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RESUMO

Nos tempos atuais, as organizacdes estdo sendo avaliadas sob um novo olhar. No
campo do trabalho, pesquisadores da area da Administracdo buscam desvelar a
subjetividade dos trabalhadores. Desta maneira, necessita-se estudar os modos de
estabelecer vinculos entre os individuos e a organizagdo. Este estudo teve por objetivo
geral analisar os vinculos que os servidores do CEFET-MG, Campus |, localizado em
Belo Horizonte, em situagdo de pré-aposentadoria, mantém com a instituicdo. A base
tedrica utilizada foram os estudos realizados sobre o tema vinculos organizacionais
com os autores: (KRAMER; FARIA 2007; PESSOA, 2008; ALVES, 2009; PEREIRA, 2011,
PADUA, 2012; SOUZA, 2013). Assim, foi possivel alcancar o objetivo proposto por meio
de aspectos que caracterizam a vida ocupacional de empregados em situacdo de pré-
aposentadoria e da visdo geral acerca da atuacdo dos docentes e técnico-
administrativos no servico publico. A unidade de analise foi o CEFET-MG, instituicdo
centendria federal de ensino publico situada na cidade de Belo Horizonte, Campus I.
Desenvolveu-se uma pesquisa descritiva qualitativa. O método aplicado foi o estudo de
caso, implementado por meio de entrevistas semiestruturadas, realizadas com 11
servidores da instituicdo pesquisada. Os sujeitos de pesquisa foram os servidores
técnico-administrativos e professores, selecionados com base na disponibilidade e na
acessibilidade. Os dez tipos de vinculos organizacionais discutidos neste estudo foram:
identificacdo com a organizagcao, sentimento de pertenca, cooperacédo nas atividades,
participacdo nas decisdes, idealizacdo da organizacdo, reconhecimento e valorizacéo
dos individuos, solidariedade, integracdo entre o0os membros, crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional e autonomia. Estes tipos de vinculos
configuram-se nas categorias estabelecidas para a realizacdo da analise de contetdo
empregada no tratamento dos dados. A partir dos depoimentos dos entrevistados
emergiram subcategorias, cujas mais relevantes foram: prestigio social da instituicao,
admiracdo pela instituicdo, vocacdo e dedicacdo dos servidores com a profissao,
integracdo entre os membros, defesa da instituicdo contra as criticas, colaboragéo
entre os colegas, politicas de aprendizado e crescimento para os servidores, espirito de
unido entre os membros, procura de solugbes dos problemas em grupo, insuficiéncia
na oportunidade de qualificacdo e capacitagcao e liberdade restrita e limitada ao
planejado. Ressalta-se que os depoimentos dos entrevistados foram unanimes em
dizer que os dez vinculos estudados estao presentes neste estudo. Porém, trés sujeitos
da pesquisa disseram perceber lacunas, devido a parcimbnia na ajuda mutua e na
iniciativa para colaborar com o colega. Portanto, destacam fragilidade no vinculo
solidariedade entre os membros.

Palavras-chave: Vinculo organizacional. Instituigcdo publica. Servidores.
Pré-aposentadoria.



ABSTRACT

In current times, organizations are being evaluated under a new look. In the work field,
administration's researchers seek to unveil the subjectivity of workers. Thus, is
necessary consider ways to establish links between the individuals and the
organization. The general aim of this study was describes and analyzes the bonds
established between CEFET-MG and servers in preretirement of the Campus I, located
in the city of Belo Horizonte. The theoretical basis used were the studies conducted on
the topic "organizational ties" (KRAMER; FARIA 2007; PESSOA, 2008; ALVES, 2009;
PEREIRA, 2011; PADUA, 2012; SOUZA, 2013). It was possible to achieve this objective
through aspects that characterize the occupational life of an employee in preretirement
and overview on the performance of teachers and technical and administrative staff in
the public service. The unit of analysis was the CEFET-MG, a federal institution
centennial public school in the city of Belo Horizonte, Campus I|. Developed a
descriptive, qualitative survey and applied method was the case study, implemented
through semi-structured interviews conducted with 11 employees of the research
institution. The research subjects were the technical administrators servants and
teachers, selected based on the availability and accessibility. The ten types of
organizational links discussed in this study were: identification with the organization,
sense of belonging, cooperation in the activities, participation in decisions, idealization
of the organization, recognition and appreciation of individuals, solidarity, integration
among members, personal and professional growth and autonomy. These types of ties
are configured in the categories established for conducting content analysis employed
in data processing from the testimony of respondents subcategories emerged, whose
most relevant were: social prestige of the institution, admiration for the institution,
vocation and dedication of servants with the profession, lack of identification with the
institution, integration among members, defense the institution against criticism,
collaboration among colleagues, learning and growth policies for servants, spirit of unity
among members, seeking solutions to the problems in group, lack opportunity of
qualification and training, freedom restricted and limited to the planned. Is emphasized
that is a consensus that the ten bonds interviewees studied are present in this study.
However, there are interviewees that emphasize that in relation to identification with the
institution there is no tie. Three subjects in the survey said realize gaps because due to
parsimony in mutual help and initiative to collaborate with colleague in cases of
difficulties which arise in the workplace. Therefore highlight fragility among members.

Keywords: Organizational tie. Public Institution. Servants. Preretirement.
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1 INTRODUCAO

O estilo peculiar pelo qual cada individuo se relaciona com o outro, ou outros,
concebendo uma estrutura particular a cada caso e a cada momento, € 0 que se
chama “vinculo” (PICHON-RIVIERE, 2007). Os vinculos estabelecidos entre os
individuos contribuem para o estabelecimento de relacdes que levam a constituicao
de grupos, para 0s quais sdo transmitidas as maneiras de se relacionar. Este
relacionamento construido pelos individuos em seu ambiente de trabalho pode
produzir alteracdes em sua convivéncia além do ambito organizacional (ALVES,
2009).

Segundo Bueno (2000, p. 799), “vinculo é tudo que ata, liga, aperta; no; liame;
ligagdo moral; conjunto de certos bens inalienaveis, que se transmitem
indivisivelmente”. Assim, torna-se provavel perceber esta vinculagdo construida na
base da cumplicidade e da troca no relacionamento entre as pessoas. Os individuos
podem vincular-se a organizagdes, instituicbes e outros grupos de seu interesse,

levando se em conta as diversas maneiras de se relacionar com o outro.

Trazendo a discussdo para o foco desta dissertacdo, € fundamental atentar as
diversas formas de se envolver com uma organizacdo e ao modo como esses
vinculos sdo determinados, bem como entender que a organizacdo necessita do
empregado para alcancar seus objetivos, ao passo que o empregado precisa da
organizacdo para satisfazer suas necessidades. Os vinculos determinados entre o
individuo e as organizacdes podem ser: a) objetivos, aqueles que se associam com
as relacbes formais de trabalho, como contrato de trabalho e salario; ou b)
subjetivos, aqueles que se relacionam aos sentimentos de pertenca e de
reconhecimento e a possibilidade de realizagdo de desejos, entre outros (FARIA,
SCHMITT, 2007). Portanto, vinculos organizacionais dizem respeito as relagdes que
o individuo desenvolve com e na organizacdo para satisfazer necessidades de

ordem tanto objetiva quanto subjetiva.

Nas instituicdes, os individuos, ao se relacionarem, criam vinculo, elemento das

relacbes sociais e afetivas que esta diretamente ligado a subjetividade humana
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(ALVES, 2009). O empregado se vincula a uma organizagcédo por alguma razéo, e
nao somente pelo motivo de agir com obediéncia e de preencher as exigéncias de
cumprir a jornada de trabalho. O vinculo também se estabelece com base nos
elementos constitutivos que o vinculam a organizacao, tais como: identificacdo com
a organizacao, sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participacao,
idealizacdo, reconhecimento e valorizacdo dos individuos, solidariedade, integracao,

crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional e autonomia (PADUA, 2012).

Faria e Schmitt (2007) explicam que os vinculos estabelecidos entre o individuo e a
organizagdo proporcionam a esta alcancar seus objetivos e manter o individuo
ligado a ela. Para os autores, o vinculo € a dindmica psiquica da inter-relacéo entre
sujeito e objeto, que se produz no espaco subjetivo e que possibilita satisfazer a
necessidade do individuo e da organizagdo. Afirmam, ainda, que toda organizacéo
elabora seu planejamento e, por meio de objetivos, busca alcancar seus fins.

Porém, nem sempre 0s objetivos conscientemente enunciados sdo elaborados de
maneira planejada. Isso ocorre porque s6 o fato de os individuos criarem um forte
vinculo com a organizacdo ndo garante que 0s objetivos serdo concebidos sem
dificuldades. Mas isso os envolve com o desempenho e os resultados alcancados,
uma vez que eles se sentem efetivamente integrados, pertencentes e solidarios com
a organizacdo (FARIA; SCHMITT, 2007).

Tendo em vista que a perspectiva da criacdo de vinculos com a organizagdo se
associa com o envolvimento do individuo com seu desempenho e seus resultados,
de modo a se sentir integrado a ela e aos individuos que dela fazem parte, torna-se
necessario compreender como essa realidade € percebida por empregados que
estdo prestes a se aposentar. Acredita-se que a configuracdo, por exemplo, de
identificacdo, idealizacdo, participacao, solidariedade e cooperacdo entre pessoas
possa se modificar em fungdo desse novo contexto de relacionamento com a

organizacao.

Para Giacomin (2012), os aspectos que caracterizam a vida ocupacional de um
empregado em situacdo de pré-aposentadoria estdo ligados as importantes

transformacdes historicas, politicas, sociais e culturais que ocorrem na sociedade.
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De acordo com a autora, a aposentadoria € um direito; ndo pode ser motivo de
medo, vergonha ou chacota.

Adverte a autora que, apesar de a pessoa idosa sustentar familias nas cidades em
todo o pais com a sua renda, ela continua discriminada dentro de casa, na familia,
na comunidade e nos servigos. Envelhece-se em um pais desigual, com familias
menores, em um mundo globalizado. Ela complementa dizendo que esta é a
novidade que o pais, com suas instituicdes e populacdo, se recusa a ver, ouvir e
discutir (GIACOMIN, 2012).

A Lei 8.112, de 12 de dezembro de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacbes publicas
federais, determina, em seu artigo 186, que o servidor publico adquire direito para se

aposentar nas seguintes situacoes:

Voluntariamente, desde que cumprido tempo minimo de dez anos de efetivo
exercicio no servigo publico e cinco anos de cargo efetivo em que se daréd a
aposentadoria, observadas as seguintes condigcbes: a) no caso de
aposentadoria voluntaria integral — sessenta anos de idade e trinta e cinco
de contribuicdo, se homem, e cinquenta e cinco anos de idade e trinta de
contribuicdo, se mulher; b) no caso de aposentadoria proporcional por idade
(BRASIL, 1998, p.15).

Estabelece a citada lei, em seu art. 187, que a “aposentadoria compulsoria sera
automatica, e declarada por ato, com vigéncia a partir do dia imediato aquele em
gue o servidor atingir a idade-limite de setenta anos com permanéncia no servigo”
(BRASIL, 1998, p. 15).

De acordo com a Superintendéncia de Desenvolvimento Organizacional (SDO), do
Centro Federal de Educacéo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG), iniciou-se
em 2011 um projeto cuja intencdo era promover uma acgéo pontual, por meio de
entrevistas e orientacdes, com as pessoas que estavam na iminéncia da
aposentadoria compulsoria, escolhidas por serem aquelas que tém mais dificuldades
para se aposentarem e que mais sofrem com a falta de preparo para esta nova

etapa de sua vida.
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1.1 Problema de pesquisa

Tendo em vista as consideracdes até aqui delineadas, formula se o seguinte
problema de pesquisa: O que se observa dos servidores em situacdo de pré-

aposentadoria quanto aos vinculos que eles mantém com a instituicdo?

1.2 Objetivos da pesquisa
Buscando responder a pergunta proposta pela pesquisa, foram elaborados os

seguintes objetivos:

1.2.1 Objetivo geral

Analisar os vinculos que os servidores do CEFET-MG, Campus |, localizado em Belo

Horizonte, em situacao de pré-aposentadoria, mantém com a instituicao.

1.2.2 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral proposto, foram elaborados os seguintes objetivos

especificos:

a) Descrever os tipos de vinculo que os servidores do CEFET-MG, Campus |,
em situacdo de pré-aposentadoria, mantém com a instituicdo, visando
verificar quais sédo os elementos a eles pertinentes que mais se destacam, na
percepcdo deles, tendo em vista a tipologia de vinculos que se discute
teoricamente.

b) Aprofundar a compreensao da configuragao vincular proposta pela pesquisa.

1.3 Justificativa

A formacdo de vinculos configura um tema que vem provocando discussdes nas
areas das Ciéncias Humanas e das Ciéncias Sociais Aplicadas. Dentre os varios
motivos que justificam esta discussao estd o fato de que o ambiente de trabalho se

vincula a reproducdo da vida humana, individual e coletiva. Nesse contexto,
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observa-se que a maior parte da vida do individuo se realiza na organizagédo e é

neste ambiente que ocorre parte das relagcdes que estabelecem os vinculos dele

com 0S outros e com a prépria organizagdo (CHANLAT, 1996). Essa seria a

justificativa geral para a realizacao da pesquisa.

Ressalta-se que realizar este estudo por meio de uma abordagem qualitativa €

relevante, uma vez que nos trabalhos realizados até o presente momento adotou-se

uma abordagem quantitativa. Merecem destaque 0s seguintes estudos, que usaram

metodologias tanto quantitativas quanto qualitativas:

a)

b)

d)

f)

9)

Pessoa (2008) — estudo de caso que objetivou fazer um comparativo entre
coordenadores e professores da educacdo basica nas redes publicas e
particulares;

Alves (2009) — estudo de caso que verificou os vinculos organizacionais
entre alunos e uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) privada mineira;
Vargas (2009) — investigacdo que abordou o tema “Vinculos e Ruptura
Organizacionais: estudo de caso dos aposentados de uma concessionaria de
energia elétrica de Minas Gerais”;

Machado (2011) — pesquisa que investigou o processo de construcdo de
vinculos e de identidade de servidores publicos trabalhadores celetistas numa
instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES);

Pereira (2011) — estudo de caso cujo objetivo foi apontar os vinculos
organizacionais preservados pelos professores com duas escolas do ensino
fundamental e médio, uma publica e outra privada, ambas localizadas no
interior de Minas Gerais;

Padua (2012) — pesquisa que investigou vinculos de professores com
instituicdes de Ensino Superior do Estado de Minas Gerais;

Souza (2013) — estudo que pesquisou vinculos organizacionais: 0s
elementos que unem o0s docentes a uma instituicdo mineira de ensino

profissionalizante.

Embora o tema “Vinculos organizacionais” contemple o envolvimento do individuo

no espaco organizacional e com o seu trabalho, este ndo deve ser confundido com o

tema

“Comprometimento organizacional” (PEREIRA, 2011). A autora ressalta que o
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comprometimento  organizacional “esta relacionado a dimensdes afetiva,
instrumental e normativo que derivam das relagdes de trabalho consolidados entre o
empregado e a organizagao’” (PEREIRA, 2011, p. 21). Portanto o escopo de analise
deste é menor, uma vez que discute apenas trés dimensdes, enquanto que aquele

trata de dez dimensdes.

A escolha do CEFET-MG para o estudo deve-se a constante evolucdo de sua
filosofia organizacional e educacional, que propde fortalecer entre seus servidores,
além da competéncia técnica, a visdo compartilhada e integrada e a atuacdo
empreendedora, provenientes das transformagdes ocorridas no mundo atual. Outra
razdo prende-se ao fato de a pesquisadora pertencer ao quadro permanente desta
instituicdo publica e de interessar-se pela dinamica das relacbes que nela

acontecem.

As construcdes vinculares constituidas no relacionamento entre o CEFET-MG e
seus servidores administrativos e professores proporcionam a instituicdo um valioso
dado para a compreensao da pratica organizacional produzida em seu ambiente,
uma vez que lhe permite procurar apoio tedrico-empirico nos estudos que discutem
este tema. Assim, o CEFET-MG tera a oportunidade de se preservar para enfrentar
as transformacdes referentes ao ensino, com perspectivas de manter-se como

instituicdo publica geradora de conhecimento.

Este estudo justifica-se também pela perspectiva de reconhecer como ocorre a
vinculagao dos servidores que completaram 68 anos no ano de 2013 — portanto, em
situacdo de pré-aposentadoria, e que exercem suas atividades em uma instituicao
publica. Tem, também, o propdsito de se identificar os vinculos estabelecidos entre

eles e o CEFET-MG que mais se destacaram.

Vinculos sdo lagos estabelecidos durante longo periodo de trabalho entre os
funcionarios e a instituicdo em que atuam. Portanto, conhecer mais a respeito dos
vinculos favorece a maior adequacdo ao ambiente de trabalho, tendo em vista a
possibilidade de obter um melhor desempenho profissional. Diante desse contexto,
necessario se faz conhecer os vinculos organizacionais que se formaram entre 0s

servidores em situacao de pré-aposentadoria e o0 CEFET-MG, com a finalidade de
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interpretar as etapas desse processo de vinculagdo, mostrando suas implicacdes
para o desenvolvimento e o comportamento do servidor, de maneira a reunir as
condicBes para reconhecer e valorizar os esforcos engajados nos servi¢os prestados

ao CEFET-MG ao longo de 30 anos se mulher, ou 35 anos de trabalho, se homem.

Em sintese, a escolha do tema se justifica pela relevancia que apresenta para a
instituicdo em estudo, pois conhecer mais a respeito dos vinculos possibilita o
fortalecimento da interacdo entre os servidores, além de propiciar coeréncia em seu

comportamento no ambiente de trabalho.

Esta dissertacdo compde-se de seis capitulos incluindo esta Introducdo na qual se
apresentam o problema de pesquisa, 0s objetivos e a justificativa. No segundo
capitulo, procede-se a contextualizacdo e a ambiéncia do estudo. No terceiro
capitulo, desenvolve-se o referencial tedrico. No quarto capitulo, descreve-se a
metodologia da pesquisa. No quinto capitulo, apresentam-se e analisam-se 0s
resultados da pesquisa. No sexto capitulo, formulam-se as consideragdes finais. As
referéncias bibliograficas consultadas complementam a dissertacdo apresentada.
Apés, exibe-se o apéndice, contendo o roteiro de entrevista e a identificacdo dos

indicadores no roteiro de entrevista.
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2 CONTEXTUALIZACAO E AMBIENCIA DO ESTUDO

Neste capitulo, apresenta-se a ambiéncia deste estudo, que destaca a visado geral
acerca da situacdo funcional dos docentes e técnico-administrativos no servico
publico e desenvolve-se um breve relato sobre 0s aspectos que caracterizam a vida

ocupacional de um empregado em situacéo de pré-aposentadoria.

2.1 Viséo geral acerca da situacéo funcional dos docentes e dos técnico-

administrativos no servigo publico

A formacdo docente no Brasil tem sua base na Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo Nacional (LDB), de 1996, que visa regulamentar, realizar e atender as
necessidades do ensino em suas diferentes modalidades. Uma observagao ampla
sobre a formacdo deste tipo de profissional possibilita verificar que a discussao,
além de remota, é controversa e de complicada solugéo, pelo menos no curto prazo.
Entretanto, principalmente nas ultimas décadas, este assunto tem sido apresentado
com maior recorréncia, possibilitando aprofundar as discussbes (MELO; LUZ, 2005).

A questdo principal se pauta na indagacdo que nao tem sido corretamente
respondida: Qual é a formacéo necessaria ou ideal ao professor de educacgéo basica
no ambiente técnico? Apesar das discussdes intensas e cheias de emocdes, pela
peculiaridade da profissao, reitera-se a necessidade de estabelecer uma politica
nacional de formacéo de professores associada a sua realidade, porém levando em
consideracdo os desdobramentos e as consideracdes devidas ao contexto futuro
(MELO; LUZ, 2005).

Segundo Azanha (2004), geralmente, realca-se o “perfil profissional”, por meio de
uma relacdo das competéncias cognitivas e docentes que necessitavam ser
desenvolvidas pelos cursos formadores. Embora este esboco das discussbes
desenvolvidas seja reduzido, ele realga duas propensbes presentes no
encaminhamento: a) a singular politica nacional de formacdo de professores num
pais com discrepantes diferencas econdmicas, sociais e culturais deve ser uma

simples manifestacdo de rumos; e b) a situacdo torna-se mais complicada, tendo em
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vista as discussfes e sugestdes que se apresentam nos congressos, Seminarios e
outros eventos, em que salientam os aspectos de um profissional provido de

qualidades como sendo o ideal de formacéao.

O compromisso do docente, principalmente aqueles situados nos niveis iniciais de
escolarizagdo, com a educacdo de cidaddos com comportamento criticos e cientes
de sua atuacdo social, faz do tema “Formacdo de docente” uma pratica
fundamentalmente politico-social. Ademais, constituir-se em um tema estratégico
enquanto processo de educacdo continuada do saber torna-se necessario nas
atividades relativas ao estado democratico, possibilitar o surgimento da educacao
para a cidadania (MELO; LUZ, 2005).

No inicio da década de 1930, um grupo de educadores da alta sociedade brasileira
divulgou um manifesto ao povo e ao governo, conhecido como “Manifesto dos
Pioneiros da Educacao”, que contemplava as diretrizes a serem seguidas pela
educacao brasileira. Todavia, o primeiro Plano Nacional de Educacdo (PNE) apenas
ocorreu em 1962, ap0s a Lei 4.024, de 1961 que fixa as diretrizes e bases da
educacdo nacional (BRASIL, 1961). Baseava-se em varias metas quantitativas e

qualitativas a serem cumpridas no periodo de oito anos.

A constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 214, contempla a obrigatoriedade de
um plano nacional com forca de lei tornando estaveis as iniciativas governamentais
na area de educacao. (BRASIL, 2013)

A Lei 9.394, de 1996, que estabelece as Diretrizes e Bases da Educacao Nacional,
menciona em seus artigos 9 e 87, que compete a Unido a constituicdo do Plano de
Educacao Nacional(PNE), em colaboracdo com os estados, o Distrito Federal e os

municipios, e institui a “Década da Educacdo” (BRASIL, 1996).

O Plano Nacional de Educacédo, sancionado em 2001 pelo Congresso Nacional, foi
baseado no Plano Decenal de Educacao (PDE) para todos, organizado conforme as
orientacbes das reunidbes organizadas pela UNESCO, na Tailandia, em 1993
(UNESCO, 1998).
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Além dos relatorios, obtidos por meio de extensa mobilizacdo regional e nacional,
apresentados pelo Brasil nas conferéncias da Organizacdo das Nac¢des Unidas para
a Educacédo, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO), vérias entidades foram consultadas
pelo Ministério da Educacdo (MEC), como o Conselho Nacional de Secretéarios de
Educacdo (CONSED) e a Uniao Nacional dos Dirigentes Municipais de Educacéo
(UNDIME), com o objetivo de captar os subsidios necessarios para a preparacédo do
Plano Nacional de Educacéo (PNE) (BRASIL, 2001).

A partir da promulgacéo da lei e da instauragéo da “Década da Educagao”, em 1997,
definiu-se que a formagéo de docentes para lecionarem nos Ensino Fundamental e
Médio das escolas de Educacédo Basica dar-se-ia em nivel superior, em cursos de
licenciatura, de graduacdo plena, concebida como formacdo minima para o
desempenho do magistério na educacédo infantil e nas quatro primeiras séries do
ensino fundamental, ofertada em nivel médio, na modalidade normal (MELO; LUZ,
2005).

A qualificacdo para a docéncia do ensino superior alcancaria os preparados com 0s
graus de doutor ou de mestre e os licenciados habilitados nas provas de aptidao
pedagdgica e de capacidade cientifica. Foram autorizados a exercer a docéncia
outros individuos aptos e qualificados, sendo considerados de competéncia para a
docéncia do ensino superior os individuos com o grau de licenciado ou equivalente
(MELO; LUZ, 2005).

Em relacdo aos técnico-administrativos, a definicdo de Di Pietro (2003) esclarece
gue sdo denominados “servidores publicos” aqueles que realizam servigos para o
Estado e para os Orgdos da Administrac&o Indireta, classificados como estatutarios,
e por isso pertencentes ao regime juridico unico (RJU), titulares de cargos publicos,
por meio de concurso publico. Em seu art. 14, a Lei 10.871/2004 menciona que a
investidura dar-se-a por meio de concurso publico de provas ou de provas e titulos,
exigindo-se curso de graduacdo em nivel superior ou certificado de conclusédo de
ensino médio, conforme o nivel do cargo, e verificado o disposto em regulamento
proprio de cada entidade (BRASIL, 2004).
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O regime estatutario ao qual estdo subordinados os servidores publicos especifica
que a nomeacao ocorre por meio de ato unilateral em uma situacdo juridica ja
estabelecida e observa a estabilidade ao servidor (BENETTI; ARAUJO, 2008).

Ja de acordo com a Lei 10.871/2004, Anexo I, a carreira e a formacdo do técnico
administrativo, que compdem a estrutura administrativa brasileira, sdo constituidas

de cargos de nivel médio de técnico administrativo (BRASIL, 2004).

O art. 7° inciso | da Lei 10.871/2004, considera que a carreira dos técnico-
administrativos, composta de cargos de nivel intermediario, compreende o conjunto
de classes de cargos de mesma profissdo, natureza do trabalho ou atividade,
ordenada segundo a responsabilidade e a complexidade inerentes a suas
atribuicbes; que a classe, a divisdo bésica da carreira, € integrada por cargos de
idéntica denominacao, atribuicdes, grau de complexidade, nivel de responsabilidade,
requisitos de capacitacao e experiéncia para o desempenho das atribuicdes; e que o
padrdo € a posicdo do servidor na escala de vencimentos da carreira (BRASIL,
2004).

Ja o art. 9 da Lei 10.871/2004 esclarece que o desenvolvimento nos cargos ocorrera
mediante progressdo funcional e promocdo; que progressdo é a passagem do
servidor para o padrdo de vencimento imediatamente superior dentro de uma
mesma classe; e que promocao é a passagem do servidor do ultimo padrdo de uma
classe para o primeiro padréo da classe imediatamente superior. O art. 10 da citada
lei define que o desenvolvimento do servidor no cargo da carreira de técnico-
administrativo obedecera aos principios de anualidade, da competéncia, da

qualificagéo profissional e da existéncia de vaga (BRASIL, 2004).

Ressalta-se que no 81° da mesma lei a promocdo e a progressao funcional
obedecerdo a sistemética da avaliagdo de desempenho da capacitacdo e da
qualificacdo funcionais, conforme disposto em regulamento especifico de cada
autarquia especial, e que segundo o 82° do art. 9, ressalvado o disposto no 83°

deste artigo, é vedada a progressao do ocupante de cargo efetivo das carreiras
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antes de completado o intersticio de 1 (um) ano de efetivo exercicio em cada
padrao. (BRASIL, 2004).

Os relatorios de gestdao do CEFET-MG mostram, de forma clara, a execucdo de uma
politica coerente de busca de resultados, cujas estratégias de atuacao institucional
foram focadas, resumidamente, no desenvolvimento dos recursos humanos,
envolvendo a elevacdo da capacitacdo do corpo docente e de técnico-
administrativos, consolidada por uma politica interna de capacitacdo dos servidores
(BRASIL, 2013).

2.2 Aspectos que caracterizam a vida ocupacional de empregados em situagéao

de pré-aposentadoria

A nova fase de vida representada pela transicdo para aposentadoria, como outras
passagens no ambiente de trabalho, podem provocar angustia e tornar dificil ao
individuo a adaptacdo a recente etapa de vida (FOUAD; BYNNER, 2008). Nao
obstante o fato de as circunstancias dessa fase serem percebidas de maneira
positiva por certos trabalhadores, outros sdo acometidos de complicacOes,
traduzidos em adoecimento fisico e psicologico.

Magalhdes et al. (2005) defendem que o trabalho reproduz caracteristicas relevantes
da identidade individual e ressaltam que o0 sucesso e 0 prazer no trabalho
corroboram o sentimento de identidade individual e possibilitam o reconhecimento
social. Para estes autores, “em nossa cultura, a atividade profissional € um dos
sustenticulos fundamentais da autoestima, identidade e percepcao de se sentir util”
(Magalhaes et al., 2005, p. 2).

O que se observa é que o desligamento do trabalho propicia a perda dos vinculos
sociais estabelecidos, decorrendo dai perdas na qualidade de vida das pessoas,
possibilitando um sentimento de inutilidade, de soliddo e de baixa autoestima
(MAGALHAES et al., 2005).

A aposentadoria tem também o seu lado positivo, uma vez que o individuo passa a

usufruir de maior disponibilidade de tempo, quer seja para o lazer ou para colocar
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em dia as atividades que durante muito tempo estiveram esquecidas (VERAS;
RAMOS; KALACHE, 1987).

Para Leite (1993), o fato de se separar do trabalho também provoca transformacdes
nos aspectos psicossociais do aposentado, tais como: aproximacdo dos familiares,
perda das atividades sociais e reducdo do poder aquisitivo, além de motivos que

causam estresse, como o alto reconhecimento do trabalho pela sociedade.

Segundo Santos (1990), a maneira como o individuo vivenciara a aposentadoria
pode ser concebida a partir da relacdo que construiu ao longo de sua vida, entre as
atividades profissionais e o tempo livre, sendo que este, quando o individuo se
aposenta, pode ser aproveitado para o crescimento pessoal ou apenas visto como

espaco vazio e, talvez, um tempo para o repouso.

Ekerdt (1989, citado por LEON, 2000), relata que deixar de planejar o futuro, seja
por motivos alheios a vontade do individuo ou ndo, pode tornar-se um elemento de
grande importancia, que confirma o carater aversivo da aposentadoria, prejudicando
a qualidade da transi¢éo. Bruns e Abreu (1997) corroboram a ideia de que a falta de
planejamento da aposentadoria pode causar melancolia e soliddo na pos-
aposentadoria. Relatam que os individuos sentem-se perplexos e desapontados por
nao saberem gerenciar com criatividade e satisfacdo a existéncia sem seu trabalho,

ainda que este fosse realizado sem prazer.

Franca (2003) declara que se torna indispensavel adotar atitudes preventivas que
ajudem os trabalhadores no reconhecimento de medidas de protecao na elaboracéo
de projetos de vida para esse periodo e no planejamento de acbes que lhes
permitam se adequar a aposentadoria. Para a autora, esta consciéncia pode impedir
o adoecimento fisico e psicoldgico, possibilitar um bom relacionamento conjugal e
familiar e evitar crises de identidade provenientes do afastamento do trabalho,
insegurancas, ansia decorrentes das mudancas e sentimentos de soliddo e de

sentir-se inutil.

Tendo em vista que a aposentadoria possibilita transformacdes na qualidade de vida

do trabalhador, destaca-se o aumento da expectativa de vida mundial. No Brasil, a
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expectativa de vida atual é de 73 anos, situacdo que demonstra o envelhecimento
da populacdo. A estimativa é de que em 2050 a populacdo alcancara a expectativa
de vida de 81 anos e que o numero de idosos sera semelhante ao de jovens,
representando 18% da populacédo geral, ou 47 milhdes de pessoas nessas faixas
etarias (FRANCA; SOARES, 2009).

Os orgaos publicos e sociais do Brasil estdo atentos a situacdo de estresse
provocada pela transicdo para a aposentadoria (DUARTE; MELO; SILVA, 2009). A
partir da Lei 8.842 de 4 de janeiro de 1994, que estabeleceu a Politica Nacional do
Idoso e da Lei 10.741, de 1° de outubro de 2003, que dispde sobre o Estatuto do
Idoso, buscou-se possibilitar protecdo, dignidade, redes de suporte social e melhor

condicdo de vida as pessoas nessa faixa etaria (BRASIL, 1994, 2003).

Politicas de atencdo a saude do servidor publico federal (PASS), mediante a
implantacdo do Subsistema Integrado de Atencdo aos Servidores (SIASS) foram
implantadas pelo Governo Federal. Uma das normas desta politica consiste em
estudar a implantacdo de programa de preparacdo para a aposentadoria nas
instituicBes publicas federais. (GIACOMIN, 2012).

Nos primeiros contatos realizados com a assistente social da Superintendéncia de
Desenvolvimento Organizacional (SDO), do Centro Federal de Educacéo
Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG), constatou-se que, atualmente, a
instituicdo ndo possui um projeto de preparacdo para a aposentadoria. O que se
encontra em fase de discussdo é o Programa de Preparacdo para a Pds-carreira,
gue tem por finalidade realizar um trabalho envolvendo atividades diversas que
atenda grupos operativos e as pessoas que estdo em fase de aposentadoria. A
instituicdo parece sinalizar que, caso seja viabilizada esta iniciativa, estabelece-se o
inicio de outra etapa de vida laboral para tais servidores, que pode contemplar outra

carreira ou outros projetos de vida.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, abordam-se 0s conceitos de vinculos organizacionais: com 0
subtitulo consideracdes gerais e conceituacdo; e descrevem-se 0s elementos de
vinculos organizacionais: identificacdo com a organizacdo, sentimento de pertenca,
cooperacao nas atividades, participacado, idealizacdo, reconhecimento e valorizacao
dos individuos, solidariedade, integracéo, crescimento e desenvolvimento pessoal e

profissional e autonomia.

A finalidade de pesquisar o tema “Vinculos organizacionais” que o0s servidores
mantém em seu ambiente de trabalho caracteriza-se pelos aspectos referentes aos
elementos subjetivos e objetivos que ligam o docente & instituicdo em que ministra
aulas, assim como o0 pessoal técnico-administrativo, que se envolve com as
atividades funcionais realizadas no local de trabalho, na medida em que ambos se
encontram na situacdo de pré-aposentadoria. Assim, serd necessario investigar a
definicdo de vinculos e as particularidades do comportamento humano, tendo por
base a informacédo sobre estudos e teorias psicolégicas e socioldgicas vinculadas a

area da Administracao.

3.1 Vinculos organizacionais: considerac@es gerais e conceituacao

Os estudiosos do tema “Vinculos organizacionais”, recentemente, examinaram a
associacdo entre as variaveis que determinam o vinculo de trabalhadores com as
organizacdes em que exercem suas atividades (KRAMER, 2003; FARIA; SCHMITT,
2007, KRAMER; FARIA 2007; PESSOA, 2008; ALVES, 2009; PEREIRA, 2011). De
acordo com estes autores, o0 elo que o individuo constitui a partir de seu trabalho é o
vinculo organizacional, que abrange o grau de ligacdo com a organizacdo e de
compreensao de seus projetos, objetivos, problemas, politicas, desempenho e

resultados.

A convivéncia com 0 outro permite que as pessoas criem elos significativos, como
compromisso, responsabilidade e respeito entre si. Essa situacdo caracteriza a

reunido de pessoas como favoravel para que cada individuo passe a ter espaco para
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se conhecer e se fazer conhecer, por meio do convivio com os demais, de suas
funcdes e dos diferentes comportamentos que assume dentro dessa convivéncia
(ALIATTI, 2008). Ressalta-se que esses elos criados por meio da convivéncia entre
os individuos possibilita visualiza-los como um vinculo que o individuo concebe para

se sentir aceito e realizado; enfim, pertencente a um grupo.

De acordo com Bion (1970), o relacionamento entre duas pessoas que estabelecem
relacbes e semelhanga uma com a outra pode ser chamado de “vinculo”. Assim, o
vinculo pode estar sustentado por uma estrutura dindmica, mesclada, que insere um
sujeito, um objeto e sua reciproca inter-relacdo com 0s processos de comunicacao e
aprendizagem (PICHON-RIVIERE, 2007). Zimerman (2000) esclarece que vinculos
contém a mesma origem que a palavra vinco, indicando uma ligacdo entre as

pessoas, que, apesar de se encontrarem delimitadas entre si, permanecem unidas.

A comecar das relacbes preservadas com o outro no jogo da identificacdo, o
individuo vé seu desejo e sua existéncia reconhecidos (CHANLAT, 1996). Somente
por meio dessas relacdes com o semelhante é que se torna possivel ao individuo se
reconhecer, se descobrir, saciar ou ndo seus desejos. Zimerman (2000) aponta que
a concepc¢do de vinculo abrange trés planos das inter-relagdes do individuo: a) o
intrapessoal, que faz referéncia ao modo como o0s objetos interiorizados se
relacionam entre si; b) o interpessoal, que versa as maneiras como o individuo se
relaciona em seu convivio com o grupo familiar, o grupo institucional e o profissional;
e C) o transpessoal, que, por ter esséncia transcendental, alude a vinculos e

fantasias inconscientes compartilhados por todos os individuos.

A organizacdo se fundamenta na reunido de pessoas que no desempenho de suas
atividades buscam alcancar objetivos que devem estar alinhados com a misséo ou
finalidade organizacional. Assim, determina-se o sentido da existéncia,
organizacional e, portanto, a sua identidade (CERTO; PETER, 1993; KANAANE,
1999; TAVARES, 2000; WRIGHT; KROLL; PARNELL, 2000).

Os conceitos de vinculos determinam uma maneira de observacdo das pessoas
enquanto empenhadas na busca de resultados no trabalho (PICHON-RIVIERE,

2007). Ao conviver com outras pessoas, o individuo relaciona a sua historia pessoal
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com a histéria social de outras pessoas com as quais passa a conviver no ambiente
de trabalho. Nesse contexto, apreende-se que, por se tratar de uma atividade que
envolve todos os componentes do grupo, a consecucdo dos objetivos passa a ser

um projeto comum.

Pagés e Avila (2003) discorrem que 0 grupo consegue exercer influéncia nos
individuos e possibilita que eles reconhecam dentro de si tudo o que estd nas
pessoas com as quais se relacionam em diversos graus e nas combinacdes mais
variadas. E importante ressaltar que os pequenos grupos inclinam-se a repetir as
caracteristicas socioeconémicas e politicas, a dindmica psicoldgica, os conflitos e as
emocoes dos grandes grupos (PAGES, 1993; ZIMERMAN, 1997).

A partir de diversos estudos realizados sobre vinculos organizacionais por Alves
(2009), Pereira (2011) e Pé&dua (2012), depreende-se que os individuos estdo
propensos a reproduzir, por meio de suas atitudes, comportamentos e opiniées

relativos as caracteristicas das organizacdes que fazem parte.

Uma vez que a organizacdo € constituida por pessoas, torna-se propria ao seu
funcionamento a interagdo afetiva entre seus membros (ZIMERMAN, 1997).
Portanto, relacionar-se com o outro abrange as interacdes afetivas que acontecem
na organizacao, reconhecendo a possibilidade de se verificar algum tipo de vinculo
estabelecido entre os participantes, pois os individuos convivem e interagem na
organizacdo. Presume-se, entdo, que essas pessoas criam vinculos entre si e com a

organizacéao.

A relacdo que o individuo institui em seu ambiente de trabalho é representada por
vinculos organizacionais, indicando-se o0 grau de ligagdo com a organizacdo e o
envolvimento com seus objetivos, chegando ao ponto de obter melhores resultados
e comprometimento (KRAMER; FARIA 2007).
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3.2 Tipos de vinculo organizacional

As questdes sobre vinculos organizacionais que se discutem neste estudo incidem
sobre os seguintes tipos: identificacdo com a organizacdo, sentimento de pertenca,
cooperacao nas atividades, participacdo nas decisOes, idealizagcdo da organizacao,
reconhecimento e valorizacdo dos individuos, solidariedade, integracdo entre os
membros, crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional e autonomia. A
literatura que serve de base tedrica para o desenvolvimento deste estudo esta
apoiada nos estudos realizados por Motta e Freitas (2000), Pessoa (2008), Alves
(2009) e Pa&dua (2012), dentre outros.

3.2.1 Identificacdo com a organizacao

Para realizar um projeto comum, os homens se reinem em grupo. Nesse processo,
dois mecanismos psicolégicos se apresentam: identificacdo com o lider e os
participantes; e idealizacdo do grupo e do projeto (MOTTA; FREITAS, 2000). De
acordo com Siqueira (2008), “a identificacdo organizacional fundamenta sua
definicdo com base na forma como as crenc¢as do individuo sobre uma organizagéo

passam a fazer parte da sua identidade”.

Tajfel* (1978) e Pratt® (1988), citados por Siqueira (2008, p.182) apresentam a teoria
da identidade social e afirmam que as pessoas constroem a si mesmas a partir de
um conjunto de particularidades essenciais, que sdo usadas para definir seu
autoconceito. Esta teoria sugere que a identificacdo social ocorre sempre que 0s

individuos percebem a si mesmos como membros de uma coletividade.

Dois modos de identificacdo sdo propostos por Pratt® (1998), citado por Siqueira
(2008, p. 182):

'TAJFEL, H. Social categorization: social identity and social comparison. In; TAJFEL, H.
gEd).Differentiation between groups. London: academic press, 1978. p. 61-76.

PRATT, M. G. To be or note to be: central questions in organizational identification. In: WHETTEN, D.
A; GODFREY, P. C. (Ed.) Identity in organizations: building theory through conversations.
Thousand oaks’: sage, 1998. p. 171-208.

* ldem, 1998, p. 171-208.
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A identificacdo por imitagcéo e a identificacdo por afinidade (reconhecimento)
que ocorre quando o individuo identifica-se com uma organizacéo que ele
acredita ter valores e crengas similares aos seus. [...] Usamos organiza¢fes
gue nés vemos como similar a nés mesmos para nos referirmos a nés
mesmos (PRATT, 1998 citado por SIQUEIRA, 2008, p.182).

Trata-se de um processo em que “igual procura igual”. ldentificacdo, nesse sentido,
ndo envolve mudanca de identidade, mas é um meio de compreender o
relacionamento do individuo com a organizacao. Na identificacdo por imitacdo (o ato
de tornar-se idéntico), o individuo incorpora crencas e valores da organizacdo, de
forma gradual ou rapidamente, em sua identidade. Esse processo pressupfe uma

consciéncia do individuo.

Motta e Pereira (2004) ressaltam que quando o empregado se sente membro da
organizacdo, identifica-se com ela e busca alcancar seus objetivos. Porém, para que
o individuo sinta-se satisfeito com o0 sucesso da organizacdo e reconheca seu
préprio éxito é indispensavel que no dia a dia ndo ocorra desacordo entre os fins

definidos por ele e os definidos pela organizacao.

Para Lacombe (2002), a identificacdo com a organizacdo € um estado psicologico e

se estabelece quando o individuo se enxerga como parte da organizacgao.

Chanlat (1996) afirma que uma organizacdo se torna um objeto de identificacéo,
uma vez que estabelece uma maneira de funcionamento que permite ao individuo
realizar seus projetos pessoais, provocando um sentimento de admiracéo, que traz
gratificacdo pelo trabalho realizado e possibilita ao individuo sentir-se motivado e, de

modo efetivo, sentir-se como um representante da organizagao.

Para Brown! (1996), citado por Melo, (2006), “a percepcdo no trabalho é
caracterizada como a identificacdo psicoldgica [...] Dessa forma, a autora presume
que quanto maior o nivel de ‘identificacdo’ do individuo com o trabalho, maior sera

também seu ‘envolvimento™.

* BROWN, S. P. A meta-analysis and review of organizational research on job involvement.

Psychological Bulletin, v. 120, n. 2, p. 235-255, 1996.
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Kramer (2003) revela que um individuo que trabalha em uma organizacdo pode nao
se identificar com ela, porém possui a identidade de trabalhar naquele local. O autor
revela que, mesmo que nao exista uma identificacdo do individuo com a
organizacao, a pessoa traz consigo a identidade de ser empregada de determinado

estabelecimento.

Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), os empregados aspiram a receber
como retorno de seus atos de trabalho, recursos capazes de satisfazer suas
necessidades pessoais, familiares e profissionais. Com base nestes autores,
entende-se que os vinculos gerados na relagdo individuo-organizacdo séo oriundos

de crencas e afetos desenvolvidos pelos empregados e dirigidos a organizacao.

3.2.2 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 identificagdo com a organizacdo e com as pessoas que fazem parte
do grupo (PICHON-RIVIERE, 2007). Kramer e Faria (2007, p. 89) reforcam este
entendimento quando afirmam que “identificacdo e sentimento de pertenca estéo

juntos”.

Aliatti (2008) adverte que a pertenca pode ser compreendida como estar ligado aos
objetos internos, a estrutura familiar e a conjuntura social, que se ampara na

angustia, como a sensagéao de vazio e de solidao.

As pessoas, para ndo experimentarem o sentimento de soliddo e se sentirem
reconhecidas, resistem a situagdes, muitas vezes, de muitas exigéncias e
limitadoras (ALIATTI, 2008). Surge dai o conceito de sentimento de pertenca, que
significa a necessidade que as pessoas possuem de se sentirem inseridas em um

vinculo que tem como func¢éo a sustentacao, perante sua vivéncia indefesa.

Para Foulkes (1986), o sentimento de pertenca parece ser proprio da condicdo do

ser humano.
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Kramer e Faria (2007, p. 89) relatam que “achar-se em conformidade com os ideais

e objetivos da instituicdo é muito gratificante, ndo s6 pelos servicos prestados a

instituicdo, mas também pelo sentimento de sentir-se membro que ai se resguarda”.

Kramer (2003) define que o sentimento de pertenca € aquele que demonstra que o
individuo faz parte da organizacdo. O individuo percebe que € algo mais do que
membro da organizacdo, que € inerente a ela. As criticas ou o0s elogios a
organizacdo sdo sentidos pelo individuo como se fossem dirigidos a ele, na

proporcao em que se confunde com ela.

Kramer e Faria (2007, p. 89) consideram que o sentimento de pertenca esta ligado
aos seguintes aspectos: “orgulho de pertencer, sentir-se membro, sentir-se

responsavel, tempo de organizacdo e reacao a criticas”.

3.2.3 Cooperacdao nas atividades

O grupo existe a medida que seus membros se sentem unidos por uma
reciprocidade facilitadora, na busca de seus objetivos. Com base nesse
entendimento € que se presume a cooperacao entre os membros do grupo
(FREITAS, 1988). Essas particularidades evidenciam-se pelo esforco dos
trabalhadores no intuito de executar as tarefas de forma conjunta e harménica, o que
favorece o alcance das propostas estabelecidas pela organizacdo (KRAMER, 2003).
Para isso, as aptidoes individuais e singulares que cada membro possui séo
empregadas com o intuito de contribuir para a consecucdo de uma meta
organizacional (ALIATTI, 2008).

A solidariedade e o espirito de amizade s&o frequentes na cooperacdo, pois
revertem em maior envolvimento e comprometimento das pessoas com as
atividades que |Ihe séo apresentadas (PEREIRA, 2011). Por esse motivo, Kramer e
Faria (2007) afirmam que o sentimento de grupo existe quando os trabalhadores se

unem para alcancar os objetivos organizacionais.

Para Maggi (2006, p. 115), a “cooperacdo € uma atuagdo dirigida ao mesmo

propésito”. Assim, compreende que é a agao de integrar uma tarefa ou um projeto
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comum, a acao coletiva pela qual os sujeitos contribuem para o mesmo resultado. E
revela que, mesmo quando o objetivo comum é imposto, a a¢do coletiva ndo deixa
de ser cooperativa. O autor esclarece que a cooperacdo pode ser delineada como
um processo de acdes que se perfazem em um mesmo proposito/resultado. Maggi
(2006, p. 116) expde que “quando as agdes cooperativas sdo comuns, acontecem
como consequéncias trocas mutuas, relacdes que se correspondem, comunicacfes

diretas entre os sujeitos agentes”.

3.2.4 Participagao nas decisdes

De acordo com Anderson e Parker (1978), o grupo existe pela necessidade de
integrar os objetivos e de promover a interacao psicoldgica entre eles. Isto €, ndo
apenas pelo agrupamento de pessoas em lugar estabelecido. O que se percebe é
que existe um elo entre os membros que compdem 0 grupo, ndo sendo necessario
gue seus membros compartilhem o mesmo espaco fisico ou que vivam no mesmo

periodo temporal.

A partir do momento em que a organizacdo permite o compartilhamento dos
objetivos, com situac6es que favorecam aos individuos ser participativos no local de
trabalho, de forma que possam expor opiniées e compartilhar ideias, eles se sentem
parte do processo produtivo. Nestas condicdes, percebe-se que o individuo aumenta
seu envolvimento com o trabalho, reforcando os vinculos organizacionais. Nesta
linha de raciocinio, Mailhiot (1970) ressalta que o individuo precisa sentir que faz

parte do processo de tomada de decisdo para se considerar pertencente a um

grupo.

Essa ideia de envolvimento e de participacdo nas decisdes € elucidada por Bernardo
(2006) quando cita a organizacdo moderna, no sentido de que esta favorece a
inclusdo mais participativa de seus empregados e possibilita que estes passem a ser
“colaboradores”, emitindo opinides e sugestbes, deixando de ocupar o lugar de

meros executores de tarefas predeterminadas.

Nascimento (2008) argumenta que a empresa precisa estabelecer um ambiente

democratico para alcancar o envolvimento de seus empregados. Para que isso
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aconteca, faz-se necessario que o empregado participe das decisdes nas
assembleias, assim como de situagOes informais e cotidianas que envolvem a

organizacao.

Kramer e Faria (2007) identificam o canal de participacdo redes sociais e midias que
sdo canais disponibilizados aos trabalhadores como meio de apresentarem criticas,

sugestbes ou, mesmo, esclarecerem suas davidas.

3.2.5 Idealizagcdo da organizacao

Os individuos formam os grupos, que constituem a organizacdo. Assim, pode-se
entender que a idealizacdo € um dos aspectos mais importantes para o
funcionamento organizacional, pois oferece consisténcia, forca e caracteristicas de

excepcionalidade aos projetos e aos membros da organizacdo (ENRIQUEZ, 2001).

A existéncia de um grupo se realiza a partir da criagdo de um projeto em que todos
participem e nele confiem. Nessas condi¢des, os individuos se vinculam e se
agregam em grupos com base em uma proposta comum (PAGES, 1993;
ZIMERMAN, 2000; MOTTA,; FREITAS, 2000; ENRIQUEZ, 2001).

Enriquez (2001) afirma que é por meio da idealizacdo que o individuo confere maior
credibilidade a seus projetos. Nos estudos de Anderson e Parker (1978), Pages
(1982), Zimerman (2000), Freitas (2000) e Enriquez (2001), observa-se que a
formacao de um grupo inicia-se no momento em que existe um projeto em que todos

estejam idealizando realizar.

As organizacbes colaboram para a realizacdo da formacdo de identidade do
individuo, tanto social quanto individual. Isso se verifica quando procuram constituir
com o individuo uma relagcdo de correspondéncia total (FASOLO, 2009). Essa
experiéncia ocorre por meio da criacdo de um imaginario especifico, no qual a
empresa moderna revela-se para os individuos como um lugar de poder, nobreza e
perfeicdo. Desse modo, apresenta-se como um recinto que busca satisfazer os
desejos intensos narcisicos de seus membros e assegura-lhes ser a fonte de
reconhecimento, de amor e de identidade (MOTTA; FREITAS, 2000).
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Para Enriquez (2001, p. 57):

[...] a idealizacdo se verifica na constituicdo de um projeto comum, afinal ela
€ 0 a substancia que oferece consisténcia, vigor e “aura” excepcional, tanto
ao projeto quanto a nds mesmos que, a nossos préprios olhos, nos
robustecemos (reforcando ao mesmo tempo o eu ideal do eu), correndo o
risco intelectual e social, buscando nos situar a uma altura que nos parecia
antes intangivel (ENRIQUEZ, 2001, p. 57).

Ainda de acordo com o autor, “um dos principios do grupo € a idealizagcado. Tal
mecanismo possibilita aos individuos a sensacdo de inexisténcia de lacunas no
espaco organizacional” (ENRIQUEZ, 2001, p. 57).

Kramer e Faria (2007) enfatizam que a idealizacdo possibilita que os individuos

apreciem tanto a organizacdo quanto o seu projeto como bons.

3.2.6 Reconhecimento e valorizacao dos individuos

Zimerman (1997) apresenta o vinculo do reconhecimento, que demonstra a
necessidade que cada pessoa tem de ser reconhecida pelos outros como

pertencente ao mesmo grupo social (pertinéncia).

Maggi (2006) apoia a ideia de que a valorizacdo ndo se deve limitar ao sujeito
singular, como se fosse independente da coletividade na qual vive, e afirma que se

deve, ao contrario, complementar-se no plano social.

Freitas (1988) afirma que os grupos informais que se constituem no local de trabalho

propiciam a satisfacdo da necessidade de amizade.

Zimerman (2003) sustenta que o individuo precisa ter a seguranca de que é
reconhecido, amado e respeitado pelas outras pessoas e que o vinculo
reconhecimento € de grande importancia, por possibilitar ao individuo sentir-se
reconhecido e valorizado pelos outros e consciente de que realmente ele existe
como individualidade. Enriquez (2001) relata que o individuo procura ser

reconhecido e amado pelo outro. Os homens anseiam ser valorizados e
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reconhecidos em seu ambiente de trabalho. Eles percebem que sao estimados
quando a organizacdo desenvolve politicas de reconhecimento e de valorizacao,
permitindo a oportunidade de aprendizado e crescimento (FARIA; SCHMITT, 2007).

Traesel (2007), em seu relato a respeito da psicodindmica do reconhecimento,
revela ser de natureza simbdlica a recompensa esperada pelo individuo e que esta
recompensa almejada desperta, a partir da contribuicdo individual a organizacao por

meio do trabalho, o reconhecimento.

Dejours, Lancman e Sznelwar (2004) declaram que essa retribuicdo se constitui em
aspectos materiais, pois para o0 autor o salario expressa o reconhecimento simbalico
do trabalho realizado, assim como por meio de outras formas de retribuicdo
expressas pela gratiddo e demonstracdo da utilidade do trabalho e a partir da

constatacdo de um avanco para o qual realmente se contribuiu.

3.2.7 Solidariedade

O sentimento de solidariedade é despertado a partir da angustia de separacao e da
soliddo. Dessa maneira, para se protegerem contra esse sentimento de angustia, 0s
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 dinamica e estimula a comunicacdo entre seus

membros, possibilitando que se expressem (PAGES, 1993).

Caldas e Tonelli (2000) relatam que a identificacdo € o alicerce da solidariedade ou
da perseguicdo. Ressaltam que a identificacédo €, simultaneamente, uma maneira de
construir a identidade do individuo e uma forma especifica que o individuo encontra

para se vincular a outros, o que se caracteriza como um modo de relagéo.

Para Freud (1990), a necessidade que o ser humano tem de se vincular-se a outros
€ constatada na perspectiva da psicanalise. Pode-se dizer, entdo, que se intensifica
o sentimento de solidariedade quando o individuo se reconhece dentro do grupo,

tornando este Unico, exclusivo.
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Para facilitar o alcance dos objetivos apresentados pela organizacéo, verifica-se o

ato de ajudar o proximo, e isso reflete a cooperacdo entre os membros do grupo.

Kramer e Faria (2007, p. 97) afirmam que “a solidariedade atua como um
mecanismo fortalecedor dos lagos de reciprocidade entre as pessoas, 0 que as
deixam mais unidas e dependentes umas das outras”. Distingue o aspecto de
disposicdo dos individuos para dividir problemas com os colegas, avalia a
receptividade do trabalhador no ambiente de trabalho e percebe o quanto as
pessoas se sentem a vontade com seus colegas, a ponto de dividir com eles seus
problemas (KRAMER; FARIA 2007).

3.2.8 Integracao entre membros

Para Kramer e Faria (2007), quando existe integragdo no convivio dos membros da
organizacao, as atividades tornam-se mais faceis de ser administradas, contribuindo
com outros elementos constitutivos dos vinculos organizacionais, tais como
identificacdo, sentimento de pertenca, cooperacdo e solidariedade, além de permitir

um prazeroso ambiente de trabalho.

Mailhiot (1970) ressalta que os membros da organizacdo devem sentir estima e

respeito uns pelos outros para que a integracdo aconteca.

Seminotti (2001) declara que € uma tarefa dificil perceber e identificar as
particularidades distintas de cada membro do mesmo grupo. E provavel que as
pessoas se agrupem para se relacionarem, primeiro, pela afinidade. Depois, quando
se sentirem seguras pelo apoio do grupo, € que sao apresentadas as diferencas.
Assim, o isolamento que, muitas vezes, se percebe no dia a dia do profissional é

substituido pelo trabalho coletivo.

A integracao permite tornar o local de trabalho agradavel, favorecendo as relacoes
interpessoais e a realizacdo das atividades profissionais e possibilitando que o
trabalhador desenvolva o sentimento de pertenca, promovendo a cooperagéo e a
solidariedade (KRAMER; FARIA 2007).
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Saraiva, Pimenta e Corréa (2004) enfatizam que para se alcangcar um resultado, €
necessario que os membros integrantes do grupo estejam adaptados, a fim de que

se torne possivel um projeto comum.

Pesquisas desenvolvidas por Probst, Raub e Romhardt (2002) mostram que é
possivel afirmar que a integracdo entre 0os membros de um grupo promove a
oportunidade de diminuir os problemas. Isso ocorre porque, para soluciona-los, os
empregados ndo devem atuar sozinhos, e sim contar com a ajuda dos colegas e

superiores hierarquicos para ajuda-los.

3.2.9 Crescimento e desenvolvimento profissional/pessoal

A organizacdo que possibilita condicbes a seus funcionarios de se qualificarem,
melhorando seu quadro de pessoal e valorizando o conhecimento por meio de
incentivos a participarem de atividades que lhe permitem obter crescimento e
desenvolvimento, estd contribuindo para que criem vinculos organizacionais
(KRAMER; FARIA 2007).

Depreende-se que, para um grupo estar ativo, dindmico, necessario se faz que
tenha aspiragbes que se associa a coesdo Essas aspiracdes, que acontecem
habitualmente, movimentam o grupo e cada um de seus integrantes, como
participante do grupo, no sentido de realizar suas atividades. (ALIATTI, 2008). Para
0 autor, o grupo é uma realidade em movimento, e ndo estatica e que o grupo €
definido por uma sequéncia de propoésitos de cada um de seus membros enquanto

pertencente a ele e pelas expectativas do grupo como tal.

Schultz e Schultz (2004) esclarecem que a autorrealizacdo é relevante porque
demonstra o anseio que o individuo possui de colocar em teste seus limites e de
realizar um bom trabalho. Isso ocorre para aqueles individuos que sao realistas e
buscam transformar suas vidas, expondo-se a situa¢gfes de competicdo com metas

estipuladas a serem alcancadas.

Para Motta e Vasconcelos (2002), o elemento que contribui para o maior

comprometimento e empenho dos individuos para com a organizagdo € a
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necessidade de autorrealizacdo. Neste sentido, as organizagbes devem promover o
treinamento das habilidades, o aprendizado e a progressao na carreira, de modo a

satisfazer estas necessidades.

3.2.10 Autonomia

A partir desse vinculo, € possivel conhecer o grau de independéncia administrativa
(autonomia) que os individuos tém para realizar suas tarefas e estabelecer seus

proprios prazos.

Para Kramer e Faria (2007), a autonomia possibilita ao individuo certa liberdade na
realizacdo das atividades, na condicdo de que alguns principios sejam observados,
como autonomia em relacdo a maneira de exercer seu trabalho, estabelecimento de

prazos e ocorréncia de controle sobre ele.

O significado de autonomia esta na habilidade de produzir suas proprias regras, de
conduzir os préprios processos de acdo. Isso demonstra independéncia. Ja a
heteronimia, de acordo com Maggi (2006), caracteriza-se pela discricionariedade,
que pressupde acbes prenunciadas por um processo de regras, em que o individuo
devera ou podera escolher entre as alternativas, numa circunstancia de

dependéncia.

Depreende-se que a autonomia ocorre no momento em que os trabalhadores
praticam normas diversas daquelas prescritas para a realizagdo das etapas do
trabalho. Contudo, quando a organizacdo reconhece tais mudancgas, ja que nessas
condicbes se alcancam os resultados, ela transforma a autonomia inicial em
discricionariedade atribuida aos trabalhadores (MAGGI, 2006).

Petroni (2008) afirma que a autonomia ocorre em situacées em que nao existem
imposicdes as pessoas e aos meios externos a esses individuos ou essas
organizacdes, nas pessoas de seus dirigentes, que tomam as decisbes. Esse
pensamento remete a ideia de liberdade, de se poder fazer e decidir o que o que se
deseja. Assim, segundo o autor, ao se identificar como auténomo, o individuo
abstém-se de reportar a alguém (PETRONI, 2008).
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Em relacdo ao relacionamento entre instituicdo e individuo, Aradjo, Brito e Novaes

(2009) afirmam que,

se ele possui

autonomia, deve expor seus proprios

pensamentos e escolher a forma de agir que Ihe convenha.

Para Freire (2005), a autonomia é entendida como um processo que resulta do

desenvolvimento do individuo, relacionado a sua capacidade de resolver problemas

por si mesmo e de ser habilidoso ao tomar as decisdes, fazendo isso de forma

consciente e disponivel, para assumir maior responsabilidade e arcar com as

consequéncias de seus atos.

Quadro 1 - Sintese das Concepcdes tedricas sobre vinculos organizacionais

Vinculos

Sintese das concepg¢des tedricas
sobre vinculos organizacionais

Autores

Identificagdo com a
organizacéo

Relaciona-se a admiracdo, idealizacdo de
projetos, identificagdo com o trabalho.
Afetos e crencas desenvolvidos pelos
empregados.

MOTA; FREITAS (2000), SIQUEIRA
(2008), TAJFEL (1978), PRATT
(1998).

Sentimento de
pertenca

Vinculado ao orgulho de pertencer, sentir-se
membro, sentir-se responséavel, tempo de
organizacao e reagéo a criticas.

PICHON-RIVIERE (2007), KRAMER
E FARIA (2007), ALIATTI (2008),
FOUKES (1986).

Cooperacéo nas
atividades

Refere-se a colaboracdo e
comprometimento entre os membros.

FREITAS (1988), ALIATTI (2008),
KRAMER (2003), PEREIRA (2011),
KRAMER E FARIA (2007), MAGGI
(2006).

Participacdo nas
decisdes

Expor opinides, compartilhar ideias, canais
de participacdo como redes sociais e
ambiente democratico.

ANDERSON E PARKER (1978)
MAILHOT (1970), BERNARDO
(2006), NASCIMENTO (2008).

Idealizagéo da
organizacdo

Criagdo e participacdo nos projetos; imagem
da organizacéo.

ENRIQUEZ (2001), PAGES (1993)
ZIMERMAN (2000), MOTTA;
FREITAS (2000), FASOLO (2009).

Reconhecimento e
valorizacdo dos
individuos

Necessidade de ser reconhecido pelos
outros, valorizacao do ambiente de trabalho,
respeito pelos outros.

ZIMERMAM (1997), MAGGI (2006),
FREITAS (1988), ENRIQUEZ (2001),
FARIA; SCHIMITT (2007), TRAESEL
(2007), LANCMAN; SZNELWAR
(2004).

Solidariedade

Consideracao pelos problemas dos outros,
unido entre os membros.

KRAMER E FARIA (2007), PAGES
(1993), CALDAS E TONELLI (2000).

Integracao entre os
membros

Sentimento de estima e respeito uns pelos
outros; ajuda dos colegas e superiores;

MAILHOT (1970), KRAMER E FARIA
(2007), SEMINOTTI (2001).

Crescimento e
desenvolvimento
profissional/pessoal

Incentivo a qualificagdo e capacitagdo, ao
plano de carreira e a preparacdo para o
trabalho.

KRAMER; FARIA (2003), ALIATTI
(2008), SCHUTZ E SCHUTZ (2004).

Autonomia

Independéncia administrativa, criacdo dos
proprios prazos, maneira de exercer as
atividades.

KRAMER; FARIA (2007), MAGGI
(2006), PETRONI (2008), FREIRE
(2005).

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Os topicos que se seguem fazem referéncia a pesquisa, realizada em termos do

tipo, abordagem e método, bem como a unidade de andlise dos sujeitos da
pesquisa, as técnicas de coleta de dados e a técnica de analise de dados.

O delineamento proposto nesta metodologia de pesquisa inclui:

Uma série de técnicas interpretativas que procuram descrever, traduzir e, de
outro modo, entender o significado e ndo a frequéncia de determinados
fendmenos que acontecem com mais ou menos naturalidade no mundo
social (COLLIS; HUSSEY, 2005, p. 59).

Para Vergara (2012), optar por um método de pesquisa depende da natureza do

problema a ser investigado ou do objeto que se deseja estudar ou conhecer.

4.1 Tipo de pesquisa

Para Cervo e Bervian (2002, p. 62), a pesquisa descritiva “observa, assinala,
investiga e estabelece relacdes dos fatos ou fenbmenos (variaveis), sem manipula-
los”. Tenta encontrar, com a precisdo possivel, a frequéncia com que um fenbmeno
ocorre, sua relacdo e conexdao com outros, sua natureza e caracteristicas. Ela
desenvolve-se, principalmente, nas ciéncias humanas e sociais, discutindo aqueles
dados e problemas que merecem ser estudados e cujo registro ndo consta de

documentos.

Esta pesquisa tem por intencdo descrever a configuracédo dos vinculos mantidos por
servidores do CEFET-MG lotados no Campus | que estdo no periodo de pré-

aposentadoria no trabalho.
4.2 Abordagem da pesquisa
Esta pesquisa adota a abordagem qualitativa. Segundo Goldenberg (2004), os

dados originados de métodos qualitativos constituem-se em descricoes detalhadas

de situacbes, cujo objetivo € compreender os individuos em seu proprio termo,
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impondo ao pesquisador ser flexivel e ter criatividade no momento de coleta e

andalise.

Para Miles e Huberman (1994), a utilizacdo da pesquisa qualitativa, além de oferecer
descricdbes sobre uma realidade especifica, ajuda o pesquisador a superar
concepcdes iniciais e a gerar ou revisar as estruturas tedricas adotadas

anteriormente.

Assim, pretende-se, por meio deste tipo de abordagem, examinar em profundidade
as percepcoes dos servidores do CEFET-MG que passaram a ter idade e tempo de
contribuicdo para se aposentarem, porém permanecem em atividade, considerando
0s principais tipos de vinculos que estabelecem com a instituicdo. Além disso, faz-
se necessario ressaltar os aspectos que mais se destacaram nos vinculos
organizacionais criados entre esses servidores e o CEFET-MG, pois é fato que nos
préximos dois anos, ou seja, de 2013 a 2015, tais servidores deverdo se aposentar

compulsoriamente.

4.3 Método de pesquisa

O método de pesquisa adotado € o estudo de caso, que, segundo Yin (2005), pode
ser tratado como importante estratégia metodolbgica para a pesquisa em ciéncias
humanas, na medida em que permite ao investigador aprofundar-se em relacdo ao
fendmeno estudado. O estudo de caso demonstra a possibilidade de aprofundar os

objetivos propostos, permitindo amplo e detalhado conhecimento do tema.

Gil (2002) esclarece que o estudo de caso € um método que tem a funcdo de
enfatizar a totalidade, em que o académico volta-se para a multiplicidade das
dimensdes do problema o que facilita o seu trabalho. Trivinos (1987) afirma que, no
estudo de caso, os resultados sdo validos s6 para o caso que se estuda, nao

podendo generalizar o resultado.

O caso estudado é o dos servidores técnico-administrativos e professores em
situacdo de pré-aposentadoria, tendo em vista 0 estudo sobre os vinculos que este

grupo de empregados mantém com a instituicao.
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4.4 Unidade de analise e sujeitos da pesquisa

Para conceituar a unidade de analise, de acordo com Alves-Mazzotti e
Gewandsznajder (2004), é preciso determinar se 0 que interessa ao estudo € uma
organizagdo, um grupo, diferentes subgrupos em uma comunidade ou determinados
individuos. A unidade de andlise desta pesquisa é uma instituicdo federal de ensino

publico situada na cidade de Belo Horizonte, Campus |, o CEFET-MG.

Os sujeitos de pesquisa foram os servidores técnico-administrativos e professores
em situacdo de pré-aposentadoria na instituicdo, os quais foram selecionados
conforme a disponibilidade e a acessibilidade. Inicialmente, estabeleceu-se que
seriam entrevistados 16 servidores em situacdo de pré-aposentadoria. Porém,
devido a opc¢do pela saturagdo que € o instrumento epistemoldgico que determina

guando as observacdes deixam de ser necessarias, foram realizadas 11 entrevistas.

4.5 Técnica de coleta de dados

A coleta de dados levou em consideracdo os principios éticos necessarios a
conducdo de um estudo. Isto €, todos os entrevistados foram comunicados sobre os

objetivos da pesquisa e informados quanto a garantia do sigilo e a participacéo

voluntaria do estudo.

Inicialmente, buscou-se especificar os nomes dos servidores selecionados em
situacdo de pré-aposentadoria, para fins de pesquisa, e o trabalho executado por

eles. Para isso, recorreu-se aos documentos disponibilizados pela instituigéo.

A técnica utilizada nesta pesquisa foi por meio de entrevistas semiestruturadas, com
perguntas relacionadas a dados demograficos e ocupacionais e ao tipo de vinculo
organizacional, caracterizados no referencial teorico: identificacio com a
organizacao, sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participacdo nas
decisdes, idealizacdo da organizagéo, reconhecimento e valorizagcéo dos individuos,
solidariedade, integragcdo entre os membros, crescimento e desenvolvimento
pessoal e profissional e autonomia (KRAMER, 2003; KRAMER; FARIA 2007; FARIA,
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SCHMITT, 2007; PESSOA, 2008; ALVES, 2009; PEREIRA, 2011; PADUA, 2012;
SOUZA, 2013). A versédo do roteiro de entrevista encontra-se no Apéndice A. O
quadro contendo a identificacdo das questdes de acordo com o tipo de vinculo

pesquisado encontra-se no apéndice B.

A técnica de coleta de dados por meio de entrevistas permite um grau de
confidéncia nas respostas e pode levar em conta as comunicacfes ndo verbais do
entrevistado, bem como sua atitude e comportamento. Ressalte-se que as
entrevistas, segundo Collis e Hussey (2005), representam um método de coleta de
dados no qual os participantes, a partir de perguntas direcionadas, revelam o que

fazem, pensam e sentem.

4.6 Técnica de analise dos dados

Apoés realizar entrevistas com o0s servidores em situacdo de pré-aposentadoria,

objetivou-se interpretar os relatos dos entrevistados.

A técnica utilizada para tratar os dados das entrevistas foi a analise tematica, ou
categorial, que compreende o tipo de técnica mais utilizado para a andlise de
conteudo. Consiste em operacdes de desmembramento do texto em unidades
(categorias), segundo reagrupamentos analégicos (MINAYO, 2000). Para Bardin
(2009), a analise de conteudo, enquanto método compreende o conjunto de técnicas
de analise das comunicac¢des que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do contetudo das mensagens. Franco (2005, p. 24) afirma que “a intengéo
da analise de conteudo € a deducgdo de conhecimentos relativos as condi¢gbes de
producdo e de recepcdo das mensagens, conclusbes estas que recorrem a

indicadores (quantitativos ou ndo)”.

Esclarece Moscovici (2003, p. 86):

Para se conhecer melhor a relagdo que se estabelece entre o
comportamento humano e as representagfes sociais, devemos partir da
analise de contelido das representacdes e considerar, conjuntamente o0s
afetos, as condutas, os modos como os atores sociais compartilham
crencas, valores, perspectivas futuras e experiéncias afetivas e sociais
(MOSCOVICI, 2003, p. 86).
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Bardin (2009) afirma que a analise de contetdo busca identificar aquilo que esté por
trds das palavras sobre as quais se debruca. Envolve uma procura de outras

realidades, por meio das mensagens.

A definicAo das categorias para a andlise das entrevistas considera os vinculos
organizacionais relacionados a: identificagdo com a organizacdo, sentimento de
pertenca, cooperacdo nas atividades, participacdo nas decisdes, idealizacdo da
organizacao, reconhecimento e valorizacdo dos individuos, solidariedade, integracéo

entre os membros, crescimento e desenvolvimento profissional/pessoal e autonomia.

As entrevistas foram gravadas e transcritas, obtendo-se o fluxo de informacdes
necessario, com evidéncias que proporcionaram a constituicdo de subcategorias
como: prestigio social da instituicdo, admiracdo pela instituicdo, vocacdo e
dedicagcdo dos servidores com a profissdo, identificagdo insignificante com a
instituicdo, integracdo entre os membros, defesa da instituicAo contra criticas,
colaboracédo entre os colegas, comprometimento integral para o alcance de objetivos
comuns, relacionamento adequado com a chefia, canais apropriados de
participacdo, ambiente democratico, criacdo de grupos para desenvolver projetos,
imagem de destaque da instituicdo, valorizacdo do ambiente de trabalho, politicas de
aprendizado e crescimento para os servidores, respeito pelos servidores, raridade
na divulgacdo dos cursos, respeito e solidariedade entre os membros, convivio na
participacédo de cursos, relacdo adequada com a coordenacéo, procura de solugcbes
dos problemas em grupo, boas condi¢des de trabalho, oportunidade de qualificacao
e capacitagao insuficientes, liberdade restrita e limitada ao planejado, organizacéo e

gerenciamento adequados das atividades.

As subcategorias resultaram de expressdes especificas que surgiram das falas dos
entrevistados e que se destacaram pela relevancia dos dados. As subcategorias que
mais sobressairam foram aquelas que tiveram maiores vezes de aparecimento nos

depoimentos.

Em seguida, realizou-se a classificacdo, em ordem decrescente das subcategorias
relacionada a cada vinculo; separaram-se 0s trechos das entrevistas; e transcreveu-

se a esséncia das falas dos entrevistados que mais representavam os depoimentos,
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atentando-se para a constituicdo das subcategorias, vinculando-as aos principios da
teoria estudada.
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5 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo trata da descricdo e analise dos dados da pesquisa sobre vinculos
organizacionais. Sua importancia € ressaltada por possibilitar a compreensao dos
vinculos estabelecidos na relacdo entre os técnico-administrativos e professores em

situacdo de pré-aposentadoria e 0 CEFET-MG.

Na sequéncia, apresenta-se a caracterizacado da Escola Pesquisada e do Perfil dos
Pesquisados, seguida pelos dados demogréficos dos entrevistados. Apds, delineou-
se a analise dos depoimentos dos entrevistados, com a finalidade de aprofundar o

conhecimento a respeito do fenémeno investigado.
5.1 Caracterizacao da Escola Pesquisada e do Perfil dos Pesquisados

Esta pesquisa foi realizada no Campus | do CEFET-MG, por ser a unidade em que
se encontra o maior nimero de servidores técnico-administrativos e de professores

na condi¢do de pré-aposentadoria.

De acordo com o site da instituicdo®, o CEFET-MG, autarquia vinculada ao Ministério
da Educacédo, esta completando 103 anos. A inauguracdo de suas atividades
aconteceu com a criacdo da Escola de Aprendizes e Artifices. Com o passar do
tempo, teve varias denominagfes e missdes, até a implantacdo do CEFET-MG, em
1978. Trata-se de uma instituicdo publica que ministra cursos de ensino técnico, de
engenharia industrial, cursos tecnologicos, cursos de pés-graduacgdo lato-sensu e
stricto sensu e de graduacéo de professores. Contempla, de forma indissociada, o
ensino, a pesquisa e a extensao, na area tecnolégica e no ambito da pesquisa
aplicada (CEFET-MG, 2011).

Atualmente, os objetivos que estdo sendo tracados para os proximos anos desta
instituicdo vao além da consolidagéo de seus diversos cursos em andamento. Entre
outras inovacgdes, citam-se o aperfeicoamento e sua expansdo como Instituicao

Federal de Ensino Superior publica e gratuita, a partir da promocéao da verticalizacao

® Centro Federal de Educagéo Tecnologica de Minas Gerais http:// www.cefetmg.br.
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do ensino na forma indissociada, a luz de sua funcdo social. Planeja, também,
preservar e manter-se na condi¢cdo de IFES consolidada, com os aspectos que lhe
tém sido préprios, sem perder sua autonomia institucional, estendendo-a
progressivamente até alcancar o patamar das Universidades Publicas, com a
expansdo e melhora de sua funcdo social. Este fato ocorre com a intencédo de
estender sua contribuicdo a um projeto de desenvolvimento nacional comprometido
com a inclusdo social e o desenvolvimento sustentavel, buscando superar as

condicBes de desigualdade de dominacédo econbémica e cultural.

Esses objetivos estéo vinculados ao novo rumo que o CEFET-MG esté construindo,
gue visa a sua transformacao institucional em Universidade Tecnoldgica de Minas

Gerais.

O que pode se observar é a atuacao verticalizada, em que se pode entender sua
oferta de cursos desde o nivel basico a pés-graduacgédo stricto sensu, como também

o didlogo permanente entre esses niveis.

A instituicAo continua buscando ser reconhecida oficialmente como uma
Universidade Tecnolégica. Mais do que reconhecimento, o CEFET-MG pretende,
ainda, com a sua transformacdo em Universidade Tecnoldgica beneficiar a
sociedade, a partir do aumento da oferta da educacéo profissional técnica de nivel

meédio e da educacao superior em geral, publicas e gratuitas.

Em relacdo a infraestrutura logistica, a instituicdo se constitui por bibliotecas que
contam com um acervo composto de diversos materiais, como: livros, periodicos,
normas técnicas, teses, dissertacdes, monografias, CD-ROMS, fitas de video,
catadlogos e apostilas. Oferece 0s seguintes servicos: empréstimo domiciliar,

renovacgao e reserva presencial e via Web e comutacgéo bibliogréafica, dentre outros.

A instituicdo conta com sala de multimidia, auditério, laboratorios de informatica;
laboratorios de ciéncias, fisica, quimica e biologia, ginasio poliesportivo, cantina e

restaurante.
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O corpo docente recebe da instituicdo um notebook com Wi-Fi e acesso a internet,
para facilitar a elaboragdo das aulas, sendo-lhe facultado, o acesso ao Qualidata,

ferramenta que disponibiliza informac¢des académicas do aluno.

Nos primeiros contatos realizados com a assistente social da Superintendéncia de
Desenvolvimento Organizacional (SDO), do Centro Federal de Educacgao
Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG), constatou-se que a instituicdo nao
possui um projeto de preparacdo para a aposentadoria. O que se encontra em fase
de discusséo é a Educacao, ou, Programa de Preparagdo para a pés-carreira, que
tem por finalidade realizar um trabalho envolvendo atividades diversas que atenda
grupos operativos e as pessoas que estdo em fase de aposentadoria. A instituicdo
parece sinalizar que, caso seja viabilizada esta iniciativa, estabelece-se o inicio de
outra etapa de vida laboral para tais servidores, que pode contemplar outra carreira
ou outros projetos de vida.

Apos ter sido caracterizada a instituicdo pesquisada, passa-se a apresentacdo do

perfil dos servidores participantes do levantamento de dados (Quadro 2).

Quadro 2 - Perfil dos entrevistados

. Estado ] Tempo
Pesquisados | Sexo Cargo o Escolaridade “Ano de
Civil ingresso de trabalho
P M Docente Casado Mestrado 1973 40
P1 F ADM Casada Mestrado 1976 37
P2 M Docente | Casado | Superior completo 1982 31
P3 M Docente Casado Mestrado 1984 29
P4 M ADM Casado 1° grau completo 1982 31
P5 F Docente | Solteira Mestrado 1997 16
P6 F ADM Casada | Superior completo 1989 24
P7 F Docente Viava Doutorado 1996 17
P8 F ADM Casada Especializacéo 1989 24
P9 F ADM | Solteira | Ensinomedio 1999 14
completo
P10 M ADM | Casado | Ensinomedio 1978 35
completo

Fonte: Dados da pesquisa
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Observa-se que dos 11 servidores entrevistados 5 sdo do sexo masculino e 6 do
sexo feminino; que a maioria € casada; que o nivel de escolaridade varia entre o
ensino médio, especializacdo, mestrado e doutorado; que, em relacdo ao cargo, 6
servidores exercem a funcdo administrativa e 5 a funcdo docente; e que, em
relacdo ao tempo de trabalho prestado a instituicdo, predominam servidores com
mais de 24 anos de trabalho.

5.2 Anélises de conteudo dos vinculos organizacionais

O estudo dos tipos de vinculo adotados nesta pesquisa foi realizado a partir dos dez
vinculos mostrados no referencial tedrico: identificagdo com a organizacao,
sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participagdo nas decisoes,
idealizacdo da organizacdo, reconhecimento e valorizagdo dos individuos,
solidariedade, integracdo entre os membros, crescimento e desenvolvimento

profissional e pessoal e autonomia.

A partir dessas categorias, emergiu uma série de subcategorias, revelando-se as

mais relevantes para os sujeitos da pesquisa.

Quadro 3 - Categorias e subcategorias dos fatores de vinculo organizacional

(continua)
CATEGORIA SUBCATEGORIA

» Prestigio social da instituicdo
Identificagdo com a organizagéo > Admiragdo pela.\ instituicao .

» Vocacao e dedicacdo dos servidores com a

profissédo

» ldentificacdo insignificante com a instituicéo
Sentimento de pertenca > Integracdo entre os membros _

» Defesa da instituicdo contra as criticas.

» Colaboracéo entre os colegas
Cooperacao nas atividades » Comprometimento integral para alcance de

objetivos comuns

Relacionamento adequado com a chefia
Canais apropriados de participacéo
Ambiente democrético

Participacdo nas decisdes

Criacéo de grupos para desenvolver projetos

|dealizagdo da organizagao Imagem de destaque da instituicdo.

Valorizacdo do ambiente de trabalho
Politicas de aprendizado e crescimento para
os servidores

Respeito pelos servidores

Raridade na divulgacéo dos cursos

Reconhecimento e valorizacdo dos individuos

VV VVIVV|IVVYVY
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Quadro 3- Categorias e subcategorias dos fatores de vinculo organizacional

(concluséo)

CATEGORIA SUBCATEGORIA

» Respeito e solidariedade entre as pessoas
Solidariedade > Espirito de uni&o entre os membros

» Fragilidade na solidariedade entre os

membros

» Convivio na participacédo de cursos.
Integracdo entre os membros > Relagdo adequada com os Coordenadores
» Procura de solugfes dos problemas em
grupo
Crescimento e desenvolvimento profissional e » Boas condi¢Bes de trabalho

» Oportunidade de qualificacdo e capacitagéo

essoal ) e
P insuficientes.

) » Liberdade restrita e limitada ao planejado.
Autonomia > Organizacao e gerenciamento adequados
das atividades

Fonte: Dados da pesquisa

Cada um dos vinculos sera pormenorizado a seguir, tendo em vista a apresentacao

das subcategorias que lhe sao pertinentes.

5.2.1 Identificacdo com a organizacgéo

Os depoimentos colhidos com o0s entrevistados evidenciaram que 0s principais
aspectos que se associaram ao vinculo identificacdo com a organizacdo dizem
respeito a: prestigio social da instituicdo, admiracdo pela instituicdo, vocacao e
dedicacdo dos servidores com a profissdo e também que a identificacdo com a

instituic&o € insignificante.

No que se refere a prestigio social da instituicdo, os relatos apontam que 0s sujeitos
da pesquisa relacionam seu sucesso profissional ao prestigio social da instituicao,
demonstram satisfagdo com o bom relacionamento cultivado dentro da instituicdo e
reconhecem o sucesso da instituicdo na sociedade. A fala dos entrevistados ilustra

essa interpretacgéo:

Falar sobre o CEFET-MG é como eu falo da minha méde. O CEFET-MG é
minha casa, minha familia. Claro que seu prestigio social traduz meu
sucesso profissional. Isto se deve ao fato de eu fazer parte da familia
CEFETIANA, mantenho um bom relacionamento com 0s meus colegas. (P1)

Quanto a instituicdo, eu acho importante trabalhar. Inclusive, eu iniciei meu
trabalho, fiz o concurso no Colégio Militar Federal do Exercito, e com a
desativacdo do colégio eu podia escolher entre os colégios CEFET ou
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CETEC. Entao, como eu ja tinha varios colegas que foram estudantes aqui,
gue ja eram professores aqui, eu me interessei pelo CEFET e achei que é
uma area ligada a tecnologia, eu interessei pelo CEFET, que é uma
instituicdo que faz sucesso no meio do publico, na sociedade. (P3)

Acho que o sucesso profissional estd ligado ao prestigio social da
instituicdo. E evidente que me relaciono muito bem, também. Como eu
disse anteriormente, um dos motivos que a gente vé é o0 sentido de
cooperacéo entre os colegas. Entdo, isso influi muito no desempenho. Por
isso que a gente ndo tem atritos entre os colegas, pelo menos no nosso
departamento. (P2)

As citagbes acima corroboram Motta e Pereira (2004) ao ressaltarem que quando o
empregado se sente membro da organizacao identifica-se com ela e busca alcancar
seus objetivos. Porém, para que o individuo sinta-se satisfeito com o0 sucesso da
organizacdo e reconheca o seu préprio éxito, € indispensavel que no dia a dia ndo
ocorra desacordo entre os fins definidos por ele e aqueles definidos pela

organizacao.

Em relacdo a admiracdo pela instituicdo, foi observado em seus depoimentos que
este tipo de vinculo com a instituicdo esta fundamentado, sobretudo, na organizacao
administrativa da instituicdo, na qualidade dos servicos que a instituicdo proporciona
aos alunos e no sentimento de respeito e zelo com seus servidores. Este fato é

elucidado nos relatos abaixo:

Olha, eu gosto muito do sistema que o CEFET tem que manter tudo
organizado; ou seja, um ensino de qualidade que a gente presta aos alunos.
Sempre faco comparagdo com as outras instituicdes particulares e publicas
e percebo que o0 nosso ensino se posiciona na frente. Represento esta
instituicdo, pois aqui realizo varios projetos. (P2)

E um dos pontos que eu acho interessante no CEFET é a promog&o social
dos alunos. S&o alunos de classe... e que através do CEFET conseguem ter
0 crescimento no sentido social. Entdo, o ponto que acho mais bacana do
CEFET é isso ai. Eu até comparo com os alunos da UFMG. Isto nao é
pesquisa, é s sentimento. Eu sinto que os alunos sdo, assim, de nivel
mais... Isso deixa a gente feliz. Vocé vé que vocé esta promovendo, vocé
esta ajudando Isso é bacana. Olha, é eu ja fui professora na UFMG,
aposentada, e vim para ca. Entdo, como sucesso profissional, eu diria,
assim, com a gratificacdo profissional, eu acho que exatamente dentro
deste ponto da mais gratificacdo mesmo, porque eu dediquei a sala de aula,
e ndo & pesquisa. Neste aspecto a gratificacdo foi maior. (P7)

Dentro desta instituicdo, o CEFET-MG, tudo, me empolga. O motivo é
inequivoco: respeito, credibilidade, zelo com seus servidores. Assim, admiro
cada vez mais esta instituicdo, que procuro servir com satisfacdo e

empenho nas atividades do dia a dia, pois me sinto motivada. (P1)
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A declaracéo feita pelos sujeitos da pesquisa sobre como nutrem o sentimento de
admiracdo pela instituicdo pode ser compreendida a luz de Chanlat (1996), que
revela que uma organizacéo se torna um objeto de identificacdo, quando estabelece
uma maneira de funcionamento que permite ao individuo realizar seus projetos
pessoais, provocando um sentimento de admiragdo, que traz gratificacdo pelo
trabalho realizado e que possibilita ao individuo sentir-se motivado e, de modo

efetivo, um representante da organizacao.

Quanto a vocacdo e dedicacdo dos servidores com a profissdo, as expressdes
ressaltadas pelos sujeitos da pesquisa foram manifestadas pela realizacdo e
identificacdo com a profissao e pelas atividades especificas a ela. Esta interpretacao

€ elucidada nos depoimentos que se seguem:

Devido a minha profisséo, que é inteiramente ligada ao CEFET, na area de
Ensino de Engenharia a qual eu dedico com entusiasmo e me dedico para
realizar um bom trabalho. Tenho orgulho e me realizo em ser professor
nesta instituicéo, que ha mais de trinta anos eu trabalho. (P2)

Identifico com o servigo, com a profissdo que sempre trabalhei. Gosto de
atender a todos, servidores, alunos, que até me chamam de “tio”. Sinto-me
realizado e motivado com os trabalhos que realizo no CEFET e pelo
reconhecimento dos meus colegas de trabalho. (P10)

Este sentimento de afeicdo com a profissédo, identificado nos relatos dos
entrevistados pode ser percebido sob a perspectiva de Brown® (1996), citado por
Melo, (2006, p. 40), que revela que “a percepcao no trabalho é caracterizado como a
identificacdo psicologica” [...] Dessa forma, a autora presume que quanto maior o
nivel de ‘identificagdo’ do individuo com o trabalho, maior sera também seu

‘envolvimento™. Ja a compreensao a luz de Lacombe (2002), demonstra que a
identificagdo com a organizacdo € um estado psicologico e se estabelece quando o
individuo se enxerga como dela. Entende-se que a identificacdo com a profissao
estd em se sentir realizado por meio das atividades pertinentes a organizacéo. Isso
denota o0 sentimento do servidor de se enxergar como parte da instituicao

pesquisada.

®1dem, 1996,
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Este estudo evidenciou que sobre o vinculo identificagdo com a instituicao
sobressaiu uma subcategoria com situacdo adversa a anterior, uma vez que dois
entrevistados deixaram transparecer que o vinculo identificacdo que eles mantém
com a instituicdo é insignificante, tendo em vista perceberem lacunas quanto ao
retorno de seus atos de trabalho. Sobre este aspecto, em seus relatos deixaram
claro que naquele momento ndo reconheciam nenhum tipo de identificacdo que os

vinculasse a instituicao:

N&o ha nenhum tipo de identificacdo com a instituicdo. A instituicdo néo
conhece os servidores que tem. N&o ha reconhecimento pela instituicdo do
trabalho que realizo ha varios anos. Eles ndo se preocupam com que eu
faco. Nunca me chamaram para conversar, ndo querem saber se estou
satisfeita. Ndo acho que o CEFET da motivacdo para as pedagogas
realizarem seus trabalhos. (P6)

O que posso |he dizer é que ja hd muitos anos a minha atividade no CEFET
se restringe a sala de aula, onde me sinto muito bem e realizo meu trabalho
prazerosamente. Enfim, a identificacio é com a profissdo que exerco. E
nela que vejo retorno profissional. (P)

Os servidores afirmam que o vinculo identificacdo com a instituicdo € insignificante a
partir do momento que ndo encontram retorno nos atos de trabalho. Este fato
encontra respaldo no pensamento de Kramer (2003) quando revela que um
individuo que trabalha em uma organizacdo pode ndo se identificar com a
organizacdo, porém possui afinidade em trabalhar naquele local. Assim, o autor
esclarece que, mesmo que nao exista uma identificacdo do individuo com a
organizacdo, a pessoa traz consigo a concordancia e de ser empregada de

determinado estabelecimento.

5.2.2 Sentimento de pertenca

O sentimento de pertencga, segundo os depoimentos dos entrevistados, apresenta
caracteristicas relevantes relacionadas ao fato de que tal sentimento € constituido
com base na integracdo entre os membros e apoia-se no fato de os servidores
experimentarem o sentimento de fazer parte de sentirem-se membros da instituicao,

atuando em defesa da instituicdo contra as criticas, externas e internas.

A integracdo entre os membros, segundo os relatos dos entrevistados, demonstra

z

que essa sSubcategoria é caracterizada pela manifestacdo de adequado
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relacionamento com o0s colegas e pelo comprometimento com o trabalho. Os

depoimentos a seguir ilustram essa realidade:

Ah! O relacionamento com os colegas, a gente percebe que é muito bom.
Os sentimentos dos colegas que estao prontos a ajudar a gente. Entao, isso
tudo faz a gente ter comprometimento com o trabalho. Ficamos motivados,
e o desempenho é melhor. (P2)

Tenho boa relagdo com todo mundo aqui. Identifico-me com eles, Sou um
funcionario que gosto de trabalhar. Eu vejo que aqui todo mundo é bacana.
Considero todos eles como irméo da gente. Eu ja vim sdbado trabalhar ai,
das 7 horas da manha as 10h da noite. Nunca me incomodei. (P4)

Esses sentimentos de integracao que o0s sujeitos da pesquisa manifestam acham-se
em conformidade com os pensamentos de Pichon-Riviére (2007) quando esclarece
gue os ideais e objetivos da instituicdo sdo muito gratificantes ndo s6 pelos servigos
prestados a instituicdo, mas também pelo sentimento de sentir-se membro que ai se
resguarda. Assim, o sentimento de pertenca evidencia a integracéo e identificacao

com a organizacdo e com as pessoas que fazem parte do grupo.

Observou-se que a subcategoria defesa da instituicdo contra as criticas foi realcada
nas falas de trés entrevistados, que afirmaram que, sobretudo, defendem a

instituicdo das criticas internas e externas:

N&o sé defendo como procuro mostrar o que € o CEFET-MG. Diria mais: se
o servidor est4 descontente, este deve procurar outra instituicdo. O que eu
sinto é que faco parte do corpo docente desta instituicdo e me orgulho.
Como ja disse, o CEFET é a minha familia. (P1)

Certamente. Se estiver desmerecendo a instituicdo, esta me desmerecendo,
pois eu fago parte dela. Ndo tem como eu jogar pedra. Temos que defender,
sim. Esta é nossa obrigacdo. Sinto-me responsavel e represento esta
instituicdo. Afinal ha quanto tempo trabalho aqui. (P7)

Eu analiso primeiro, que razdo que ele tem para aquilo. Geralmente, eu
defendo e tento mostrar que ele esta enganado, que aspectos eles estao
levando em consideragdo. O porqué. As vezes, ele pode ter razdo em
alguma coisa. Alguma coisa que ele falar pode ter razdo. O que acontece
pode ser verdade, mas eu posso defender articulando. Mas a gente tem
isso, defende a instituicdo. Sim, tem estes aspectos. (P3)

A observacéo feita pelos entrevistados de que defende a instituicdo das criticas tem
amparo na assertiva de Kramer (2003), para quem o sentimento de pertenca
demonstra ser parte da organizacdo. O individuo percebe que € mais do que

membro da organizacdo, inerente a ela. As criticas ou elogios a organizagdo sao
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sentidos pelo individuo como se fossem apontados a ele, na medida em que ele se

confunde com a organizagao.

5.2.3 Cooperacao nas atividades

Em se tratando das subcategorias do vinculo cooperacdo nas atividades e em
conformidade com o que discorreram os servidores do CEFET-MG entrevistados,
constatou-se que este vinculo se estabelece a partir do espirito de colaboracéo entre
0s colegas na realizacéo das tarefas e do comprometimento integral para o alcance

de objetivos comuns.

Quanto ao espirito de colaboracdo entre os colegas na realizacdo das tarefas,
constatou-se que as atividades que os docentes e técnico-administrativos realizam
na instituicdo colaboram para que o relacionamento diario seja consistente e
reciproco. Os argumentos de dois servidores pesquisados podem esclarecer esse

pensamento ao afirmarem:

Em todos os sentidos, isto €, muitas vezes, os colegas sdo solidarios em
ajudarem na resolucdo das questdes. Pode-se contar com ajuda dos
coordenadores quando se € necessério. Enfim, ha apoio por parte deles, e
isto contribui para que haja reciprocidade no relacionamento entre os
colegas. (P9)

Olha, neste ponto ai eu acho que os membros da coordenac¢do e de todo o
CEFET colaboram. Eu acho que existe um interesse em melhorar a
instituicdo. Eu enxergo assim que muita gente quer que a instituicdo cresca
cada vez mais. Nao ha duavidas que esta situacdo fortalece o
relacionamento (P5)

A consideracdao feita pelos entrevistados de que o individuo busca ajudar seus pares
tem amparo na afirmativa de Freitas (1988) quando explica que o0 grupo existe a
medida que seus membros se sentem unidos por uma reciprocidade facilitadora, na
busca de seus objetivos. Com base nesse entendimento € que se presume a

cooperacao entre os membros do grupo.

Boa parte dos servidores professores e técnico-administrativos entrevistados julgam
gue é significativo o comprometimento integral para o alcance dos objetivos comuns

e que o comprometimento integral dos colegas para alcancarem o0s objetivos



58

comuns esta pautado no apoio dos superiores e na ajuda mutua entre os pares. Os

depoimentos a seguir corroboram esta afirmativa:

Neste aspecto, o comprometimento dos colegas é bom. A gente sempre
tem reunides, estabelecem prioridades, trabalhos de equipe, o que cada um
pode ajudar o departamento. Tem consenso. Quando ndo tem, a gente
discute alguma ideia de um, de outro. Conflito, praticamente, tem, mas é
desprezivel. Conflito é resolvido, na hora. Agora, competicdo entre o0s
elementos deve ter. Eu ndo tenho esta preocupacéo. (P3)

A minha percepcdo é a de que existe comprometimento da equipe com
colaboracdo e apoio por parte dos chefes imediatos, para alcancarem as
metas e objetivos propostos pela instituicdo. Este compromisso de todos
traz bons resultados para a instituicao e também para os servidores. (P9)

Enxergo com olhos de quem quer ver. Quando sou procurada por um
integrante solicitando algum apoio “naquela” area, mostra a confiabilidade e
unido entre as partes. Este apoio e a unido dos colegas sdo fundamentais
para atingir as metas, os objetivos propostos pela instituicdo. (P1)

O fato de os entrevistados constatarem que ha comprometimento integral dos
servidores para alcancarem o0s objetivos comuns € respaldado por Pereira (2011),
que relata que solidariedade e o espirito de amizade séo frequentes na cooperacao,
0S quais se revertem em maior envolvimento e comprometimento das pessoas com
as atividades que lhe sdo apresentadas. Por esse motivo, Kramer e Faria (2007)
afirmam que o sentimento de grupo existe quando os trabalhadores se unem para

alcancar os objetivos organizacionais.

5.2.4 Participagcéo nas decisdes

As relevantes subcategorias identificadas nos relatos dos entrevistados sobre a
participacdo nas decisdes da instituicAo encontram-se associadas ao
relacionamento adequado com a chefia, canais apropriados de participacdo e

ambiente democratico vivenciado pelos servidores no local de trabalho.

Em relacdo a relacionamento adequado com a chefia verifica-se que, por meio de
reunides com o0s grupos de trabalhos, sdo discutidas as opinibes e as ideias
expostas pelos membros. As entrevistas realizadas revelaram que as sugestdes dos
servidores sdo debatidas nas reunides de departamento e de coordenacdo, sendo
levadas pelos chefes imediatos para conhecimento dos Conselhos Superiores e da

Diretoria. Assim, estas sugestdes sao analisadas em conjunto com os conselheiros e
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os diretores, se forem aprovadas, serdo aceitas. Os relatos que se seguem

corroboram esta afirmativa:

Sim. Geralmente, ha reunides, onde se discute a pauta com os grupos de
trabalho e o chefe imediato. Mas sdo os Conselhos Superiores e Diretoria
gue estudam e decidem as propostas levadas pelo chefe. E até mesmo por
meio de e-mail, assembleias e redes sociais é possivel participar das
decisdes. (P9)

N&o. N&o existe aquela panelinha. Acontecem assembleias coletivas no
auditério, e a gente dé opinido da gente. Sim, eu participo da reunido, da
assembleia, e a gente d4 o nome para falar alguma coisa. Eles chamam:
“Fulano de tal, vem dar sua opinido”, e damos nossa opinido. E as
sugestdes sdo encaminhadas para os Conselhos Superiores para serem
aprovadas ou néo. (P4)

As ideias nossas, ele leva. Provavelmente, alguma coisa se consegue.
Nesta hora, indiretamente, tem-se participacdo nas decisbes, através do
representante. Isto a nivel macro. A gente tem os representantes |4, tem os
conselhos. Digamos que eles repassam as nossas ideias para 0s
conselheiros. Este € o caminho, o bom relacionamento nos setores e com
os chefes. (P7)

Essa ideia de envolvimento e de participacao nas decisdes é elucidada por Bernardo
(2006) guando cita a organizacdo moderna, no sentido de que esta favorece a
incluséo mais participativa de seus servidores
e possibilita que estes passem a ser “colaboradores”, emitindo opinides e sugestdes

e deixando de ocupar o lugar de meros executores de tarefas predeterminadas.

J& na subcategoria pertinente a canais apropriados de participacdo, observou-se
gue a midia, a rede social e e-mails favoreceram a comunicacéo dos servidores, de
maneira que puderam expressar suas criticas, opinides, sugestdes e elogio. Assim,
entende-se que € possivel os servidores contribuirem para a tomada de decisédo, por

meio de redes sociais. Este fato é elucidado nos depoimentos a seguir:

Ah, sei que tem o “Fale Conosco CEFET”, onde podemos enviar nossas
criticas, sugestfes ou elogio. O contato é por meio de e-mail de todos os
servidores, coordenacdes e departamentos. E até por meio do facebook
vocé pode participar. (P10)

Geralmente, eu ndo uso muito rede social, como o Facebook. Entdo, os
meus canais, geralmente, sdo através de internet, e-mail institucional ou
pessoalmente falando minhas opinides nas reunifes dos departamentos.
Agora, considero muito importante estes canais de midia disponiveis para
dar opinides. (P2)
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Kramer e Faria (2007) identificam o canal de participagdo mais utilizado pelos
trabalhadores na organizagdo para apresentar criticas, sugestbes ou, mesmo,
esclarecerem suas duvidas. Neste estudo, o vinculo participacdo nas decisdes se da
por meio das criticas, opinides, sugestdes e elogios, que ocorrem por meio dos

canais de midia disponibilizados pela instituicdo para esse fim.

O ambiente democratico vivenciado pelos servidores em seu local de trabalho foi
apontado pelos sujeitos da pesquisa como uma subcategoria que esta associada a
um lugar agradavel para desempenhar as atividades profissionais. Este relato é
confirmado nos depoimentos apresentados a seguir:

Sim, é claro. Os colegas sdo unidos, pelo menos no setor onde trabalho.
Isto possibilita o fortalecimento das relaces de trabalho e refletem no
ambiente, que fica democratico. Podemos dar nossa opinido e sugerir para
gue os servigcos figuem com mais qualidade. (P9)

No caso dos servidores ai, eu falaria na area dos professores e do nosso
departamento, ai, |14 realmente é democratico. Ha o compartilhamento, ha a
troca das ideias que sdo expostas, 0s planos, os projetos. E, assim,

estamos la pesquisando sempre. (P3)

A gente percebe o seguinte: estamos sempre em contato com o0s
coordenadores, diretores e chefes de departamento. Eles estdo sempre
dispostos a ouvir nossas demandas. Isso sem falar no ambiente de
trabalho, que é muito bom, é confortavel e dispde de boa infraestrutura.
Enfim, € um ambiente democréatico. (P2)

Nesse sentido, necessario se faz considerar os estudos de Nascimento (2008) em que
ele argumenta que a empresa precisa estabelecer um ambiente democratico para
alcancar o envolvimento de seus empregados. Para que isso acontega, €
indispensavel que o empregado participe das decisdes nas assembleias, assim

como em situagdes informais e cotidianas que envolvem a organizagao.

5.2.5 Idealizacao da organizacgéo

Os depoimentos dos entrevistados permitiram identificar as subcategorias de
idealizacdo da organizagao: criagdo de grupos para desenvolver projetos; e imagem
de destaque da instituicdo na sociedade. Tudo isso se baseia no principio de que
estes grupos constituem a organizagao e, portanto, configuram aspecto importante

para o funcionamento da mesma.
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No que diz respeito a criacdo de grupos para desenvolver projetos na instituicdo, os
depoimentos dos entrevistados sdo elucidativos e esclarecem que esta subcategoria
esta vinculada ao gerenciamento, desenvolvimento e implementacdo dos projetos a
partir de uma equipe multidisciplinar e de apoio da institui¢cdo. ldentificam-se relatos

que ilustram essas manifestagoes:

A gente, as vezes, pode desenvolver um projeto, pode trabalhar com algum
projeto que atinja uma comunidade inteira. Isto ndo tem problema nenhum
de desenvolver uma pesquisa. Ha envolvimento dos chefes e, até, dos
diretores e também dos servidores para desenvolver uma pesquisa. (P5)

Existem grupos para a criagcdo do projeto e confianca, onde todos
participam. No meu caso especifico, em um projeto criado por mim,
participaram como instrutor um servidor técnico- administrativo, um pintor de
paredes e um pedreiro. Houve confianca das partes e excelente convivio.
N&o poderia deixar de citar o sucesso do projeto (P1).

Pode-se dizer que esta subcategoria associa-se ao aspecto relevante que os
entrevistados reconhecem na valorizagcdo que a instituicdo lhes concede. Este fato
pode ser observado nos estudos de Enriquez (2001) quando ele afirma que é por
meio da idealizacdo que o individuo projeta maior credibilidade em seus projetos.
Encontra respaldo também nos estudos de Anderson e Parker (1978), Pagés (1982),
Zimerman (2000), Freitas (2000) e Enriquez (2001), ao relatarem que a formacéo de
um grupo inicia-se no momento em que existe um projeto para o qual todos estejam
cooperando. Assim, o ambiente se torna oportuno para trabalhar, e surge a crenca

de que sao valorizados pela organizagao.

A subcategoria imagem de destaque da instituicdo esta associada ao conceito de
uma instituicdo perfeita, que se revela como uma marca valiosa e de referéncia
reconhecida pela sociedade. Observou-se também que os valores da instituicao
fazem parte da trajetoria dos servidores. Este aspecto € mencionado nas revelagdes

que se apresentam:

Sim, esta instituicdo que trabalho ha muito tempo me levou a crescer muito.
Entendo que ensinei, mas também aprendi, sabe. Existem muitos pontos
produtivos a ser valorizados. Um deste ponto € a reputagdo da instituicao,
gue é centenaria e reconhecida pela sociedade. (P5)

Sim, é uma instituicdo renomada, marca de valor, que fornece uma boa
formacdo para os alunos. Permite que eles tenham oportunidades de
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trabalhos quando concluem seus cursos. Aqui, eu realizei bons trabalhos e
colho bons frutos. (P9)

Sim, nome da Instituicdo, que é referéncia e qualidade na formacdo dos
alunos, que no futuro serdo profissionais. Eu acho que aqui € um lugar
perfeito para trabalhar e para estudar. Aqui ndo tem falhas. O servidor pode
fazer uma bela carreira com boas projecdes para o futuro. (P4)

Para melhor entendimento desses depoimentos, buscou-se aporte nos estudos de
Kramer (2003), para quem a idealizacdo pode ser percebida por meio de aspectos
como imagem da organizacdo e ambiente de trabalho. O autor sustenta que os
individuos percebem a organizagcdo como um lugar perfeito para trabalhar, que
oferece as melhores condigbes e o melhor ambiente de trabalho. Enriquez (2001)
ressalta que um dos principios do grupo é a idealizacdao. Tal mecanismo possibilita

aos individuos a sensacéo de inexisténcia de lacunas no espaco organizacional.

5.2.6 Reconhecimento e valorizacdo dos individuos

O vinculo reconhecimento e valorizacdo dos individuos foi examinado em
conformidade com a necessidade de que cada pessoa tem de ser reconhecida pelos
outros. Sobre estes aspectos e a partir dos depoimentos encontrados nas
entrevistas, foi possivel identificar que o reconhecimento e a valorizacdo dos
individuos estdo evidenciados nas subcategorias que surgiram; valorizacdo do
ambiente de trabalho, as politicas de aprendizado e crescimento para os servidores,

respeito pelos servidores e raridade na divulgacédo dos cursos.

Em relacdo a subcategoria valorizagdo do ambiente de trabalho, os sujeitos da
pesquisa enfatizaram que se sentem recompensados pelos elogios recebidos dos
chefes e percebem iniciativas e ajuda mutua dos colegas na resolucdo dos
problemas. Essas ideias se refletem nos depoimentos dos entrevistados quando

eles revelam:

Sim, valorizacdo no ambiente de trabalho. Sinto total reconhecimento no
local de trabalho. Mesmo as chefias, ai, tudo, elogiam a gente. Muitos
dizem: “Vocé ndo pode sair daqui, porque ndo tem outro para colocar no
lugar”. Eu digo: “Tem mil para colocar no meu lugar”. (P10)

O que eu acho muito importante no CEFET é vocé ter. Eu tenho alguns
colegas bons, eu tenho. E acho que a instituicAo valoriza a gente.
Proporciona pra gente um lugar bom para trabalhar. Hoje em dia, tem mais
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conforto, e a gente tem muita coisa que a gente pode se sentir apoiado. Um
ajuda o outro na hora de resolver os problemas (P5)

Neste ponto, percebe-se que para 0s pesquisados a questao da valorizacdo tem
aspectos relevantes. Neste sentido, Enriquez (2001) relata que o individuo procura
ser reconhecido e amado pelo outro. Os homens anseiam ser valorizados e
reconhecidos em seu ambiente de trabalho. Maggi (2006) apoia a ideia de que a
valorizacédo ndo deve limitar-se ao sujeito singular, como se fosse independente da
coletividade na qual vive. Ele afirma que se deve, ao contrario, complementar-se no

plano social.

Quanto a subcategoria politicas de aprendizado e crescimento para os servidores,
as informagbes apuradas demonstraram que esta se caracteriza pelo retorno
financeiro e pela boa estrutura do plano de carreira, conforme se observa nos relatos

a sequir:

Eu concordo que existe politica com incentivos de qualificacdo e
capacitacao. E I6gico, com isso tem o retorno financeiro. Atualmente, tem o
plano de carreira, que € muito bom. Como ja disse, por questdes pessoais,
eu ndo participei desta politica de capacitacado. (P9)

As politicas de reconhecimento e valorizagdo estdo no incentivo financeiro
gue a instituicAo oferece aos seus servidores para seu aperfeicoamento
intelectual. Além do mais, temos o plano de carreira, que serve de incentivo
para os servidores procurarem se desenvolver. (P1)

Eu acho que é muito valido. O CEFET incentiva muito o crescimento do
servidor de todo mundo. A gente tem condicdo de estudar, condi¢cdes de
melhorar. Tudo isso o CEFET incentiva. Faz parte da politica da institui¢&o.
(P5)

A declaracao feita pelos entrevistados de que ha retorno financeiro e plano de
carreira estruturado configura a subcategoria politicas de aprendizado e crescimento
para os servidores, encontrando apoio na afirmativa de Traesel (2007) que, a
respeito da psicodinamica do reconhecimento, revela que é de natureza simbdlica a
recompensa esperada pelo individuo, a qual desperta, a partir da contribuicdo
individual a organizacdo, por meio do trabalho, o reconhecimento. Nesta linha de
raciocinio, Dejours, Lancman e Sznelwar (2004) declaram que essa retribuicdo se
constitui em aspectos materiais, pois 0 salario expressa um reconhecimento

simbdlico do trabalho realizado, assim como outras formas de retribuicdo expressas
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pela gratiddo e demonstracao da utilidade do trabalho e a partir da constatacéo de

um avancgo para o qual realmente se contribuiu.

Do vinculo reconhecimento e valorizacdo dos individuos emergiu a subcategoria
respeito pelos servidores, a qual foi destacada nas falas de alguns entrevistados,
gue se sentem valorizados e recompensados, uma vez que reconhecem que existe
o sentimento de gratiddo no ambiente de trabalho e sentem respeitados pela

instituicdo, conforme pode ser observado nos depoimentos a seguir:

Sim, uma vez que se menciona o nome da instituicdo na qual trabalho... H&
uma demonstracdo de maior respeito para comigo, admiracdo, valorizacédo
do profissional, da pessoa. Percebo que sou reconhecido. Todo mundo ai
gosta da gente. E o0 sucesso pessoal é que todo mundo gosta de mim no
CEFET. (P4)

Sim, sou reconhecida e sou grata. A explicacdo é muito simples:
trabalhamos em equipe. Assim, é facilitado alcancgar objetivos propostos,
uma vez que pensamos e trabalhamos aprendendo um com o outro.
Erramos, corrigimos, acertamos antes de bater o martelo (P1)

Zimerman (2010) relata que o individuo precisa ter a seguranca de que é
reconhecido, amado e respeitado pelas outras pessoas e que o Vvinculo
reconhecimento € de grande importancia, por possibilitar ao individuo sentir-se
reconhecido e valorizado pelos outros e consciente de que realmente ele existe
como individualidade. E nesta perspectiva que se verifica a fala dos entrevistados,

que dizem ser reconhecidos e respeitados pela instituicao.

Um ponto de controvérsia a ser realgcado ainda neste vinculo prende-se a
subcategoria raridade na divulgacdo dos cursos, além de palestras, workshops e
eventos. Segundo alguns entrevistados, sao poucas as vezes que o CEFET-MG
promove cursos, porém guando ocorre nao sdo divulgados e ndo ha convites para
que os servidores participem deles. Assim, deixam claro que existe uma lacuna
neste elemento que eles consideram importante, uma vez que na opinido deles
estes eventos ndo sé agregam conhecimentos aos servidores como também

permitem que eles se qualifiquem. Este fato € esclarecido na descri¢cao a seguir:

Rarissimamente sdo as vezes que acontecem palestras, eventos na
instituicdo. Ja aconteceram em outras épocas passadas. Atualmente, estas
palestras, cursos séo realizados, porém com pouca frequéncia. Espero que
0s que estdo no poder possibilitem a realizacdo de cursos para todos. (P8)
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Quando vocé fala os servidores, eu tenho que incluir os técnico-
administrativos e os professores? Ai eu ndo sei. Estes cursos e palestras
sdo raros. Eu nem sei se a gente se interessa muito. Acho que a gente pode

procurar cursos, que o professor pode buscar congressos internacionais.

(P7)

Sim. O CEFET promove palestras, cursos, seminarios, mas nao
participamos, uma vez que ndo somos convidados. Ficamos sabendo por
meio de terceiros. O que eu percebo ¢é a falta de divulgacdo dos eventos, e
com isso todos perdem grandes oportunidades (P6).

Neste aspecto, os relatos dos entrevistados vdo ao encontro do relato de Faria e
Schmitt (2007), para quem os trabalhadores percebem que séo estimados quando a
organizagdo desenvolve politicas de reconhecimento e valorizacédo, favorecendo a

oportunidade de aprendizado e crescimento.

5.2.7 Solidariedade

As consideragcbes que se seguem revelam que a subcategoria pertinente a este
vinculo compreende o respeito e solidariedade entre as pessoas e espirito de unido
entre os membros, além da fragilidade do vinculo solidariedade entre os membros,
uma vez que se percebem lacunas decorrentes da parciménia de ajuda mutua e
iniciativa para colaborar com o colega nos casos das dificuldades que surgem no
trabalho.

Quando se menciona a subcategoria respeito e solidariedade entre as pessoas no
ambiente de trabalho, entende-se que os servidores percebem a consideracao pelos
problemas do outro e que esse comportamento possibilita reciprocidade entre os
colegas, uma vez que ha cumplicidade quando se dispde a ouvir o colega, conforme

pode ser observado nas mensagens a segulir:

Sim, aqui tem respeito. A gente bate papo. “Se surgem problemas com os
colegas, a gente diz:” N&o é assim, calma. Vamos trabalhar, ficar quieto,
ndo adianta estressar”. Somos solidarios. Converso com 0s outros sem
ofender. Se eu errar, eu peco desculpas, vou |4 e conserto. Vamos acertar
isto. O mesmo acontece comigo quando preciso. (P10)

Sim, considero meus colegas de trabalho bons amigos, uma vez que me
sinto a vontade para dividir as dificuldades que aparecem no ambito
profissional. Agora os problemas pessoais séo tratados com alguns amigos.
Nem todos. Os problemas s&o pessoais. (P9)
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Como eu disse anteriormente, um dos motivos que a gente vé € o sentido
da solidariedade entre os colegas. Entdo! E isso influi muito no
desempenho. Por isso que a gente ndo tem atritos entre os colegas, tem
unido, pelo menos no nosso departamento. (P2)

Os depoimentos dos entrevistados de que existem respeito e solidariedade entre as
pessoas tem amparo na afirmativa de Kramer e Faria (2007) quando distinguem o
aspecto de disposicao dos individuos para dividir problemas com os colegas e
avaliam a receptividade do trabalhador no ambiente de trabalho, percebendo o
guanto as pessoas se sentem a vontade com seus colegas, a ponto de dividir com

eles seus problemas.

Em suas falas, ao mencionarem sobre o espirito de unido entre os membros e o fato
de se reconhecer dentro dos grupos, os entrevistados deixam claro que percebem
ajuda mutua entre os membros e que essa atitude permite o fortalecimento dos seus
lagos, estabelecendo fortes relagcbes, conforme pode ser visto nas seguintes

citacoes:

Sim, de um modo, sim. Eu percebo bastante isso. Existe unido entre os
colegas, quando vocé tem algum problema, as pessoas procuram ouvir e se

dispdem a lhe ajudar. Apesar de estar no fim de carreira, eu sinto que as
pessoas valorizam e me ajudam, reconhecem meu trabalho. (P2)

No nosso departamento eu percebo que nés trabalhamos, e todo mundo
tem disposi¢cdo para essa ajuda. O colega operou eu dei aula para ele, na
unidade Il, aula extra, mas se eu precisar, também sei que encontro colegas
prontos a me ajudarem. O espirito do grupo é de unido. (P3).

A consideracéo feita pelos entrevistados encontra sustentacdo na fala de Pages
(1993) quando expde que o sentimento de solidariedade é despertado a partir da
angustia de separacdo e da soliddo. Dessa maneira, para se protegerem contra
esse sentimento de angustia, os individuos constituem lagos de unido entre si.
Sendo solidarios no meio familiar o no ambiente organizacional, criam uma defesa
coletiva, que preserva seus membros. Para Freud (1990), a necessidade do ser
humano de se vincular outros € verificada na perspectiva da psicanalise, que
preconiza a tendéncia de intensificar-se o sentimento de solidariedade quando o

individuo se reconhece dentro do grupo, tornando este Unico e exclusivo.
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Ainda sobre a percepcdo dos entrevistados quanto a solidariedade, o
compartilhamento deste sentimento no ambiente de trabalho € também percebido
pela sua fragilidade. Este fato € compartilhado por trés sujeitos da pesquisa que
percebem lacunas decorrentes da parciménia de ajuda mutua e de iniciativa para
ajudar o colega nos casos das dificuldades que surgem no trabalho. Esta afirmativa

é confirmada nos depoimentos a seguir:

Infelizmente, na minha avaliagdo, esse ajudar mutuo ainda vai demorar a
acontecer, mas reconheco que ja melhorou muito. Desde o ano de 1989,
guando comecei a trabalhar aqui no CEFET, percebo que a ajuda mutua
tem que acontecer aqui no CEFET. (P8)

N&o. Na realidade, ndo vejo integracdo, unido, entre os servidores. N&o
verifico compartilhamento nem troca de ideias e opinides entre 0os grupos de
trabalhos sobre suas atividades. Em minha opinido, a ajuda, a disposi¢céo
para ajudar falta no ambiente institucional (P6).

Nem sempre. Infelizmente, ainda existem “titulos”, que dentro do CEFET
funcionam como barreiras. Este fato dificulta atitudes de companheirismo e
de iniciativas em ajudar o outro. E lamentavel que isto ocorra. (P1).

Ressalta-se que esta citacdo ndo encontra sustentacdo em Kramer e Faria (2007)
gue enfatizam que um dos aspectos da solidariedade é a iniciativa para ajudar o
colega, na qual se observa o grau de disposicao dos trabalhadores de ajudarem uns
aos outros em caso de dificuldades surgidas em casa ou no trabalho. Assim,
também nédo se verifica respaldo no relato de Freud (1990), que salienta que para
facilitar o alcance dos objetivos apresentados pela organizacdo é necessario o ato

de ajudar o proximo, e isso reflete a cooperacéo entre os membros do grupo.

5.2.8 Integracéo entre os membros

De modo geral, a integracdo entre os membros € percebida nos relatos dos
entrevistados, que relacionam este vinculo a convivio na participacdo de cursos,
relacdo adequada com os coordenadores e procura de solugbes dos problemas em
grupo. Observou-se que os entrevistados foram unanimes quanto a ideia de que a
integracdo entre os membros decorre da interacdo entre os colegas, que desponta,
sobretudo, por meio do convivio na participacdo dos cursos, palestras e seminarios
gue acontecem na instituicdo. Este fato é confirmado nos depoimentos que se

seguem.
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Sim, o CEFET-MG promove palestras, cursos, semindrios, encontros, onde
sdo apresentados conhecimentos enriquecedores, que possibilita a
interacdo. Estes cursos séo excelentes para a convivéncia dos servidores,
permite que os servidores se integrem e o relacionamento fica mais
proximo. (P1)

[...] vai ter a “Semana da Cultura”. Para nés afeta muito, porque teremos
uma participagdo muito grande. E, o CEFET oferece palestra, oferece
muitas coisas, tem grupo de pesquisa. Entdo eu acho este ponto muito
interessante para a troca de experiéncia. (P5)

Sim. Fora do ambito dos departamentos séo realizados cursos. Inclusive
esta semana teve um workshop que nds recebemos palestrante de fora,
que foi muito bom. E claro que s&do oportunidades de adquirir
conhecimentos e interagir com os colegas de outros departamentos (P2)

Os trechos acima transcritos reforcam Kramer e Faria (2007) que afirmam que a
integracdo permite transformar o local de trabalho num lugar agradavel, favorecendo
as relacdes interpessoais e a realizacdo das atividades profissionais e permitindo
que o trabalhador desenvolva o sentimento de pertenca, promovendo a cooperacao
e a solidariedade.

Quanto a subcategoria relacdo adequada com os coordenadores, 0s pesquisados
demonstraram que ha um relacionamento préximo, por meio de divisdo das tarefas,
com a supervisdo da chefia imediata e que essa situacdo também ocorre para o
planejamento das atividades. A esse respeito, as citacbes a seguir retratam a
opinido dos entrevistados:

Sim. Em geral, ha a divisdo das atividades, entre os membros, elaborada
junto com a chefia imediata. A relacdo € muito boa, proxima, né. O
relacionamento € satisfatério, pois existe o planejamento das atividades,
com a participagdo de todos, chefia, os colegas. (P9)

Comeca pelo servico de compras que engloba todas as unidades. Depois, a
gente fala o que tem que comprar. Faz um planejamento em conjunto. Eu
faco uma parte, o outro faz a outra. Eu pergunto? Quero fazer isso aqui, o
gue vocés acham?(P10)

Sim. Os nossos trabalhos, planejamentos sdo realizados com a DEDC -
Diretoria de Extenséo e Desenvolvimento Comunitario / CGRID e Técnico-
Administrativos. Eu avalio como um ponto positivo este fato. Neste
momento, todos podem participar. (P1)

Neste contexto, Kramer e Faria (2007) explicam que quando existe integracao no
convivio dos membros da organizacdo as atividades tornam-se mais faceis de ser

administradas, contribuindo com outros elementos dos vinculos organizacionais, tais
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como identificagdo, sentimento de pertenca, cooperacdo e solidariedade, além de

permitir um prazeroso ambiente de trabalho.

No que diz respeito a subcategoria procura de solu¢des dos problemas em grupo e
a partir das entrevistas realizadas, observou-se que o0s entrevistados procuram obter
0s resultados em grupo, o que lhes permite encontrar solu¢cdes dos problemas que
sozinhos ndo estariam aptos a resolverem com sucesso. Essa afirmativa decorre

dos estudos feitos com base nos relatos dos entrevistados:

Os incentivos da Direcdo, coordenadores, chefes imediatos para
encontrarmos as solu¢des dos problemas é percebido claramente quando
tais chefias proporcionam adesdo aos outros setores, quando deles
necessitamos para ajudarmos a resolver os problemas que aparecem. (P1)

Sim, no dia a dia do trabalho, quando se realiza as tarefas com a ajuda dos
colegas. Existe um trabalho em conjunto, onde cada um faz a sua parte
para alcangar o melhor resultado. Unimo-nos em grupo. Assim contribuimos
para o sucesso do resultado. (P)

Sim, eu j& percebi varias reunibes para o bem do CEFET para atingir os
objetivos, e sempre com apoio do grupo que concluiu, finaliza os resultados.
E para modificar o jeito de trabalhar, pois a gente acha que esta indo bem e

ndo muda. E importante a gente ter esta visdo que precisa mudar para
melhor. (P10)

Observa-se que os entrevistados procuram obter os resultados em grupo e que pode
ser relacionado a Probst, Raub e Romhardt (2002) que afirmam que com a
integracdo entre os membros de um grupo verifica-se a oportunidade de diminuir os
problemas. Isto ocorre porque, para soluciona-los, os empregados nao devem atuar
sozinhos, e sim contar com a ajuda dos colegas e superiores hierarquicos para
ajuda-lo. Saraiva, Pimenta e Corréa (2004) enfatizam que, para se alcancar o
resultado, € necessario que os membros integrantes do grupo estejam adaptados, a

fim de que se torne possivel um projeto comum.
5.2.9 Crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal
De acordo com os dados apurados a partir das entrevistas, emergiram alguns

aspectos relevantes relativos a categoria crescimento e desenvolvimento profissional

e pessoal que se associam a “boas” condicdes de trabalho que permitam o
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desenvolvimento das atividades e oportunidade de qualificacdo e capacitacdo
insuficientes pelos poucos de cursos oferecidos.

No que se refere a boas condi¢Oes de trabalho que permitam o desenvolvimento das
atividades, os relatos apontam que esta subcategoria se constituiu a partir da
seguinte caracteristica: condigbes favoraveis de trabalho proporcionadas pela
instituicdo, com a disponibilizacdo de politicas de incentivos para capacitacdo e

qualificacao.

Acho que oferece, sim, muitos incentivos para qualificacdo e capacitacao.
Isso ai. O CEFET tem grande parte, principalmente agora, nos ultimos anos.
Tivemos uma abertura muito grande. Foi muito interessante inclusive, o
MEC, por exemplo, a parte de projeto, de cursos, teve uma abertura grande,
porque andou fechada parte de cursos. N&o tinha mais cursos no exterior;
agora, ja tem. E o CEFET apoia a gente para poder trabalhar neste aspecto.
Isso ai eu acho que acontece muito mesmo. Existe. Eu, por exemplo,
considero que sou uma pessoa respeitada na instituicdo, profissionalmente
e pessoalmente. (P5)

Sim, como expliquei, eu ja estou aqui ha mais de trinta anos e percebo que
nos ultimos anos o CEFET investiu muito na capacitacdo de pessoal, tanto
dos docentes como técnico-administrativos. O CEFET tem incentivado
inclusive financiando pés-graduacao. (P2)

Em se tratando da criacdo desses lacos, Kramer e Faria (2007) esclarecem que a
organizacdo que possibilita condicbes a seus funcionarios de se qualificarem,
melhorando seu quadro de pessoal e valorizando o conhecimento por meio de
incentivos a participarem de atividades que Ihe permitam a crescer e desenvolver,

esta contribuindo para que tais funcionarios criem vinculos organizacionais.

Nas ilustragcbes da subcategoria, oportunidade de qualificacdo e capacitagéao
insuficientes expressas pelos entrevistados, observar-se que esta se associa ao fato
de que o servidor, para se qualificar, deve procurar fazer isso por conta propria.
Disseram, também, que o0s cursos oferecidos pela instituicAo ndo atendem as
expectativas de seus servidores. Ressaltaram que essas oportunidades oferecidas

pela instituicdo s&o raras, conforme pode se verificar pelos relatos abaixo:

Estes cursos e palestras sdo raros. Eu nem sei se a gente se interessa
muito. Acho que a gente pode procurar cursos fora daqui, que o professor
pode buscar congressos internacionais. O que eu percebo é que o servidor
tem que buscar por outros meios para se qualificar. (P7)
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Bom, se ele oferece incentivos? Geralmente, o professor tem que também
correr atras. Para falar a verdade, o que eu vejo é que as leis mandam
fazer. Se ha reconhecimento no trabalho eu nédo percebo esta interface, ndo
da para perceber, porque, independente se eu trabalhar bem ou mal irei
receber o meu salario (P3).

As politicas de incentivos ndo sao propostas do CEFET e nem do Governo
Federal. H4 grupos com interesse de se desenvolverem. A instituicdo nao
conhece os servidores que tem nem percebem a nossa presenca. Portanto,
ha poucas oportunidades, poucos incentivos (P6).

Para Motta e Vasconcelos (2002), o elemento que contribui para o0 maior
comprometimento e empenho dos individuos para com a organizacdo € a
necessidade de autorrealizacdo. Neste sentido, as organizacfes devem promover o
treinamento das habilidades, o aprendizado e a progresséo na carreira, a fim de que
se possam satisfazer estas necessidades. Esse fato ndo se associa aos

depoimentos de trés dos entrevistados.

5.2.10 Autonomia

A partir do que foi mencionado pelos entrevistados, pode-se constatar que, em nivel
institucional, a categoria autonomia esta relacionada a aspectos importantes, como:
liberdade restrita e limitada ao planejado e organizacdo e gerenciamento adequado
das atividades. Na percepc¢éo dos professores, a liberdade é restrita, uma vez que o
calendario escolar deve ser cumprido no prazo previamente estabelecido pela
instituicdo. No que se refere aos técnico-administrativos, observou-se que eles
também podem trabalhar de maneira autbnoma, desde que cumpram 0S prazos
anteriormente acordados entre eles e o chefe imediato.

Nestes aspectos 0s depoimentos abaixo sdo esclarecedores:

A autonomia, dentro do programa, a gente pode trabalhar de maneira que
vocé achar melhor. Tem autonomia. Eu posso trabalhar, posso alterar,
posso até acrescentar, mas dentro do programa. Eu diria que é uma
autonomia controlada, pois temos que cumprir 0s prazos que foram
determinados. (P3)

Desde que eu cumpra o calendario. E uma liberdade limitada, mas eu acho
gue tem que ser, tem que cumprir 0 programa, tem que ser assim. Pois é eu
penso que é um fator importante para organizacdo, se nao fica dificil de
trabalhar com cada um fazendo o seu prazo. (P7)

Dependendo do periodo, ha flexibilidade de horario. Como trabalho com
orcamento e financa, nos periodos de prestacdo de contas, fica-se
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condicionada a rotina destes trabalhos, pois tem prazo a ser cumprido. E é
uma autonomia com limites. (P9)

Para Kramer e Faria (2007), a autonomia possibilita ao individuo certa liberdade
para a realizacdo das atividades, na condicdo de que alguns principios sejam
observados, como autonomia em relacdo a maneira de exercer seu trabalho,
estabelecimento de prazos e ocorréncia de controle sobre ele. As falas dos
respondentes revelam que a autonomia e a liberdade foram observadas,
prevalecendo a preocupagdo com 0sS prazos de execugcdo das atividades
previamente acordados. Os servidores demonstram possuir autonomia com
responsabilidade restrita e limitada ao planejado. Em relacdo a este fato, houve

manifestacbes de que a autonomia é importante para a organiza¢éo do trabalho.

A subcategoria organizacdo e gerenciamento adequados das atividades propde
alternativas para que os professores usufruam de tempo para preparar e organizar o
material das aulas que irdo lecionar. Neste contexto, os docentes reconhecem que
dentro da sala de aula é possivel verificar a autonomia, pois o gerenciamento das
atividades € livre quanto a maneira de expor o conteddo da matéria aos alunos.

Essas ideias se refletem nos depoimentos dos entrevistados quando eles declaram:

Bom, o trabalho da gente é aula, é dentro da sala de aula. A gente, cada
professor, faz o0 seu proprio método de trabalho. A gente tem liberdade de
fazer o nosso trabalho. Entdo, o planejamento de aula seria a distribuicdo
de aulas dentro daquilo que ficaria melhor para cada professor. Tem um
programa, que é o Plano de Ensino. (P7)

E 0 que eu posso dizer é que tenho disponibilidade duas ou trés vezes por
semana, exatamente, para gerenciar isso, colocar em dia, preparar a aula.
A gente tem autonomia, esta liberdade. Sim, a gente tem muita liberdade
nestes aspectos para gerenciar as atividades. (P2)

Uai, eu acho que a gente tem plena liberdade para trabalhar. Eu acho que
tenho a maior liberdade para trabalhar, desenvolver o meu trabalho; para
apresentar as respostas das atividades. Eu acho que existe uma grande
liberdade pra gente dentro da sala de aula. (P5)

Em relacdo ao relacionamento instituicdo e individuo, Araujo, Brito e Novaes (2009)
afirmam que se ele possuir autonomia deve expor seus préprios pensamentos e
escolher a forma de agir que Ihe convenha. Os entrevistados reconhecem que

dentro da sala de aula ocorre autonomia, ndo havendo controle rigido em torno das
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atividades, uma vez que o gerenciamento é livre no que se refere a maneira de

expor o contetdo da matéria aos alunos.

Tendo em vista 0 esboco apresentado, demonstram-se os tipos de vinculos que

foram avaliados positivamente e negativamente na perspectiva dos entrevistados.

Ressalta-se o vinculo Identificacdo com a instituicdo no que se refere a subcategoria
imagem da instituicdo na sociedade, pois de acordo com 0s sujeitos da pesquisa

este vinculo tem repercussao no sucesso profissional dos servidores.

Ja o vinculo Sentimento de pertenca foi comprovado a partir da manifestacdo de
estima, com sentimentos de orgulho em fazer parte da instituicdo e com a
consciéncia de sentir-se membro, procurando defender a instituicAo das criticas

internas e externas.

Os sujeitos da pesquisa consideraram que o vinculo Cooperacao nas atividades
apresenta-se com a participacdo de cada servidor que faz a sua parte para alcancar
as metas e 0s objetivos coletivos, pautados no apoio dos chefes imediatos.
Reconhecem que ha diferencas pessoais e conflitos, porém ndo ocorrem a ponto de

comprometer a realizacdo adequada da tarefa.

Quanto aos vinculos que foram avaliados negativamente, 0s sujeitos da pesquisa
percebem que o vinculo identificacdo com a instituicdo € insignificante, uma vez que

dois entrevistados observaram lacunas quanto ao retono de seus atos de trabalho.

Os entrevistados apontam que o vinculo reconhecimento e valorizacdo dos
individuos fica comprometido, no que se refere a divulgacdo dos cursos. Este fato é
verificado, tendo em vista ser revelado que sao poucas as vezes que o CEFET-MG
promove cursos, palestras, workshops. Assim, afirmam que quando estes cursos
acontecem sdao raras as divulgacdes por meio de propaganda, ressaltam tambéem
gue ndo ha convites para participarem deles, pois tomam conhecimento do mesmo

por meio dos colegas.
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Relatam perceberem fragilidade no vinculo solidariedade entre os membros, uma
vez que ndo verificam a ajuda matua e iniciativa na colaboragdo com o colega na

relacdo diaria dos servidores.

Em relacdo ao Crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal na perspectiva
dos entrevistados, este vinculo torna-se insuficiente visto que consideram
insuficiente a oportunidade de qualificacdo e capacitacdo. De acordo como seus
depoimentos este fato ocorre porque o servidor que queira se qualificar ou capacitar

dever procurar fazer isso por conta prépria.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A elaboracdo desta dissertagcdo apoiou-se em um estudo de caso, em que se
buscou descrever e analisar os vinculos entre o CEFET-MG e servidores em

situacao de pré-aposentadoria do Campus I, localizado na cidade de Belo Horizonte.

A partir deste objetivo, realizou-se uma pesquisa do tipo descritiva com abordagem
qualitativa, por meio de entrevistas semiestruturadas com 11 servidores, sendo parte
dos entrevistados do quadro de funcdes administrativas e a outra do quadro das
funcdes de professor do Ensino Basico Técnico Tecnoldgico (EBTT) e do terceiro
grau. Os servidores entrevistados foram selecionados com base na acessibilidade e
no interesse em participar da pesquisa. Este numero foi considerado suficiente,
tendo em vista que permitiu obter os elementos necessarios para alcancar os
objetivos propostos pelo estudo. O roteiro de entrevista foi elaborado com vinte
perguntas acerca dos dez elementos constitutivos dos vinculos organizacionais. As
informagdes apuradas nos depoimentos foram relevantes, na medida em que foi

possivel atender aos objetivos determinados pela pesquisa.

Ressalta-se que realizar este estudo por meio de uma abordagem qualitativa foi
importante, uma vez que grande parte dos trabalhos realizados até o presente
momento sobre vinculos organizacionais adotou-se uma abordagem quantitativa.
Assim, por meio desta abordagem qualitativa examinaram-se com profundidade as
percepcdes dos servidores do CEFET-MG em situacdo de pré-aposentadoria. A
realizacdo destas entrevistas permitiu que cada entrevistado preservasse a
autonomia e a espontaneidade em seus relatos, sendo possivel reconhecer o valor

de sua opinido e seu sentimento relacionado aos argumentos apresentados.

Para a coleta de dados, foram empregadas a técnica em buscar informacfes em
documentos sobre os servidores em situacdo de pré-aposentadoria, a fim de
pesquisar o trabalho executado por eles e, assim, obter os dados para este estudo.
A coleta que se deu por meio de entrevistas semiestruturadas, com perguntas
contendo dados demograficos e ocupacionais e sobre os tipos de vinculo
organizacional. O tratamento dos dados foi submetido a andlise de contetudo, a qual

se referiu aos vinculos organizacionais relacionados a: identificacdo com a
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organizacao, sentimento de pertenca, cooperacdo nas atividades, participacdo nas
decisOes, idealizacdo da organizacao, reconhecimento e valorizacdo dos individuos,
solidariedade, integracdo entre os membros, crescimento e desenvolvimento

profissional e pessoal e autonomia.

Para atingir o objetivo geral proposto, foi elaborado o primeiro objetivo especifico:
Identificar os tipos de vinculo que os servidores do CEFET, Campus |, em situacao
de pré-aposentadoria mantém com a instituicdo, visando verificar quais sdo os
elementos a eles pertinentes que mais se destacam, na percepcao deles. A este
respeito, pode-se dizer que foi possivel atendé-lo, uma vez que se conseguiu colher
dados suficientes nos relatos dos entrevistados, de tal modo a se obter suporte para
a andlise de contetudo, revelando os elementos vinculares mais relevantes

estabelecidos entre o0s sujeitos da pesquisa e a instituicdo analisada.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico — Aprofundar a compreenséao a respeito
da configuracdo vincular proposta pela pesquisa —, é adequado dizer que as
opinides dos entrevistados sobre a maneira como eles percebem a instituicdo e
sobre os sentimentos demonstrados em relacdo a instituicdo foram satisfatérias para
a compreensdao dos vinculos e da forma como eles se estabelecem. Esta
consideracao se fortalece na comparacdo entre os relatos apurados e o referencial
tedrico desenvolvido para este.

Um ponto observado em relacdo a integracdo entre os membros é que 0S
entrevistados relacionam este vinculo a convivio na participacdo de cursos, relacédo

adequada como os coordenadores e procura de solugdes do problemas em grupo.

O vinculo identificagdo com a instituicAo teve sua ocorréncia constatada. Os
depoimentos dos entrevistados foram elucidativos ao esclarecerem que a imagem
de prestigio da instituicdo na sociedade repercute no sucesso profissional de seus

servidores.

Os servidores percebem que outro fato que os leva a se vincular a instituicdo sdo as
boas condicdes de trabalho que permitem o crescimento e desenvolvimento

profissional e pessoal, entretanto trés entrevistados mencionaram que a
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oportunidade de qualificacdo e capacitagdo é insuficiente e relataram que caso o
servidor queira se qualificar deve fazer isso por conta propria.

O sentimento de pertenca também foi evidenciado a partir da manifestacdo de
estima, com sentimentos de orgulho em fazer parte da instituicdo, principalmente
com a consciéncia de sentir-se membro efetivo, quando se procurou proteger a

instituicdo, defendendo-a das criticas internas e externas.

Pelas falas dos entrevistados compreendeu-se que a autonomia foi relacionada a
aspectos importantes, como liberdade restrita e limitada ao planejado, porém, no
que se refere a organizacdo e gerenciamento adequado das atividades, os
professores reconhecem que dentro de sala de aula possuem autonomia para definir

como trabalhar.

Os servidores entrevistados foram unanimes em afirmar que no local de trabalho se
encontra a cooperacao nas atividades e ressaltam que cada um faz a sua parte para
atingir as metas e 0s objetivos coletivos. Ressaltaram também que o
comprometimento integral para o alcance dos objetivos comuns esta pautado no
apoio dos chefes imediatos e dos diretores em incentivarem a ajuda mutua entre 0s
pares. Desta maneira, a cooperacgao € observada, na medida em que seus membros
se sentem unidos por uma reciprocidade facilitadora, na busca de seus objetivos. No
entanto, cabe dizer que, quando se procurou entender se as diferencas pessoais e
os conflitos existentes na cooperagdo ocorrem a ponto de comprometer ou ndo a
realizacdo adequada das tarefas, ficou claro que a competicdo e os conflitos
existem, porém os entrevistados consideram que estes interesses sao inerentes aos
processos de trabalho e s&o faceis de ser resolvidas entre os proprios colegas.
Portanto, pode se afirmar que as diferencas pessoais e conflitos ndo comprometem

a realizacéo das tarefas.

Uma caracteristica importante a considerar esta relacionada ao vinculo participacao
na decisao, que, segundo os relatos, associa-se ao relacionamento adequado dos
chefes imediatos com os servidores. Assim, a participacao foi observada a partir dos
servidores nas reunifes dos departamentos e coordenacbes, em que participam

apontando aspectos negativos, positivos e apresentam mudancas, por meio de suas
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opinides sobre questdes relativas ao trabalho, politicas, objetivos, problemas e
atuacao da instituigao.

De outra maneira, foi possivel perceber que a formacdo da identidade dos
servidores esta diretamente vinculada a categoria idealizacdo da organizacao, pois
parte dos entrevistados se reconhece nas condi¢cdes que se vinculam e agregam em
grupos em torno de uma proposta comum. Os entrevistados constroem uma boa
imagem da instituicdo e afirmam o conceito de que ela é perfeita, na qual se revela
como uma marca valiosa e de referéncia reconhecida pela sociedade. E possivel,
afirmar, portanto, que existe uma idealizacdo da instituicdo, tendo em vista que ela é

reconhecida como o “melhor lugar para se trabalhar”.

Os sujeitos da pesquisa percebem a existéncia de uma politica de reconhecimento e
valorizacdo dos individuos. Dentre os elementos que podem comprometer a
vinculacdo, destaca-se a insatisfacdo relacionada a raridade na divulgacdo dos
cursos, palestras, workshops e eventos, o0 que enfraquece 0 componente

reconhecimento e valorizacao dos individuos.

A partir dos fatos expostos, a pesquisa revelou que na instituicdo estudada, o
vinculo solidariedade encontrado no ambiente de trabalho demonstrou respeito entre
as pessoas, espirito de unido entre os membros e autonomia. Nesta perspectiva,
considera-se que ha disposicdo para dividir problemas com os colegas e percebe-se
gue os servidores se sentem a vontade para ouvir e dividir os problemas com seus
colegas. De outro lado, foi possivel observar aspectos associados a auséncia de
solidariedade. Este fato é compartilhado por trés sujeitos da pesquisa, que
percebem lacunas devido a falta de ajuda mutua e de iniciativa para ajudar o colega

nos casos das dificuldades que surgem no trabalho.

Com base nas conclusbes relacionadas, a pesquisa revelou que na instituicdo os
tipos de vinculo mantidos por servidores do CEFET-MG em situacdo de pre-
aposentadoria e a compreensdo a respeito das constru¢des vinculares constituidas
neste relacionamento tém sido construidos de acordo com o0s vinculos
organizacionais, como identificagdo: pertencimento, cooperagdo, participacéo,

idealizacdo, reconhecimento, solidariedade, integracdo e autonomia. Enfatiza-se o
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importante papel da instituicdo na construcdo dos vinculos organizacionais com seus
servidores, tendo em vista, constituir-se em um local adequado para que o0s
individuos possam construir e estabelecer seus vinculos de tal modo que se sentem

membros efetivos, mantendo a autoestima.

e LimitacOes da pesquisa

Esta pesquisa apresenta limitagdes. Inicialmente, revela-se a existéncia de poucos
estudos sobre esta temética envolvendo servidores publicos em situacao de pré-
aposentadoria, o que pode prejudicar a interpretacdo dos dados, tendo em vista 0s
poucos elementos para se utilizar e confrontar. Ressalta-se o fato de que o método
estudo de caso nado possibilita que os dados levantados sejam generalizados, ndo
se aplicando a outros servidores em situacdo de pré-aposentadoria de outras
unidades do interior do CEFET-MG.

Situa-se, ainda, como limitacdo da pesquisa a dificuldade para agendar as
entrevistas, considerando a rotina dos profissionais, que tém de cumprir suas

obrigacBes académicas em diferentes horarios e instituicdo de ensino.

e Contribuicdes da pesquisa

Esta pesquisa colaborou 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.

No meio organizacional este estudo contribuiu para os gestores do CEFET-MG, que
passam a ter em maos as percepcdes dos servidores em situacdo de pre-
aposentadoria e para que as liderangas, que podem adotar um modelo de gestéo a
ter um ambiente de trabalho capaz de motivar seus servidores e proporcionar-lhes
satisfacdo, minimizando o impacto desta nova fase de vida. Dessa forma, a Gestéo
de Pessoas tera a oportunidade de estender essas politicas aos outros profissionais
gue la trabalham, colaborando para aprimorar o ambiente de trabalho. Os gestores
publicos de outras instituicdes no pais terdo a oportunidade de estruturar politicas
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direcionadas a solugbes que melhorem as condicbes de valorizacdo e

desenvolvimento de servidores em situagdo de pré-aposentadoria.

e Sugestdes para trabalhos futuros

O estudo demonstrou conhecimentos adquiridos com experiéncias vividas pelos
respondentes que refletiram os diversos sentimentos, como esperanca, orgulho,
afeto e anos de convivéncia. Nesse sentido, sugere-se para estudos futuros que se
pesquise esse mesmo tema com servidores em situacdo de pré-aposentadoria
lotados em Unidades do CEFET-MG localizadas no interior de Minas Gerais, por se

entender que a realidade € outra.

Outra recomendacédo seria confrontar a vinculagdo dos servidores do CEFET-MG
lotados na capital com os do interior, visto ser provavel que a realidade da capital

nao seja nada parecida com a da grande maioria dos municipios do estado.

Sugere-se também realizar estudos em organizacfes de outros ramos de negdcio

gue permitam verificar outro entendimento do tema que o estudo examinou.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Secdo 1 — Dados Pessoais e Ocupacionais

Nesta secdo, procura-se conhecer os dados pessoais e ocupacionais dos
participantes da pesquisa. A identificacdo de cada respondente ndo é preocupacao
deste levantamento de dados, porém pretende-se tracar um perfil geral do grupo.

Assinale as questdes abaixo com um “x”, marcando somente uma alternativa.

1. Sexo?

N

. Qual a sua idade?

w

Qual o seu estado civil?

4. Qual o seu grau de escolaridade?

o

Ha quanto tempo presta servicos neta instituicdo?

(0]

. Cargo atual
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Secdao 2 - Vinculos organizacionais

1. Vocé pode dizer que € um representante deste estabelecimento de ensino,
visto que € uma instituicdo centenaria e reconhecida pelo publico e pode
representar o seu sucesso profissional? Como isso se da?

2. Trabalhar nesta instituicdo lhe causa motivacdo ao ponto de ela lhe causar
admiracao?

3. O orgulho de pertencer ao quadro funcional desta instituicdo chega ao ponto
de, quando ouve alguém a desmerecendo, vocé a defende?

4. Vocé sente que pertence a esta instituicdo ao ponto de enxergar lacos entre
voceé e ela? Se “sim”, quais sao esses lagos?

5. Para vocé, existe uma unido entre os profissionais para que possam ser
efetivados os objetivos propostos pela instituicdo? Como isso ocorre?

6. Os diretores, coordenadores e chefes imediatos contribuem para uma
integracéo entre os membros?

7. A instituicdo possui abertura para seus servidores manifestarem suas
opinides? Quais sdo os meios disponibilizados para esse fim?

8. Em caso de duvidas, existe um canal para o servidor esclarecer?

9. Vocé entende que ha uma idealizacdo dos servidores quanto a escola a ponto
de ajudar na credibilidade dos seus projetos?

10. A opcéo de exercer atividades nesta instituicdo esté ligada ao fato de ela ter
valores importantes para vocé? Que valores sao esses?

11. Para vocé, a instituicAo desenvolve atividades socioculturais ao ponto de
atender as suas necessidades no que se refere as interacdes interpessoais?

12. Vocé se sente gratificado pelo seu trabalho por meio do reconhecimento e da
valorizacéo oferecidos pela instituicao?

13. E perceptivo o intuito de os servidores ajudarem para fortalecer lagos de
forma que eles se tornem mais unidos? Como vocé percebe isso?

14. E quanto as coordenacéo, aos departamentos e as diretorias, eles se colocam
também neste papel?

15. O planejamento das atividades € feito em conjunto com os servidores e

Coordenacao? Se “sim”, como isso ocorre?
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16. No que se refere aos eventos de confraternizagdo, vocé participa deles? Por
qué?

17. S&o promovidos eventos (palestras, cursos) pela instituicdo com o propdésito
de agregar informacdes e, assim, haver um crescimento profissional do corpo
docente?

18. Existem momentos em que a instituicdo envolve servidores a fim de haver
troca de experiéncias e, assim, promover o incentivo a qualificacdo?

19. Com relag&o aos prazos para o cumprimento das atividades, a instituicéo lhe
da liberdade para estipula-los?

20. E dada a vocé a possibilidade de gerir os seus proprios processos de

trabalho? Como isso se expressa efetivamente?
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APENDICE B - IDENTIFICACAO DOS VINCULOS NO ROTEIRO DE

ENTREVISTA
. Questodes
VINCULOS _
do roteiro
Identificagdo com a organizacao 1,2
Sentimento de pertenca 3,4
Cooperacéo nas atividades 5,6
Participacdo nas decisdes 7,8
Idealizag&o da organizacao 9,10
Reconhecimento e valorizacdo dos
e 11,12
individuos
Solidariedade 13, 14
Integracao entre os membros 15, 16
Crescimento e desenvolvimento
. 17,18
profissional/pessoal
Autonomia 19, 20

Fonte: Elaborado pela mestranda



