagbes e, €, é
muito dificil estabelecer mudancas caso algo ndo esteja indo muito bem, né, e
isso desanima. Entdo, o meu nivel de motivacdo hoje é médio porque eu me
alto motivo. (D6)

Ainda que presentes alguns aspectos que precisam ser trabalhados pela instituicao,
a avaliacdo deste elemento permitiu inferir que o docente reconhece que se
identifica com CEFET-MG, uma vez que o sentimento de admiracéo pela instituicao
€ bem significativo, demonstrando forte indicativo de identificacdo. Os docentes
expressaram em suas falas que gostam do que fazem e que se sentem gratificados

com o trabalho que desenvolvem na instituicéo.
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5.3.2 Sentimento de pertenca

Os relatos extraidos dos depoimentos dos entrevistados apontam que o sentimento
de pertencimento do individuo é o que o engaja em suas atividades, favorecendo,
inclusive, seu desempenho profissional, uma vez que o orgulho que demonstra em
suas falas pela instituicdo apresenta-se em grau elevado. Trabalhar no CEFET-MG
tornou-se motivo de orgulho para os docentes entrevistados, inferindo que o docente
identifica-se com a instituicdo e sente-se parte dela. Tais aspectos séo elucidados

nos relatos que se seguem:

Sinto orgulho, sinto orgulho de trabalhar no CEFET. Nem tenho duavida
quanto a isso. (D1)

Ah, muito. Muito, muito, me sinto muito orgulhoso de ser servidor publico e
fazer o trabalho que eu faco, inclusive porque a gente faz um trabalho pra
uma minoria, né, e eu acho que do ponto de vista de como eu faco esse
trabalho e de como que eu o considero, eu trabalho com os meus alunos e
com as pessoas que, por exemplo, estdo perto de mim, no sentido de
inclusdo. Fora a questdo de existéncia e subsisténcia, aqui é onde a gente
trabalha, eu vivo aqui a maior parte do meu ano, acho que 80%, se forem ver,
do tempo, é envolvido com o CEFET. Eu acho que se a gente nao tivesse
esse respeito pela escola, acho que eu nao trabalharia com esse pique todo,
gue eu acho que eu tenho. Entdo, é uma grande Instituicao! N&o, ndo mudou
ndo. Eu tenho o maior respeito pela Instituicdo Ndo muda, o que eu penso
nao muda nao! Eu acho que é uma cultura Institucional pela qual a gente tem
que trabalhar pra mudanca, superacdo e tudo mais. Ndo é porque as
questdes ndo dao certo, que a Instituicdo vai mudar. (D3)

Sinto orgulho, claro! Eu ja trabalhei em outras Instituicdes antes de vir pro
CEFET, mas eu sinto um orgulho muito grande do CEFET. Porque eu vi ele
passando por varias etapas, foi crescendo, né, entdo isso ai eu orgulho
mesmo pelo CEFET. (D4)

Se ele mudou? N&o, ndo mudou. Desde 0 comec¢o que eu entrei aqui eu tive
uma impressao boa e isso ndo mudou. Eu gosto, sinto motivado o mesmo
tanto, ndo mudou néo. (D5)

Eu me sinto orgulhosa de ta aqui, eu me sinto sim. Pelo CEFET, enquanto
Instituicdo, como eu disse, a gente tem um feedback muito positivo dos
alunos, né, assim quando a gente vai fazendo um bom trabalho, entdo assim,
isso ainda é motivador, isso ainda continua me motivando, mas enquanto
organizacgdo eu acho que o CEFET ainda tem muitos problemas. (D6")

Ao contrario do que foi percebido pelos entrevistados nos relatos anteriores,
observou-se nas falas de um entrevistado que o que sentimento pelo CEFET-MG
mudou e oscila de acordo com as situacdes por ele vivenciadas ao longo dos anos

em que trabalha na instituicéo:
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O sentimento, ah mudou, acho que ja oscilou. Ja tive momentos bons, ai
depois momentos muito ruins, de pouca motivacao, de pouca identidade, com
a Instituicdo, com os colegas e voltou a melhorar um pouco, como eu disse,
acho que por algumas razdes eu me sinto um pouco mais conectada com a
escola, com o contexto social, com alguns colegas, mas oscila. Até porque eu
acho que néo é influenciado s6 pelo trabalho, as questdes pessoais também
elas acabam se cruzando entdo eu percebo que ja teve momentos de
oscilacdo nesse sentimento. (D2)

Sobre sentir-se responsével pelos destinos da instituicdo e se percebe que contribui
para o sucesso dela, os depoimentos extraidos das entrevistas realizadas com o0s
docentes apontaram afirmativamente para esse aspecto. O senso de
responsabilidade do docente manifestou-se em grau elevado, tendo em vista
reconhecer seu papel enquanto agente transformador e possuir o sentimento de
querer fazer um bom trabalho, de gerar resultados, de fazer com que o CEFET se
mantenha atuante e de alcancar visibilidade com suas atividades, conforme

exemplificado nos relatos a seguir:

O que eu falo na primeira aula ou entdo quando eu vou fazer uma visita
técnica com os alunos: ‘Oh, lembra da Instituicdo que vocé ta, Instituicdo que
tem mais de 100 anos, entdo, vista a camisa, sinta orgulho da Instituicdo que
cé tal’, entédo acredito sim que eu tenho enorme contribui¢cdo por isso que eu
tento chegar e todas as vezes que eu chego em sala de aula, e isso vem la
de trds, acho que vem desde a época que eu ganhei os meus prémios l4.
(D1)

Olha, acho que até por isso vem uma onda de frustracéo e tudo... eu me sinto
bastante responsavel, eu tento enxergar o meu trabalho como uma parte
pequena de um todo, claro, né, mas eu tento enxergar que eu tenho que
entregar um resultado em termos de aluno, de formacao, de colocacgéo deles
no mercado do trabalho e que isso faz parte da identidade da escola, dos
indices, dos nimeros, do sucesso, enfim, eu tenho uma visdo de
responsabilidade muito grande pelo que eu fago, com o gasto do dinheiro
publico, me preocupo em gastar bem e ndo desperdicar, [...] eu tenho, eu me
cobro de uma certa maneira, bastante sobre isso. (D2)

Eu acho! Eu me sinto responsavel pelos rumos que o CEFET toma. Acho que
€ responsabilidade minha, como coordenador, fazer por onde a Instituicdo
seja de fato representativa e fazer com que a Instituicdo seja atuante nessa
area e ndo s6 nela. Como professor também. Manuteng&o por exemplo, nem
vinculo Institucional especifico tem, mas séo pessoas que se orgulham de ta
aqui dentro e que defendem a Institui¢&o, inclusive. (D3)

Ah, eu acho que contribuo sim, porque quando vocé desempenha a sua
funcé@o de uma forma correta, procurando melhorar sempre, eu acho que sim.
(D4)

Olha, na realidade eu confesso que eu néo trabalho pensando no sucesso da
Instituicdo, eu trabalho pensando no sucesso do que eu proponho fazer, que
consequentemente vai refletir no sucesso do CEFET, mas 0s meus objetivos
é desempenhar as fungbes visando mesmo fazer o melhor possivel pra que
aquilo, que todos os envolvidos, figuem satisfeitos com o meu trabalho e isso
ai consequentemente vai refletir no sucesso da Instituicdo. De modo geral, eu
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acho que eu contribuo sim, mas minha preocupacdo ali € o sucesso nas
atividades ali que eu estou executando dentro do, do meu setor mesmo, a
sala de aula, nesse sentido. (D5)

Sim, definitivamente! Como o0s processos ndo sdo muito claros, cada
individuo ele tem um papel muito importante na minha opinido, né, até pra
formalizar, entdo, assim, se nds quisermos mover o CEFET pra frente, nao
tem muito jeito de fazer isso sem ser responsavel por esse papel, entdo eu
me sinto responsavel sim. (D6)

Sobre o feedback do trabalho que realizam, os docentes entrevistados identificaram

afirmativamente esse aspecto com maior relevancia para o retorno dado pelos

alunos. Em relacdo as criticas, demonstraram que, ao recebé-las, num primeiro

momento, entendem que ndo é agradavel, mas que faz delas um motivo de reflexao

e aprendizado. Segundo Kramer e Faria (2007), a reacao a critica € um indicador do

sentimento de pertenca, pois na medida em que avalia que o individuo se identifique

com a organizacdo e se sinta parte dela, existem aspectos que sdo passiveis de

criticas.

Recebo pelos alunos e alguns professores que vem me procurar. Em relacéo
as criticas, a critica positiva pra mim é de boa, acho que eu t6 fazendo um
trabalho legal, critica negativa construtiva ai é interessante, eu preciso
melhorar alguma coisa. Apesar que os professores comentam, s6 quando cé
€ muito amigo, né? Hoje em dia ta muito com medo né, sobre assédio, ai tem
esse medo, entdo é dificil o cara te falar abertamente. (D1)

Depende, quando vocé fala assim em termo de diretoria, esse feedback é
pouco, é pequeno, ndo existe um acompanhamento. As vezes o feedback de
alguns pares sim, mas ele é de moderado a baixo, ndo existe um
acompanhamento e ndo existem discussfes que sejam constantes e que
tragam esse retorno em cima do trabalho da gente. A gente tem uma
avaliacdo de desempenho que é bem superficial e a tabela de encargos
didaticos que hoje aparece mais como cobran¢ga e ndo vem um retorno em
cima do esforco ou de mais apoio pra que a coisa melhore. Vem até pouco.
Lidar com critica nunca é facil, num primeiro momento, né, mas quando eu
escuto ou de um aluno ou de um colega eu tento processar, entdo, nao lido
mal ndo. Eu processo e tento ver como é que eu posso melhorar. (D2)

Algumas vezes sim, outras vezes nao, né? Eu recebo algumas vezes
espontaneamente, porque d& alguma visibilidade outra a¢do que eu vou
fazendo, mas no meu dia a dia, no cotidiano, eu vou tentando retorno com as
pessoas com as quais eu tenho confianga. [...] a questdo de reconhecimento,
em sintese, € mais das pessoas do que da Instituicdo, no geral, as pessoas
reconhecem. As criticas eu acho 6timo. Eu reajo como todo mundo reage.
N&o adianta a gente achar que vocé vai receber uma critica, que vai ser legal.
Entdo assim, critica eu acho 6timo, porque me ajuda a melhorar meu
trabalho. (D3)

Ah, sim!, Sim, das atividades sim, tem um retorno muito bom. As vezes vocé
faz uma atividade diferente, o seu colega pede pra fazer a mesma atividade,
copiar o seu trabalho, entdo esse retorno dos colegas € muito importante,
mas eu vejo que a escola também se preocupa com isso. Com relacéo as
criticas, eu falo que eu ndo sou Deus, eu nao sei tudo! As criticas eu acho
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gue as vezes elas sdo construtivas. [...] aquilo te leva a pensar, entdo € um
termémetro. (D4)

Sim, eu recebo daquelas avaliagcdes que a gente tem dos alunos no sistema.
Inicialmente quando eu comecei a dar aula, que eu passava questionarios pra
ter um retorno dos alunos pra ver o que que eu poderia mudar, pra melhorar,
mas depois eu nao fiz essa avaliacao particular. Tem a avaliacao institucional
pra progressdo de carreira. Entdo tem esses dois retornos. Quanto as
criticas, geralmente, eu reajo de forma tranquila, como tudo na vida eu reajo
de forma tranquila, porque a gente ta aqui é pra aprender mesmo. [...] Eu ndo
vejo nenhuma resisténcia em receber criticas porque serve pra gente
repensar no que a gente ta fazendo. Eu vejo a critica como uma forma de
estimular a reflex&o. (D5)

[...] na verdade recebo quando o trabalho ndo esta bom, se ele estiver bom a
gente nao recebe feedback, entdo assim, a gente recebe algumas criticas
quando algo nédo sai de acordo com o esperado por um determinado grupo,
entdo os feedbacks negativos eles sdo passados, mas 0s positivos nunca.
Quando eu recebo alguma critica, na verdade eu abstraio. Eu escuto, eu acho
que € importante toda vez que a gente € criticado a gente escutar, mas se
néo for relevante pra mim eu simplesmente jogo fora aquela informacdo. Se
for relevante eu tento melhorar e fazer de acordo, mas néo é facil, né? (D6)

Nesse elemento, portanto, foi possivel perceber, com base nos relatos extraidos das
entrevistas, um sentimento de pertencimento muito grande por parte dos docentes, o
que permite inferir que eles se identificam com a Instituicdo e se sentem nao

somente membro, como também parte da Instituicdo.

5.3.3 Cooperacao nas atividades

Em se tratando do elemento cooperacdo nas atividades percebeu-se pelos
depoimentos dos docentes entrevistados que ndo ha unanimidade em relacdo aos
aspectos que o compdem. Uma vez que as entrevistas contemplaram docentes de
diferentes departamentos/ areas e tendo em vista as especificidades de cada uma
delas, h4 de se levar em consideracdo que em cada area os profissionais nela

lotados se comportam de maneira especifica.

Quanto a cooperacédo entre colegas de setor e aos resultados, os depoimentos dos
docentes entrevistados identificaram que h& indicacdo de cooperacdo entre 0s
individuos, a qual se classifica como sendo “boa”, revelando que eles se ajudam e
atuam de forma integrada e prestando auxilio uns aos outros, contribuindo, direta ou
indiretamente, para a realizagdo da tarefa, conforme demonstram os relatos a

sequir:
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Hoje, a cooperagdo no meu setor ela até que é boa, a gente tem conseguido
trabalhar dentro do possivel, tentando se motivar, tentando passar
informacao, dividir, desenvolver projetos, em alguns momentos ela é 6tima,
em alguns momentos é boa. (D2)

Olha, la dentro do nosso Departamento isso ai € muito legal, a colaboracao é
geral, sabe, um precisa do outro, um ajuda o outro, se um precisa faltar,
aquele vai 14 e da aula pro professor, pro aluno nado ficar sem aula. Essa é
uma das grandes coisas que o nosso departamento faz, dificilmente os
alunos ficam sem aula, por causa exatamente dessa cooperacdo dos
colegas. A gente vé que eles tém confianga no trabalho dos colegas e existe
essa cooperacdo. Sabe, eu acho que a cooperacdo ela existe dentro do
CEFET, talvez mais em algumas 4&reas, talvez menos, mas eu
particularmente acho isso. (D4)

Assim, 0s casos que eu precisei de cooperacdo, né, assim, que eu solicitei
alguma coisa, que eu precisei de auxilio de outros colegas de trabalho, €&, foi
assim, é, eu fui prontamente atendido na grande maioria das vezes. [...] de
modo geral, quando a gente precisa de ajuda, né de um colega, ou entéo, &,
a gente solicita um servi¢co a outro setor, né, a um departamento a gente é
atendido. O saldo liquido nesse sentido eu vejo como positivo, satisfatorio,
tranquilo, bom. (D5)

Ao contrario dos discursos anteriores, 0s relatos a seguir demonstram que a
cooperacao precisa melhorar, sendo percebida como “ruim” e “razoavel”’. Apurou-se
ainda que questdes individuais ainda sobressaiam ao coletivo, conforme

demonstram os relatos a sequir:

Vou te falar que é razoavel, viu! Tem muitos melindres entre os professores,
porque é como tivessem querendo puxar o tapete ou querendo que a pessoa
se ferre, né? [...] Eu peguei a Coordenacdo. Eu tive que me virar. Agora,
custa a pessoa que passou por isso ter chegado e falado? Eu fiz pro novo
Coordenador o que ndo foi feito pra mim. Eu que cheguei e falei com ele
“cuidado com isso, isso e isso”, eu fiz uma lista e conversei com ele, se ele
seguiu ou ndo é outra histéria, né? Eu fiz o que nédo foi feito pra mim, porque
eu poderia também t4 com melindre, né, ele que se exploda, mas eu nao
penso dessa forma. (D1)

[...] no setor, do ponto de vista dos colegas que estédo juntos eu acho que falta
um pouco mais de assertividade e de cooperagdo. Faria uma critica desse
ponto de vista dentro do CEFET, eu acho que a gente é muito individualista
do ponto de vista pessoal, como servidores, eu acho, entdo tem uma questao
muito individual, né, vamos dizer assim, que se estende pras areas, entado
cada area trabalha individualmente. Isso que se reflete inclusive, nos
processos educacionais da escola. (D3)

Eu acho que a cooperacdo entre professores ela € muito ruim. Isso € um
ponto até que eu acho tragico no CEFET. A gente percebe que dependendo
no nivel do cargo que ele ocupa a gente tem mais cooperagdo. Em outros
cargos, quando a pessoa vai se sentindo desmotivada, a gente tem menos
motivacdo dessas pessoas e entre professores, principalmente professores
que lidam todos os dias, eu acho a cooperacdo pequena, muito pequena, as
pessoas cada vez mais elas tentam viver isoladamente o que, ao meu ver é
algo muito ruim. (D6)
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Sobre a cooperacdo entre superiores, foram identificados relatos de docentes que
ressaltavam a cooperagdo com 0s superiores. Quanto a cooperagéo entre setores,
percebeu-se que este elemento se estabelece de forma favoravel a instituicdo. Os

relatos a seguir traduzem tais afirmativas:

A Diretoria de Graduacdo eu acho o Diretor fantastico! E um cara muito
educado, é um cara preparado, todas as vezes que eu procurei, conversei
com ele, ele me auxiliou, me deu umas dicas. Nao sou de ficar importunando
nao, mas eu ia muito 14, entdo o pessoal da Diretoria de graduacédo, muito
legal. Os setores quando eu era coordenador do curso técnico, ai a DEPT,
também... Tinha uma reestruturagéo dos projetos pedagoégicos, eles apoiaram
muito. Em termos de cooperacdo € muito boa, certo, s6 com alguns
professores ai que ndo. (D1)

Em termos de chefia ou superiores é boa, é boa, n&o é étima. (D2)

Do ponto de vista de chefias imediatas eu acho que é bem interessante essa
coisa, todas as vezes que eu tive necessidade de ajuda eu tive, eu acho que
é bem interessante. [...] Os setores que estdo junto comigo, dentro da
Diretoria, que tdo mais préximos, também tem isso, tem uma questdo de
cooperacdo muito grande, mas basicamente das pessoas, ndo exatamente
dos setores. (D3)

“Entdo, entre setores eu vejo uma boa cooperagdo, ta? Assim, existe a
questdo politica mais uma vez, mas entre setores as coisas tém que
funcionar independente da vontade das pessoas, né, entdo eu vejo uma
cooperac¢ao maior. (D6)

Ao contrario dos anteriores, observou-se que a cooperacdo entre superiores e a
cooperacao no departamento ndo fluem bem. Determinada fala revelou que, por se

tratar de um ambiente fragmentado, héa os que se dispde a ajudar e outros que néo.

No departamento pode melhorar muito, entdo ela é moderada. Quando a
gente pede, quando a gente precisa, sempre aparecem pessoas que Se
mostram dispostas, mas ndo € uma coisa organica, ndo é uma cooperacao
que acontece, que ta fluindo e acho que institucional é a mesma coisa, eu
percebo a cooperacdo entre departamento e setores diferentes, baixa a
moderada. (D2)

Entre superiores e na minha relacdo de trabalho especificamente hoje, eu
vejo um grupo muito fragmentado. O meu departamento especificamente é
um grupo muito fragmentado, existem pessoas dispostas a cooperar e
existem pessoas que ndo estio dispostas a cooperar e ndo a nada que vocé
faca pra mudar isso, inclusive, de sumir, de ndo aparecer no CEFET, isso
acontece. Entdo, infelizmente, eu ndo posso achar que isso é uma coisa
normal, isso pra mim € falta de cooperagdo, né, entdo, acho que a
cooperacao hoje, no momento, tem um grupo que € 0 mesmo grupo de
sempre, que ele coopera e tem um grupo que n&o coopera se o interesse ndo
for dele. Isso acontece aqui. (D6)
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Outro ponto importante identificado nos depoimentos dos entrevistados diz respeito
a cooperacao versus estrutura e cooperacao versus conflitos interpessoais. Por meio
dos relatos, percebeu-se que o docente reconhece que a estrutura organizacional do
CEFET-MG é boa e gue sofreu melhoras significativas ao longo dos anos, mas que
requer adequacgdes quanto ao processo de comunicagcéo e maior dinamismo em seu
funcionamento. Os docentes enxergaram a competicdo como sendo algo saudéavel e
€ inegavel que, por se tratar de uma instituicdo publica, as questbes politicas

também tém um peso significativo nesse processo.

Era um pouco complicada de entender, mas agora eu entendo um pouco. A
gente brinca e fala que a gente nunca vai entender o CEFET, mas eu entendo
um pouco sim, acho interessante. [...] Boa, eu considero que é boa,
entendeu? Existe competi¢do politica, ai eu vou falar que é politica sobre os
cargos dentro de um Departamento, que é Coordenador, que é chefe de
Departamento, ai tem o cara que é Coordenador e ai ninguém apoia, entao
tem essas disputas ai mesmo. Nosso Departamento tem isso claramente,
entendeu? Enxergo no CEFET como um todo, tem muito isso, mesmo. (D1)

Bom, a estrutura organizacional da escola mudou muito nos ultimos anos e
eu acho que hoje ela é confusa. [...] Nem sempre a informacéo vem do jeito
correto, da forma correta, ndo h4 um trabalho de construcdo de identidade.
Sobre competicéo e conflito eu acho complexo responder, porque tem. Essa
relagdo pode ser bem préxima entre colegas e também pode ser enxergada
entre setores e departamento. Entre colegas existe, mas acho que é uma
competicdo saudavel nessa relacdo mais proxima. Tem conflitos, de vez em
quando, tem atritos, tem desentendimento e dentro do possivel a gente tenta
gerenciar, mas nunca € perfeito. Entre os setores também, claro. (D2)

Eu acho que é uma das coisas mais interessantes que a gente tem. Por isso
que eu também acho uma pena que a gente ndo tenha comunicac¢do que a
gente deveria ter entre elas. Essa estrutura organizacional poderia ser um
pouquinho mais dindmica, vamos dizer assim, né? [..] A gente tem uma
estrutura super bem colocada, que a dindmica de funcionamento delas é que
nao ta bem estruturada. Porque que uma ndo pode conversar com a outra de
forma que a outra entenda a prépria linguagem e ai chega num meio termo.
As pessoas nao entendem muito qual seria o papel delas ou a
responsabilidade delas, dependendo de algumas questdes, entdo elas
demoram pra tomar algumas atitudes e ndo tem determinado tipo de iniciativa
ou mais assertividade nesse sentido. [...] Eu acho que competicdo e conflito
se traduz por inveja e vaidade dentro da Instituicdo. (D3)

Olha eu acho que ela é boa, ela jA melhorou em algumas coisas, entdo eu
acho que é boa, eu acho que ela flui bem. [...] Competicdo, as vezes vocé
percebe que tem algum colega que ndo aceita muito ficar pra trds dos outros
e ai ele vai se motivando pra melhorar, légico, mas vocé sente isso. Agora em
relacdo ao nosso Departamento com 0s outros, eu nunca percebi nenhum
conflito, no maximo, as vezes, alguma reclamacéao basiquinha, uma coisa que
ndo interfere em nada, mas a competicdo ela sempre vai existir. (D4)

Eu acho que é bem organizado. Eu acho que era bom e t4 melhorando, ta
investindo pra melhorar. Eu acho que se ha uma cooperac¢do grande fica mais
facil pra organizar tudo, porque a organizacdo depende de uma articulacédo
critica e objetiva de tudo, entdo se tem uma cooperacao boa, esse processo
de organizacdo bem articulada e objetiva vai ser melhor também, né? Olha,
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competicdo em termos de um tentar sobressair sobre o outro e acho que isso
ndo tem, mas a gente vé que tem uma competicdo no sentido de produzir
mais, principalmente quem executa pesquisa e nesse sentido tem uma
competicdo sim, pra destacar mais, mas que eu acho que até certo ponto isso
é saudavel. Mas em outro aspecto, por exemplo de trabalho ou de
competicdo por um cargo especifico, isso eu nao vejo, pelo menos no meu
Departamento, competicdo nesse sentido ndo, mas uma competicdo maior
em termos de pesquisa sim. Principalmente porque a producdo é um ponto
chave enquanto docente, entdo nesse sentido, estimula o desenvolvimento
da pesquisa, mas também estimula uma competi¢éo. (D5)

Entéo, eu acho que a estrutura organizacional do CEFET, pra uma reparticdo
publica, ela é até enxuta, mas a questao do trabalho, quando vocé sabe o
caminho, ele é executado de forma eficiente. Quando vocé nao sabe, vocé
nao consegue achar esse caminho de uma forma facil. Entdo eu acho que o
grande problema organizacional do CEFET é as informacdes e esse
estabelecimento desses caminhos, pra qual procedimento o que deve ser
seguido, né? [...] a competicdo, assim, existe, mas 0 que eu vejo mais ndo é
uma competicdo positiva, € uma competicdo de quem faz menos,
infelizmente. Toda vez que vocé faz a mais, né, &, existe alguém pra lhe
colocar uma barreira. Isso € algo ruim. [...] Os conflitos eles ndo séo
negativos, porque felizmente no meu departamento, embora exista isso, as
coisas sdo muito faceis. Existe o conflito, mas depois as pessoas sabem que
tem que trabalhar ali com vocé 20 anos e tentam superar esses conflitos, né,
mas, mais uma vez, existe sempre um grupo que néo esta disposto a superar
esse conflito (o grupo que diverge, mas é cooperativo) e o outro ndo. (D6)

5.3.4 Participacéo nas decisdes

Os docentes entrevistados neste estudo, assim como os servidores técnico-
administrativos, demonstraram em suas falas que tém sido atuantes em questbes
relativas ao trabalho, o que denota o envolvimento de todos na conducdo e
execucao das atividades, existindo assembleias para as questbes mais complexas e
reunides que propdéem o debate e discussdes que definam alguns aspectos de

trabalho.

Os relatos a seguir apresentam a avaliacdo dos docentes sobre sua participagéo e a
de seus colegas relacionadas ao trabalho, o qual indica que possuem abertura para
opinar em questdo sobre o trabalho. Os relatos a seguir demonstram essa

afirmativa:

Ao meu trabalho diretamente eu acho que elas caem muito em relacdo a
mim, né, eu assumo bem a responsabilidade, mesmo que eu tome uma
decisdo que seja colegiada, coletiva. [...] Algumas decisdes que foram
tomadas em alguns campi, foram tomadas sob a minha responsabilidade. As
pessoas me ligam, falam da situacdo, ficam com receio de tomar uma
decisdo ou outra, eu discuto, abro pra algum colega mais experiente, como
eu te falei, conversas, as vezes quando € preciso converso com a minha
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Diretoria e tomo as decisfes. Algumas que sdo mais imediatas e mais
urgentes eu tomo direto. Erro em algumas delas, as vezes tem que refazer
algumas atitudes que sdo equivocadas e depois tem que refazer, mas assim,
nao tenho muito medo de fazer isso nédo. (D3)

Eu acho que as decisdes sdo bem sensatas, mesmo quando eu tenho que
tomar uma resolucéo sozinha eu busco um apoio de dois ou trés colegas pra
ver se eles tem 0 mesmo pensamento, pra ver se € uma coisa gque realmente
ta correta, se vai ser legal, se ndo vai ter critica violenta em cima, ta. Em
relacdo ao Departamento eu acho muito bacana, porque la tudo é discutido
em reunido, tudo! Entdo a gente recebe a pauta antes, vai pra reunido, vota
tudo, tudo é votado. Cada um expde o seu pensamento e tem a votagdo. Mas
também ninguém critica quem ganhou ou quem perdeu na votagdo. Isso eu
acho legal. Porque sei que tem muitos Departamento que nao funcionam
assim nao. (D4)

Entdo, as decisdes, pelo menos as grandes decisdes que vai afetar o
departamento como um todo, isso é feito em assembleia e em votacao, entao
é colocado la, apresenta a questédo, o pessoal discute e vota. Entdo, isso dai
ndo tem como eu falar a minha influéncia sobre a decisdo, na verdade a
gente tem isso em assembleia, pelo menos as grandes. [...] Eu consigo medir
iSso em coisas menores, a aula, a escolha de disciplina, mas assim, como um
todo eu néo tenho como medir a minha influéncia nas decisées, né? (D5)

Entédo, eu acho que tem varias esferas de decisdes aqui dentro do CEFET.
No ambito do departamento as decisGes sao feitas muito pela assembleia,
né? Particularmente, o individuo tem pouca autonomia, né, tudo, é, passado
por uma assembleia departamental, ta? [...] Entdo eu vejo essa questdo da
voz de uma forma um pouco enviesada, sabe? Entdo tem horas que vocé
tem, tem horas que nao, dependendo do momento, dependendo de quem
que ta no poder, entendeu?. (D6)

Este estudo evidenciou uma situagdo diferente da anterior, uma vez que um
entrevistado deixou transparecer que o0 aspecto participacdo € baixa, as vezes,
levando em consideracdo o pessoal, e ndo o interesse da instituicdo. Os relatos a

seguir deixam evidente tal situacao:

Vou falar uma coisa, muitas das vezes algumas decisdes sdo tomadas pro eu
da pessoa, se ele tem um interesse naquilo ali e ndo interesse pela
instituicdo. Ai a pessoa chega e fala assim, tipo assim “N&o, ndo vou resolver
isso ai ndo porque nédo tenho interesse nenhum?”, ele num pensa por exemplo
que aquilo ali pode ser melhor pra Instituicao, pro aluno. E ai eu me englobo,
pra ndo falar que eu td jogando a pedra, eu me englobo também num grupo
que pode muitas vezes fala que ndo vai resolver isso ai, porque isso ai vai ser
pior pra mim. (D1)

A sensacido que eu tenho, as vezes, é que ela é baixa, ta! As vezes algumas
ideias sdo colocadas pra discussdo e debate, e muitas ndo sdo. As vezes
algumas também néo dao pra ser colocadas, entendo também que nem todo
processo da pra abrir a discussao demais, sé que ai nesse caso se vocé ta
fora, vocé ta fora, né, entdo eu percebo que a participagdo nos processos
decisérios é baixa. (D2)
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Em relacdo ao fato de o docente possuir abertura para expressar suas ideias e
opinidbes sobre como o trabalho pode ser desenvolvido, a avaliacdo foi
extremamente positiva, corroborando com a ideia de envolvimento e de participacao
nas decisbes elucidada por Kramer e Faria (2007), no sentido de que esta
participacdo favorece a inclusdo mais participativa de seus docentes e possibilita
gue estes passem a ser “colaboradores”, emitindo opinides e sugestdes e deixando

de ocupar o lugar de meros executores de tarefas predeterminadas.

Tenho, ah, sem divida! Mesmo porque se nao tivesse eu nao estaria no
setor. N&o estaria, sem duvida, trabalhando da maneira como eu trabalho.
Como eu tdé numa posicéo que de certo modo é uma coisa que no CEFET é
muito valorizada, que pra mim ndo significa muita coisa, que é chefia. [...] com
relagdo a quem é minha chefia imediata, na verdade eu tenho duas... [...]
dependendo da decisdo que é tomada, do que me é solicitado eu também
argumento. Se eu t6 vendo que é uma decisao injusta pra mim ou pra algum
colega ou pra Instituicdo e tal, eu vou colocar na roda e vou discutir com as
pessoas em relagéo a isso. (D3)

Sim, eu tenho uma ligagdo com os professores muito boa, entdo com isso eu
consigo desenvolver o meu trabalho, até pelo que eu j4 te falei, muitas coisas
a gente as vezes pede a orientacdo do colega, vé o que a gente vai fazer, o
que é mais interessante. [...] Alguns assuntos eu necessariamente opino
porque eu sou a coordenadora, por iSso que ei te falei que as vezes eu pego
opinido com um e com outro pra ndo tomar uma decisdo assim, sempre é
tudo em conjunto. (D4)

Sim. Sim, temos. Entdo, isso a gente tA sempre conversando com o0s colegas
de trabalho e essa € a forma que mais a gente expressa, porque, assim, eu
nao tenho um momento especifico ‘Ah, vamos la falar’, ndo tem um momento
assim. Abertura eu tenho, sim, eu sempre falo, tenho. (D5)

Tenho, isso sim, isso sim. Eu acho que a abertura, €, o CEFET d& muita
abertura pra vocé expressar, né, até € uma caracteristica de ser um centro de
educacéo. (D6)

Vale mencionar uma situacdo um pouco diferente da anterior, tendo em vista que os
depoimentos de entrevistados demonstraram que essa abertura € baixa e que as
decisdes, as vezes, sao tomadas de maneira arbitraria, sem a manifestacdo das

demais pessoas do grupo.

Uali, eu ja falei algumas coisas ai, critiquei a Coordenacédo anterior. O que ta
acontecendo agora, com o novo chefe de Departamento ta complicadissimo.
Muitas das vezes ele decide as coisas pelo EU dele, da forma que ele acha,
certo e algumas coisas sendo desagradaveis. (D1)

Na rotina do meu trabalho eu acho que sim, as vezes eu ndo me sinto
confortavel e as vezes eu me sinto, é, no nivel macro da instituicdo essa
participacdo... Ndo vejo essa abertura, ndo sei eu consigo avaliar isso. E,
ndo muita. Eu percebo quando as pessoas falam muito elas comecam a ser
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apontadas: “Ahhh, num sei o queeeé, fulano esta sempre reclamando,
beltrano é aquele que tem muita opinido” Eu n&o vejo isso de uma maneira
téo facil assim nao. (D2)

Em se tratando do aspecto canais de participacdo e do tratamento dado pela
instituicdo a essas informacoes, os depoimentos dos docentes demonstram, em sua
maioria, desconhecimento quanto a existéncia ou ndo de algum canal
disponibilizado pela instituicdo para criticas e sugestfes ou para o esclarecimento de
duvidas, bem como a desinformacdo sobre o tratamento dado a estes dados. Os
docentes entrevistados consideram importante que a instituicdo desenvolva politicas
nesse sentido, inferindo-se que tais canais favorecem maior envolvimento dos
individuos em seu ambiente de trabalho, estimulando a cooperacédo e facilitando a

resolucao de conflitos.

Oh, pode até ter no site, é tipo assim, pode ter até no site, mas eu nem
conhego, entdo, nunca utilizei. (D1)

No setor, ndo, nenhum! Tava falando disso agora do ponto de vista de
avaliacdo de um evento, de criar um espaco exatamente disso, sabe, das
pessoas poderem sugerir, criticar, saber apontar algumas questfes... [...]
porque precisava mesmo desse retorno, dessa avaliacdo, dessas criticas e
sugestbes da comunidade em geral, mesmo porque grande parte dela, pelo
que a gente percebeu, ndo conseguiu ficar sabendo, por exemplo, do evento
que a gente montou. De novo a questdo da comunicacao interna que eu tava
te falando. [...] N&o, ndo sei. Nao tenho a minima ideia de como séo tratada.
Eu te diria que eles sdo engavetados na maior parte, t4, mas isso sendo
bemmm... talvez eu até esteja sendo um pouco leviano com relagdo a isso,
sabe, mas pelo que eu percebo, né? (D3)

N&o. Um canal assim nés ndo temos. N6s agora estamos pensando em abrir
uma pagina do Departamento [...] Esse é um projeto, abrir uma pégina onde
vocé possa conversar, porque nés professores conversamos muito pelo
whatsapp, direto e os alunos eles tem o nosso e-mail Institucional, entdo é a
forma que eles tem de comunicar conosco e a forma também que a gente
tem de comunicar com eles em alguma emergéncia. [...] mas por enquanto eu
acho que isso ta fraco, no nosso departamento ta. [...] acho que de uma
forma geral que a escola tenta resolver sim. As vezes 0 problema que
resultou na critica eu vejo muita coeréncia nisso ai. Eles ndo ficam falando do
gue €, mas a gente sabe que tem ac¢bes que tdo acontecendo pra resolver o
problema, entdo eu acho que a escola ndo se omite ndo. (D4)

N&o, ndo, isso a gente ndo tem. Na verdade é o seguinte: quando eu falo que
nao tem, eu té pensando aqui no meu ndcleo de trabalho. Na verdade eu hem
sei se 0 Cefet tem um ponto especifico, mas se tem eu desconheco no
momento e eu td pensando mais mesmo no meu departamento 1a, t4? Eu ndo
tenho informacao de que forma a Instituicao trata essas informacdes. (D5)

Apenas em dois relatos percebeu-se que o docente tem conhecimento da Ouvidoria,
entretanto ndo fazem uso dela nem compreendem em que ambito da instituicao ela

atua.
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Se tem eu desconhe¢co! Eu ndo vou dizer que ndo tem, se tem eu
desconhecgo. Tem? Vocé sabe? Eu sei que existe a ouvidoria, mas eu ndo sei
em que ambito ela atua. Nao, ndo tenho conhecimento também qual o
tratamento que o CEFET da pra essas questbes. (D2)

Entdo, eu nunca usei esses canais, mas eu sei que tem alguns canais, tem a
ouvidoria, né, do CEFET. Eu nunca precisei usar, mas assim, existe sim essa
ferramenta. Mas, mais uma vez, como 0s processos nao sdo claros, as vezes
nem por esses canais, vocé tem, o conhecimento de duvidas especificas, t4?
Vocé consegue ter voz e perguntar, mas ndo quer dizer que vocé vai ter uma
resposta clara”’. Nao tenho conhecimento de que forma a Instituicdo trata
essas informag8es, nenhum. (D6)

5.3.5 Criag&o de inimigos

Os depoimentos dos docentes entrevistados apontam pontos de vistas internos e
externos ao CEFET-MG que, de certa maneira, prejudicam ou comprometem a
realizagédo dos objetivos de trabalho na instituicdo, ndo necessariamente pessoas ou

grupos, mas, as vezes comportamentos potencialmente danosos.

Do ponto de vista interno, apenas um dos docentes entrevistados ndo conseguiu
perceber situacdes que representem uma ameaca. Os demais conseguiram
perceber tal caracteristica no CEFET-MG por meio de comportamentos ou condutas
que consideram danosas a instituicdo. Os discursos a seguir demonstram tal

afirmativa:

[...] algumas regras pra elei¢Bes, é ai eu vou falar do Conselho Diretor, do
Diretor Geral, coordenador de curso, tinha que ta mais bem definido, pra nédo
falar que ta favorecendo A ou B ou C. As regras pra mim ndo foram bem
elaboradas ou ser& que foi elaborada pra favorecer um grupo? Ai a gente fica
preocupado com a credibilidade da Instituicdo, né? Entdo eu acho que esse
tipo de regra tinha que t4 bem mais claro. (D1)

Eu percebo, infelizmente existem condutas do servidor publico que sé&o
negativas. [...] exemplo, fun¢des e tarefas ou decisdes ficam as vezes na méo
de uma pessoa ao invés de ser do setor. Isso é péssimo! Isso é péssimo pro
funcionamento da Instituicdo e eu entendo isso como uma ameacga também.
Porque se isso atrapalha a nossa eficiéncia, a nossa produtividade. I1sso eu
percebo como uma ameaga a qualidade do trabalho, ao nosso ambiente
interno e também a imagem da Instituigdo. (D2)

Grande parte a questao do individualismo, que é uma questdo que nao € sé
pessoal, € uma questdo setorial também. Eu digo, por exemplo, eu olhar pra
mim mesmo, pro meu trabalho, é ele que interessa, o resto eu ndao quero
saber, € 0 meu setor que interessa, 0 resto eu ndo quero saber, € a minha
disciplina que interessa, 0 resto eu ndo quero saber. Isso € um problema
complicado dentro da Instituicdo, provoca um tanto de ruidos, vamos dizer
assim, e de arestas que é dificil contornar. (D3)
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Esse foi o grande problema que me incomodou demais e foi onde eu fui
procurar o Mestrado. O problema que... porque eu passava eu via as vezes
funcionario sé jogando baralho no computador. Todo mundo trabalhando e
aquele funcionario assim... (D4)

Problema da falta de informacéo e uma sensacao de morosidade. [...] eu sinto
e imagino que outras pessoas devem sentir, porque eu sinto isso desde
quando eu era aluna, de ndo saber o que fazer, e isso da uma sensacéo de
morosidade, o que prejudica a imagem do CEFET, porque quando as
pessoas ndo sdo informadas do funcionamento do lugar, elas passam duas
imagens, e nenhuma delas é positiva. Uma de descaso, isto é, eu ndo sei e
ndo quero saber, outra, isto é, eu ndo quero te informar! Entdo nenhumas
dessas duas imagens pra mim sao positivas, né, eu vejo isso no CEFET
como negativo pra imagem dele. (D6)

Do ponto de vista externo, os docentes ndo conseguiram perceber ou identificar tal
comportamento no CEFET-MG. Um dos relatos reconhece que possa haver entre
escolas particulares, mas no CEFET-MG, por se tratar de instituicdo publica, uma

possivel ameaca seria 0 proprio governo em termos de politicas publicas.

Eu tenho dificuldade de perceber. Talvez o préprio governo no sentido das
mudancas, das politicas publicas, as vezes a distribuicdo correta ou incorreta
de verbas e isso pode ser uma ameaca. [...] as vezes a gestdo de uma
Secretaria de Educagéo, do governo, ela pode ser uma ameagca. (D2)

Do ponto de vista externo, olha, ndo percebo. (D3)

N&o vejo ndo, porque eu acho que existem mais entre escolas particulares,
mas em relacéo ao CEFET néo, de jeito nenhum. (D4)

Sobre se sentir ou ndo ameacado por algo ou alguém, 50% dos relatos dos
entrevistados apontaram afirmativamente situacbes de ameacas vivenciadas no
passado, demonstrando que o docente consegue identificar a ocorréncia de tal
situacdo, o que evidencia a necessidade de enxergar a instituicdo como um “projeto

comum”, conforme os trechos a seguir:

Uma época que eu fiqguei muito mal mesmo, uma professora de Varginha, que
ela ficou sendo chefe do Departamento e os professores, muito amigos, que
ficavam até rindo... A mulher pegava no meu pé demais por causa do negdcio
de 40 horas, de dedicacao exclusiva, que eu acho que néo é por ai, é a minha
opinido. Entéo ela chegava, ela queria saber se eu ja tava l& na segunda feira
e fica s6 me monitorando. Pegou no meu pé pra ndo falar uma palavra mais...
Isso me entristeceu pra caramba, me entristeceu demais. [...] Entdo foi uma
época muito dificil, uma época muito complicada, que eu poderia hoje em dia
falar tranquilamente que eu tava sendo assediado. (D1)

Dentro da Instituicdo ja. E muito negativo porque foi num nivel muito pessoal.
Nado fui ameagada abertamente, eu me senti intimidade por uma série de
acbes de um servidor que trabalhava no nosso setor, que depois de um
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tempo a gente conseguiu tirar, isso foi um problema muito sério, essa pessoa
circula pela escola e quando vocé vai conversar em outras instancias todo
mundo tem medo de mexer com essa pessoa e essa pessoa me intimidava,
me deixava numa situacdo de ter receio mesmo de dividir o ambiente de
trabalho e tudo mais. (D2)

J4, ja, ja. Eu ja senti diversas vezes aqui na Instituicdo, principalmente em
momentos em que eu trabalho acima da média. Se eu trabalho na média nédo
acontece nada comigo, mas se eu tenho, por exemplo, um artigo bacana,
algo que é acima da média, a ameaca vem na hora. E uma ameaca assim,
comeca com o “vocé ndo vai conseguir. (D6)

Importante salientar que, apesar de Enriquez (2006) abordar que a presenca de
inimigos as vezes reforca o sentimento de pertencer, fortalecendo os vinculos e,
consequentemente, a identidade organizacional dos trabalhadores, deve-se ficar
atento a presenca do inimigo interno, que pode ser considerado como “sabotador de

esforgos comuns” e, consequentemente, causador do fracasso da Instituicao.

5.3.6 Idealizacdo da organizacao

Os relatos extraidos dos depoimentos dos docentes entrevistados permitiram
identificar: imagem de destaque da instituicdo na sociedade, conceito da Instituicao,
ambiente de trabalho, colegas de trabalho e relag6es com superiores.

Sobre a imagem e conceito que o docente tem em relacdo ao CEFET-MG, os
depoimentos dos entrevistados apontam uma percepcéo bastante positiva, inferindo-
se um nivel elevado de idealizacdo (bom a 6timo), e as razbes que ele identifica
para estar ali. Apesar de todos os problemas inerentes ao servico publico, os
docentes reconhecem a estabilidade e a seguranca que possuem no trabalho e a

imagem positiva que fazem da instituicdo, conforme demonstram os relatos a seguir:

Na minha percep¢do a imagem daqui € muito boa. O que eu acho é que a
Instituicdo, por exemplo, tinha que ser mais divulgada, né? Mas ai a
divulgacdo envolve midia, midia dinheiro e talvez a Instituicdo n&o tenha
grana... (D1)

Apesar de todos os problemas, de todas as questdes, eu gosto. E uma
empresa boa, com n questdes, algumas até que sdo inerentes ao Servigo
publico, ndo é especificamente o CEFET. Entdo, apesar das ressalvas eu
avalio de uma forma positiva, eu gosto, € um lugar legal, que ainda tem um
prestigio na sociedade, que é legal ver que vocé trabalha num lugar que tem
algum reconhecimento em cima da qualidade do trabalho que é feito e isso é
bom. Apesar desses problemas individuais tem muito mais pessoas boas do



126

gue pessoas ruins, entédo isso também é legal. Tem muita coisa pra melhorar,
mas eu acho legal. (D2)

Otima, perfeita! Eu acho que, assim, eu néo trabalharia em outra instituic&o,
td. Eu acho que a gente é privilegiado do ponto de vista de ter um pouco mais
de estabilidade e de seguranca no emprego. (D3)

Olha, eu falo isso com muita tranquilidade, porque trabalhar no CEFET é
muito bom! [...] vocé tem um conteldo, vocé tem liberdade pra dar a sua aula
do jeito que vocé entende que é melhor e essa liberdade é muito boa, porque
isso gera frutos, né? [...] vocé ndo é obrigado a passar nenhum aluno porque
é filho de nao sei quem, porque é ndo sei quem que ajudou, sabe, o aluno
aqui ele é aprovado pelos méritos dele. (D4)

Ahh, eu gosto muito, tenho uma excelente opinido em relacdo ao CEFET pra
se trabalhar. Inclusive eu tenho amigos que estdo desempregados, ou que
estdo em outra Instituicdo privada, assim, eu falo “Nao, gente, cés tem que
entrar!”, porque o CEFET é um lugar muito bom pra se trabalhar e tal. Com
certeza!. (D5)

“Eu até fiz o concurso aqui porque que eu acho que € um ambiente bom de
trabalhar. A questédo de vocé ter essa flexibilidade € algo muito positivo, de ter
trés turnos de trabalho, [...] eu particularmente vejo como positivo. (D6)

No que diz respeito ao ambiente de trabalho, aspecto importante do elemento
idealizacdo da organizagcao, os depoimentos dos entrevistados demonstram que 0s
docentes consideram o ambiente, de forma geral, como bom, indicando algum grau

de satisfacdo, de acordo com os relatos a seguir:

Avalio bem também, eu até gosto, eu fico até muito tempo aqui, né? (D1)

Com relagdo ao ambiente direto ele bom, hoje € bom, as relacdes sédo na
maioria das vezes boas, respeitosa e é bom é agradavel. Eu gosto de vir pro
trabalho, nesse sentido sim. (D2)

Ah, eu avalio muito bom. (D4)

Percebo como um ambiente bom pra se trabalhar. Como nds somos
professores, acaba que a maior parte do tempo estamos dando aula, em sala
de aula, entdo, assim, o ambiente é muito bom, eu gosto, os alunos séo
respeitosos, sdo dedicados, né, claro, tem um ou outro que nao dedica tanto
e tal, mas assim, a disciplina eles respeitam. [...] nesse ponto, assim, eu s6
tenho a falar bem. (D5)

Os docentes entrevistados reconhecem o ambiente de trabalho como bom, mas
ressaltam que a questédo de infraestrutura requer melhorias e se apresenta, muitas
vezes como precaria. Um docente demonstrou que convive com situacdes
inadequadas no aspecto estrutura. Em um dos depoimentos identificou-se que o
entrevistado chegou a tirar do proprio bolso para conseguir realizar certa atividade.

Tal fato evidencia o sentimento de ser responsavel pela organizacdo e reforca,
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inclusive, o sentimento de pertencimento a instituicdo. Os relatos a seguir

demonstram tal afirmativa:

Sobre condi¢des de trabalho, que envolve também o ambiente ela é razoavel,
ela precisa melhorar muito. Tem questdes da estrutura da Instituicdo que
precisam melhorar e isso envolve diretamente o meu setor também, porque a
gente tem questdes que a gente ndo conseguiu conquistar ainda, as vezes a
gente improvida, eu tiro do meu bolso pra fazer, entdo, h4 aspectos da
estrutura e das condicdes de trabalho que precisam ser melhoradas. (D2)

Do ponto de vista de condi¢cdes de trabalho eu acho que é, assim, muito
precario, ndo tem infraestrutura que seja decente ou adequada néo. (D3)

[...] como ambiente de trabalho é positivo, a parte de infraestrutura é negativa,
muito embora no meu departamento hoje eu tenha um local de trabalho, eu
ndo tenho a infraestrutura adequada, até por ser publico, ela é muito precaria
na minha opinido, mas, enquanto um ambiente é bom. (D6)

Em se tratando da avaliagdo que o docente apresentou sobre os colegas de trabalho
e 0s superiores, 0os depoimentos demonstram que 0s entrevistados percebem uma

avaliacao positiva, segundo os relatos a seguir:

Uai, eu avalio muito bem. N&o é excelente ndo, bem, entendeu? (D1)

Em relagdo com os superiores, oS superiores existem giro, hoje tem um
colega que é coordenador, eu ja fui, ano que vem vai ser outro, entdo hoje a
relacdo é boa. Em relacdo a chefia de departamento também ela é boa. (D2)

Do ponto de vista de colegas de trabalho séo colegas de trabalho fantésticos
do ponto de vista de envolvimento, de querer aprender, mas ainda nao do
que a gente precisaria do ponto de vista de capacitacéo. [...] os colegas que
estdo nas outras Coordenacbes dentro da Diretoria sédo todos muito bem
capacitados, competentes para caramba, eu tenho todas as condi¢cbes de
desenvolver o trabalho. (D3)

Olha, eu nunca tive problema com superior ndo, sabe (rsrs)! Eu acho até pelo
tempo que eu td aqui (rs), de vocé conhecer muita gente. [...] minha relacdo é
tranquila, muito tranquila com os professores, aos quais eu coordeno até
dezembro. [...] com 0s meus superiores nunca tive nenhum problema. (D4)

E uma relacdo boa, assim, desde que eu entrei aqui, a relacdo com o
superior, que no caso seria o chefe de departamento, no caso era um e na
metade do tempo trocou, é, eles levam em consideracao nossas condi¢ées,
escuta... Entdo, assim, é uma relacédo boa, assim, ndo tenho o que falar. (D5)

“Eu tenho bons colegas de trabalho, tenho colegas cooperativos, a gente
sabe que tem alguns que ndo cooperam, mas eles sdo minoria num contexto
amplo. (D6)

A analise deste elemento constitutivo e identificado dos trechos das entrevistas

realizadas com docentes permite inferir a presenca da idealizagdo da instituico,
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ainda que com algumas falhas identificadas pelos docentes e que necessitam de

melhorias.

Reforcando a ideia de Kramer e Faria (2007), na fase de idealizacdo o docente,
assim como o servidor técnico-administrativo, j& vivenciou sua vinculacdo e
identificag8o de forma plena, sentindo-se integrado a instituicdo, uma vez que outros

elementos constitutivos dos vinculos organizacionais se encontram internalizados.

5.3.7 Reconhecimento e valorizacdo dos individuos

Kramer e Faria (2007) apontam gue as pessoas tém necessidade e desejo de ser

valorizadas e reconhecidas em seus ambientes de trabalho.

Em se tratando da avaliacdo do reconhecimento e da valorizagcdo em relacdo ao
trabalho, percebeu-se pelos depoimentos que os docentes se sentem reconhecidos
e/ou valorizados em algum grau e entendem que tal reconhecimento parte do grupo

ou dos alunos, e n&do da instituicdo como um todo ou Diregéo.

Oh, eu acho que eu sou reconhecido pelos alunos, né, alguns professores
também, ainda mais quando eu fui coordenador, muitos me elogiaram pelo
trabalho que eu fiz... Agora valorizagdo... ndo sei, pra mim isso € uma
incégnita, entendeu, isso é uma incégnita pra mim. (D1)

Eu acho que ele é razoavel. Acho que ele é de pouco pra razoavel. As vezes
dos pares que lidam diariamente, tem, que a gente desenvolve junto e a
gente acaba tentando uns valorizarem os outros, mas institucionalmente ele é
baixo, o reconhecimento do trabalho ele é muito baixo. (D2)

Sim, eu me sinto valorizado, bastante. Particularmente pelas pessoas com as
quais eu tenho trabalhado que séo de fora e que me reconhecem do ponto de
vista da posicdo que eu t6 como uma posicdo de resisténcia. Internamente,
assim, vario dos colegas me procurando, congratulando, dando parabéns
pelo trabalho realizado e tudo mais. (D3)

Sim. Percebo pelos meus colegas, pelas coordenacgbes, pelos outros
departamentos, porque eles ficam brigando pra eu dar aula no curso deles,
entdo, isso ai eu acho um estimulo muito grande, os outros departamentos
querer que cé vai trabalhar 14 com eles, é porque reconhecem o seu trabalho,
entdo isso ai eu acho muito bom. E os superiores também eles reconhecem o
meu trabalho. (D4)

Sim, sim. Eu sinto valorizado. Sempre a gente realiza as atividades com
satisfacdo. Ndo ha um reconhecimento oficial, alguma coisa assim, mas, pelo
clima mesmo, a gente sente que ta executando o trabalho e que ele ta sendo
bem feito e isso t& refletindo num andamento bom de modo geral. (D5)
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A fala de D6 se diferencia das anteriores ao fazer mencéo a falta de valoriza¢do por
parte do CEFET-MG com um todo, configurando, também, sinal de alerta, uma vez
que tal evidéncia pode gerar insatisfacdo profissional, desestimulo no exercicio das
atividades, baixo rendimento e diminuicdo do grau de vinculacao entre os docentes e

a instituicdo. Esta evidéncia estd demonstrada no relato a seguir:

N&ao me sinto. Eu t6 olhando assim pra tras, teve poucos momentos que eu ja
senti valorizada, porque ndo existe essa relacéo clara do seu valor. Vocé tem
um feedback, igual eu te falei, mais dos alunos. Uma valorizacao financeira
ela é impossivel de vocé perceber porque a gente ja opta por essa carreira ja
sabendo disso. (D6)

Quando questionados sobre se a instituicdo possui politicas de reconhecimento e
valorizacdo, os docentes ressaltaram que ndo percebem ou desconhecem se ha
politicas que beneficiem e reconhecam o docente pelo que ele desempenha no
CEFET-MG. A esse respeito, as citagbes a seguir retratam a opinido dos

entrevistados:

Que eu saiba ndo. Pode até ter, mas eu ndo conheco, entendeu? Aquela
avaliacdo docente que tem ai, progressdo funcional que o CEFET tem, ah
pelo amor de Deus, aquilo é uma piada, aquilo € uma piada, aquilo é mal feito
demais, ndo sei se cé ja chegou a ver aquilo 1a? Ah nédo, aquilo é mal feito
demais, entendeu? (D1)

N&o percebo, ndo sinto isso de maneira nenhuma. Nem um muito obrigado,
nem aquilo que é gratuito, que seriam mais uma questdo de politica de RH,
no sentido de construir o reconhecimento mesmo, porque a gente sabe que
financeiramente isso ndo muda. [...] Ndo, ndo percebo nenhuma acdo que
tenha esse objetivo de tentar conhecer as acdes das pessoas e reconhecer
de alguma maneira. [...] o reconhecimento ndo chega, ndo vejo uma agdo em
prol, mas eu poderia te citar de uma maneira até negativa, porque voceé ta la,
vocé trabalhou e as vezes nem um obrigado direito eles te dao, as vezes nem
isso acontece. (D2)

Que eu saiba ndo, a ndo ser o plano de carreira, que € a progressao que
vocé tem, eu acho que comum a carreira de vocés, técnico, entdo sdo niveis,
né, na verdade é o plano de carreira, que ndo é um reconhecimento do ponto
de vista de mérito, tanto numa carreira quanto na outra. (D3)

Politicas eu acho que ndo tem ndo. Eu acho que ndo, eu nunca vi assim um
programa especifico, acho até que deveria ter, né? (D4)

Ent&o, eu desconheco, mas eu ndo sei se existe. E um desconhecimento da
minha parte. (D5)

Tem avaliacdo no estagio probatério, mas ela é irreal, ela ndo é praticada
efetivamente. Tem a questé@o dos graus, vocé vai evoluindo na sua carreira se
vocé opta por uma coordenacgdo, entdo vocé tem uma gratificacdo, ta certo?
E financeira, ndo é uma valorizac&o do individuo. (D6)
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Sobre a avaliacdo que os docentes fazem da politica de remuneracao praticada,
assim como ocorre com servidores técnico-administrativos, especialmente sobre a
sua remuneracdo, percebeu-se que, por se tratar de uma instituicdo publica, as

guestdes pertinentes a remuneracao sao definidas pelo governo com base em uma

bY

legislacdo propria. Existe uma carreira definida por lei, a qual se aplica a
remuneracao da carreira. Quanto a isso, o docente também ja tem conhecimento.
Ha os que concordam que em comparacdo com o mercado, o valor recebido € bom,

mas que sempre pode melhorar. Este fato é confirmado nos relatos a seguir:

Tem coisas que o CEFET n&o tem como mudar, que € Federal, os valores de
progresséo do professor, [...] isso vem do Ministério do Planejamento, entdo o
professor fica de méos atadas. Agora eu entendo que o professor ganha
pouco! Alguns professores ganham muito e trabalham pouco, mas a grande
maioria dos professores do CEFET trabalha muito, certo?. (D1)

Acho que néo existe politica de remuneragdo! O servico publico ele é muito
cruel nesse sentido, a gente ndo tem niveis e escalonamento que eu acho,
que deveria ter, e isso € uma briga politica, porque tem que mexer na
legislacdo e isso envolve outras esferas acima da Instituicdo. [...] eu ndo
percebo, ndo tem politica de atrelar desempenho ou mérito e remuneragéo.
[...] saléario, é claro, ele é razoavel, é bom e poderia ser melhor, deveria ser
melhor. Tem gente que ndo faz por merecer, mas tem muita gente que faz,
entdo nesse sentido é injusto. (D2)

A remuneragdo que a gente tem € uma remuneragdo relativamente muito
boa. Obviamente ela é muito boa diante do que a gente vé no mercado de
trabalho hoje. (D3)

A nossa é uma carreira, né? Entdo nés ndo dependemos muito da escola. [...]
A avaliacao que eu faco da minha remuneracao ela é boa. N&o vou falar que
ela é ruim, porque se eu olhar outras pessoas que trabalham em outros
lugares a minha remunera¢é@o néo é ruim, ela poderia ser melhor pra todos
nés, né, pra todos nds, mas eu acho ela boa. (D4)

Entdo, a remuneracdo é pela carreira de trabalho. Com relagdo a carreira, a
remuneracdo eu acho que € boa, principalmente pelo cenario econdmico do
pais. S6 que quando eu vejo que pra eu ganhar aquele valor, eu tive que
estudar, fazer mestrado, fazer doutorado, ai eu comparo esse salario,
estudando tantos anos, com o de outras profissées, por exemplo, que s6 tem
graduacdo e ganha salarios muito maiores, eu vejo isso uma injustica. (D5)

“E uma regra que eu ja conhecia antes de entrar, né?! Como governamental,
eu vejo definitivamente que ela depende de como eu vou evoluindo dentro da

Instituicdo. A outra situacdo da remuneracao é legislacdo, né, entdo é o que
€. A minha eu avalio como satisfatdria, como satisfatéria, eu sabia disso. (D6)

5.3.8 Solidariedade

Kramer e Faria (2007) apontam que a solidariedade € um elemento que fortalece os

lacos de reciprocidade entre as pessoas, tornando-as mais unidas. Nesse sentido,
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este elemento constitutivo dos vinculos organizacionais estimula os sentimentos de
identificagdo e de pertenga, incentiva a cooperagao nas atividades e aumenta a

integracao entre os membros do grupo.

Sobre a disposicao para dividir problemas pessoais e profissionais com os colegas
de trabalho, as andlises que se seguem revelam que os docentes, de maneira geral,
se mostraram disponiveis para dividir problemas relacionados ao trabalho. Eles
demonstram que para dividir problemas pessoais essa disponibilidade diminui e que

o compartilhamento dessas informacdes € feito com ressalvas.

Alguns sim, outros ndo. Problemas de sala de aula, de falta de equipamento,
de laboratorio, de horéario, de assunto de reunido, ta ta ta... Mas um problema
extremamente pessoal tem professor que faz, eu néo, talvez é criacdo...
Problema financeiro eu num falo! Posso t4 passando a pior situacdo, eu ndo
falo de jeito nenhum! Agora, por exemplo, problema de salde, os colegas as
vezes sabem de um problema de saude, eu vou até falo! Num aprofundo o
assunto, mas eu falo. (D1)

E boa até. Hoje a gente t& num ambiente, num clima de trabalho que é bom.
Tem algumas colegas que a gente senta as vezes, divide, pelo menos algum
nivel de problemas pessoais, as vezes da maternidade ou até alguma coisa
de casa, a gente conversa, fofoca ... € bom. Ndo é com todo mundo, mas
com alguns é bom e eu consigo hoje ter alguma abertura. (D2)

Eu sempre faco isso, sempre faco. Quando eu me sinto em dificuldade,
totalmente, num tenho nenhum tipo de receio, assim, ou de limitacdo pra
fazer isso. Eu vou e chamo as pessoas que eu confio, obviamente, as vezes
eu erro na questdo, mas num fago sozinho nédo. (D3)

Olha, quando eu chego aqui no CEFET eu foco nos problemas que eu tenho
que resolver aqui, mas se as vezes eu estou com um problema, as vezes
familiar sério ai de vez em quando vocé pede um ombro amigo, conversa
com um, com outro que cé sabe que vai te compreender. (D4)

Tem hora que eu quero, mas nao é facil conseguir, ndo é facil conseguir uma
pessoa que va te ouvir, t4. Eu tenho dois colegas que trabalham diretamente
comigo e a gente compartilha do mesmo ambiente e a gente se entende, mas
pra dizer os meus problemas pessoais, isso ai eu ndo tenho, eu ndo tenho
abertura. (D6)

Apenas a fala de D5 se diferenciou das anteriores, a0 mencionar que nao tem
disposicéo para dividir problemas pessoais, mas, por se tratar de um traco da sua
personalidade, por se considerar uma pessoa mais reservada para esses assuntos,
0 que né&o contribui para diminuir o grau de vinculagdo entre docente e instituicéo
uma vez que, em se tratando de dificuldades relativas a execugdo das atividades,

sua disposicdo se mostra positiva, conforme relato a seguir:
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Entdo, ndo tenho disposicdo pra problemas pessoais, isso é minha
personalidade e ndo s6 dentro do CEFET, mas também fora, isso faz parte da
minha personalidade ser uma pessoa mais reservada. Expor muito minha
vida pessoal, trocar dificuldades, ndo, ndo faco isso ndo. Mas alguma
dificuldade que eu tenho em execucédo as atividades que eu desenvolvo no
CEFET, ai sim, isso ai a gente sempre discute, troca ideia, porque realmente
a gente quer aprender e melhorar. (D5)

Em se tratando da disposi¢céo para interagir com problemas alheios, os docentes
também percebem a consideracdo pelos problemas do outro, proporcionando uma
integracdo entre eles no ambiente de trabalho e criando um clima positivo de
trabalho, o que constitui um forte indicativo de solidariedade entre docentes,

conforme demonstrado nos relatos a seguir:

De alguns amigos professores, sim, porque alguns eu posso escutar, mas
eu... agora alguns eu vou e comento, ainda se tiver algum problema com
algum aluno, algum problema na aula, algum problema, tranquilo, certo?
Dificuldade que algum professor encontrou, ta certo? (D1)

Sim, e ai tem acontecido também com algumas colegas. Entre algumas de
nés a gente acaba conseguindo. Conversa um pouquinho, fofoca um
pouquinho da casa, divide, ouve e tenta ajudar dentro do possivel, entdo essa
interacéo tem sido boa, tem sido boa. (D2)

Varias vezes eu peguei, jA me envolvi com isso e eu me envolvo mesmo. Se
eu acho que tenho que entrar, ndo tenho davidas. [...] tanto docentes quanto
técnico administrativos que as vezes eu encontro em dificuldade e ndo vao
falar com a Instituicdo, vem falar comigo, entendeu?”. (D3)

Sim, e disponho sempre, sempre, sempre me dispus. (D4)

Eu ndo sou muito de falar, né, mas ouvir eu gosto (rs). Geralmente, assim,
qualquer situac@o eu gosto de ouvir. Se a pessoa vem e me fala de algum
problema eu ougo tranquilamente e o que eu puder falar alguma coisa pra
ajudar eu falo. [...] eu tenho disposi¢cdo em ouvir o colega, independente se
for um problema profissional ou pessoal. (D5)

Entdo, eu me mostro disponivel a escutar, né, sempre! E claro que é um
ambiente de trabalho, evito fofoca, esses tipos de coisas, mas eu tento ser
uma pessoa disponivel para quando alguém chega com um problema.
Inclusive alunos, né, isso acontece muito os alunos, eu me encontro a
disposi¢éo pra escutar. (D6)

Quando guestionados sobre a iniciativa para ajudar o colega, os depoimentos dos
docentes entrevistados apontaram grande disponibilidade para tal comportamento,
indicando que se dispdem a ajudar em caso de dificuldades inerentes ao trabalho.
Alguns relatos apontaram que a tendéncia em ajudar profissionalmente é

unanimidade, conforme demonstrado nos relatos a seguir:
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Ah, tranquilo! Fiz isso muitas vezes ja, muitas vezes. Converso sobre a
postura, como que é a sala de aula, os cuidados que tem que tomar, ta certo,
isso ai acontece demais. (D1)

Ah, é boa! Talvez nem sempre, nem da melhor maneira possivel, mas é boa.
Eu procuro perguntar, dividir as tarefas, me colocar disponivel. Claro que nem
sempre eu consigo. Muitas vezes eu erro e ai, claro nesse sentido a pessoa
certamente deve me avaliar, mas eu procuro, tenho essa visao e me coloco
disponivel, e entendo pelo menos que bom é. (D2)

Totalmente disponivel, sempre que aparece. Raramente eu ndo consigo um
espaco disponivel pra poder ajudar, sempre tem algum tipo de espaco,
vamos dizer assim, algum tipo de intervalo que dé& pra colaborar. (D3)

Ah, eu acho que ela é boa. Eu acho que quando vocé tem um problema e
alguém percebe e vai conversa com vocé, isso eu acho que ja é uma grande
ajuda, né, entdo eu acho isso bom. (D4)

Toda vez que a gente precisa de alguma coisa do colega, no trabalho, a
maioria das vezes a gente recebe essa ajuda. Entdo é natural, nem por
questdes de eu vou ter que fazer porque ele me ajudou, mas porque cé viu
que d4 tanto certo a ajuda de boa vontade, entdo na hora que vocé pode
ajudar, € uma consequéncia natural, entdo a disposicdo € a mesma, ta?
Acontece naturalmente. (D5)

Se o colega chega eu td disposta a ouvir, mas jamais eu pergunto da vida
deles, entéo isso eu ndo fago, de forma geral estou aberta pra ouvir. (D6)

A andlise deste elemento permite inferir que o ato de ajudar, conforme indicam
Kramer e Faria (2007), facilita o alcance dos objetivos apresentados pela

organizacao, o que reflete a cooperacdo entre os membros do grupo.

5.3.9 Integracdo entre os membros

O elemento constitutivo dos vinculos organizacionais integracdo entre os membros é
percebido nos relatos dos docentes entrevistados dentro dos préprios setores de um

mesmo grupo.

Assim como ocorre com 0s servidores técnico-administrativos, evidencia-se uma
baixa integragéo entre setores e a necessidade de a instituicdo se voltar mais para
essa questdo, porque, ainda que também haja no discurso dos docentes algumas
dificuldades a serem superadas, em geral, este elemento tem manifestacao
relevante nos depoimentos dos entrevistados, inferindo-se que a integragao permite
reduzir os problemas e que seria interessante o docente ndo atuar sozinho, e sim

com ajuda mutua.
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Tem muito professor prestativo, né, muito professor que procura, que busca,
gue se integra, entendeu? Nao é professor ilha néo, o cara sozinho. Acho que
tem muita gente boa aqui, ndo sO professor, mas técnico, os técnicos,
entendeu? No geral a integracdo é boa. Excelente ndo é nado, que a gente
tem que buscar exceléncia sempre, mas é boa. (D1)

Eu acho baixa entre setores, acho baixa Institucional, vejo acBes muito
isoladas. Entre colegas também ela é baixa. A gente se da bem hoje, comeca
a ter uma interacdo, mas eu acho baixa. Eu particularmente sou uma pessoa
muito timida e muito fechada, € minha natureza, entdo eu demoro a
desenvolver intimidade e fazer a interacdo expandir os muros. Eu acho
pequeno pelo nivel, pelo tempo e pelo nivel de relacionamento que a gente
tem dentro do trabalho. A relacdo é boa, mas a gente tem dificuldade de
extrapolar e de interagir mais. (D2)

Eu acho que a integracédo, de novo, ta relacionado com a questdo dos setores
comunicarem entre si. As pessoas se integram, mas no ponto de vista
pessoal. Se isso fosse estendido aos setores eu acho que seria bem mais
interessante. [...] As vezes percebo que a equipe de um setor ela se integra
muito entre si, mas as vezes ela ndo se integra com outro afim dela. (D3)

Olha, a integragdo mesmo eu acho que ela fica um pouco dividida nos
Departamentos, que fica cada um na sua caixinha, raramente vocé visita os
outros Departamentos a ndo ser que vocé tenha algum problema pra resolver
com eles. Eu acho que ndo deveria ser assim, porque a gente fica muito
distante. [...] acho muito interessante quando tem a junina, né, o almogo do
final de ano, porque ai todo mundo se encontra... Na minha area de trabalho
a integracdo é muito boa, muito boa mesmo. (D4)

A integracéo de trabalhos de equipes e no meu grupo, assim, a gente tem, é,
integracdo. Inclusive quando no final de ano faz confraternizagéo, tem aquela
questdo toda... Mas, do CEFET promover algum evento pra favorecer a
integracdo como um todo eu ndo vejo isso, eventos especificos pra promover
a integracdo, isso dai ndo. Nas atividades profissionais eu percebo a
integracdo no meu contexto de trabalho. (D5)

Eu acho que é um pouco fraco essa integragdo. Eu acho que a ASCEFET
nesse sentido ela exerce um papel importante, as festas, tudo... [...]
integracdo eu tenho com alguns colegas, mas a maioria ndo tem. Eu né&o
tenho essa integracdo fora do trabalho. E uma integracdo que depende do
fim, se nos temos um objetivo comum, isso a gente consegue se integrar, ta,
0s objetivos comuns frente a Instituicdo a nossa equipe consegue se integrar.
(D6)

Em se tratando da questdo de como ocorreu o planejamento e a execugcao das

atividades, os depoimentos dos docentes entrevistados demonstram que o ato de

planejar, no contexto da Instituicdo, acontece em grau elevado, permitindo a

continuidade regular das atividades de docéncia, como demonstram os relatos a

seqguir:

Como eu ja leciono hd muito tempo, eu tenho muita coisa ja de cabeca, ja
tudo definido, ai algumas coisas eu ja pego do semestre anterior, outras
coisas eu pego do semestre anterior e descarto. Eu ndo preparo sempre,
porque essa disciplina eu ja leciono had muitos anos. Alguns exemplos que eu
vi que ndo ficaram legais na aula eu tiro e tento mudar, entdo de certa forma
eu sou eximio planejador, eu tenho tudo de cabeca. (D1)
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Tem planejamento tanto das aulas, em termos de conteldo, a gente tem que
montar cronograma, pensar aula, na disciplina como um todo ao final, até o
ultimo dia de aula, entdo tem planejamento, tem que planejar o que vai ser
dado, como vai ser dado. Em média, eu planejo e executo 85 a 90 % dessas
atividades. (D2)

Tenho um planejamento de execucao de atividades que nem sempre a gente
consegue cumprir, porque fura um tanto de coisa, por conta da questdo da
estrutura mesmo que a gente tem, da infraestrutura que ha, mas grosso
modo, a gente tem uma projecdo e um planejamento que a gente faz no
comeco de ano, 0 que vai acontecer, pra onde que vai, que tipo de tempo eu
tenho pra preparar... Ndo € o ideal. E necessario, mas ainda n&o & o ideal,
isso a gente ta aprendendo muito com relacéo a isso. (D3)

E, a gente comeca o nosso planejamento no final do ano, onde nos ja
recebemos o horario e ai tem aquela escala de quem escolhe primeiro o
horario, as turmas primeiro. Sao divididas as aulas bem iguais pra todo
mundo e ai a gente tem que planejar os conteddos dos bimestres. Pra quem
d4 aula é assim mesmo, né? (D4)

Sim, ha um planejamento quando a gente em todo inicio de semestre, entdo
no inicio do semestre a gente tem I4 o nosso setor que distribui as aulas.
Entdo comeca no sentido do numero de aulas que a gente vai pegar. A partir
do numero de aulas que a gente tem, a gente vé o que a gente pode pegar
além das aulas pra compor aquele horario nosso de trabalho. (D5)

Tenho agenda pessoal e os dias da semana eu estabeleco com a rotina, eu
tento organizar as aulas, eu tenho planilha e tudo mais, né, e eu estabeleco
dias de semana distintos para tratar de determinados assuntos. (D6)

Em se tratando do aspecto conhecimento da organizacédo, os docentes admitem que
nao conhecem o CEFET-MG como um todo, mas que, na medida do possivel, no
gue tange a suas atividades, assim como os servidores técnico-administrativos, tém
conhecimento e interesse em amplid-lo. Essas ideias se refletem nas falas dos

docentes entrevistados quando elas revelam:

Eu ndo conheg¢o ndo, num conhe¢co o CEFET ndo, muita coisa eu néo
conheci ainda néo. Eu falo que ai eu td nuns 60, 70%. Tem muito setor ainda
gue eu ndo conhec¢o, tem muita coisa que eu ndo conheco... (D1)

Eu acho que ele médio. Tem muita coisa que acontece que eu nao sei as
vezes, talvez por ndo ser mais curiosa ou porque nado é divulgado, ndo é
falado. Acho que é médio, 0 meu conhecimento é médio. (D2)

Conheco, eu acho que conheco. A experiéncia que eu tenho da Instituicdo é
uma experiéncia que é uma bagagem que me permite dizer isso. Os 10 anos
que eu figuei em Araxa, mais os trés de Divindpolis, vir pra cé, o
conhecimento que eu tenho, por exemplo, de conversar com as pessoas,
saber como € que a estrutura t4 funcionando, acompanhei a mudanca de
organograma, a questao do novo regimento eu participei da discusséo dele e
tal, entendeu, entéo eu conheco bastante. (D3)

Ah, sim, conheco, conheco (rs). (D4)
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Nao conheco tanto a histéria do CEFET. Claro que quando a gente entra na
Instituicdo, n6s somos recebidos e mostraram aqueles dados, apresentaram
0 Cefet de modo geral, a sua histéria, evolugcdo, nimeros, entdo o meu
conhecimento é baseado nisso. Eu acho que é pouco em relagdo ao que a
Instituicdo €, entendeu? E um conhecimento superficial. (D5)

O meu conhecimento ele tem que melhorar muito. Eu t6 aqui ha 3 anos e
meio como professora e fui aluna outros 3, entdo assim, eu ainda vejo que eu
sei muito pouco da Institui¢do, justamente porque os caminhos ndo sdo bem
delimitados. Agora com relacdo as pessoas, eu me envolvo com diferentes
pessoas e ai eu ja sinto muita familiaridade com a Instituicio como um todo.
(D6)

Observa-se na andlise deste elemento que 0s entrevistados procuram obter os
resultados principalmente dentro do préprio setor, com o grupo direto de trabalho.
Existe o intuito de colaborarem entre si. O fato de ter sido percebida nos discursos a
existéncia de planejamento das atividades, segundo Kramer e Faria (2007),

pressupde um trabalho coletivo, inferindo a vinculagdo com a instituicao.

5.3.10 Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional

No que se refere a preparacdo para a realizacdo de suas atividades, os docentes
demonstraram expressamente que nao percebem um investimento nesse sentido
por parte da instituicdo, uma vez que ndo ha uma preocupacido ou preparacao
especifica na formacdo didatico-pedagdgica de seus professores. Os relatos
demonstraram, inclusive, que para certas atividades, o docente conta com a

colaboracédo de outros colegas que ja vivenciaram aquela experiéncia.

N&o, ndo, ndo, esse é um assunto que eu ja tentei discutir e propor, [...]
particularmente ja falei sobre isso, falo pra qualquer pessoa que me
perguntar. Nao percebo, nunca vi e quando tentei ndo aconteceu, é, acdes
que visassem a Instituicdo a realmente ajuda o professor a se preparar e a
ser um bom professor, é, ainda mais agora.. com as tendéncias, as
mudancas, as tecnologias... [...] A Instituicdo ndo se preocupa e a gente vé
nitidamente falhas nossas e de colegas, um de didatica, de planejamento de
aula, definitivamente a Instituicdo ndo se preocupa na formacdo didatico-
pedagdgica dos seu professores. (D2)

Pra esse trabalho, ndo! Esse trabalho eu realizo com a experiéncia que eu
tenho, [...] antes de ser professor daqui do CEFET, eu ja tinha uma
experiéncia razoavel, relativa e tal, mas assim, preparagdo especifica nao,
embora ja tivesse oportunidade de fazer mas o ritmo de trabalho ndo permitiu,
uma formagédo especifica na area. A questao toda de desenvolvimento ela vai
com colaboragéo de colegas que trabalham na area, que me dao consultoria
de graca, na verdade d&o consultoria de graca pro Cefet. (D3)
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Parte do seu trabalho, a execugéo tem que ser sua, da preparagédo tem que
ser sua, o que cé estudou, o que cé aprendeu, como que cé vai fazer. (D4)

N&o. Eu dou aulas, eu oriento, e outro cargo que eu tenho de subchefia, eu
nao recebi nenhuma preparacdo pra isso. Na verdade, colegas que ja
passaram por isso a gente acaba pedindo algumas informacgdes, trocando
ideias e ai nesse sentido, mas a Instituicdo promover cursos pra essas
atividades que eu executo, nao. (D5)

Ah ndo, isso ndo! Normalmente ele ja tenta te contratar mais ou menos
pronta, né, entdo vocé faz um concurso. Mas, por exemplo, uma atividade de
coordenacdo, né, que eu assumi, eu tive que aprender tudo na marra. Como
esses caminhos ndo sao claros, ndo existe uma preparacéo, ta certo. (D6)

Apenas um dos docentes entrevistados, pelo fato de exercer a docéncia antes de
ingressar no CEFET-MG, demonstrou em seu relato que teve apenas que se
adaptar, pois ja possuia uma bagagem de outros trabalhos e ja se sentia preparado

para realizar as atividades inerentes a profissao.

Olha, no meu caso eu vim preparado, porque eu ja lecionava a 11 anos. Eu
cheguei na Instituicdo eu so tive que me adaptar, eu lecionava s6 pra cursos
de graduacédo. Ai eu cheguei pra dar aula pro técnico. (D1)

Em se tratando dos incentivos a qualificacdo proporcionados pela instituicdo e se
eles propiciam o crescimento profissional ou ndo, de maneira geral os docentes
percebem que a instituicdo oferece esses incentivos e que, de certa forma, tais
medidas propiciam o crescimento profissional. E, ainda que ndo tenha usufruido de
tal beneficio, o docente tem consciéncia de que a possibilidade de fazer cursos de
pés-graduacdo amplia seus horizontes e o qualifica no exercicio da docéncia,
agregando valor enquanto profissional no desenvolvimento de suas atividades, e

gue tal instrumento de qualificacdo é bastante valido e positivo.

Propicia, né, acho que o CEFET na medida do possivel, quando libera o
professor, tem uma ajuda de custo ai, ta certo, ele propicia. E posso até dizer
que o cara ndo avanca se ele ndo quiser. (D1)

Acho que tem politicas de qualificagdo, pode e devem ter mais. Eu acho que
elas podem inclusive mudar. (D2)

Ah, sem duvida! Eu ndo chegaria onde eu t6 sem um apoio ndo, de jeito
nenhum. Eu entrei pro CEFET em 97 e ndo tinha capacitacdo em Mestrado,
nem capacitacdo em Doutorado e sé foi possivel com uma politica de
capacitacao da Instituicdo, voltada pra qualificacdo do corpo docente e pra
qualificacdo do corpo administrativo também, vocé t4 fazendo mestrado
agora, né, o que eu acho que é genial desse ponto de vista. (D3)
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Ah sim, no meu caso entdo! Eu ndo tenho nem como falar, mas os outros
colegas também, na qualificagdo agora voltaram quatro doutores e eu acho
que a gente volta muito melhor, a gente volta muito melhor, porque vocé
acaba tendo chance de conversar com outros colegas. (D4)

Olha, no meu caso, até 0 momento, ndo, porque eu cheguei aqui eu ja tinha
feito o Doutorado, mas eu penso futuramente em fazer o Pés-Doc. Eu sei de
outras pessoas, inclusive no nosso Departamento, conseguiram a liberacéo
pra fazer o Pés-Doc, conseguiram uma licenca pra fazer o Doutorado. Toda
vez que eu precisei de auxilio pra participar de um Congresso, eu consegui
esse auxilio, entdo eu acredito que com toda certeza que o CEFET ajuda
assim a qualificacédo, ele incentiva sim. (D5)

Sim, definitivamente, definitivamente! Eu acho que a Instituicdo tem essa
politica, isso € um ponto fortissimo, que eu nao falei no inicio, que a gente se
capacite, ela tem a intencdo de que a gente cresca ndao sé como profissional
da nossa area como de outras areas, ela incentiva as linguas, o aprendizado,
entdo quanto a isso, isso € um dos pontos que me mantem aqui também.
(D6)

Sobre o plano de carreira da Instituicdo, os docentes apresentaram 0s seguintes

relatos:

5.3.11 Autonomia

O plano de carreira, desde que eu t6 aqui ele jA mudou trés vezes. Esse
Ultimo, eu acho ele bom, mas ele poderia ser um pouquinho melhor, essas
progressbes pequenas que a gente tem, as vezes vocé nem percebe no
salario que vocé tem progressdo, entdo vocé tem uma progressdo boa
quando vocé faz uma especializacdo, um mestrado, um doutorado, um pés-
doutorado, mas € o que temos, né? (D4)

O plano de carreira ndo € da Instituicdo, é da carreira de professor EBTT,
esse é nacional, entdo ndo é do CEFET. Eu nado vou saber falar, detalhar
muito sobre essa questdo néo. (D5)

Eu acho que o plano de carreira ele vai muito das minhas proprias intencgdes.
Existe a normatizacé@o, vocé agora € professor DE1, DE2, DE3 e os niveis
que vocé tem que ir chegando. (D6)

Neste elemento, os docentes demonstraram que exercem suas atividades com nivel

de autonomia elevado, mas também diferenciado em fun¢do do ambito em que tais

atividades séo realizadas. De acordo com a literatura sobre o tema, a percepc¢éo

afirmativa em relacdo a autonomia evidencia que o docente, assim como o técnico-

administrativo, também se aproxima dos objetivos da instituicdo, favorecendo ou

reforgcando os vinculos organizacionais e criando uma responsabilidade para com o

seu trabalho. Os relatos a seguir confirmam tal evidéncia:

[...] eu falava o seguinte como coordenador para o professor quando
perguntava sobre distribuicdo de ponto e outras coisas: Vocé é o senhor do
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castelo! Vocé define, vocé é o senhor do castelo”. Entdo, dentro de sala de
aula pra docéncia, I6gico que ai tem o projeto pedagdgico do curso, vocé tem
autonomia de fazer da forma que vocé quiser ta certo? (D1)

Tem bastante autonomia sim. Tem algumas diretrizes e algumas metas, mas
tem bastante autonomia. (D2)

Tenho. Eu tenho autonomia pra realizar o que eu realizo, eu tenho autonomia
pra definir os prazos, embora eu seja tolhido em alguns momentos da
questdo dos prazos e de algumas decisdes que eu tome em funcdo ou da
infraestrutura ou do contexto educacional ou do contexto institucional ou de
algum tipo de problema que a Instituicdo esteja enfrentando. [...] a partir do
momento que passa por uma competéncia, por exemplo, de avaliacdo, que
ndo me diz respeito, né, a minha autonomia ela fica relativizada e obviamente
eu tenho que discutir isso, né? Nao significa que eu t6 perdendo autonomia
na minha atividade, que é a questédo do controle em relagcdo ao meu trabalho
e eu faco questdo de ter isso, inclusive por causa do retorno que eu vou
dando, né? (D3)

Eu tenho autonomia sobre o meu trabalho... [...] foi a coisa fundamental que
eu achei no CEFET, a autonomia que a gente tem. (D4)

Ao trabalho sim, a forma como eu conduzo, sim! A gente tem liberdade pra
preparar a aula que a gente quer, nossa relacdo com os alunos de
orientacdo, ndo tem ninguém que controla isso, assim, € autonomia. (D5)

Eu tenho muita autonomia, por exemplo, dentro de sala de aula, tudo
relacionado as minhas aulas eu tenho completa autonomia. Embora vocé
tenha uma diretriz, o jeito que isso acontece é completamente autbnomo e o
planejamento do seu tempo vocé tem bastante autonomia neste sentido. (D6)

No que se refere a autonomia para definir os prazos em relacdo ao trabalho,
observou-se que os docentes também podem trabalhar de maneira autbnoma,
desde que respeitem ou cumpram os prazos definidos pela instituicdo, que a propria
atividade demanda. Entdo, efetivamente, para definir os prazos, ndo se tem

autonomia. Os relatos a seguir corroboram essa afirmativa:

“Tem prazos, tem autonomia, mas prazo é prazo, né? Os prazos fazem
sentido, por exemplo, como entrega de notas ou de diarios ou abertura e
fechamento de periodos, eles séo pra Instituicdo poder andar, entdo tem que
ter os prazos e a gente tem que cumprir. (D2)

Agora quanto aos prazos, nés professores, infelizmente, nés temos que
cumprir prazos! Nao sei se infelizmente, porque na realidade os alunos tém o
direito de saber as notas deles... (D4)

Pra definir os prazos ndo temos autonomia ndo, porque assim, primeiro
professor ta ligado ao calendario, ndo tem como. [...] a gente tem prazo, ndo
tem como eu ter uma autonomia, eu escolher. (D5)

Quanto aos prazos, primeiro que no CEFET é uma coisa que ndo se tem
direito, né? Estabelecem-se prazos e ai te colocam prazos emergenciais
sempre, entdo vocé ndo tem condi¢des de se planejar direito, principalmente
com os prazos administrativos. Se for aula, tranquilo, vocé consegue. (D6)
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Sobre o controle que o docente possui em relacdo ao trabalho, percebeu-se a

existéncia de certo grau de controle, o que os permite administrar suas atividades.

Conforme os relatos a seguir, o elemento autonomia se apresentou afirmativamente

e em grau parcial, uma vez que, quando as questdes extrapolam o ambiente de sala

de aula ou as atividades diretamente ligadas ao trabalho da docéncia, o controle ele

serd relativo.

Porque eu sei que eu posso chegar e falar: ndo vou fazer assim! Eu néo
aceito, eu falo ndo vou fazer isso ndo! O problema é quem conduz errado.
Tem uma coisa que ta acontecendo, que eu ja critiquei ai que é querer que o
professor lecione disciplina que muitas vezes ele ndo tem afinidade. Cara cé
ta enganando quem! Vou pegar uma disciplina que eu ndo tenho afinidade!
[...] O CEFET tinha que saber se o professor t4 apto! Muitas vezes eles
querem te empurrar isso, € um absurdo! Ai ele pode pegar um professor
substituto, ou um professor em estagio probatoério, ou um professor mais novo
e o cara aceitar! Ai quem ta sendo prejudicado? E o professor? N&o, é o
CEFET, é o aluno que pode chegar e falar que o cara deu uma porcaria de
uma aula”, entendeu? (D1)

Ah tenho, tenho. Claro que, de novo, nem sempre eu consigo fazer o que eu
gostaria ou que seria o melhor ou da melhor maneira possivel, mas sim.
Porque eu posso pensar no conteudo, discutir, planejar estratégias diferentes.
Entdo tenho, tenho um certo nivel de controle razoavel, proporcional ao de
autonomia. (D2)

E do ponto de vista de controle ainda, eu acho que ainda a gente tem um
sistema de informacéo, de gestdo da informagdo que eu acho que é muito
bom, talvez um dos melhores que ja percebi, que ja vi, sabe. Informacao, do
ponto de vista de controle mesmo, de divulgacdo da informagdo mesmo no
geral eu acho que a gente é 6timo. (D3)

Possuo controle na pior forma, de cobranga, porque eu sou ligada a consultar
0 sistema e ver quais os professores que estdo com os diarios atrasados e ai
puxar a orelhinha deles. Nao é muito agradavel, mas cé tem que fazer esse
controle sempre. (D4)

Eu tenho controle em relacéo a aulas, por exemplo. (D5)

O meu controle ele é parcial, né, assim, eu tenho um bom controle quando o
assunto é sala de aula, mas quando é qualquer outra coisa eu ndo tenho
tanto controle, eu dependo muito de financiamento do governo, eu dependo
muito das questdes politicas. (D6)

5.4 Comparativo dos vinculos estabelecidos pelos servidores técnico-
administrativos e docentes

As categorias analisadas foram os onze elementos que compdem o modelo de

Kramer e Faria (2007): identificagcdo com a organizacdo, sentimento de pertenca,

cooperacao nas atividades, participagdo nas decisdes, criagdo de inimigos,

idealizacdo da organizacdo, reconhecimento e valorizacdo dos individuos,
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pessoal e profissional, autonomia.
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integracdo entre 0s membros, crescimento e desenvolvimento

O QUADRO 5 apresenta uma sintese comparativa dos vinculos estabelecidos pelos

servidores técnico administrativos e docentes. As diferencas vinculares foram

destacadas em negrito e as similaridades mantiveram-se sem alteragéo.

Quadro 5 — Sintese comparativa dos vinculos

(continua)

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

TECNICO ADMINISTRATIVO

DOCENTE

Identificagdo com a
organizacdo

- Forte sentimento de admiracéo e
ligagcdo com o CEFET.

- Sente-se reconhecido de alguma
forma pelos colegas e setor.

- De maneira geral, se identifica com o
CEFET.

- 64% consideram que o CEFET
permite a realizac@o de seus projetos.
- Nivel de motivacéo de baixo a
muito bom.

- Forte sentimento de admiragcdo e
ligacdo com o CEFET.

- Sente-se reconhecido de alguma
forma pelos pares e alunos.

- De maneira geral se identifica com
o CEFET.

- 64% consideram que o CEFET
permite a realizagdo de seus
projetos.

- Nivel de motivagéo alto.

Sentimento de pertenca

- Sente-se parte do CEFET e possui

orgulho de pertencer a Instituicao.

- 100% acreditam que contribuem para
0 sucesso do CEFET e se sentem

responsavel pelo destino da
instituicao.
- 50% recebem feedback pelo

trabalho realizado, em algum grau,
de colegas e unidades.

- Sente-se parte do CEFET e possui
orgulho de pertencer a Instituicao.

- 100% acreditam que contribuem
para o sucesso do CEFET e se
sentem responsavel pelo destino da
instituicdo.

- 100% recebem feedback pelo
trabalho realizado, em algum
grau, dos pares e alunos.

Cooperacao nas
atividades

- Existéncia de cooperacéo e ajuda

entre os colegas de setor, em algum
grau, percebida como favoravel em
100% dos relatos dos entrevistados.
- Cooperagcdo entre
considerada baixa e pode melhorar.
- Relacdo cooperacdo versus
estrutura é baixa e pode melhorar.

setores é

- Existéncia de cooperacdo e
ajuda entre docente do mesmo
setor, em algum grau, percebida
como favoravel em 50% dos
relatos dos entrevistados.

- Cooperacao entre setores é
considerada boa a grande.

- Relacdo cooperacdo versus
estrutura é boa.

Participacéo nas
decisbes

- Atuante nas questbes de trabalho,

envolvimento na conducdo e execucao

das atividades.
- Participacdo nas decisdes de grau
moderado a elevado.

- Possui abertura, em algum grau, para
ideias e opinarem em

expressar
guestdes de trabalho.

- Desinformacdo sobre existéncia ou
ndo de canais de participacdo e do

tratamento desses dados.

- Atuante nas questdes de trabalho,
envolvimento na conducéo
execucao das atividades.

- Participacdo nas decisGes em
grau elevado.

- Possuem abertura, em algum grau,
para expressar ideias e opinarem
em questdes de trabalho.

- Desinformacéo sobre a existéncia
ou ndo de canais de participacdo e
do tratamento desses dados.
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(continua)
ELEMENTO )
CONSTITUTIVO TECNICO ADMINISTRATIVO DOCENTE
- Do ponto de vista interno: falta de | - Do ponto de vista interno:
Criacéo de Inimigos comprometimento de alguns servidores, | comportamentos e condutas

falta de gestdo, falta de prioridade de
acoes.

- Do ponto de vista externo: o préprio
governo e a falta de recurso;

- Sente-se ameacado em seus
direitos e na execucdo das
atividades.

inadequadas, individualismo, falta
de comprometimento, falta de
informacao, morosidade excessiva.
- Do ponto de vista externo: o
préprio governo.

- Sentiu-se ameacado em algum
momento por conta de
perseguicdo de colegas e da
chefia e por se destacar em suas
atividades.

Idealizagéo da
Organizacéo

- Percebe a imagem do CEFET e o seu
conceito como  sendo bastante
positivos.

- Nivel elevado de idealizacdo (bom a
6timo).

- Considera uma excelente instituicdo
para se trabalhar.

- Avaliacdo do ambiente de trabalho
como sendo bom;

- Avaliacdo positiva dos colegas de
trabalho e superiores.

- Percebe a imagem do CEFET e o
seu conceito como sendo bastante
positivos.

- Nivel elevado de idealiza¢do (bom
a 6timo).

- Considera uma excelente
Instituicdo para se trabalhar.

- Avaliacdo do ambiente de trabalho
como sendo bom.

- Avaliacdo positiva dos colegas e
da relacdo com superiores.

Reconhecimento e
valorizacdo dos
individuos

- 66% se sentem reconhecidos e
valorizados, em algum grau.

- 83% néo percebem ou
desconhecem que haja politicas
efetivas que o beneficiem e o
reconhecam pelo que desempenham
no trabalho.

- Ja possuem conhecimento antes de
entrar na Instituicdo que a remuneracao
é definida por lei.

- Concordam que a remuneracao que
recebem é satisfatoria (boa) em
comparacdo com o mercado, mas que
pode melhorar por conta da
discrepéncia entre poderes.

- 83 % se sentem reconhecidos e
valorizados, em algum grau.

- 100% nédo percebem ou
desconhecem que haja politicas
efetivas que o beneficiem e o
reconhegam pelo que
desempenham no trabalho.

- Ja possuem conhecimento antes
de entrar na Instituicho que a
remuneracéo é definida por lei.

- Concordam que a remuneragao
que recebem é satisfatéria (boa),
em comparac¢do com o mercado de
trabalho hoje.

Solidariedade

- Revela que se sente a vontade a
ponto de dividir seus problemas em
grau moderado para 0s pessoais e em
grau elevado para os profissionais.

- Revela grande disponibilidade para
ajudar o colega. Unanimidade em
ajudar profissionalmente e para os
pessoais existem algumas ressalvas.

- Se preocupa com o0 colega e em
prestar algum tipo de ajuda ou auxilio.

- Revela que se sente a vontade a
ponto de dividir seus problemas em
grau moderado para 0s pessoais e
em grau elevado para o0s
profissionais.

- Revela grande disponibilidade
para ajudar o colega. Unanimidade
em ajudar profissionalmente e para
0S pessoais existem algumas
ressalvas.

- Se preocupa com o0 colega e em
prestar algum tipo de ajuda ou
auxilio.
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(concluséo)

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

TECNICO ADMINISTRATIVO

DOCENTE

Integracado entre os
membros

- Percebe a integracdo dentro do
préprio setor como sendo boa.

- Reconhece como sendo baixa entre
setores.

- 83% percebem a existéncia de
planejamento para melhora do
servico (utilizacdo de agenda e
outras ferramentas de trabalho).

- Admite que o conhecimento que tem
sobre o CEFET, como um todo, pode

- Percebe a integracéo dentro do
préprio setor e grupo de trabalho
como sendo boa.

- Reconhece como sendo baixa
entre setores.

- 100% percebem a existéncia de
planejamento regular das aulas e

outras atividades inerentes a
docéncia (todo inicio de
semestre).

- Admitem que o conhecimento que
tem sobre o CEFET, como um todo,

possibilidade de ampliar ~ seus
horizontes, agregando valor no
desenvolvimento das atividades e que
tal instrumento € valido e positivo.

- Avaliam positivamente o plano de
carreira e o reconhecem como sendo
bom, s6 perdendo para as de outros
poderes.

melhorar dada a complexidade da | pode melhorar e tem interesse de

Instituicdo e numero de Unidades. amplia-lo.

- 50% percebem que se consideram | - 83% percebem que ndo se
Crescimento e preparados pela |Instituicdo e a | consideram preparados pela
desenvolvimento consideram como sendo boa. Instituicao ou preparacao
pessoal e profissional especifica na formacdo didético-

- Percebe no incentivo a qualificacdo a | pedagdgica.

- Percebe no incentivo a qualificacao
a possibilidade de ampliar seus
horizontes, agregando valor no
desenvolvimento das atividades e
que tal instrumento é valido e
positivo.

- Um avalia como bom, podendo
melhorar, 0s demais nao
detalharam sobre essa questdo
alegando que é uma questdo de
normatizacdo, que nao € um
plano do CEFET.

Autonomia

- Percebe como sendo elevado, seu
nivel de autonomia para definir o seu
trabalho.

- Percebe certa liberdade para fixar
prazos;

- 66% percebem possuir controle em
relacdo ao seu trabalho.

- Percebe como sendo elevado, seu
nivel de autonomia para definir seu
trabalho.

- Admite a
cumprir prazos;
- Percebe em nivel parcial.

necessidade de

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

a) ldentificagdo com a organizagdo — por sua relevancia e tendo em vista o

estabelecimento dos vinculos e a construcdo de identidade nas organizacoes,

observou-se que os dois sujeitos da pesquisa possuem forte sentimento de

admiracao e ligacdo com o CEFET-MG. Admitem que trabalham em uma instituicdo

publica que pauta pela exceléncia, reconhecida pelos trabalhos desenvolvidos

também nas areas de pesquisa e extensdo. Reconhecem, também, a importancia

que o CEFET tem em suas vidas, pela estabilidade no cargo, pelas relacbes sociais
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construidas e pela gratiddo que demonstram ao terem tido a oportunidade de
escolher esta instituicdo como seu local de trabalho.

Sobressaem na andlise dos relatos que tratam sobre esse elemento alguns pontos
interessantes e que merecem atencgdo: a) nivel de motivagdo — apresentou-se
diferente entre os servidores técnico-administrativos e o0s docentes. Para o0s
primeiros revelou-se como “baixo”, muito em fungdo de eles ndo se sentirem
reconhecidos, institucionalmente falando; b) Reconhecimento — é pequeno e vem
apenas do seu grupo de trabalho, o que o frustra e explica tal resultado. J& os
docentes se sentem mais motivados. Nesse sentido, a motivagdo pode ser mais
bem trabalhada, para que ambos se sintam, de fato, reconhecidos pelo esforco e

pelo desempenho do trabalho que produzem dentro do CEFET-MG.

b) Sentimento de pertenga — a literatura sobre o tema aponta que a identificacdo que
o individuo tem com a organizacao se transforma em pertenca. Foi exatamente este
comportamento que afirmou na instituicdo. Tanto o servidor técnico-administrativo
guanto o docente carregam em si um sentimento de pertencimento muito elevado e
sentem orgulho da instituicdo em que trabalham. Todos o0s sujeitos desta pesquisa
acreditam que, de alguma forma, contribuem para o sucesso do CEFET-MG e se
sentem responsaveis pelos destinos da instituicdo. O discurso de orgulho é latente
na maioria dos relatos extraidos das entrevistas. Feedback apresentou resultados
diferentes para os sujeitos desta pesquisa e que merecem atencao especial por
parte da instituicdo. Somente a metade dos servidores técnico-administrativos
percebeu que recebe feedback pelo trabalho que realiza. O feedback é um
importante instrumento de gestdo e, quando realizado de maneira adequada,
permite que se crie uma relacdo de confianca e alinhe o desenvolvimento
profissional do individuo como os objetivos da instituicdo. E nesse sentido que a
gestdo do CEFET-MG deve dirigir um olhar mais atento aos seus servidores de
modo a contribuir para o aprendizado e o desenvolvimento individual e profissional,
ajudando a minimizar os erros e evitar retrabalhos, conquistando melhor e maior

engajamento de todos dentro da Instituigc&o.

c) Cooperagdo nas atividades e participacdo nas decisbes — por se traduzir na

contribuicdo para a tarefa em grupo, o que cada um executa e desenvolve dentro da
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instituicdo contribui para os resultados como um todo. Os relatos extraidos dos
entrevistados, técnico-administrativos e docentes, demonstram que a totalidade dos
TAESs percebe a existéncia de cooperacao e ajuda entre os colegas de setor. Ja para
0s docentes essa percepcdo se da apenas para a metade dos entrevistados.
Situacdo contréria é percebida quando se trata da cooperacdo entre setores. No
discurso dos docentes, ela € considerada mais evidente que no contexto do técnico-
administrativo, 0 que merece uma investigacao mais criteriosa para que se certifique
se tal ocorréncia se da pelo tipo de atividade desenvolvida ou por outro aspecto

ainda nao identificado nesta pesquisa.

d) Participacdo nas decisbes — Kramer e Faria (2007) apontam a importancia da
participacdo na formacdo e manutencdo dos vinculos, contribuindo com assuntos
que dizem respeito a instituicdo e com o proprio trabalho que cada individuo realiza.
Importante ressaltar que os dois grupos de sujeitos desta pesquisa se percebem
atuantes nas questdes de trabalho e também se envolvem na conducdo das
atividades. Eles participam das decisfes, em algum grau, e possuem aberturam
para expressar suas ideias e opinides. Apenas um alerta sobre o aspecto que diz
respeito a existéncia ou ndo de canais que sejam disponibilizados pelo CEFET-MG
para criticas, sugestdes ou tira duvidas e ao tratamento a essas informacdes. A
maioria dos relatos evidenciou uma desinformacdo sobre esta questdo. Kramer e
Faria (2007) justificam muito bem sobre a importancia deste aspecto, uma vez que a
participacdo do individuo nas questbes Institucionais reflete diretamente em sua
produtividade e satisfagéo. Ter o retorno do CEFET-MG sobre os pontos que foram
por eles levantados em algum momento sé reforca a constru¢cdo e manutencéo dos

vinculos.

e) Criacdo de inimigos — tanto do ponto de vista interno quanto externo apontam-se
Nao necessariamente pessoas oOuUu Qrupos, mas comportamentos que S&o
considerados pelos sujeitos de pesquisa como potencialmente danosos. Séo eles:
falta de comprometimento, falta de gestdo, falta de prioridade de ac0es,
individualismo, condutas e comportamentos inadequados, falta de informacéo e
morosidade excessiva nos processos. A questao de se sentir ou ndo ameacado por

algo ou alguém dentro da instituicdo é mais evidente nos discursos dos docentes, 0
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gue evidencia, em algum grau, a necessidade de enxerga-la como um “projeto

comum”, e ndo individualmente, como se manifesta tal comportamento de ameaca.

f) Idealizacdo da organizagdo — os discursos dos dois grupos de sujeitos, técnico-
administrativo e docente, foram unanimes em perceber a imagem e o conceito que
eles tétm em relacdo ao CEFET-MG como sendo bastante positivos. Ambos
apresentam um nivel elevado de idealizacdo, consideram o CEFET-MG uma
excelente instituicdo para se trabalhar, reconhecem o ambiente de trabalho como
sendo bom e avaliam positivamente, de forma geral, os colegas de trabalho e
superiores. E possivel inferir que a idealizacdo permite que contribuam para o
adequado funcionamento da instituicdo, pois, segundo Kramer e Faria (2007), tal
comportamento da consisténcia, forca e caracteristicas de excepcionalidade aos

projetos e membros da organizag&o.

g) Reconhecimento e valorizagdo dos individuos — foi possivel observar que ambos
0S grupos de sujeitos de pesquisas percebem, em grau elevado, que desconhecem
que haja politicas efetivas que os beneficiem e o reconhecam pelo o que
desempenham no trabalho. Isso demanda melhorias por parte da instituicdo, uma
vez que a busca por reconhecimento demonstra 0 quanto as pessoas precisam
estabelecer e manter vinculos interpessoais, de ser reconhecido pelos outros como
pertencente ao mesmo grupo. Dada a subjetividade em relacdo a este elemento, as
possiveis melhorias a serem apresentadas pela instituicdo nesse aspecto precisam
ser avaliar cuidadosamente neste resultado, uma vez que cada pessoa tem sua

nocéo de reconhecimento e valorizacao.

h) Solidariedade — apontou um resultado importante, uma vez que tanto os
servidores técnico-administrativos quanto os docentes revelaram que se sentem a
vontade, a ponto de dividir seus problemas em grau moderado para 0s pessoais e
em grau elevado para os profissionais. Revelaram também grande disponibilidade
para ajudar o colega e foram unanimes em afirmar que ajudam uns aos outros,
profissionalmente e pessoalmente, ainda que com algumas ressalvas. De maneira
geral os sujeitos desta pesquisa se preocupam com 0 colega e em prestar algum
tipo de ajuda ou auxilio. A literatura utilizada na fundamentacdo deste estudo afirma

gue a solidariedade fortalece os lagos de reciprocidade entre as pessoas, tornando-
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as mais unidas e dependentes umas das outras, o que, de fato, representa algo
bastante positivo para a execucao do trabalho dentro da Instituicao.

i) Integragdo entre os membros — ficou demonstrado pelos relatos extraidos das
entrevistas que tanto os servidores técnico-administrativos quanto os docentes
reconhecem a integracdo como sendo baixa entre setores. Isso requer melhorias,
uma vez que o funcionamento da organizacdo como um todo depende de cada um
dos setores e que é importante e necessario que eles se integrem para facilitar a
realizacdo das tarefas e, consequentemente, que 0s objetivos da Instituicdo sejam
efetivamente alcancados. Outro ponto que seria interessante rever e melhorar, o
qual foi percebido nos relatos dos entrevistados, diz respeito ao conhecimento que o
servidor técnico-administrativo e o docente tém sobre a instituicdo. E evidente que
se trata de uma instituicdo grande e complexa, mas muito desse desconhecimento
seria minimizado se acdes de integracdo entre setores, departamentos e unidades
fossem efetivamente implantadas no contexto do trabalho dentro da instituicao, ja

gue os resultados demonstraram que a integracao entre setores € baixa.

j) Crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal — 0s relatos demonstraram
que os grupos de sujeitos pesquisados percebem no incentivo a qualificacdo a
possibilidade de ampliar seus horizontes, agregando valor no desenvolvimento das
atividades e que tal instrumento é valido e positivo. Em se tratando da preparacao
pela instituicAo tanto o servidor técnico-administrativo quanto o docente se
consideram preparados, entretanto a avaliagdo do primeiro grupo percebeu-se em
grau mais elevado que do segundo grupo. Quanto ao plano de carreira 0s grupos de
sujeitos desta pesquisa o avaliam positivamente, que ndo é um plano do CEFET-MG
e sim estabelecido em lei e assim, percebem que podem ter melhorias. No caso dos
servidores técnico-administrativos reconhecem que o plano de carreira que o

CEFET-MG esté inserido no poder executivo, perde para os demais poderes.

k) Autonomia, Kramer e Faria (2007) apontam que, & medida que a instituicdo
proporciona condi¢cfes para que as pessoas se organizem para o trabalho da forma
definida por elas, cria-se um campo propicio para que o servidor técnico-
administrativo e o0 docente possam estabelecer vinculos com a instituicdo,

preocupando-se com seus desempenhos, suas politicas, seus resultados e seus
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problemas. Os entrevistados percebem, de maneira geral, que seu nivel de
autonomia para definir de que maneira seu trabalho pode ser realizado € elevado.
S6 ndo ha muito que fazer em relagdo aos prazos, que, inevitavelmente, devem e
merecem ser cumpridos e respeitados para o perfeito funcionamento dos processos

e atividades no ambito da instituigao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A elaboracdo desta dissertacdo apoiou-se em um estudo de caso, em que se
buscou identificar e descrever os vinculos estabelecidos na percepgéo de servidores
técnico-administrativos em educacéo lotados na Diretoria de Planejamento e Gestéo
e de docentes efetivos, que atuam no Campus | do Centro Federal de Educacéo

Tecnologica de Minas Gerais, com base na tipologia de Kramer e Faria (2007).

A partir desse objetivo, realizou-se uma pesquisa do tipo descritiva com abordagem
qualitativa, por meio de entrevistas semiestruturadas com seis servidores técnico-
administrativos e seis docentes. Os servidores entrevistados foram selecionados
com base na acessibilidade e no interesse em participar da pesquisa. Este nimero
foi considerado suficiente, tendo em vista que permitiu obter os elementos
necessarios para alcancar os objetivos propostos pelo estudo. O roteiro de
entrevista contemplou 33 perguntas sobre os onze elementos constitutivos dos
vinculos organizacionais. As informacdes apuradas nos depoimentos foram
relevantes, na medida em que foi possivel atender aos objetivos determinados pela

pesquisa.

Realizar este estudo por meio de uma abordagem qualitativa foi importante, uma vez
que grande parte dos trabalhos realizados sobre vinculos organizacionais adotou
uma abordagem quantitativa. Assim, examinaram-se com profundidade as
percepcbes de servidores técnico-administrativos da Diretoria de Planejamento e
Gestao e de docentes do CEFET-MG. A realizagdo dessas entrevistas permitiu que
cada entrevistado preservasse a autonomia e a espontaneidade em seus relatos,
sendo possivel reconhecer o valor de sua opinido e de seu sentimento relacionado

aos argumentos aprese ntados.

A coleta de dados se deu por meio de entrevistas semiestruturadas, com perguntas
contendo dados demograficos e ocupacionais e questbes que tinham por objetivo
investigar a percepgdo dos técnico-administrativos e dos docentes sobre os onze
elementos constitutivos dos vinculos organizacionais e seus componentes. O

tratamento dos dados foi submetido a analise de contetdo, a qual se referiu aos
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vinculos organizacionais relacionados a: identificacdo com a organizacao,
sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participacdo nas decisoes,
criagdo de inimigos, idealizacdo da organizagdo, reconhecimento e valorizagdo dos
individuos, solidariedade, integragcdo entre 0s membros, crescimento e

desenvolvimento profissional e pessoal e autonomia.

Para atingir o objetivo geral proposto, foram elaborados o primeiro e segundo
objetivos especificos: Identificar e descrever, na percepcéo dos servidores técnico-
administrativos, o processo de vinculagdo com a instituicao e identificar e descrever,
na percepcao dos docentes, o processo de vinculagdo com a instituicdo. A este
respeito, pode-se afirmar que foi possivel atendé-los, uma vez que, por meio das
entrevistas realizadas com os servidores e docentes, que traziam perguntas que
abordavam cada um dos elementos constitutivos, foi possivel colher dados
suficientes para compreender a percepcdo de cada entrevistado sobre o tema
proposto, os quais em seus relatos, revelaram o0s elementos constitutivos dos
vinculos organizacionais mais relevantes estabelecidos entre 0s sujeitos da

pesquisa e a instituicao.

Em relacdo ao terceiro objetivo especifico — Caracterizar os elementos constitutivos
dos vinculos organizacionais, com base na tipologia estabelecida para o estudo —, é
adequado afirmar que um subcapitulo foi dedicado a esclarecer e pontuar a tipologia
de Kramer e Faria (2007) utilizada como base para o estudo e que cada um dos
elementos constitutivos foi conceituado e pontuado com o embasamento que a
literatura oferece acerca do tema estudado. A teoria também foi utilizada
fundamentalmente para respaldar a apresentacédo e a analise dos dados coletados,

bem como os resultados revelados.

Em relacdo ao quarto objetivo especifico — Comparar os vinculos estabelecidos
pelos servidores técnico-administrativos e docentes —, construiu-se um quadro com
as informacdes referente a cada um dos elementos constitutivos dos vinculos
organizacionais com a percepcao do servidor técnico-administrativo e do docente, a
luz de cada um deles, observando pontos que diferenciam os discursos dos sujeitos
desta pesquisa, enriquecendo e proporcionando a compreensdo das relagbes

sociais nas organizacbes e apresentando um conjunto de informacgbes favoraveis
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para identificar os elementos presentes no processo de vinculagéo organizacional na

vida dos servidores técnico-administrativos e docentes do CEFET-MG.

Os resultados encontrados sinalizam que o CEFET-MG, no geral, tem sido um local
propicio para o crescimento pessoal e profissional e exerce importante papel na
construcdo dos vinculos organizacionais de seus servidores técnico-administrativos
e docentes. A instituicdo representa muito na vida dos individuos que l& estdo, pelo
sentimento de admiracdo, pertencimento e orgulho demonstrados pelos sujeitos

desta pesquisa.

e LIMITACOES DA PESQUISA

Esta pesquisa apresenta como limitacdo o fato de que o método estudo de caso néo
possibilita que os dados levantados sejam generalizados, ndo se aplicando a outros
servidores técnico-administrativos e docentes de outras unidades, inclusive as

localizadas no interior do interior.

e CONTRIBUICOES DA PESQUISA

Esta pesquisa contribuiu para ampliar os estudos sobre vinculos organizacionais na
realidade brasileira no ambiente académico. Além disso, discorreu de forma
qualitativa, verificando em profundidade o tema, com base em um roteiro de

entrevista semiestruturada.

Este estudo teve o intuito de a) enriquecer as pesquisas sobre o tema, tendo a
oportunidade de realizar um estudo em ambiente de uma instituicdo publica federal,
b) oferecer ao CEFET-MG e a seus gestores a possibilidade de conhecerem de
forma estruturada a percepcdo que o0s servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAE) e os docentes tém a respeito de vinculos organizacionais; c)
identificar as caracteristicas e o perfil dos TAEs e dos docentes na atualidade, como
referéncia para o desenvolvimento das politicas institucionais e, consequentemente,
fazendo com que a organizacdo mantenha uma prestacédo de servico de maior
qualidade. Nesse contexto, reitera-se que todo e qualquer estudo que se faca acerca

do tema poder4d somar-se aos demais existentes e colocar sempre em pauta
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questdes referentes ao trabalho e a constru¢do dos vinculos organizacionais, bem

como o grau de identificacdo do TAE e docente com a instituicao.

e SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Sugere-se para estudos futuros que se pesquise esse mesmo tema com servidores
técnico-administrativos e docentes lotados em diferentes Unidades do CEFET-MG,
inclusive aquelas localizadas no interior de Minas Gerais, por entender se tratar de

outra realidade.

Outra sugestéo seria confrontar a vinculacdo dos servidores técnico-administrativos
e docentes do CEFET-MG lotados na Capital com os do interior, visto ser provavel
que a realidade da Capital ndo seja parecida com a da grande maioria dos

municipios do estado.

Também seria interessante a realizacdo de estudo como este quando a instituicdo
estiver sendo conduzida por uma nova gestdo e quando novos servidores forem
inseridos por meio dos concursos realizados, o que, provavelmente, podera interferir

nos futuros resultados apresentados.
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ANEXO
Termo de Autorizacao

MINISTERIO DA EDUCAGCAO
CENTRO FEDERAL DE EDUCAGAO TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS
Av. Amazonas, 5253 — Bairro Nova Suica — Belo Horizonte - MG 30421-169
Telefone: (31) 3319-7022 — E-mail: dppg@dppg.cefetmg.br
TERMO DE AUTORIZACAO

O CEFET-MG - Instituicdo Federal de Ensino Superior — IFES multicampi, publica e
gratuita, com oferta educacional verticalizada (do técnico a pds-graduacéo stricto
sensu), contemplando, de forma indissociada, o ensino, a pesquisa e a extensao — €
uma instituicdo aberta a realizacdo de estudos e pesquisas em seus ambientes
institucionais, por parte de pesquisadores internos e externos.

A referida autorizacdo abrangera a realizacdo de uma pesquisa qualitativa, que
utilizard como instrumento entrevista semiestruturada aos servidores técnico-
administrativos e docentes que exercem suas atividades no campus |, intitulado
“CONSTRUCAO DOS VINCULOS ORGANIZACIONAIS: estudo com servidores
técnico-administrativos e docentes de uma Instituicdo Federal de Ensino no Estado
de Minas Gerais”, sob orientagao do Prof. Dr. Fernando Coutinho Garcia, vinculado
ao Centro Universitario Unihorizontes.

Nessas condicdes e tendo em vista a funcao social de a Instituicdo contribuir para o
desenvolvimento cientifico, tecnolégico e sociocultural, por meio, particularmente, da
pesquisa e da inovacéo, a Direcdo do CEFET-MG autoriza a realizacao de trabalho
relativo a pesquisa cujos dados estdo discriminados em anexo. Além disso, autoriza
também a menc¢do ao nome do CEFET-MG no estudo em pauta. Entretanto, em
respeito ao Decreto de 7.724, de 16 de maio de 2012, que regulamenta a lei 12.527,
de 18/12/2011e Resolugdo n° 510, de 07 de abril de 2016, bem como a as
informacgdes pessoais relativas a intimidade, vida privada, honra e imagem detidas
pelos orgaos e entidades serdo permitidas, desde que necessarias a realizacéo de
estatisticas e pesquisas cientificas de evidente interesse publico ou geral, previstos
em lei, vedada a identificacdo da pessoa a que a informacao se referir, de forma
direta ou indireta, ou mediante consentimento expresso da pessoa as quais 0S
pesquisadores se referirem, por meio de um termo de consentimento préprio para a
pesquisa a ser desenvolvida.



160

As atividades da pesquisa e seus produtos nédo poderao implicar, para o CEFET-MG
e seus sujeitos, qualquer dano, prejuizo ou constrangimento de ordem educacional,
sociocultural, financeiro ou pessoal, aléem de ndo poderem denegrir a imagem
institucional e deverdo ser conduzidas dentro dos principios éticos e de elegancia e
respeito académicos. O (a) pesquisador (a) se compromete a encaminhar ao
CEFET-MG copia dos produtos gerados a partir da pesquisa e a observar este
termo, conforme explicitacdo abaixo.

Assim posto, autorizo a servidora Aline Alves de Oliveira, aluna do Curso de
Mestrado Académico em Administracdo, do Centro Universitario Unihorizontes,
portador de carteira de identidade n°® MG-6.883.576 e CPF n°® 039.256.736-95 que
desenvolve  pesquisa intitulada  “CONSTRUCAO DOS  VINCULOS
ORGANIZACIONAIS: estudo com servidores técnico-administrativos e docentes de
uma Instituicdo Federal de Ensino no Estado de Minas Gerais”, a realizar sua
pesquisa nesta Instituicao.

Por se tratar de pesquisa que também envolve docentes, solicitamos a pesquisadora
entrar em contato com o Diretor do Campus |, o Prof. Gilmer Jacinto Peres, que
podera sistematizar formalmente o acesso aos professores do Centro Federal de
Educacédo Tecnoldgica de Minas Gerais.

Belo Horizonte, de de 2018.

Prof. Dr. Conrado de Souza Rodrigues
Diretor de Pesquisa e Pds-Graduacao
CEFET-MG

Estou ciente dos termos desta autorizacdo, comprometo-me a observa-los e arcar
com as consequéncias do seu eventual ndo cumprimento.

Pesquisador Orientador
Assinatura Assinatura e Carimbo
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APENDICE A

Matriz de relac&o entre os elementos constitutivos do modelo de Kramer
e Faria (2007) e roteiro de entrevista

Essa matriz de relacdo estd associada ao modelo de Kramer e Faria (2007) e tem
como objetivo propiciar a analise e identificacdo das questdes a serem abordadas

junto aos sujeitos da pesquisa.

CONSTRUCAO DOS VINCULOS ORGANIZACIONAIS: estudo de caso com
servidores técnico-administrativos e docentes de uma Instituicdo Federal de Ensino
no Estado de Minas Gerais.

A pesquisa busca elucidar as interacdes pessoais e profissionais das pessoas nas
organizagdes, procurando compreender a construcdo dos vinculos, o que reflete na
vida dos individuos e nas suas relagcdes sociais, profissionais, familiares e com a
comunidade na qual estéo inseridos.

| — Dados iniciais

—~

) Servidor técnico-administrativo em educacéo () docente efetivo

Nome:

Idade:
Escolaridade:
Estado civil:

S A

Ha quanto tempo trabalha na IFE?

Il - Questédo geral

6. Fale sucintamente sobre suas atividades relacionadas ao trabalho.

[l - Questdes sobre vinculos
9. Em relacéo a identificacdo com a organizacgéo:
9.1 O que o CEFET representa para vocé?

9.2 Como o0s seus projetos pessoais podem ser viabilizados levando em
consideracgao a Instituicao?

Fonte: Elaborado pela autora tendo com referéncia KRAMER, G. G.; FARIA, J. H. de. Vinculos
organizacionais. Revista de Administracdo Publica (RAP), Rio de Janeiro, v. 41, n. 1, p. 83-104,
Jan./Fev. 2007.
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9.3 Como vocé percebe o reconhecimento pelo seu trabalho e seu nivel de
motivacao?

10. Em relag&o ao sentimento de pertenca:

10.1 Ha quanto tempo vocé trabalha no CEFET? (Questao 5)

10.2 O que significa para vocé trabalhar nesta Instituicao?

10.3 Até que ponto vocé se sente responsavel pelos destinos da Instituicao?

10.4 Vocé recebe feedback pelo trabalho realizado? Como vocé reage quando
recebe alguma critica?

11. Em relacdo a cooperacao nas atividades:
10.1 Como vocé percebe a cooperagado no contexto do seu trabalho?
10.2 Como se da a cooperacao entre superiores, colegas e setores de trabalho?

10.3 Como vocé avalia a estrutura organizacional e a cooperacdo? Fale sobre a
competicéo e os conflitos nas relacdes de trabalho.
12. Em relagao a participagdo nas decisdes:

12.1 Como vocé avalia a sua participacdo e de seus colegas nas decisdes
relacionadas ao trabalho e em questdes relacionadas a Instituicdo?

12.2 Vocé pode expressar sua opinido sobre como o trabalho € desenvolvido? De
que forma?

12.3 Como se da o processo de participacdo, no ambito do trabalho, de forma geral?
13. Em relacéo a criacdo de inimigos na IFE

13.1 Vocé percebe do ponto de vista interno, pessoas ou acdes que ameacam a
imagem ou prejudicam a realiza¢do dos objetivos de trabalho?

13.2 Vocé percebe do ponto de vista externo, individuos ou organizacbes que
podem ser considerados exemplos negativos e gue ameacam a imagem ou
prejudicam a realiza¢éo dos objetivos de trabalho?

13.3 Vocé se sente ameacgado por algo ou alguém? Como avalia essa ameaga?
14. Em relagéo aidealizacdo da organizacgao:

14.1 Qual € a imagem e o conceito que vocé tem em relacdo a Instituicado?

Fonte: Elaborado pela autora tendo com referéncia KRAMER, G. G.; FARIA, J. H. de. Vinculos
organizacionais. Revista de Administracdo Publica (RAP), Rio de Janeiro, v. 41, n. 1, p. 83-104,
Jan./Fev. 2007.
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14.2 Como vocé avalia o seu ambiente de trabalho?
14.3 Como vocé avalia os colegas de trabalho e a sua relagdo com superiores?
15. Em relacéo ao reconhecimento e valorizacdo dos individuos:

15.1 Como vocé avalia o reconhecimento e a valorizagdo em relacdo ao seu
trabalho?

15.2 A instituicdo possui politicas de reconhecimento e valorizacdo dos servidores?

15.3 Como vocé avalia a politica de remuneragdo praticada pela Instituicdo e a sua
remuneracao? (abrange categoria 11)

16. Em relagao a solidariedade

16.1 Fale sobre a sua disposicdo para dividir problemas pessoais e profissionais
com os colegas de trabalhos?

16.2 Qual a sua disposicao para interagir com problemas alheios?
16.3 Como vocé avalia a sua iniciativa para ajudar os seus colegas de trabalho?
17. Em relacéo a integracao entre os membros:

17.1 Fale sobre a sua percepcgéo em relagéo a integragdo no contexto da instituicao
(colegas, equipes, area de trabalho e confraternizacdes).

17.2 Como se da o planejamento e execucédo das atividades?

17.3 Como vocé considera o seu conhecimento sobre o CEFET?

18. Em relacéo ao crescimento e desenvolvimento profissional/pessoal:

18.1 Como vocé considera a sua preparacédo para a realizacao das suas atividades?
18.2 Fale sobre incentivos a qualificacdo proporcionados pela Instituicéo.

18.3 Como vocé avalia o plano de carreira da Instituicao?

19. Em relagdo a autonomia:

19.1 Qual é a sua autonomia para definir como o seu trabalho sera realizado?

19.2 Qual é a sua autonomia para definir prazos em relacdo ao seu trabalho?

19.3 Fale sobre o controle que vocé possui em relacdo ao seu trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora tendo com referéncia KRAMER, G. G.; FARIA, J. H. de. Vinculos
organizacionais. Revista de Administracdo Publica (RAP), Rio de Janeiro, v. 41, n. 1, p. 83-104,
Jan./Fev. 2007.
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APENDICE B
Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE)

Eu, Aline Alves de Oliveira, aluna do Programa de Mestrado em Administracdo do
Centro Universitario Unihorizontes, estou desenvolvendo uma pesquisa que tem
como titulo “CONSTRUCAO DOS VINCULOS ORGANIZACIONAIS: estudo com
servidores técnico-administrativos e docentes de uma Instituicdo Federal de Ensino
no Estado de Minas Gerais”, sob a orientagdo do Prof. Dr. Fernando Coutinho Garcia,
cujo objetivo é Identificar e descrever os vinculos estabelecidos pelos servidores
técnicos administrativos em educacdo lotados na Diretoria de Planejamento e

Gestao e docentes, que atuam no Campus | do CEFET-MG.

Acrescento que vocé tem a liberdade para desistir de participar da pesquisa a
qualguer momento, além de nédo ter despesas ou 6nus para participar deste estudo.
Acrescento, ainda, que os dados coletados serdo utilizados para publicacédo
cientifica, respeitando a nao identificacdo pessoal dos participantes segundo a
Resolucdo do Codigo de Etica da pesquisa com seres humanos, Resolugéo 196, de
10 de outubro de 1996. Para mais informacdes, o telefone do comité de ética em
pesquisa do Centro Universitario Unihorizontes é (31) 3293-7000.

Eu, , RG

, fui orientado (a) sobre o estudo e afirmo meu

consentimento em participar da atividade proposta pelo pesquisador e autorizo a
transcricdo da entrevista. Declaro que concordo em participar e que me foi dada a

oportunidade de ler e esclarecer as minhas duvidas.

Belo Horizonte, de de 2018.

Assinatura do entrevistado (a) :

Aline Alves de Oliveira
Mestranda em Administracdo do Centro Universitario Unihorizontes
Telefone: (31) 34844528 / (31) 998790129
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APENDICE C

Roteiro de Entrevista

() Servidor técnico-administrativo em educacéo () docente efetivo

1. Nome:

2. Idade e Estado Civil-

3. Escolaridade:

4. Ha quanto tempo trabalha na IFE e na funcdo? Fale sucintamente sobre suas
atividades relacionadas ao trabalho.

5. O que o CEFET representa para vocé?

6. Como 0s seus projetos pessoais podem ser viabilizados levando em consideragao
a Instituicdo? (A IFE proporciona a realizacéo deles?)

7. Como vocé percebe o reconhecimento pelo seu trabalho e seu nivel de
motivacdo? Fale sobre os motivos que o faz continuar trabalhando aqui.

8. O que significa para vocé trabalhar nesta Instituicdo? Sente orgulho ou ndo? O
que sente pelo CEFET mudou ao longo do tempo q vc trabalha aqui?

9. Até que ponto vocé se sente responsavel pelos destinos da Instituicdo? Qual a
sua contribuicéo para o sucesso do CEFET?

10. Vocé recebe feedback pelo trabalho realizado? Como vocé reage quando recebe
alguma critica?

11. Como vocé percebe a cooperagao no contexto do seu trabalho?

12. Como se da a cooperacdo entre superiores, colegas e setores de trabalho?

13. Como vocé avalia a estrutura organizacional e a cooperacdo? Fale sobre a
competicdo e os conflitos nas relagdes de trabalho.

14. Como vocé avalia a sua participacdo e de seus colegas nas decisdes
relacionadas ao trabalho e em questdes relacionadas a Instituicdo?

15. Vocé tem abertura para expressar sua opinido sobre como o trabalho é
desenvolvido no seu setor? De que forma?

16. Existe algum canal disponibilizado para criticas, sugestdes ou tira davidas e qual

o tratamento dado pela instituicdo a essas informacdes?
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17. Do ponto de vista interno do CEFET, vocé percebe pessoa, grupo, setor ou
acbes que representam uma ameaca a imagem do CEFET-MG ou prejudicam a
realizacdo dos objetivos de trabalho? (Caracteristicas negativas e potencialmente danosas.).
18. Do ponto de vista externo ao CEFET, vocé percebe individuos ou grupo de
organizacdes que podem ser considerados exemplos negativos e que representam
uma ameaga a imagem do CEFET-MG ou prejudicam a realizacdo dos objetivos de
trabalho?

19. Vocé se sente ou ja se sentiu ameacado por algo ou alguém? Como avalia essa
ameaca?

20. Qual € a imagem e o conceito que vocé tem em relacdo a Instituicdo? (Como
percebe o CEFET como uma Instituigcéo para se trabalhar)

21. Como vocé avalia o seu ambiente de trabalho?

22. Como vocé avalia os colegas de trabalho e a sua relacdo com superiores?

23. Como vocé avalia o reconhecimento e a valorizacdo em relacdo ao seu
trabalho?

24. A instituicdo possui politicas de reconhecimento e valorizagédo dos servidores?
25. Como vocé avalia a politica de remuneracéo praticada pela Instituicdo e a sua
remuneracao? (abrange categoria 11)

26. Fale sobre a sua disposicéo para dividir problemas pessoais e profissionais com
os colegas de trabalhos?

27. Qual a sua disposicéo para interagir com problemas alheios?

28. Como vocé avalia a sua iniciativa para ajudar os seus colegas de trabalho?

29. Fale sobre a sua percepcdo em relacdo a integracdo no contexto da instituicao
(colegas, trabalho em equipe, area de trabalho e confraternizaces). UNIAO E
COLABORACAO. ATENCAO A TODOS OS TOPICOS

30. Como se da o planejamento e execucao das atividades?

31. Como vocé considera o seu conhecimento sobre o CEFET?

32. Como vocé considera a sua preparacao para a realizacdo das suas atividades?
Vocé se considera preparado pela organizacdo para a realizagdo de suas
atividades?

33. Fale sobre incentivos a qualificacdo proporcionados pela Instituicdo. Eles
propiciam seu crescimento profissional?

34. Como vocé avalia o plano de carreira da Instituicdo?
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35. Vocé tem autonomia para definir como o seu trabalho seréd realizado? De que

forma?

36. Vocé tem autonomia para definir prazos em relacdo ao seu trabalho? De que
forma?

37. Fale sobre o controle que vocé possui em relagdo ao seu trabalho.



