—

=

UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UnB
FACULDADE DE PLANALTINA - FUP
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA — PPGP
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA

JOAO LUCAS DE MORAES ARCANJO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E _
TELETRABALHO: ESTUDO DE CASO EM UMA INSTITUICAO
PUBLICA DE ENSINO SUPERIOR

Brasilia-DF
2021



JOAO LUCAS DE MORAES ARCANJO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E _
TELETRABALHO: ESTUDO DE CASO EM UMA INSTITUICAO
PUBLICA DE ENSINO SUPERIOR

Projeto apresentado ao Programa de Pos-
Graduacdo em Gestao Pablica, da Universidade de
Brasilia, como requisito parcial para obtencdo do
titulo de Mestre em Gestéo Publica.

Orientadora: Profé, Dré, Maria Julia Pantoja

Brasilia-DF
2021



Ficha catalografica elaborada automaticamente,
com os dados fornecidos pelo(a) autor(a)

AMB68C

Arcanjo, Jodo Lucas de Moraes
Comprometimento Organizacional e Teletrabalho: Estudo de
Caso em um Instituig¢fo Publica de Ensino Superior / Jodo

Lucas de Moraes Arcanjo; orientador Maria Julia Pantoja. —-
Brasilia, 2021.

121 p.

Dissertagdo (Mestrado - Mestrado Profissional em Gestéo
Publica) -- Universidade de Brasilia, 2021.

1. Comprometimento Organizacional. 2. Teletrabalho. 3.
Flexibilizagdo do Trabalho. 4. Organizac¢do publica. I.
Pantoja, Maria Julia, orient. II. Titulo.




JOAO LUCAS DE MORAES ARCANJO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E TELETRABALHO: ESTUDO DE
CASO EM UMA INSTITUICAO PUBLICA DE ENSICO SUPERUIOR

A Comisséo Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de Dissertacdo de Mestrado do
Curso de Pos-Graduagéo Stricto Sensu em Gestdo Publica da Universidade de Brasilia - UnB.

Profa. Dra. Maria Julia Pantoja
Universidade de Brasilia - UnB
Orientadora

Profa. Dra. Luciana de Oliveira Miranda Prof. Dr. Sandro Trescastro Bergue
Universidade de Brasilia - UnB Tribunal de Contas do Rio Grande do Sul
Examinador — Membro Interno (TCE-RS)

Examinador — Membro Externo

Prof. Dr. Celso Vila Nova
Universidade de Brasilia - UnB
Examinador — Membro Suplente

Brasilia-DF, 06 de maio de 2021



A minha esposa, Raquel. A minha filha, Ana Julia.



AGRADECIMENTOS

Agradeco, primeiramente, a Deus, pelo dom da vida. Agrade¢o a minha familia (méae, pai,
esposa, filha e irmdos) que de tdo perto acompanharam, e acompanham, a minha trajetoria. VVocés
s&0 ndo apenas a base, mas o todo.

Muitos foram os desafios para que, hoje, 0 mestrado se tornasse realidade. N&o, realmente,
ndo € simples, tampouco facil, porém é gratificante e enriquecedor. O conhecimento nos tras um
sentimento singular, de aprender e viver algo novo e, por isso, 0 processo para adquiri-lo é arduo,
mas recompensador.

Agradeco & Universidade de Brasilia, em especial ao Decanato de Gestdo de Pessoas
(DGP). Recebi, desde que o mestrado ainda estava na fase de selecédo, o incentivo e apoio dos
colegas que compartilhavam comigo uma grande parte do dia na execugdo dos desafios
institucionais. Por muitas vezes tive que me ausentar do local de trabalho para o cumprimento das
atividades demandadas pelo Programa de Po6s-Graduagdo em Gestdo Pablica (PPGP) e, sem
duvidas, pude perceber a compreensao de todos os colegas.

Registro, ainda, meus agradecimentos a Prof.2 Dr® Maria Jalia, com o seu indiscutivel
conhecimento, sempre disposta a ajudar e contribuir. Sem ddvidas sua participacdo foi um pilar na
elaboracéo e conclusdo deste trabalho.

Por fim, e ndo menos importante, agradec¢o a todo o quadro docente e técnico do PPGP, que
sempre procurou oferecer o melhor aos discentes e tornou concreto o sonho do titulo de mestre
almejado por tantos.

Todos vocés fizeram parte deste projeto. Muito obrigado.



“A diferenca entre o sonho e a realidade é
quantidade certa de tempo e trabalho.”

(William Douglas)



RESUMO

Este trabalho teve como objetivo geral analisar as relacBes entre a varidvel antecedente
comportamentos diante do teletrabalho compulsério e a variavel critério comprometimento
organizacional, englobando trés dimensdes: normativa, de continuag&o e afetiva. A amostra foi
composta por 390 servidores TAE, de uma institui¢do publica de ensino superior, que exerciam
suas atividades laborais na modalidade remota. Para tanto, a estratégia de pesquisa adotada foi o
estudo de caso, com corte transversal, em uma abordagem quantitativa. A coleta de dados foi
realizada por meio da aplicacdo de questionario eletrdnico, com uso da plataforma Google Forms.
Os resultados evidenciaram que o comprometimento afetivo foi a dimensdo percebida com mais
intensidade entre os servidores da amostra estudada, porém quando segmentada, considerando
varidveis individuais (escolaridade do cargo e faixa etéria); caracteristicas da tarefa (rotineiras ou
diversificadas); e variaveis de contexto (campi e unidade de lotacdo) foram verificadas diferengas
significativas tanto nos comportamentos diante do teletrabalho compulsério, quanto nos niveis de
comprometimento. Para investigar as relacfes entre a varidvel antecedente e a varidvel critério
Comprometimento Organizacional foram realizadas andlises de regressdo multipla do tipo
stepwise. Os resultados apontaram que os comportamentos diante do teletrabalho da amostra de
servidores da carreira TAE contribuiram com mais de 8% da variancia explicada da variavel
critério comprometimento organizacional afetivo. Estudos futuros que visem associar o
teletrabalho aos niveis de comprometimento organizacional, devem considerar as peculiaridades
das carreiras e dos 6rgaos que compdem a Administracdo Publica, além do macroambiente em que
estd sendo conduzido o estudo.

Palavras-chave: =~ Comprometimento  organizacional. ~ Comportamento  organizacional.
Teletrabalho. Carreira pablica. Administracdo Publica.



ABSTRACT

His work had as general objective to analyze the relations between the variable antecedent
behaviors before the compulsory telework and the variable criterion organizational commitment,
encompassing three dimensions: normative, continuation and affective. The sample consisted of
390 TAE servers, from a public institution of higher education, who exercised their work activities
in the remote mode. To this end, the research strategy adopted was the case study, with a cross-
section, in a quantitative approach. Data collection was performed using an electronic
questionnaire, using the Google Forms platform. The results showed that the affective commitment
was the dimension most perceived among the employees of the studied sample, but when
segmented, considering individual variables (education level and age group); task characteristics
(routine or diversified); and context variables (campuses and stocking units), significant
differences were found both in behaviors regarding compulsory teleworking and in levels of
commitment. To investigate the relationship between the antecedent variable and the
Organizational Commitment criterion variable, multiple regression analyzes were performed. The
results showed that the behaviors regarding teleworking in the sample of TAE career employees
contributed with more than 8% of the explained variance of the affective organizational
commitment criterion variable. Future studies that aim to associate teleworking with the levels of
organizational commitment, should consider the peculiarities of the careers and bodies that make
up Public Administration, in addition to the macroenvironment in which the study is being
conducted.

Keywords: Organizational commitment. Organizational behavior. Teleworking. Public career.
Public administration.
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1 INTRODUCAO

O desenvolvimento de novas competéncias e praticas gerenciais aliado a necessidade de
implantacdo de diferentes modalidades de trabalho tém adquirido especial relevancia no contexto
atual do setor publico brasileiro. Alem disso, a ocorréncia da pandemia pelo COVID-19 vem
deslocando o foco de um processo de implementacdo gradual e voluntéria para a adocéo
compulséria do trabalho remoto, tendo em vista a necessidade das instituicdes publicas garantirem
niveis de produtividade satisfatorios em um cenéario de isolamento social.

Diante disso, conforme argumentam Janissek, Peixoto, Cerqueira e Santos (2014), varios
desafios emergem para a gestao de pessoas, sobretudo nas Universidades Publicas, que apresentam
complexidades e dificuldades para transformar as estruturas burocraticas dos servi¢os em praticas
de gestdo inovadoras, bem como para introduzir mudancas nas interacGes entre seus integrantes e
usuarios. Assim, a realizacdo de estudos e pesquisas sobre como as novas modalidades de trabalho
podem influenciar os niveis de comprometimento dos individuos com a organizacdo torna-se
importante para compreender tanto 0os comportamentos nas novas configuracdes e dinamicas de
trabalho, quanto os resultados de desempenhos individuais, de equipes e organizacionais (BASTOS
etal.; 2013).

O mapeamento da literatura sobre comprometimento organizacional indicou que entre as
tematicas mais estudadas destacam-se o0 bem-estar no trabalho (AGAPITO; FILHO; SIQUEIRA,
2015), o entrincheiramento (RODRIGUES & BASTQOS, 2013) e o envolvimento (KLUMB &
FEUERCHUTTE, 2012), entretanto, foi possivel constatar uma quantidade reduzida de pesquisas
no contexto da administragdo publica, em especial associando o referido construto as novas

modalidades de trabalho.
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Segundo Demo (2003), o comportamento organizacional é a disciplina que engloba o
comprometimento (envolvimento ou lealdade organizacional), e esse descende de “contratos
psicologicos entre organizagdo e empregado”. Ainda segundo a autora, estudos sobre
comprometimento no trabalho estdo distantes de consenso quanto a propria definicdo de seu
conceito.

O comprometimento organizacional, de acordo com Bastos et al. (2014) pode ser definido
como o elemento que une as pessoas em torno das metas e objetivos da organizacdo, através de
uma contribuicdo ativa e empenho na realizacdo do trabalho. No presente estudo, o foco central
recaird nos efeitos das novas modalidades de trabalho sobre os niveis de comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos de uma universidade publica.

Meyer e Allen (1991), apresentaram o modelo tridimensional (normativo, de continuagéo e
afetivo), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998), baseado na proposicdo de que o
comprometimento € uma forca que liga o individuo ao curso de a¢cfes de relevancia para um
objetivo. Deve-se considerar que os vinculos normativo, de continuagéo e afetivo ndo séo tipos
isolados de comprometimento, podendo existir simultaneamente e em proporcdes diferentes
(RODRIGUES; BASTOS, 2012). Nesse modelo as dimensdes de comprometimento apresentam-
se da seguinte forma:

e Afetivo — grau em que o colaborador se sente emocionalmente ligado, identificado e

envolvido com a organizacgdo. Sente que quer permanecer (desejo);

e Normativo — grau em que o colaborador possui de sentimento de obrigacdo (dever moral)

de permanecer na organizacdo. Sente que deve permanecer (obrigacao); e
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e Continuacdo — grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacdo, devido ao
reconhecimento dos custos associados com sua saida dela. Sente que a necessidade de
permanecer (necessidade).

No ambito do setor publico, a aplicacdo de ferramentas no intuito de melhor entender os
vinculos dos individuos com a organizacdo pode gerar subsidios relevantes a atuacdo gerencial.
Em estudo realizado na Universidade Federal do Rio Grande do Norte, por Andrade (2018), por
exemplo, foi identificado que muitos servidores da carreira de Técnico-Administrativos em
Educacdo (TAE), utilizam incentivos e beneficios propostos a carreira com a intencdo de articular
o tempo laboral em outras atividades, a exemplo da docéncia. Nessa perspectiva, Andrade (2018)
argumenta que os servidores da carreira TAE, por terem incentivos a capacitagdo e a qualificagéo,
muitas vezes recorrem a outras organizagdes, publicas ou privadas, como forma de aplicar seus
conhecimentos, ou para buscar uma melhor colocacdo profissional, de acordo com a sua
qualificacao.

As pesquisas sobre vinculo dos colaboradores com as organizacfes ja vem sendo alvo de
estudos desde o seculo XX e tem despertado maior relevancia conforme o avanco da globalizagédo
(TRALDI & DEMO, 2012). Porém, ainda foi pouco explorado na literatura a relacdo entre o
teletrabalho e o comprometimento em qualquer de suas dimensdes (CASTRO, 2019).

O presente estudo, utilizando dados primarios, investigou as relagdes entre comportamentos
diante do teletrabalho compulsério e as dimensGes comprometimento organizacional: afetiva,

normativa e de continuacao.
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1.1 Formulacéo do Problema de Pesquisa

De que forma o teletrabalho compulsério associa-se aos niveis de comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos de uma instituicdo publica de ensino

superior?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral
O objetivo geral deste estudo € analisar as relagfes entre o teletrabalho compulsério com os
niveis de comprometimento organizacional entre os servidores TAE de uma institui¢do publica de

ensino superior.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Retratar temas emergentes relacionados ao comprometimento organizacional na
Administracdo Pablica brasileira;

e Identificar os padrbes socio demogréficos dos servidores técnico-administrativos da IES
estudada;

e Verificar, sob a dtica tridimensional do comprometimento, a dimensdo predominante entre
0s servidores técnico-administrativos que desenvolvem suas atividades laborais na

modalidade de teletrabalho compulsério em uma IES;
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e Analisar os niveis de comprometimento organizacional e como eles se distribuem entre o0s
segmentos da amostra de servidores técnico-administrativos e dos campi da instituicao:
Faculdade de Planaltina (FUP), Faculdade de Ceilandia (FCE), Faculdade do Gama (FGA)
e Darcy Ribeiro; e

e Examinar, comparativamente, o poder explicativo do teletrabalho compulsério sobre os

niveis de comprometimento organizacional dos servidores.

1.3 Justificativa

A gestdo de pessoas, dentro das especificidades que moldam o contexto da administracao
publica, conforme argumenta Bergue (2019, p. 11), ndo é uma area, mas um processo e, assim,
supera-se a perspectiva departamental para alcancar a visdo de gestdo de pessoas como fungéo que
engloba toda organizacdo. Dentro desse enfoque, a gestdo de pessoas ndo pode ser vista de maneira
isolada das demais areas que compdem a administracdo publica, necessita de planejamento para
articular mecanismos de desenvolvimento e capacitacdo dos servidores, colaborando com a
melhoria na qualidade de trabalho e no atendimento & populacdo (GEMELLI; FILIPPIM, 2010).

No atual contexto que enfrenta a administracdo puablica, em decorréncia da pandemia
instaurada pela covid-19, em que as tomadas de decisdo devem ser pautadas na continuidade da
prestacdo do servico publico e na preservacdo da salde de seus colaboradores, importante se torna
0 processo de gestdo de pessoas e 0 papel de suas respectivas liderangas. Possui, a lideranga, um
conceito que admite diferentes abordagens por se tratar de algo fluido e multifacetado (BERGUE,

2019).
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A lideranca &, antes de tudo, uma relacio e envolve exercicio de poder. E relagdo porque
implica no minimo dois atores em interacdo em contextos dinamicos; e é exercicio de
poder porque envolve influéncia e uma combinacdo de mdltiplas fontes de autoridade
legitima (conhecimento, posi¢do formal, antiguidade, entre outros) (BERGUE, 2019, p.
29).

Conhecimento, profissionalizacdo e capacitacdo tém se tornado pilares aos servidores e
gestores publicos €, no contexto de reformas administrativas empreendidas, o aperfeicoamento e a
inovacdo sdo alguns dos principais objetivos vislumbrados nesses processos (FONSECA et al.,
2019). Diante de um cenario em que a tecnologia e a inovacao emergem cada vez mais fortes na
administracdo publica, a capacitagdo e profissionalizagdo tornam-se essenciais para execugdo dos
servicos publicos.

Em resposta as demandas que envolvem o setor publico, surgem iniciativas no intuito de
profissionalizar a sua forca de trabalho (FONSECA et al., 2019), sendo de grande importancia a
capacitacdo do servico publico em todos os seus niveis. A Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas (PNDP) da administrac@o publica federal, que foi instituida pelo Decreto 5.707/2006 e,
mais recentemente, atualizada pelo Decreto n® 9.991 de 28 de agosto de 2019, tem como objetivo
promover o desenvolvimento de servidores publicos nas competéncias necessarias a consecugao
da exceléncia e, dentre outros fatores, prevé o desenvolvimento continuado de servidores e das
liderancas no setor puablico.

No presente estudo, o foco recaira na Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativos em
Educacdo (TAE), que especifica um conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional de seus servidores. Algumas formas de motivar e incentivar a
capacitacdo dos servidores TAE para o desempenho de suas funcdes, conforme previsto no Decreto

n. 5.824/2006, foram a concessdo do Incentivo a Qualificacdo (1Q) e a progressdo por capacitacao

dos servidores integrantes dessa carreira, observados 0s critérios exigidos no respectivo Decreto



23

(BRASIL, 2006a). A qualificacdo e a capacitacdo tém o intuito de, além de ratificar o planejamento
institucional, estreitar a relagcdo entre individuo e organizacao.

Nessa perspectiva, a atuacdo do gestor publico, considerando os mecanismos legais expostos,
torna-se essencial para fomentar niveis de comprometimento organizacional, no &mbito das equipes
de trabalho, que favorecam o envolvimento dos individuos com a missdo e o afetivo desempenho
da organizacdo, além de manter os servidores satisfeitos e motivados. O comprometimento
organizacional, por ser um tema de grande magnitude, estuda-lo tem se tornado uma tarefa de
crescente complexidade pelas inimeras varidveis que possui €, ndo obstante, pelas mudancas que
vém ocorrendo nas relagdes entre individuos e organizacdo (ROGRIGUES; BASTOS, 2012).

O Conselho de Administracdo (CAD) da organizacdo em estudo, deu inicio as discusses
sobre a regulamentacdo do teletrabalho no final do ano de 2019. O modelo de trabalho seria
implementado por meio de um Programa de Gestdo, com duracdo inicial de 24 meses e previsao
de avaliagdo dos resultados obtidos, conforme dispde a Instrucdo Normativa (IN) n. 65/2020, do
Ministério da Economia (ME). Segundo a IN n. 65/2020, aquelas atividades que possam ser
adequadamente executadas de maneira remota e com a utilizagdo de recursos tecnologicos serao,
preferencialmente, realizadas na modalidade de teletrabalho parcial ou integral.

Ainda, diante do atual contexto em que se insere a organizacdo, estudar o nivel de
comprometimento de seus servidores frente as novas modalidades de trabalho, em especial o
teletrabalho, torna-se imprescindivel, com vistas a subsidiar a unidade de Gestdo de Pessoas com
informacdes necessarias a implementacdo efetiva de seu Programa de Gestdo. Ressalta-se que
ainda foi pouco explorado na literatura a relagé@o entre o teletrabalho e 0 comprometimento em

qualquer de suas dimensdes (CASTRO, 2019).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo apresenta-se a revisdo da literatura sobre o tema em estudo. Buscou-se em um
primeiro momento, explicitar, de forma sucinta, como foi realizada a pesquisa bibliogréafica,
resultando no arcabougo tedrico sobre comprometimento organizacional e temas relacionados.
Entdo é feita uma exposicdo dos conceitos, importancia e temas associados ao comprometimento
organizacional e em seguida é realizada uma caracterizacéo geral de como tém sido conduzidos o0s
estudos sobre o comprometimento organizacional na Administracdo Publica.

E apresentada, posteriormente, de forma geral, o funcionamento da Administragdo Publica
Federal, com foco na carreira em estudo, de Técnico-Administrativo em Educacéo (TAE).

No intuito de compreender como 0s niveis comprometimento organizacional pode sofrer
influéncia do teletrabalho, serdo apresentados conceitos e aspectos relevantes relacionados a este
construto. Tendo em vista o contexto em que se aplica esta pesquisa, em decorréncia de emergéncia
de saude publica, ressalta-se que o teletrabalho em analise foi aplicado de forma compulséria como
ferramenta de gestéo.

Assim, o capitulo ficou estruturado com os seguintes topicos:

1- Pesquisa Bibliogréfica;

2- Comprometimento Organizacional: importancia conceitos e temas relevantes;

3- Comprometimento na Administracao Pablica;

4- Carreira TAE;

5- Teletrabalho: defini¢cbes e modalidades; e

6- Teletrabalho compulsério como estratégia de flexibilizagdo da jornada de trabalho.
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2.1 Pesquisa bibliografica

Para caracterizar a producdo cientifica nacional no campo de comprometimento
organizacional no setor publico, objeto do presente estudo, foi conduzida uma revisdo de literatura,
com base no trabalho desenvolvido por Armond et al. (2016), tendo em vista a necessidade de
demonstracdo da evolucdo no referido campo de conhecimento. Para isso, foi necessaria uma
pesquisa com uma selecdo de critérios que pudesse encontrar estudos com a tematica aqui proposta,
assim, foram definidas dimensGes analiticas e termos para busca bibliogréfica a fim de que fossem
identificados artigos conexos com o objeto de estudo.

A pesquisa utilizou como marco temporal 2010 a 2020, sendo selecionados periddicos
nacionais com classificacdo igual ou superior a B2, conforme avaliacdo mais atualizada do sistema
Qualis, nesse caso a de 2019, da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(Capes) e que fossem oriundos das areas de administracdo e psicologia.

Foi realizada uma consulta no Portal de Periodicos da Capes, utilizando a busca por
“assunto” com os descritores “Comprometimento Organizacional” AND “Administragdao Publica”,
revisados por pares e como resultado da busca foram encontrados 50 artigos, porém apos serem
refinados para apenas aqueles publicados em &mbito nacional e em lingua portuguesa, esse nUmero
foi para 29. Ap6s isso foi feita uma leitura prévia dos titulos, resumos e palavras-chave, descartando
aqueles repetidos e que ndo tinham relagdo com a tematica do estudo, totalizando, assim, em 24
artigos.

Diante disso, foi feita a leitura na integra, restando entdo 13 estritamente relacionados com
0 objeto de estudo. Destaca-se que dois estudos cientificos foram acrescidos, totalizando 15, na
revisao bibliométrica, pois apesar de ndo constarem no resultado da consulta no Portal de

periédicos da Capes, foram citados em outros estudos e tém 0s requisitos necessarios para
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comporem o presente trabalho. S&o eles: Comprometimento, bem-estar e satisfacdo dos professores
de uma Universidade Federal, de autoria de Maria Teodora Farias Traldi e Gisela Demo (2012); e
Articulacbes na carreira publica: uma analise do comprometimento com carreira dos servidores
técnico-administrativos de uma Universidade Federal, de autoria de George de Almeida Andrade
(2018).

Aplicando-se 0s mesmos requisitos utilizados anteriormente, com o0s descritores
“Teletrabalho” AND “Administragdo Publica” foi possivel selecionar quatro artigos para o
presente estudo. O reduzido nimero de artigos encontrados, justifica-se por ser ainda uma &rea
pouco explorada, conforme apontado na revisao de literatura conduzida por Oliveira e Pantoja
(2018).

Entdo, a base de periddicos foi constituida por: Revista de Administragdo Contemporanea
(RAC), Revista de Administracdo Mackenzie (RAM), HOLOS (NATAL. ONLINE), Revista de
Administracdo Publica (RAP), Revista de Ciéncias da Administracdo, Revista de Gestdao USP
(REGE), Revista Eletronica de Estratégia e Negocios, Revista de Carreiras e Pessoas (RECAPE),
Revista Eletronica de Administragdo, Cadernos EBAPE.BR (FGV), Politica & Trabalho,
Psicologia: Teoria e Pesquisa e Revista Psicologia: Organizacao e Trabalho.

Consultas realizadas na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes (BDTD) e
nos repositérios dos Programas de P6s-Graduacdo em Administracdo e Gestdo Publica da UnB,
possibilitaram que fossem integradas a pesquisa uma tese de doutorado, relacionada ao teletrabalho
e ao comprometimento organizacional e trés dissertacbes de mestrado, sendo duas sobre o
teletrabalho na Administracdo Pablica e uma referente ao comprometimento organizacional em

uma IES.
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2.2 Comprometimento Organizacional: importancia, conceitos e temas relevantes

As pesquisas sobre o vinculo dos colaboradores com as organizacfes ja vem sendo alvo de
estudos desde o século XX e tem despertado maior relevancia conforme o avanc¢o da globalizacéo
(TRALDI; DEMO, 2012). O vinculo, que une o individuo a organizacdo, é constituido por um
processo de troca, tanto material quanto simbdlico, em que de lado esta a organizacao e do outro o
colaborador (RODRIGUES; BASTOS, 2012). Desse vinculo pode-se pluralizar fontes de estudos,
como o nivel de comprometimento organizacional dos individuos com as respectivas organizagoes.

O comprometimento organizacional, por ser um tema de grande magnitude, estuda-lo tem se
tornado uma tarefa de crescente complexidade pelas inimeras variaveis que possui e, nao obstante,
pelas mudancas que vém ocorrendo nas rela¢des entre individuos e organizacdo (ROGRIGUES;
BASTOS, 2012). Ainda, conforme ressaltam Bastos et al. (2014), o interesse em pesquisas sobre
0 comprometimento no trabalho surgiu antes mesmo dos anos 80, sendo certamente o construto
mais intensamente investigado. Assim, a importancia do comprometimento organizacional pode
ser reconhecida e, em muitos casos, seguidas de informag¢des como “pouco se pode fazer sem
comprometimento do empregado” ou “qualidade exige comprometimento com a organizacdo”
(BORGES-ANDRADE, 1994, p. 37).

Para Demo (2003, p. 187), comportamento organizacional é a disciplina que engloba o
comprometimento (envolvimento ou lealdade organizacional), e esse descende de ‘“contratos
psicoldgicos entre organizagdo e empregado”. Ainda segundo a autora, estudos sobre
comprometimento no trabalho estdo distantes de consenso quanto a prépria definicdo de seu
conceito. A partir disso, observa-se o cuidado com que deve ser tratado 0 assunto nas organizagoes,
com o fim de levar melhor entendimento aos colaboradores e passar o real sentido de

comprometimento organizacional.
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Assim, as organizacGes, de forma geral, necessitam de pessoas com mais envolvimento
quanto aos propdsitos e, ndo diferente, as razdes que dao fundamento a sua existéncia, posto que
0s contextos sociais sdo cada vez mais turbulentos, levados, muitas vezes, por intervencdes
tecnoldgicas, mercadoldgicas e comportamentais (DEMO; MARTINS; ROURE, 2013).

Segundo Andrade (2015), para que haja maior envolvimento dos colaboradores com os
propdsitos e objetivos da organizacdo, uma variedade de recursos psicoldgicos é empregada pelos
gestores de pessoas, com énfase em estudos sobre vinculos psicolégicos entre os individuos e a
prépria organizagdo. Para Ceribeli e Ferreira (2016), a concepgdo classica do construto
comprometimento organizacional define-o como um estado psicoldgico que caracteriza a relagédo
entre funcionério e organizacéo.

Rego e Souto (2004), destacam que pesquisadores vém propondo varios construtos que
representam esses vinculos psicolégicos, conforme exposto no Quadro 1, e que convergem entre

as necessidades gerenciais.

Quadro 1. Tematicas sobre vinculos psicol6gicos e seus respectivos pesquisadores.

Tematicas Pesquisadores
Contratos Psicoldgicos Rousseau, 1995; Morrison e Robinson, 1997
Sentido psicoldgico de comunidade de trabalho Burroughs e Eby, 1998
Mael e Ashforth, 1992; Dutton,
Identificacdo Organizacional Duberich e Harquail, 1994; Van Knippenberg

e Van Schie, 2000
Allen e Meyer, 1990, 1993, 1996;
Meyer e Allen,1991; Meyer, 1997

Comprometimento Organizacional

Fonte: Andrade (2015), com base em Rego e Souto (2004).
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Observa-se no Quadro 1 que o comprometimento organizacional € um dos campos de estudo
na literatura cientifica que visa compreender e analisar 0s vinculos psicolégicos do individuo com
a organizacdo (ANDRADE, 2015).

Conforme Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional pode ser concebido
como um lago psicolégico que tem implicacdes para a decisdo dos individuos permanecerem na
organizacdo e caracteriza a ligacdo dos individuos a ela. Para os referidos autores, o
comprometimento organizacional € um estado psicologico caracterizado pela ligacdo entre
individuo e organizacdo, tendo implicacGes na decis@o de nela permanecer desempenhando suas
atividades laborais. Assim, quando o trabalho ndo tem significado para a vida, a criatividade ndo
flui; comprometimento e motivacdo sdo menores; cooperagao e espirito de equipe sdo penalizados
(REGO; CUNHA; SOUTO, 2007).

O modelo desenvolvido por Meyer e Allen (1991), validado no Brasil por Medeiros e Enders
(1998), parte da suposicao de que o comprometimento € uma forca que liga o individuo ao curso
de acBes de relevancia para um objetivo, e pode ser acompanhado por diferentes opinides que tém
a funcdo de dimensionar o comportamento. Especifica trés dimensdes, quais sejam: afetiva, de

continuag&o e normativa, conforme ilustrado na Figura 1.



30

Figura 1. Modelo de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991).

e Permanecem na empresa
porque querem.

e Vinculo emocional,

identificacao e

envolvimento.

e Permanecem na empresa
porque sentem obrigacao.
e Valores pessoais.

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Normativo

Permanecem na empresa
porque precisam.
Continuacao Custos relacionados a

saida da organizacio.

Fonte: Castro (2019), com base em Meyer e Allen (1991).

Na dimensdo afetiva, 0 comprometimento refere-se ao vinculo voluntéario que o individuo
tem com a organizacao, esta relacionada ao lado emocional do colaborador. Empregados com alto
grau de comprometimento afetivo permanecem a empresa porque querem. A dimensdo de
continuag&o, refere-se ao custo associado a saida do colaborador da organizacdo. Na dimensdo de
continuacdo, quando ha um elevado grau, os colaboradores permanecem na organizagdo por
necessidade. Enquanto que na dimensdo normativa, os colaboradores sentem que tem uma divida
moral com a organizagdo, que pode ser traduzida por investimentos da empresa no seu pessoal,
pelo momento em que a empresa esta passando. Colaboradores com alto grau de comprometimento

normativo permanecem na organizagao porque se sentem obrigados.
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Observa-se, ainda, quanto aos temas que tém sido relacionados nos estudos sobre
comprometimento organizacional que, o0 comprometimento de um individuo com a organizagéo
pode ser analisado pela otica do nivel de satisfagdo, que &€ o sentimento de prazer ou o
desapontamento resultante da comparacdo do desempenho esperado pelo resultado em relagdo as
expectativas da pessoa (LIZOTE; VERDINELLI; NASCIMENTO, 2017). Logo, o
comprometimento organizacional relaciona-se diretamente com a satisfacdo apresentada pelos
individuos no desempenho de suas atividades.

Estudos sobre entrincheiramento vém se alinhando ao construto do comprometimento, ou em
alguns casos explanando as diferencgas entre os termos (NOBRE; OLIVEIRA; LEONE, 2017
RODRIGUES; BASTOS, 2012). Entendem Nobre, Oliveira e Leone (2017), que
entrincheiramento sugere um local de protecdo e seguranga, sendo um tema relativamente recente,
0 qual define-se como tendéncia de individuos permanecerem em suas carreiras devido aos
investimentos feitos, aos custos emocionais e a percep¢do de poucas alternativas externas. Percebe-
se que o individuo que se enquadra no conceito de entrincheiramento, mantém seu vinculo a
organizacgdo ndo por afetividade ou por se encontrar em um nivel de satisfagcdo equilibrado, mas
por que considera que as perdas profissionais (investimento na carreira, oportunidades externas
etc.) e pessoais (risco salarial, lacos familiares) serdo de dificil recuperacdo, caso deixe a
organizagéo.

Além da satisfacdo e do entrincheiramento, a mudanca organizacional é outro aspecto a ser
levado em consideragdo. Marques et al (2014), em estudo realizado com servidores do estado de
Minas Gerais, constataram que empregados que percebem a mudanga como justa, necessaria e
benéfica para si e para organizacdo, tendem a ser mais comprometidos e que a resisténcia a

mudanca interfere no comprometimento do empregado. Concluem que estratégias de gestdo da
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mudanga tendem a ter mais sucesso quando focam em aspectos individuais do que quando focadas
na exceléncia organizacional.

A tematica Comprometimento vem sendo pesquisada em diferentes contextos
organizacionais publicos e privados e englobando uma diversidade de amostras de cargos e
carreiras. Na medida em que o foco do presente estudo recai sobre as organizagfes na esfera
publica, serdo analisados, a seguir, principais caracteristicas e resultados de pesquisas empiricas no

ambito da administracdo publica.

2.3 Comprometimento organizacional na Administracdo Publica: estudos relacionados a

tematica comprometimento organizacional em institui¢des publicas

Como visto, 0 comprometimento organizacional é uma das disciplinas mais investigados
dentro da tematica comportamento organizacional, e posto a sua importancia desempenhada entre
as unidades sociais, como organizacdes, cabe entdo investigacdes profundas no campo da
Administracdo Publica (MENEZES; AGUIAR; BASTOS, 2016).

Sabe-se que as organizacdes, entidades sociais, sdo construidas a fim de alcangar objetivos
tanto organizacionais, como individuais (ANDRADE, 2018). No caso do servico publico, em
contra ponto a iniciativa privada, ha uma diferenca singular na oferta dos servicos, haja vista que
as organizacgdes publicas se subordinam ao coletivo, portanto, existe um interesse maior que o
individual de cada cidaddo (BOTELHO; PAIVA, 2011).

Vale destacar que cada esfera (federal, estadual, municipal e distrital) tem sua legislacdo
especifica para tratar do regime juridico de seus respectivos servidores, a exemplo da Lei n. 8.112,
de 11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da

Unido, das autarquias e das fundacGes publicas federais (BRASIL, 1990).
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Rodrigues e Bastos (2012) apontam que pesquisadores vém despertando interesse em estudar
elementos comportamentais dos servidores publicos. Nesse subtopico sera apresentada a sintese
dos resultados da anélise proveniente de 15 artigos sobre a produg&o cientifica nacional na area de
comprometimento em organizagdes publicas.

Quanto a identificacdo e demografia, conforme Tabela 1, observa-se maiores concentra¢fes
de publicacdo nos anos de 2014 e 2017, com 20% em cada. Pelo quantitativo de autores, € possivel
inferir que grupos de estudos estdo sendo formados para pesquisar sobre comprometimento
organizacional nas organizacdes publicas, tendo em vista que 66,66% dos artigos analisados foram
elaborados por trés ou mais autores. Por fim, como maior formacéo entre os autores, o Doutorado

(47%) prevaleceu diante do Pds-Doutorado (40%) e do Mestrado (13%).

Tabela 1. Identificacdo e demografia

Ano de publicacéo Quantidade %
2011 1 6,67%
2012 2 13,33%
2013 2 13,33%
2014 3 20%
2015 1 6,67%
2016 1 6,67%
2017 3 20%
2018 1 6,67%
2020 1 6,67%
Total 15 100,00%

(continua)
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(continuacéo)

Quantidade de autores Quantidade %
Um 1 6,67%
Dois 4 26,67%
Trés 5 33,33%
Mais de trés 5 33,33%
Total 15 100,00%
Formacéao Académica Quantidade %
Pds-Doutorado 6 40%
Doutorado 7 46,67%
Mestrado 2 13,33%
Total 15 100,00%

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se que estudos sobre o construto foram publicados em diversos periddicos, como
pode-se ver na Figura 2, sendo constatado a pluralidade de 11 periddicos distintos, tendo notoria
prevaléncia para a Revista de Administracdo Mackenzie, com trés artigos publicados na ultima
década, seguida pelas Revista Eletrénica de Estratégia e Negdcios e Revista de Carreira e Pessoas,

com a publicacdo de dois trabalhos cientificos cada. Nota-se, ainda, que apenas duas publicacGes

foram em periédico A4, enquanto um total de oito artigos passaram pelo crivo de Al ou A2,

segundo o Qualis Capes.



Figura 2. Distribuicdo dos artigos por periodico

Revista de Administracao Mackenzie (A2)
Revista Eletronica de Estrategia e Negocios (A3)
Revista de Carreiras e Pessoas (A4)

Psicologia: Teoria e Pesquisa (A1)

Revista Eletronica de Adaministragio (A2)
Revista de Administracao Publica-RAP (A2)
HOLOS (A3)

Revista de Gestao USP A3)

Revista de Administracao Contemporanea (A2)
Revista de Ciencias da Administracao (A2)

Revista de Administragdo Publica (A2)
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—
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Fonte: elaborado pelo autor.
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Na tipificagdo metodoldgica, é importante destacar que de todos os 15 artigos analisados,

apenas aquele de Bastos, et al. (2014) ndo se enquadra como teérico-empirico, pois consiste em

uma analise da produgédo cientifica brasileira, entre 2000 e 2010, sobre os vinculos dos individuos

com a organizacdo. No entanto, é possivel visualizar (Tabela 2) as demais tipificacGes

metodoldgicas das quais se apresentaram 0s artigos.

Tabela 2. Tipificacdo metodologica

Natureza do Estudo Quantidade %
Quantitativa 11 78,57%
Qualitativa 2 14,29%
Quali-quanti 1 7,14%

Total 14 100,00%

Esfera Quantidade %
Federal 8 53,33%
Estadual 2 13,33%
Municipal 2 13,33%
Mais de uma Esfera 2 13,33%

Publico Privado 1 6,67%

Total 15 100,00%

(continua)
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(continuacéo)

Quantidade de Organizacdes Quantidade %
Uma 9 60%
Duas 1 6,67%
Trés 1 6,67%
Mais de trés 3 20%
Né&o informado 1 6,67%
Total 15 100,00%

Fonte: elaborado pelo autor.

Assim, nota-se que ha predominancia, nos estudos sobre Comprometimento Organizacional
em organizagOes publicas, de aplicacdo de instrumentos de natureza quantitativa (78,57%) e sdo,
em sua maioria, realizados em organizacdes da esfera Federal (53,33%). Nesta revisao foi
constatado no estudo de Agapito, Filho e Siqueira (2015) que os participantes de sua pesquisa eram
trabalhadores de organizacGes ndo governamentais, publicas e privadas, sendo caracterizada
quanto a Esfera, na Tabela 2, de Publico Privado (6,67%). Nao obstante, em relacdo a quantidade
de organizacg0es investigadas em cada estudo, 60% dos trabalhos utilizaram como l6cus de pesquisa
apenas uma instituicao.

Como visto, 0 comprometimento organizacional faz parte, ao lado de outros temas, de uma
tematica mais ampla: o comportamento organizacional. Na tabela 3 fica retratado os principais

enfoques tematicos resultantes das analises dos estudos.

Tabela 3. Enfoques tematicos
Enfoques Tematicos Ideia Central %
Como o comprometimento
Influéncias ativa e passiva do organizacional pode
comprometimento influenciar ou ser 14%
organizacional influenciado frente a
determinadas situacGes

(continua)
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(continuacéo)

Anélise de como fatores
inerentes ao vinculo do
Relacbes do comprometimento | individuo com a
organizacional com outros organizacdo estao se 36%
construtos relacionando com o
comprometimento
organizacional
Como outros
desdobramentos do
comportamento
organizacional afetam o 50%
comprometimento do
individuo com a
organizacgéo

Anadlise geral do
comportamento organizacional

Fonte: elaborado pelo autor.

Como demonstrado na Tabela 3, 14% dos artigos analisados se enquadram no enfoque
tematico “Influéncias ativa e passiva do comprometimento organizacional”, a exemplo do estudo
de Silva et al (2020), que analisou o comprometimento organizacional e o comportamento
sustentavel no trabalho, com a finalidades de verificar a influéncia do vinculo de comprometimento
nas agdes pro-ambientais de servidores publicos no ambiente de trabalho. J& Andrade (2018),
analisou o comprometimento com a carreira de servidores TAE sob a influéncia do fenbmeno
burocrata proteano. Quando os servidores manifestaram o uso da sua atuagdo na carreira publica
para se adequar a seus interesses de carreira no setor privado, ficou clara a aproximacdo com a
I6gica proteana, na qual a pessoa muda sua forma conforme o contexto para gerenciar sua carreira
(Hall & Moss, 1998).

Em “Relagdes do comprometimento organizacional com outros construtos”, com 36%
estudos selecionados, observa-se que na pesquisa de Traldi e Demo (2012), investigou-se as
relacBes entre comprometimento organizacional, bem-estar e satisfagdo no trabalho de professores

de uma universidade publica federal. Observa-se, ainda, que Neto, Marque e Paiva (2017)
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buscaram obter maior compreensdo de como valores, motivacdo, comprometimento e
recompensas, se relacionam entre funcionarios publicos.

Com maior enfoque tematico, 50%, em “Analise geral do comportamento organizacional”
tem-se o estudo de Klumb e Feuersshutte (2012), que analisou as expectativas e o envolvimento
com o trabalho por parte de profissionais do Tribunal Regional Eleitoral de Santa Cataria (TRE-
SC), como exemplo, e também a pesquisa de Agapito, Filho e Siqueira (2015), que buscou analisar,
interpretar e discutir as relagGes entre as percep¢6es de sucesso na carreira, 0 bem-estar no trabalho
e a rotatividade em trabalhadores da regido sudeste do Brasil.

No Quadro 2 é possivel verificar uma sintese dos estudos sobre o comprometimento

organizacional na administragcdo publica nos Gltimos anos.

Quadro 2. Sintese dos estudos sobre comprometimento em organizacdes publicas.

Titulo Autor Resultados / Agenda
Os dados apontam para um
Comprometimento organizacional: comprometimento, por parte
um estudo no . dos servidores pesquisados,
Tribunal de Justica do Estado de Botelho e Paiva (2011) maior com sua propria carreira
Minas Gerais do que efetivamente com o

férum (organizaco).
Observou-se que entre 0S
profissionais terceirizados em
que predomina o contrato
psicoldgico do tipo relacional
had maior envolvimento nas
atividades desenvolvidas.
Dessa forma, diante das
expectativas apresentadas
pelos profissionais
terceirizados, propde-se 0
desenvolvimento de a¢Ges que
as contemplem e que
possibilitem a  satisfacdo
mitua de prestadores de
servicos e de contratantes,

Expectativas e Envolvimento no
Trabalho: um estudo com Klumb e Feuerschutte

profissionais terceirizados de uma (2012)

Organizacdo Publica Catarinense

(continua)
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fortalecendo a confianga, a
cooperagdo, 0 espirito de
equipe e a aprendizagem
coletiva, estimulando-os ao
comprometimento e  ao
desenvolvimento profissional
e pessoal.

Comprometimento, bem-estar e
satisfacdo dos professores de
Administracdo de uma
Universidade Federal

Traldi e Demo (2012)

Em sintese, 0
comprometimento

organizacional influencia
tanto o bem-estar quanto a
satisfacdo no  trabalho,
devendo ser considerado nas
tomadas de decisdo quanto a

politicas de gestdo. Neste
sentido, 0S gestores
universitarios devem  dar
especial atencao ao

compromisso afetivo de seus
professores, uma vez que este
influencia todas as dimensdes
de bem-estar no trabalho, além
da maioria dos fatores da
satisfacdo no trabalho.

Valores organizacionais em
instituicdes publicas brasileiras:
percepcOes dos servidores em
diferentes posigdes hierarquicas e
tipos de entidade da Administracéo
Indireta

Carvalho, Oliveira e
Silva (2013)

O que se observou neste
estudo foi uma timida
manifestacdo no sentido de
valorizagdo da  dimensdo
autonomia, a qual, entretanto,
ndo constituiu a principal
prioridade das instituicdes em
que foi identificada.

Os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento presentes nas
Organizac@es Publicas

Rodrigues e Bastos
(2013)

Percebeu-se, de um lado, um
forte engajamento afetivo que
pode favorecer a emergéncia
de comportamentos
favoraveis as organizacGes
publicas, de outro, se percebeu
que os servidores se sentem
presos, uma das caracteristicas
do entrincheiramento.

(continua)
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Comprometimento Organizacional
e regime de remuneracao: estudo
em uma carreira publica de
Auditoria Fiscal

Oliveira, Cabral,
Santos, Pessoa e
Roldan (2014)

Mais de 50% dos pesquisados
estdo no intervalo entre
“comprometido” e “muito
comprometido”,  indicando
que ha um contingente
significativo de profissionais
que ja ultrapassaram a linha do
Comprometimento e sua
identificagéo com a
organizagcdo e o trabalho, e
avancam para uma zona de
ainda maior interesse e
empatia para com a funcéo
desempenhada no contexto da
instituicdo.

Relacdes entre Resisténcia a
Mudanga e Comprometimento
Organizacional em Servidores

Publicos de Minas Gerais

Marques, Borges,
Morais e Silva (2014)

Em sintese, os servidores com
forte comprometimento
organizacional  representam
menos de 50% da amostra.
Um contingente de 24.900
servidores esta na categoria de
pouco comprometido, e o0s
demais apresentam
comprometimento fraco. Esse
resultado é  preocupante,
porque esses servidores tém
alto potencial para apresentar
comportamentos e atitudes
que podem levar a baixo
desempenho tanto em
quantidade quanto em
qualidade  dos  servigos
prestados a sociedade.

Beme-estar no trabalho e percepgéo
de sucesso na carreira como
antecedentes de intengéo de

rotatividade.

Agapito, Filho e
Siqueira (2015)

As organizagbes precisam
buscar artificios para que seus
colaboradores se mantenham
envolvidos com o trabalho e,
sobretudo,  comprometidos
afetivamente com a empresa,
ou seja,

(continua)
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elas devem se preocuparem
em tornar o0 ambiente
empresarial ~ agradavel e
estimulante, com perspectivas
animadoras em relacdo ao
futuro dos seus trabalhadores.

Vis&o multidimensional da
satisfacdo do trabalho: um estudo
em um hospital pablico piauiense

Barbosa, Bizarria, Neto
e Moreira (2016)

Em sintese, percebe-se que 0s
retornos  ofertados  pela
empresa em forma de
promocao, a convivéncia com
os colegas e as chefias
propiciam aos funcionarios do
hospital publico pesquisado
sentimentos gratificantes e

prazerosos, contribuem,
assim, para seu maior
envolvimento e

comprometimento com 0
ambiente organizacional.

Entrincheiramento Organizacional:
a visdo dos Secretarios Executivos
de um Instituto Federal de
Educacéo

Nobre, Oliveira e Leone
(2017)

Alguns dos entrevistados
dizem gostar da organizacdo,
mas trocaria assim que
tivessem oportunidade, néo
demonstrando
entrincheiramento.  Alguns
dos respondentes que
apresentaram temor em sair da
organizacdo pela perda dos
beneficios e ndo estarem
dispostos em voltar a
recomegar, mostrando que
podem estar entrincheirados a
instituicéo.

Integracéo entre valores, motivacao,
comprometimento, recompensas e
desempenho no servigo publico

Neto, Marques e Paiva
(2017)

Uma das conclusbes da
pesquisa € que aqueles
funcionarios publicos que, de
maneira geral, se sentem
motivados, sdo mais ligados
emocionalmente com a
organizacao, sentem-se
obrigados a permanecer na
organizacdo e dedicam-se
mais a profissao.

(continua)
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Relacdo do comprometimento
organizacional e da satisfacdo no
trabalho de funcionérios publicos

municipais

Lizote, Verdinelli e
Nascimento (2017)

A analise dos valores médios
das respostas de todos os
entrevistados indica que o
menor valor ocorre para a
dimensdo instrumental do
comprometimento, sendo 3,13
sua média geral e 0 maximo
para o afetivo, com 4,47. Para
a satisfacdo, a menor media
foi para colegas (3,77),
seguida muito proximamente
pelo salario (3,85). A maior
média, chegando a 4,38, foi
para a dimensdo que avalia a
satisfacdo com a chefia.

ArticulacBes na carreira publica:
uma analise do comprometimento
com a carreira dos servidores
técnico-administrativos de uma
Universidade Federal

Andrade (2018)

Pode-se afirmar que a maioria
dos Técnico-administrativos
em Educacdo (TAE) afirmou
que tem interesse em
continuar na carreira (68,7%).
Mas é interessante destacar
gue mais de 65% dos
respondentes afirmaram ja
exercer ou terem a intencdo
em exercer alguma atividade
paralelamente a carreira de
TAE, com principal interesse
na atividade de docéncia
(31,3%), seguido diretamente

Comprometimento Organizacional
e Comportamento Sustentavel no
trabalho: evidéncias do Setor
Publico

Silva, Oliveira, Bona,
Oliveira e Pinheiro
(2020)

por profissional autbnomo
(29,8%).

Observou-se que 0
comprometimento afetivo

influencia positivamente o
comportamento ambiental no
trabalho. Por outro lado, as

demais dimensdes do
comprometimento néo
apresentaram  significancia

estatistica, logo, ndo se pode
inferir se h& relacdo entre elas
e 0 comportamento ambiental
no trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor.
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Nota-se, pelo Quadro 2, que o comprometimento organizacional esté ligado diretamente
a carreira e ao local aos quais se encontram os servidores. Segundo Oliveira et al. (2014), em
pesquisa feita com servidores de Auditoria Fiscal, dos que foram submetidos & pesquisa, mais de
50% estdo no intervalo entre “comprometido” e “muito comprometido”, enquanto no estudo feito
por Andrade (2018) mais de 65% dos TAE respondentes do questionario afirmaram j& exercer ou
terem a intencdo em exercer alguma atividade paralelamente a carreira de TAE, com principal
interesse na atividade de docéncia.

Nota-se, ainda, que ao fazer um estudo sobre nivel de comprometimento dos servidores
publicos, ha de se levar em consideracao ndo so as peculiaridades existentes nas inimeras carreiras
(remuneragdo, carga horéria, infraestrutura do local de trabalho, plano de capacitacdo, plano de
carreira etc.), mas também no cenario atual que se passa a instituicdo que seréa objeto do estudo.
Pode ser que uma carreira esteja fragilizada por questdes politicas e consequentemente afetara o
nivel de comprometimento de seus colaboradores.

Todavia, a administragdo publica brasileira, apesar de tentativas de implementacdo de
instrumentos gerencias, ainda possui fortes caracteristicas burocraticas e, conforme Bastos e
Borges-Andrade (2002) as organizagcbes que revelam padroes mais fragilizados de
comprometimento sdo justamente as burocraticas.

Como forma de aumentar os niveis de comprometimento dos agentes publicos, iniciativas
voltadas as relacOes trabalhador e organizacdo comecaram a ser implementadas. Vislumbra-se,
entdo, com frequéncia cada vez maior, que as praticas tradicionalmente adotadas pela gestéo
publica, alicergadas nos elementos definidores de organizagdes burocréaticas descritos por Weber,
estdio migrando para um contexto baseado em conceitos como flexibilidade, qualidade,

competéncia e mudanca (OLIVEIRA; et al., 2010).
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Segundo Alves et al. (2015), o termo “flexibilizagdo”, no mundo contemporaneo, ¢ utilizado
para se referir as diversas formas de modificagdo do direito do trabalho. Ainda conforme os autores,
a flexibilizacdo objetiva instituir mecanismos que compatibilizem as mudancas de ordem
econdmica, tecnoldgica, politica e social existentes na relacdo entre o capital e o trabalho. Os
avancos tecnoldgicos e as reformas na legislacdo trabalhista, permitiram que as organizacdes e 0s
trabalhadores experimentassem novas formas de praticar o labor, flexibilizando a jornada de
trabalho.

Entre essas praticas, destacam-se o home-office, o telework, o flex-time, o part-time work, a
reducdo da jornada de trabalho e a utilizagdo do banco de horas (CERIBELI; FERREIRA, 2016).
Ressalta-se que a presente pesquisa focou no teletrabalho compulsério como forma de
flexibilizagdo da jornada de trabalho, desta forma buscou-se relacionar 0s niveis de
comprometimento organizacional com o teletrabalho no atual contexto que se encontra a IES em
estudo.

O teletrabalho, conforme Castro (2019), reduz a exaustdo e a inten¢do do funcionario sair da
organizag&o e, segundo a autora, quanto maior a flexibilidade de horério na préatica de teletrabalho,
maior serd 0 comprometimento normativo. Quanto aos recursos de internet e equipamentos
necessarios para realizacao do teletrabalho, quanto melhor forem, maior sera o nivel de satisfacéo
do funcionario (CASTRO, 2019).

Argumentam Ceribeli e Ferreira (2016), que os individuos quando atuam em organizacGes
que flexibilizam o trabalho por meio de praticas como telework, home-office, jornada flexivel e
reducdo da jornada, tendem apresentar maior comprometimento organizacional e intencdo de
permanéncia na organizacdo. Argumentam, ainda, que a flexibilizacdo do trabalho, além de reter

profissionais, contribui para reducdo dos custos com a rotatividade.
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2.4 Teletrabalho: defini¢des e modalidades

Dado os avangos tecnologicos dos ultimos anos, as organizagdes conseguiram implantar, de
forma efetiva, praticas de flexibilizacdo do trabalho, permitindo a seus colaboradores que 0s
ambitos profissional, pessoal e familiar de suas vidas pudessem ser balanceados (CERIBELI &
RODRIGUES, 2016). Assim, mediado e viabilizado pela Tecnologia da Informacdo e
Comunicacéo (TIC), surge o teletrabalho como transformacéo de se realizar o trabalho (ABBAD
etal., 2019).

Conforme argumentam Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017, p. 514), levando em consideracao
a definicdo dada pela Organizacgéo Internacional do Trabalho (OIT), o teletrabalho, ou home office,
¢ aquele “efetuado distante dos escritorios centrais ou das oficinas de producdo” em que os
trabalhadores “mantém-se conectados com alguns de seus colegas por meio de novas tecnologias”.

Nogueira e Patini (2012) defendem que o trabalho remoto, pode ser definido como aquele
realizado a distancia e por meio de novas tecnologias de comunicacao, ou seja, pode ser exercido
no interior de um escritorio desde que comtemple a condi¢cdo de estar mediado por meios
eletronicos e distante do gestor.

A fim de adequar a legislacdo com as novas relagdes de trabalho, em 2017 foi efetivada a
reforma trabalhista, com a vigéncia da Lei n. 13.467 de 13 de julho de 2017, que assim define o

teletrabalho:

Art. 75-B. Considera-se teletrabalho a prestacao de servigos preponderantemente fora das
dependéncias do empregador, com a utilizacdo de tecnologias de informacdo e de
comunicagao que, por sua natureza, ndao se constituam como trabalho externo (BRASIL,
2017).
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Ressalta-se que ndo ha definicdo Unica para teletrabalho (CASTRO, 2019). Em seu estudo,
Castro (2019), pontuou defini¢des do teletrabalho, em conformidade com a literatura e publicacGes

de 6rgéos publicos, como pode ser visto no Quadro 3.

Quadro 3. Definicdes de Teletrabalho
DefinicBes de Teletrabalho Autor/Fonte

O teletrabalho acontece quando trabalhadores assalariados trabalham
remotamente, normalmente em suas residéncias, todos os dias do més, Goulart, 2009
determinados dias ou de maneira ocasional.
Teletrabalho é o trabalho feito fora das instalagdes do empregador em Eurofound & ILO,
varios locais. O termo “home-based telework™ é usado para se referir 2017
ao trabalho realizado em casa usando TIC.
O termo "teletrabalho” refere-se a um acordo de flexibilidade de
trabalho sob o qual um funciondrio desempenha os deveres e
responsabilidades de sua posicio e outras atividades autorizadas, a | €ongress U.S,. 2010.
partir de um local de trabalho aprovado, diferente da localizagéo a partir
do qual o funcionério trabalharia de outra forma.
Considera-se teletrabalho a prestacdo de servigos preponderantemente
fora das dependéncias do empregador, com a utilizagdo de tecnologias Brasil. 2017
de informacdo e de comunicacdo que, por sua natureza, nao se ’
constituam como trabalho externo.
Trabalho realizado por (a) aqueles cujo trabalho remoto é de casa ou de
um escritdrio satélite, (b) aqueles cujo teletrabalho € principalmente no
campo, e (c) aqueles cujo trabalho é "conectado em rede” de tal forma | Morganson et al, 2010
que trabalham regularmente em uma combinacdo de casa, empresa e
campo.
O teletrabalho é uma pratica de trabalho que envolve membros de uma
organizacdo que substituem uma parte de suas horas regulares de
trabalho (variando de algumas horas por semana a quase tempo Allen et al. 2015
integral) para trabalhar longe do local de trabalho central - tipicamente '
principalmente de casa — usando a tecnologia para interagir com outros,
conforme necessario, para realizar tarefas de trabalho.
Os teletrabalhadores incluem individuos que sdo funcionarios tempo
integral ou parcial de uma organizacdo e que realizam pelo menos Desrosiers, 2001
alguns de seus trabalhos a partir de um local remoto em vez de no local
de trabalho ou escritorio central.
Fonte: Castro (2019).
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A partir do Quadro 3, observa-se Tecnologia de Informacéo e Comunicacédo (TIC), trabalho
realizado, na maioria das vezes, fora das dependéncias da organizacdo e a flexibilizacéo (dias e
horério de trabalho), como principais caracteristicas incomuns empregadas ao termo teletrabalho.

Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017), destacam que, dependendo de sua operacionalizagéo, o
teletrabalho pode ser aplicado como estratégia de retencdo de jovens trabalhadores e, ainda,
contribuir para o desenvolvimento de competéncias organizacionais. Destacam, entre outros
fatores, que a flexibilidade pode trazer grandes vantagens a organizacdo, como autonomia de
horérios ao trabalhador, o que aumentaria o seu comprometimento organizacional.

Assim, a autonomia para organizar o trabalho, a flexibilidade para gerir o préprio tempo e 0
sentimento de ter uma maior qualidade de vida (BARROS e SILVA, 2010; ADERALDO;
ADERALDO; LIMA, 2017), sdo algumas das vantagens do teletrabalho como ferramenta de gestao
para flexibilizacdo do trabalho. Por outro lado, Barros e Silva (2010), citam como exemplos de
desvantagens do teletrabalho, dificuldades de manter a visibilidade profissional, o estabelecimento
de limites para auto cobranca e a concilia¢do do trabalho com as demais dimensdes da vida.

Filardi, Castro e Zanini (2020), em anélise das experiéncias do teletrabalho no Servigo
Federal de Processamento de Dados (SERPRO) e na Receita Federal do Brasil (RFB),
identificaram como vantagens, na 6tica dos teletrabalhadores, redugdo dos custos com alimentacao
e transporte, maior segurancga, menos exposicao a violéncia e polui¢do, mais privacidade, maior
interacdo com a familia e mais qualidade de vida. Por outro lado, identificaram problemas de
estrutura tecnologica, principalmente falta de treinamento especifico, ndo adaptacdo ao modelo,
perda do vinculo organizacional, isolamento profissional, falta de comunicacao imediata, perda de
status, receio de méa avaliacdo e falta de reconhecimento como desvantagens do teletrabalho, o que
pode comprometer o crescimento e o desenvolvimento da empresa (FILARDI; CASTRO;

ZANINI, 2020).
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Em pesquisa feita por Oliveira, Pires e Martins (2017), com profissionais da area de
Tecnologia da Informacéo (TI) do estado de Sdo Paulo, absoluta maioria dos teletrabalhadores que
foram entrevistados externaram que ndo desejavam trabalhar nessa modalidade de forma
permanente. Uma das justificativas recaiu sobre o fato de que o teletrabalho representa a perda de
sociabilidade propiciada pelo trabalho na forma presencial e medo de serem esquecidos, de
perderem promocao, de que seus pares pensem que nao estdo trabalhando.

Dadas as desvantagens apresentadas, Filardi, Castro e Zanini (2020), sugerem dois vetores
de atuacdo para a pratica do teletrabalho: 1- criacdo de mecanismos que visem balancear vida
profissional e pessoal, dando maior atencao a infraestrutura, tecnologia e suporte psicologico; e 2-
introducdo de ferramentas de gestdo do trabalho visando minimizar a falta de préatica dos gestores
em administrar pessoas nesse modelo de trabalho.

Na Administracdo Publica brasileira, cresce a cada ano o nimero de 6rgaos e entidades que
adotam o trabalho remoto como ferramenta de gestdo para flexibilizacdo da jornada de trabalho.
Na esfera federal, 0 SERPRO foi pioneiro na implementacéo do teletrabalho no setor publico, tendo
estabelecido seu projeto piloto em 2006 (SILVA, 2015), sendo que experiéncias anteriores podem
ser encontradas em outros entes da federagdo. Outros 6rgaos também ja aderiram ao teletrabalho,
a exemplo do Tribunal de Contas da Unido, Receita Federal do Brasil, Advocacia Geral da Unido
e Tribunal Superior do Trabalho, todos eles com regulamentos internos especificos, discriminando
critérios e requisitos a adesdo do teletrabalho (SILVA, 2015).

O regramento da gestao do teletrabalho, nos diferentes poderes da administracdo publica, tem
sido definido por meio de normas internas (FARIA, 2020), tendo em vista que ndo h&

regulamentacdes especificas acerca do tema que abrange as demandas de todo servico.
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Apesar dos conceitos até aqui apresentados, o presente estudo utilizou o conceito de

teletrabalho exposto na Instrugdo Normativa (IN) n. 65, de 30 de julho de 2020, do Ministério da

Economia (ME), que assim disp0e:

Aurt. 3° Para os fins desta Instrucdo Normativa, considera-se:

[]

V11 —teletrabalho - modalidade de trabalho em que o cumprimento da jornada regular pelo
participante pode ser realizado fora das dependéncias fisicas do 6rgdo, em regime de
execucdo parcial ou integral, de forma remota e com a utilizagéo de recursos tecnoldgicos,
para a execucdo de atividades que sejam passiveis de controle e que possuam metas,
prazos e entregas previamente definidos e, ainda, que ndo configurem trabalho externo,
dispensado do controle de frequéncia, nos termos desta Instru¢cdo Normativa. (BRASIL,
2020).

Na IES em estudo, o Conselho de Administracdo (CAD), iniciou as discussdes sobre a

regulamentacdo do trabalho remoto na Universidade em dezembro de 2019. O modelo seria

implementado por meio de um Programa de Gest&o, que teria duragdo inicial de 24 meses com a

previsdo de avaliacdo dos resultados obtidos, levando em consideragéo, para sua elaboracéo, a IN

n. 1/2018 que, posteriormente, foi revogada pela IN n. 65/2020, do ME, que estabelece orientagéo,

critérios e procedimentos a serem observados pelos 6rgdos e entidades integrantes do Sistema de

Pessoal Civil da Administracdo Federal (Sipec) relativos a implementacdo de Programa de Gestao.

Segundo a IN n. 65/2020, aquelas atividades que possam ser adequadamente executadas de

maneira remota e com a utilizacdo de recursos tecnoldgicos serdo, preferencialmente, realizadas na

modalidade de teletrabalho parcial ou integral. O Quadro 4 especifica, conforme a IN n. 65/2020,

quando podera ser aplicado cada um desses regimes (parcial e integral).

Quadro 4. Regimes de execucéo do teletrabalho.

Regime Conceito
Quando a forma de teletrabalho a que est4 submetido o participante
Parcial restringe-se a um cronograma especifico, dispensado do controle de

frequéncia exclusivamente nos dias em que a atividade laboral seja
executada remotamente.

(continua)
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Quando a forma de teletrabalho a que estd submetido o participante
Integral compreende a totalidade da sua jornada de trabalho, dispensado do
controle de frequéncia.

Fonte: Adaptado da IN n. 65/2020, do Ministério da Economia (2020).

O teletrabalho, em seus regimes de execucdo, demonstra-se ferramenta de gestdo
indispensavel para o atual contexto em que o pais enfrenta, mesmo que na IES em estudo tenha
sido de aplicacdo impositiva, pois ainda ndo foi findada a sua implementagdo como ferramenta de
gestdo.

Ao aplicar o teletrabalho como ferramenta de gestao, deverdo ser levados em consideracéo
nédo sé aspectos relacionados ao convivio organizacional, mas também todo o contexto social em
que os funcionarios estdo inseridos, tendo em vista que, na maioria das vezes, o teletrabalho sera
realizado em ambiente domiciliar. Vale ressaltar, conforme resultados identificados na pesquisa de

Faria (2020), que:

A adesdo ao regime de teletrabalho ndo representa apenas uma transposi¢édo do trabalho
que era realizado na organizagdo e passa a ser executado em casa ou em qualquer outro
espaco escolhido pelo trabalhador. Sdo percebidas mudangas nas caracteristicas da tarefa,
sociais e no contexto de trabalho, em relagdo ao trabalho presencial, que precisam ser
consideradas pelos gestores que pretendem implantar o regime de teletrabalho, observados
os niveis de flexibilidade que se pretende oferecer, assim como as possiveis implicacdes
dessas escolhas para a organizagéo e para os trabalhadores (FARIA, 2020, p. 155).

O teletrabalho pode gerar beneficios econdmicos para as organizacfes, pois traz uma
possibilidade de reducdo de custos, como auxilio transporte e infraestrutura predial (energia
elétrica, agua, manutencdo de equipamentos etc.), além da reducéo da intencéo de sair e exaustao
(CASTRO, 2019). Ainda, argumenta Castro (2019, p. 190), que “a possibilidade de realizar o seu

trabalho em casa, ou suas proximidades, conduz a outra qualidade de vida e comprometimento do
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trabalhador responsavel, além de facilitar a inclusdo de pessoas com deficiéncia fisica no mercado
de trabalho”.

Assim, estudos e pesquisas sobre como as novas modalidades de trabalho, em especial o
teletrabalho, podem influenciar o grau de comprometimento dos individuos com a organizacao
tornam-se importantes e necessarias para compreender tanto os comportamentos nas novas
configuracbes e dindmicas de trabalho, quanto os resultados de desempenhos individuais, de
equipes e organizacionais (BASTOS et al.; 2014).

Ressalta-se, ainda, que pouco foi explorado na literatura a relacéo entre o teletrabalho e o

comprometimento em qualquer de suas dimensdes (CASTRO, 2019).

2.5 Teletrabalho compulsério como estratégia de flexibilizagdo da jornada de trabalho

No dia 30 de janeiro de 2020, a Organizacdo Mundial de Satude (OMS), publicou uma nota
de Emergéncia em Salde de Importancia Internacional (ESPII), tratava-se do Novo Coronavirus
(UNB, 2020a). Nessa linha, o Ministério de Estado da Saude (MS) editou a portaria n. 356 de 11
de marco de 2020, que estabeleceu medidas para enfrentamento da emergéncia de salde publica
de importancia internacional decorrente desse virus, de aplicacdo em todo territério nacional
(BRASIL, 2020a).

Com o avango do coronavirus no Brasil, varios setores foram afetados e obrigados a
reinventarem 0s seus procedimentos na prestacdo de servicos de acordo com as exigéncias e
possibilidades de cada organizacdo. A Medida Provisoria n. 927, de 30 de mar¢o de 2020, dispds
sobre as medidas trabalhistas a serem adotadas durante o periodo de enfretamento a pandemia e,

dentre as medidas, destaca-se:
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Art. 4° Durante o estado de calamidade publica a que se refere o art. 1°, o empregador
poderd, a seu critério, alterar o regime de trabalho presencial para o teletrabalho, o trabalho
remoto ou outro tipo de trabalho a distancia e determinar o retorno ao regime de trabalho
presencial, independentemente da existéncia de acordos individuais ou coletivos,
dispensado o registro prévio da alteracdo no contrato individual de trabalho.

§ 1° Para fins do disposto nesta Medida Provisdria, considera-se teletrabalho, trabalho
remoto ou trabalho a distancia a prestacéo de servigos preponderante ou totalmente fora
das dependéncias do empregador, com a utilizagdo de tecnologias da informagéo e
comunicagao que, por sua natureza, ndo configurem trabalho externo, aplicavel o disposto
no inciso |11 do caput do art. 62 da Consolidacdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo
Decreto-Lei n° 5.452, de 1943 (BRASIL, 2020b).

Em Brasilia, medidas de enfrentamento ao coronavirus foram publicadas em diversos
documentos oficiais, sendo o de maior relevancia para este estudo o Decreto n. 40.583 de 01 de
abril de 2020, que dispde sobre as medidas para enfrentamento da emergéncia de salde publica de
importancia internacional decorrente do virus e prevé suspensdo das atividades educacionais em
todas as escolas, universidades e faculdades, das redes de ensino publica e privada, no &mbito do
Distrito Federal (BRASILIA, 2020).

Mesmo ndo se subordinando ao Governo do Distrito Federal (GDF), tendo em vista a
autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestéo financeira e patrimonial prevista no artigo
207 da Constituicdo vigente (BRASIL,1988), a UnB adotou acOes para prevencdo de propagacdo
do coronavirus, seguindo as orienta¢fes dos 6rgdos competentes. Uma das medidas adotada foi a
quarentena, que tem como objetivo garantir a manutencao dos servicos de saude em local certo e
determinado (BRASIL, 2020). Tal medida tem o intuito de amenizar aglomeracgdes, ou seja,
enquanto perdurar o periodo da quarentena ndo podem haver aglomeracdes, implicando assim na
suspensdo de atividades académicas presenciais da UnB (UNB, 2020c).

Como consequéncia da suspensdo das atividades académicas, todos os servidores TAE
tiveram que, via de regra, desempenhar suas atividades por meio de teletrabalho compulsério,
ficando a critério do gestor responsavel pela respectiva unidade abonar a frequéncia daqueles que,

em razdo da natureza das atividades desempenhadas, ndo pudessem executar suas tarefas


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art62iii
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art62iii
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remotamente (UNB, 2020b). Pantoja, Andrade e Oliveira (2020) definem o teletrabalho
compulsério como trabalho flexivel realizado fora do ambiente organizacional, mediado por TICs
e adotado de maneira imediata e contingencial para garantir isolamento social e produtividade em
situacdes de crise, ou seja, 0 teletrabalho compulsério € uma forma de garantir a continuidade das
atividades laborais, preservando a seguranca dos trabalhadores, e se adaptando a restri¢cbes de
mobilidade ou acesso as organizaces.

O Ministério da Economia, no intuito de instruir os servidores publicos sobre seus
comportamentos, reservou, no Manual de Conduta do Agente publico Civil do Poder Executivo
Federal, publicado em junho de 2020, um capitulo para elencar as condutas esperadas no exercicio
do teletrabalho. Além de respeitar os demais dispositivos previstos no ordenamento juridico
brasileiro, devera, conforme exposto no Manual de Conduta, o teletrabalhador:

a) Estar disponivel nos horarios ajustados e comprometido com as entregas pactuadas;

b) Na&o agir de maneira desidiosa, desatenta ou descompromissada;

c) Responder aos contatos de sua chefia dentro do horério da jornada de trabalho;

d) Na&o exercer qualquer atividade incompativel com o exercicio do cargo ou fungdo no horario
de trabalho;

e) Zelar pela seguranca dos dados e informacdes transmitidas e compartilhadas;

f) Adotar postura adequada e profissional durante a realizagdo de videoconferéncias e
reunides virtuais.

Observa-se que o Governo Federal, ao editar esse Manual, entendeu a necessidade de um
regramento minimo quanto ao comportamento que se espera do servidor puablico enquanto estiver
flexibilizando a jornada de trabalho por meio do teletrabalho. Muitas organizagdes ainda nédo
tinham experiéncia com essa ferramenta de gestéo, assim viram-se com a necessidade de encontrar

meios para gerir seu pessoal sob essa mudanga no modo de trabalho.
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Por ter sido imposto, em consequéncia de um fator externo (risco a satde publica causada

pelo coronavirus), Costa (2020) alerta quanto as disfungdes que pode sofrer o teletrabalho durante

0 periodo da pandemia:

a)

b)

d)

O trabalho a distdncia comegou a ser feito pela maioria das pessoas sem nenhum
treinamento e com recursos tecnoldgicos limitados, pelo fato de as instituicdes terem sido
pegas de surpresa;

Trabalho remoto realizado em um periodo de confinamento. Significa que as alternativas
de lazer estdo em torno da tecnologia em geral, ndo sendo possivel, por vezes, encontros
presenciais;

As atividades profissionais ocorrem em um momento de extrema tensdo quanto a satde
e a economia do pais; e

O trabalho remoto ser praticado em um contexto de mudancas radicais na rotina das
pessoas, com uma variedade de novas atribui¢cdes, como por exemplo, os cuidados em
tempo integral de dependentes no convivio familiar (criancas, idosos, pessoas com

deficiéncia).

Observa-se que o servidor tem um grande protagonismo nesse contexto de pandemia,

devendo conciliar suas atividades domésticas com as demandas da organizacdo, além dos cuidados

gue devem ser tomados no dia a dia para o combate e prevencdo ao virus. Ndo obstante, compete

as organizacges o desenvolvimento de planos de gestdo no intuito de orientar e dar suporte aos seus

colaboradores.

Pironti, Camaréo e Cunha (2020), elaboraram o Plano de Intensificagcdo do Teletrabalho nos

orgdos e entidades publicas, que busca estabelecer um plano de agdo, abrangente o suficiente para

ser adaptado a realidade das organizacGes. A importancia de um plano de treinamento, por meio

de plataforma de ensino a distancia (EAD), voltado para o desenvolvimento de competéncias
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requeridas pelo teletrabalho e um documento orientador aos servidores, para que todos estejam
alinhados na execucdo das demandas exigidas nessa modalidade de trabalho, s&o algumas das
medidas que devem ser tomadas pelas organizagdes enquanto estiverem atuando com o regime de
teletrabalho (PIRONTI; CAMARAO; CUNHA, 2020).

Desta forma, deve-se atentar, ainda, quanto a resisténcia a mudancas relacionadas
comprometimento organizacional. Nesse caso, deixar de executar as atividades laborais de maneira
presencial, no proprio ambiente da organizacdo para, Sem um preparo previo, passar a desempenhar
suas funcdes remotamente de casa, pode acarretar em uma mudanca radical na operacionalizacéo
organizacional e no desempenho dos servidores.

A resisténcia a mudanca tem uma relacdo direta negativa com o comprometimento, ao passo
que quanto maior for a resisténcia & mudang¢a, menor sera o comprometimento (MARQUES, et al
2014). Assim, destaca-se a importancia do estudo sobre as influéncias que podem sofrer o nivel de
comprometimento organizacional dos colaboradores, neste caso, servidores TAE com a UnB,

frente ao teletrabalho, estabelecido de forma impositiva pelos motivos ja elencados.

2.6 Carreira TAE

A gestdo de bens e interesses da comunidade em ambito federal, estadual e municipal,
segundo os preceitos do direito e da moral, visando sempre o bem comum, denomina-se
Administracdo Publica (MEIRELLES, 2016). Administragdo essa formada por entidades, 6rgaos e
agentes, organizados sob normativos constituidos para o seu funcionamento em conformidade com
seus principios norteadores: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia

(BRASIL, 1988).
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A Lei n°9.784 de 29 de janeiro de 1999, que regula o processo administrativo no &mbito da
Administracdo Pablica Federal, conceitua 6rgdo como unidade de atuacdo integrante da estrutura
da Administragdo Publica e entidade sendo a unidade atuacgdo de personalidade juridica (BRASIL,
1999). Para operacionalizagdo de entidades e 6rgaos, sdo necessarias pessoas fisicas que atuem em
favor do bem comum, assim tem-se a figura dos agentes publicos. Conforme argumenta Meirelles
(2016), agentes publicos sdo todas as pessoas fisicas incumbidas, definitiva ou transitoriamente,
do exercicio de alguma funcéo estatal.

Nessa linha, os agentes publicos necessitam de “lugares” para que possam exercer suas
atividades em favor da coletividade. Esses “lugares” sdo os cargos publicos, traduzindo-se em
conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional e que devem ser
acometidas a um servidor (BRASIL, 1990).

Como regra, para admissdo de servidor ou empregado publico necessita-se da realizacéo
concurso publico prévio, nos termos da Constituicdo e legislacdo vigentes, porém ha também a
possibilidade da investidura em cargos em comissdo, que sdo de livre nomeacdo e exoneracao
(BRASIL, 1990). Nesse estudo sera enfatizado apenas o0s servidores de carater efetivo, que tiveram
que se submeter a concurso publico para ingresso na carreira estatal objeto da investigacao.
Destaca-se que grande mérito da Constituicdo Federal de 1988, foi prever, como regra, que para
toda a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em concurso publico
de provas ou de provas e titulos (BRESSER-PEREIRA, 1996).

Ap0s aprovacdo em concurso publico, o entdo candidato a vaga ofertada é investido em cargo
vago, respeitados os requisitos estabelecidos em lei e no edital de abertura do respectivo concurso
(BRASIL, 1990). Inicia-se entdo a carreira publica que, conforme Nobre et al. (2017), ¢
considerada uma trajetdria de mudancas de niveis de menor para maior grau de complexidade ao

longo da vida profissional.
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A Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE), regida pela Lei n°
11.091 de 12 de janeiro de 2005, traz consigo um conjunto de principios, diretrizes e normas que
regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que a integram,
constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgdo ou entidade, seu respectivo plano de carreira.
Destaca-se que na gestdo dos cargos do plano de carreira sera observada, entre outros, o
desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais da organizacdo (BRASIL,
2005).

S&o atribuicOes gerais dos cargos que compdem a carreira TAE, sem prejuizo das atribuigdes
especificas de cada cargo e observados os requisitos de competéncia e qualificacdo, conforme a
Lei n® 11.091/2005:

1- planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-

administrativo ao ensino;

2- planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas inerentes a

pesquisa e a extensdo nas Instituicdes Federais de Ensino;

3- executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de

que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a eficacia
e a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensao das Instituicdes Federais de

Ensino.
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3 METODOLOGIA

Aqui serdo descritos os métodos e técnicas definidos para que os objetivos propostos nesta
pesquisa pudessem ser alcancados. No primeiro momento serd abordado o tipo de pesquisa, em
seguida, o lécus, especificando o contexto organizacional e do perfil da amostra de participantes
da pesquisa. Por fim, serdo detalhados os procedimentos que foram necessarios para adaptagéo e

validacdo dos instrumentos de medida adotados.

3.1 Tipo de Pesquisa

Para a realizacdo desta pesquisa, procedeu-se como estratégia o estudo de caso, corte-
transversal, com abordagem quantitativa e de carater exploratério.

A presente pesquisa se adequou melhor ao estudo de caso, pois conforme Creswell (2007), e
uma estratégia em que o pesquisador explora com profundidade um fato, programa, atividade ou
evento. E por apresentar analise de dados que foram obtidos apds a aplicacdo de questionario aos
Técnicos Administrativos em Educacdo, trata-se de uma abordagem quantitativa com uso de
técnicas estatisticas descritivas (medidas de tendéncia central, frequéncia e disperséao) e inferenciais
(correlagdo e regressdo linear maltipla).

A pesquisa ¢é exploratdria, pois buscou identificar as relagdes do teletrabalho compulsério
sobre o comprometimento organizacional dos servidores TAE, fazendo uso do modelo conceitual
das trés dimensdes proposto por Meyer; Allen (1991), validado por Castro (2019), na tentativa de
aprimorar os conhecimentos sobre o assunto. O presente estudo é, portanto, de natureza explicativa,

pois analisou as relacdes existentes entre varidveis do comportamento diante do teletrabalho
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compulsério e as dimensdes do comprometimento organizacional, com foco na carreira de

servidores técnico-administrativos da Universidade de Brasilia.

3.2 Caracterizagao da organizagéo estudada

A Universidade de Brasilia (UnB) foi criada e é mantida pela Fundacdo Universidade de
Brasilia, conforme dispGe a Lei n. 3.998, de 15 de dezembro de 1961, que autorizou o Poder
Executivo a instituir a respectiva Fundacao (BRASIL, 1961). Goza, a UnB, de autonomia didatico-
cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, assim previsto na Constituicdo
Federal (BRASIL, 1988).

Sua estrutura organizacional compreende a Administracdo Superior, composta por Conselhos
Superiores; a Reitoria, 6rgao executivo da Administracdo Superior, composta pelos Decanatos,
Prefeitura da UnB, Procuradoria Juridica, Assessorias; as Unidades Académicas, formadas pelos
Institutos e Faculdades; e os 6rgdo complementares, de acordo com 0 organograma exposto na

Figura 3.



Figura 3. Organograma UnB.
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Com sede em Brasilia, a UnB possui uma estruturacdo multicampi, da qual teve o propdésito

de ampliar e descentralizar atividades académicas e contribuir para o desenvolvimento regional.

Essa estruturagdo foi concretizada atraves do Programa de Apoio a Planos de Reestruturagdo das

Universidade Federais (Reuni) em que permitiu que a Universidade de Brasilia fosse reorganizada,

conforme o Quadro 5, com quatro campi.

Quadro 5. Estruturacdo multicampi UnB.

Campus

Localizacédo

Caracteristicas

Darcy Ribeiro

Plano Piloto (Asa
Norte)

E o maior e mais tradicional campus da
Universidade de Brasilia, com cerca de 400
hectares e mais de 500 mil m2 de é&rea
construida.

Faculdade de Ceilandia
(FCE)

Ceilandia

Com foco em cursos da &rea de saude, sua
estrutura esta localizada em um terreno de
aproximadamente 20 hectares. Destaca-se que
Ceilandia é a Regido Administrativa mais
populosa do Distrito Federal, assim a cria¢do
deste campus facilitou o acesso a uma
Universidade Publica a moradores desta
regido.

Faculdade do Gama
(FGA)

Gama

Entrou em funcionamento no segundo
semestre de 2008 sendo o maior entre os trés
campi situados fora do Plano Piloto. Este
campus € especializado em cursos da area de
engenharias.

Faculdade de Planaltina
(FUP)

Planaltina

Planaltina é uma regido administrativa do
Distrito Federal situada a 40 km de Brasilia. As
tematicas relativas a ciéncia, ao meio
ambiente, ao trabalho, & organizacdo
sociocultural e terra, sdo os eixos articuladores
e agregadores do trabalho académico da FUP.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do site oficial da UnB.

maio de 2021.

Disponivel em: https://www.unb.br/campi. Acesso em:



http://www.planaltina.df.gov.br/
https://www.unb.br/campi
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A comunidade universitaria é composta por docentes, discentes e servidores técnico-
administrativos, unidos na realizacdo das finalidades da instituicdo (UNB, 2017). Na Tabela 4 ¢é

possivel visualizar o quantitativo do pessoal efetivo (docentes e TAE) da UnB.

Tabela 4. Quantitativo de servidores da UnB.

Categoria Quantitativo
Docentes 2.792
Técnico-Administrativos 3.201
Total 5.994

Fonte: Adaptado de “Dados Abertos” do sitio eletronico do Decanato de Gestao de Pessoas da UnB. Acesso

em: dezembro de 2020.

A UnB possui uma vasta diversidade de cursos, em diferentes graus, conforme ilustrado na
Figura 4, o que demonstra a importancia do seu papel em pesquisa, ensino e extensdo levando
grande diversidade de cursos a sociedade para formacgéo e preparacdo de discentes aos desafios
académicos e profissionais. Além disso o impacto da producéo cientifica da UnB teve aumento de
mais 100% entre os anos de 2012 e 2016 (UNB, 2018), resultado dos investimentos feitos na

Instituicdo, em especial no seu corpo docente, a partir do ano de 2009.

Figura 4. Total de cursos da UnB por grau (2019)

GRAU QUANTIDADE
Graduacao - total 150
Graduacao - ativos 134
Mestrado Académico 82
Mestrado Profissional 11
Mestrado Total 93
Doutorado 72

Notas:

O total refere-se a todos os cursos de graduacao, por habilitacao e turno, que ainda tenham alunos
matriculados; os cursos de graduacao ativos referem-se aos cursos que tiveram ingressantes no ano
base, também diferenciando por habilitacao e turno

Fonte: Decanato de Planejamento, Orcamento e Avaliacdo Institucional (DPO). Disponivel em:

https://anuario-estatistico-unb-2020.netlify.app Acesso em: maio de 2021.
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Séo finalidades essenciais da UnB, segundo seu Estatuto e Regimento Geral (2011), o ensino,
a pesquisa e a extensdo, integrados na formacdo de cidaddos qualificados para o exercicio
profissional e empenhados na busca der solu¢des democréticas para os problemas nacionais. Tem,

a UnB em seu planejamento estratégico, a seguinte missao:

Ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com as finalidades essenciais
de ensino, pesquisa e extensao, integradas para a formacéo de cidadés e cidaddos éticos e
qualificados para o exercicio profissional e empenhados na busca de solugdes
democréticas para questdes nacionais e internacionais, por meio de atuacéo de exceléncia
(RELATORIO DE GESTAO, 2017).

O Estatuto e Regimento Geral da UnB, de 2011, ratifica que os Técnicos Administrativos da
Universidade, exercerdo atividades de apoio técnico, administrativo e operacional necessarias ao
cumprimento dos objetivos institucionais. As atividades de ensino, pesquisa e extensdo, serdo
exercidas pelo corpo docente (UNB, 2011).

Dadas as atribuicbes gerais da carreira TAE, salienta-se que na UnB a sua composi¢ao é
materializada por uma pluralidade de cargos (Apéndice A), com requisitos minimos para o0 seu
exercicio distintos (nivel fundamental, nivel médio, nivel técnico e graduacéo).

Apos ser nomeado e entrar em exercicio em um dos cargos que compde a carreira TAE, 0
servidor ira passar por uma triagem, conforme ilustrada na Figura 5, para saber onde melhor seréo
aproveitadas suas habilidades e competéncias. O Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP), é o setor

responsavel pela alocacdo e movimentagdo de pessoal na UnB.
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Figura 5. Alocacdo de servidores na UnB
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Fonte: Relatorio de Gestdo UnB (2019).

A Resolucdo da Camara de Gestdo de Pessoas n° 5/2013, da UnB, que dispdes sobre o
Programa de Estagio Probatdrio dos Servidores Tecnico-Administrativos, expde que o desempenho
“corresponde a realizacdo das atividades previamente estabelecidas entre o ocupante do cargo e a
institui¢dao, com vistas ao alcance de objetivos institucionais”.

Como forma de motivar e incentivar a capacitacdo os servidores TAE para o desempenho de
suas fungOes, o Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006, estabelece os procedimentos para a
concessao do Incentivo a Qualificacdo (IQ) e para a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos TAE. Conforme exposto
no Decreto, 0 1Q serd instituido ao servidor que possuir educagdo formal superior ao exigido para
o0 cargo de que é titular (BRASIL, 2006a).

A qualificacéo diz respeito ao processo de aprendizagem baseado em a¢Ges educacionais, ao
qual o servidor adquire habilidade e conhecimentos, de acordo com o planejamento institucional

(BRASIL, 2006b). Ja a capacitacdo € o processo permanente e deliberado, com o proposito de
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contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento
de competéncias individuais (BRASIL, 2006b). Tanto a qualificacdo como a capacitagdo, foram
introduzidas ndo apenas no intuito de ratificar o planejamento institucional, mas também de

estreitar a relacdo entre o individuo e a organizagé&o.

3.3 Caracterizacgao geral dos participantes

Participaram da pesquisa um total 396 servidores TAE, porém restaram consideradas validas
para anélise estatistica 390 respostas, tendo em vista o descarte daquelas que estavam preenchidas
de forma incompleta. O campus Darcy Ribeiro obteve a maior representatividade da amostra
(91,03%), pois dentre os campi € aquele que possui a maior estrutura, seguido pela Faculdade de
Ceilandia (FCE), com 5,38%, Faculdade do Gama (FGA), com 2,05% e, por fim, a Faculdade de
Planaltina (FUP), com 1,54% de representatividade da amostra. Assim, a quantidade de

respondentes por campus ficou da seguinte forma:

Tabela 5. Distribuicdo da amostra

Campus Servidores ativos ~ N° Respondentes % Amostra
Darcy Ribeiro 3.036 355 91,03%
Ceilandia 68 21 5,38%
Gama 47 8 2,05%
Planaltina 50 6 1,54%
Total 3.201 390 100,00%

Fonte: Dados coletos pelo autor.

3.3.1 Caracteristicas demograéficas, funcionais e do teletrabalho

O perfil dos respondentes, em relacdo aos dados demogréaficos e funcionais, foi delineado a
partir das duas primeiras se¢des do instrumento de coleta de dados, como pode ser observado nas

Tabelas 6 e 7.
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O género feminino, com 62,56% dos respondentes, prevaleceu sobre os demais e a faixa
etaria dos participantes que teve maior destaque foi de 29 a 39 anos, com 52,82%, seguida por
aqueles que tinham de 40 a 50 (21,79%). Em relagdo ao estado civil, 60,26% sdo casados ou
possuem unido estavel, 32,05% séo solteiros e 7,69% sdo divorciados ou separados. Destaca-se,
ainda, que 56,15% dos respondentes ndo possuem filhos.

Quanto a distancia aproximada da residéncia a organizacao, 52,56% dos participantes moram
entre 10 a 30 quilémetros do local de trabalho, seguido por aqueles que moram a menos de 10
quildmetros (27,69%), entre 30 e 50 quildbmetros (16,92%) e, por fim, aqueles que residem a uma

distancia superior a 50 quildmetros da organizacéo (2,82%).

Tabela 6. Perfil demografico dos participantes

Género N° Respondentes % Amostra
Feminino 244 62,56%
Masculino 144 36,92%
Outro 2 0,52%
Total 390 100,00%
Faixa etaria N° Respondentes % Amostra
De 18 a 28 anos 45 11,54%
De 29 a 39 anos 206 52,82%
De 40 a 50 anos 85 21,79%
Acima de 50 anos 54 13,85%
Total 390 100,00%
Estado Civil N° Respondentes % Amostra
Solteiro 125 32,05%
Casado ou unido estavel 235 60,26%
Divorciado ou separado 30 7,69%
Total 390 100,00%

Fonte: Dados coletos pelo autor.

A tabela 7 especifica o perfil funcional dos servidores, demonstrando grau de instrucdo,

tempo de servigo na organizacdo, tipo de setor e caracteristicas das atividades. Destaca-se que
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84,10% dos respondentes possuem relevante grau de instrucdo (especializacdo, mestrado ou
doutorado). No que se refere a esse dado, destaca-se que em estudo feito por Andrade (2018), foi
demonstrado que muitos servidores, da carreira TAE, utilizam os incentivos e beneficios propostos
em lei a carreira — afastamento para pés-graduacdo Strictu Sensu, licenca capacitacdo — com a
intencdo de articular seu tempo laboral em outras atividades, a exemplo da docéncia na esfera
privada.

Especifica, ainda a Tabela 7, que apenas 32,31% dos respondentes tém 10 (dez) anos ou
mais de organizacdo. No que se refere ao nivel de escolaridade exigida para os cargos, 54,36% dos
participantes ocupam cargos de nivel superior. Observa-se, entdo, as peculiaridades da
organizag&o, tendo em vista que a maioria dos seus servidores tem menos que 10 anos atuando pela
instituicdo. Por ser sediada em Brasilia, onde se concentram os principais 6rgaos e entidades, dos
trés poderes, a UnB tem a concorréncia de outras instituicGes pablicas, quanto ao recrutamento e a
selecdo (concurso publico) e, por vezes, o ingresso na carreira TAE representa apenas o inicio no
servico publico, dadas as vantagens e beneficios que séo ofertados em outros érgéos sediados na
capital federal.

Diante disso, cabe ao administrador publico aplicar ferramentas no sentido de, além de
manter o servidor motivado, garantir o comprometimento organizacional em nivel que ndo afete
de maneira negativa o desempenho de suas funcdes.

Quanto ao tipo de setor, a maioria (66,92%) trabalha em Unidade Administrativa e que
60,77% dos participantes, quanto as caracteristicas das atividades, relataram desempenhar tarefas

rotineiras e repetitivas.
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Grau de instrugdo

N° Respondentes

% Amostra

Ensino médio 6 1,54%
Graduacao 56 14,36%
Especializacdo 194 49,74%
Mestrado 112 28,72%
Doutorado 22 5,64%
Total 390 100,00%
Tempo de servico na organizagao N° Respondentes % Amostra
Menos de 2 anos 66 16,92%
De 2 a5 anos 105 26,92%
De 6 a 10 anos 93 23,85%
De 11 a 15 anos 75 19,23%
Acima de 15 anos 51 13,08%
Total 390 100,00%
Tipo de setor N° Respondentes % Amostra
Unidade Académica 129 33,08%
Unidade Administrativa 261 66,92%
Total 390 100,00%
Caracteristicas das atividades N° Respondentes % Amostra
Tarefas rotineiras e repetitivas 237 60,77%
Tarefas diversificadas e nada repetitivas 153 39,23%
Total 390 100,00%

Fonte: Dados coletos pelo autor.

Como pode se observar na Tabela 8, 44,10% dos participantes declararam praticar o
teletrabalho de forma flexivel, ou seja, desenvolvem suas atividades considerando o horario mais

conveniente e adequado, enquanto 12,82% declarou praticar um horario rigido, com inicio e

término previamente estabelecidos.

Em relacdo aos equipamentos e internet utilizados em casa, 33,33% dos respondentes
percebem ter em casa uma qualidade desses recursos comparavel com os da organizacgao, por outro

lado, a maioria (51,03%) diz ter o mobiliario de casa com a qualidade ligeiramente ou muito

inferior ao da organizacéo.
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Tabela 8. Caracteristicas do teletrabalho

Horario N° Respondentes % Amostra
Rigido 50 12,82%
Parcialmente flexivel 168 43,08%
Completamente flexivel 172 44,10%
Total 390 100,00%
Equipamentos e internnet N° Respondentes % Amostra
Qualidade muito inferior a da Universidade 41 10,51%
Qualidade ligeiramente inferior a da Universidade 108 27,69%
Qualidade comparéavel a da Universidade 130 33,33%
Qualidade ligeiramente superior a da Universidade 57 14,62%
Qualidade muito superior a da Universidade 54 13,85%
Total 390 100,00%
Mobiliario N° Respondentes % Amostra
Qualidade muito inferior a da Universidade 69 17,69%
Qualidade ligeiramente inferior a da Universidade 130 33,33%
Qualidade comparéavel a da Universidade 90 23,08%
Qualidade ligeiramente superior a da Universidade 45 11,54%
Qualidade muito superior a da Universidade 56 14,36%
Total 390 100,00%

Fonte: Dados coletados pelo autor.

3.4 Procedimentos

Para analisar as relagcbes entre o teletrabalno compulsério com os niveis de
comprometimento organizacional, foram utilizadas, com as devidas adaptagdes, a escala de
Qualidade de Vida no Teletrabalho de Pantoja, Andrade e Oliveira (2020) e a escala de
Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991), versédo validada por Castro (2019).

Em um primeiro momento foi realizada uma consulta bibliografica, no intuito de encontrar
estudos que relacionavam comprometimento organizacional e teletrabalho. Em seguida, a partir do
que foi encontrado no exame da literatura, os instrumentos foram adaptados para realizagdo da

pesquisa.
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Nas primeira e segunda se¢des do instrumento, levantamento de dados sociodemograficos
e funcionais, foi utilizada como referéncia da escala adotada no estudo de Oliveira (2019). Assim,
realizou-se a leitura e anélise dos enunciados, sendo necessaria a adaptacdo de um item, para que
melhor se adequasse ao contexto da organizacdo em tela, e a insercdo de outros trés, além do
descarte de dois itens.

Desta forma, as primeiras se¢fes do instrumento (Quadro 6), ficaram estruturadas com
cinco questdes voltadas para o perfil sociodemografico dos respondentes e outras seis questdes

focadas no perfil funcional.

Quadro 6. Primeira e segunda secGes da escala de medida adaptada
Perfil Questao

Género

Faixa etéaria

Estado Civil

Possui filhos que moram com vocé?
Distancia aproximada entre casa e trabalha

1
2
Perfil
erfi 3
4
5.
1. Grau de instrucdo
2
3
4
5
6

Sociodemografico

Escolaridade exigida para o cargo
) ) Tempo de servi¢o na organizacao
Perfil Funcional A
Em qual campus vocé trabalha?
Tipo de setor que trabalha

Caracteristicas das atividades desempenhadas

Fonte: Elaborado pelo autor.

Apos essa etapa, foram estruturadas as demais se¢es do instrumento, dando inicio aos
questionamentos referentes ao teletrabalho de acordo com o instrumento utilizado na pesquisa de
Castro (2019). Em um primeiro momento (Quadro 7) foi feito um levamento do desenvolvimento
do teletrabalho, buscando informacdes referentes ao horario de trabalho, equipamentos e internet

e, por ultimo, o mobiliario.
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Quadro 7. Terceira secdo da escala de medida adaptada
Aspecto Questéao

] 1. Horério de trabalho
Desenvolvimento

2. Equipamentos e internet
do Teletrabalho

3. Mohbiliario
Fonte: Adaptado de Castro (2019).

Logo apds foram feitos questionamentos a respeito do Comportamento diante do
Teletrabalho (Quadro 8), em consonancia com a escala de Pantoja, Oliveira e Andrade (2020), no
intuito de melhor entendimento sobre as comportamentos e atitudes dos respondentes frente a essa

modalidade de trabalho.

Quadro 8. Quarta secéo da escala de medida adaptada

Q
HERERE-RE):
. S e| S a ) S £
Escala de Comportamento diante do teletrabalho ec=| 2 | 0O 3 S =
85| 8 S =) O o
[ 3 [
1. Sinto que com o teletrabalho, a minha produtividade aumentou 1 2 3 4 5
2. Houve uma melhoria na organizacdo dos processos de trabalho. 1 2 3 4 5
3. Sinto-me mais valorizado pela organizacéo. 1 2 3 4 5
4. Sinto-me mais motivado para desenvolver minhas habilidades e 1 9 3 4 5
competéncias.
5. Percebo uma preocupacdo da Universidade com a saude mental dos 1 5 3 4 5
servidores.

Fonte: Adaptado de Pantoja, Oliveira e Andrade (2020).

O modelo de medicdo do comprometimento organizacional, em suas trés dimensdes
(afetivo, de continuag@o e normativo), proposto por Meyer e Allen (1991), conforme argumenta
Castro (2019), tornou-se 0 modelo dominante em estudos sobre essa tematica. Desta forma, esse

foi 0 modelo adotado nesta pesquisa.
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A escala utilizada para mensuracdo do comprometimento afetivo, de continuacdo e
normativo, foi a escala validada por Castro (2019). Porém, foram necessarios alguns ajustes
linguisticos, para que melhor se adaptasse a organizacao em estudo e ao contexto em que se passava
e das 19 questdes da escala validada por Castro (2019), apenas duas ndo foram aplicadas, pois ndo
condiziam com o atual momento da organizacéo.

Desta forma, 17 questbes (Quadro 9) envolvendo comprometimento organizacional

(afetivo, de continuacdo e normativo) foram aplicadas.
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Quadro 9. Questbes sobre comprometimento organizacional aplicadas
[«}) lo [<})
85|28 |E 8|83
Escala de Comprometimento Organizacional SE| 38 |8 |8 | 8=t
[ < [72] n @«
82| S8 E | A |Ao°
[ 3 [
1. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a Universidade. (R) 1 2 3 4 5
2. A Universidade tem um grande significado pessoal para mim. 1 2 3 4 5
3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na Universidade, no
1 2 3 4 5
atual contexto. (R)
4. Eu realmente sinto os problemas da Universidade como se fossem 1 2 3 4 5
meus.
5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira profissional
. 1 2 3 4 5
na Universidade.
6. Ndo me sinto como fazendo parte da Universidade, no atual
1 2 3 4 5
contexto. (R)
7. Acredito que teria poucas alternativas se deixasse esta Universidade. 1 2 3 4 5
8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil, para mim, deixar a
L 1 2 3 4 5
Universidade agora.
9. Uma das poucas consequéncias negativas para mim se saisse desta
S ; . S 1 2 3 4 5
Universidade seria a escassez de alternativas de emprego imediatas.
10. Se eu decidisse deixar a Universidade agora, minha vida ficaria
1 2 3 4 5
bastante desestruturada.
11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta Universidade, eu
; . 1 2 3 4 5
poderia considerar trabalhar em outro lugar.
12 Eu ndo deixaria a Universidade agora, porque eu tenho uma 1 2 3 4 5
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
13. Sinto que ndo tenho qualquer obrigacdo em permanecer na 1 9 3 4 5
Universidade. (R)
14. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que nao seria 1 2 3 4 5
correto deixar a Universidade agora.
15. Eu me sentiria culpado se deixasse a Universidade agora. 1 2 3 4 5
16. A Universidade merece a minha lealdade. 1 2 3 4 5
17. Eu devo muito a Universidade. 1 2 3 4 5

C] Comprometimento Afetivo
C] Comprometimento de Continuagéo

C] Comprometimento Normativo

Fonte: Adaptacéo da escala de Comprometimento Organizacional validada por Castro (2019).

(R) Item invertido.
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Observa-se que, para obter dados referentes a possiveis relacfes entre a associacdo do
comprometimento organizacional com o teletrabalho, o questionério teve uma estruturacdo com
base na escala Likert de cinco pontos, com as extremidades representadas por “concordo
totalmente” ¢ “discordo totalmente”. Conforme Castro (2019), a escolha de um numero impar
permite ao respondente assumir uma posicdo de neutralidade ou indeciséo.

Ap0s a elaboracdo do instrumento, os itens foram submetidos a validagdo semantica, no

intuito de dirimir quaisquer incongruéncias linguisticas e avaliar a clareza do instrumento.

3.4.1 Validacdo Semantica

O instrumento (Apéndice B) foi preliminarmente submetido a avali¢do semantica de cinco
servidores TAE de unidades académicas e administrativas. Essa etapa foi realiza em novembro de
2020, em que foi enviado o instrumento, no formato Google Forms, via aplicativo WhatsApp, para
cada um dos servidores, com as orientacbes de como se deveria proceder o preenchimento,
atentando-se em verificar possiveis erros ortograficos, ambiguidades, compreenséo e apresentagdo
dos itens.

Apbs cinco dias do envio, todos os servidores haviam feito suas observagdes em um
documento formato .docx e retornado pelo mesmo canal de envio. Verificadas as observacgoes e
sugestOes, foram realizadas adaptacdes em cinco itens do instrumento, ratificando, assim, algumas
das demandas dessa etapa, mantendo-se os demais itens sem qualquer tipo de alteracéo.

A verséo final do instrumento (Apéndice C) contou com 36 itens, sendo 5 voltados para o
Perfil Sociodemografico, seis para o Perfil Funcional, 8 itens com foco no desenvolvimento e
comportamento diante do teletrabalho e, por ultimo, 17 itens referentes ao Comprometimento
Organizacional (seis para o Comprometimento Afetivo, cinco para o Comprometimento de

Continuacéo e seis para 0 Comprometimento Normativo).
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3.4.2 Confiabilidade das Escalas

Verificar a confiabilidade e consisténcia interna das escalas € de extrema importancia em
pesquisas cientificas, pois descrevem até que ponto os itens de um teste medem o mesmo conceito
(CASTRO, 2019). Para essa verificacdo foi necessaria a revalidacdo estatistica dos itens de
comportamento frente ao teletrabalho e de comprometimento organizacional, com a utilizacdo do
software IBM SPSS Statistics (StatisticalPackage for the Social Sciences).

O coeficiente Alfa de Cronbach foi calculado para medir a consisténcia interna das escalas
(Tabela 9). Para Pasquali (2011), a analise de consisténcia interna busca verificar a correlacdo que
existe entre cada item do instrumento com os demais itens ou o total dos itens. Conforme Hair et

al (2009), o limite inferior para o Alfa de Cronbach geralmente aceito é de 0,70.

Tabela 9. Teste Alfa de Cronbach de cada dimenséo do questionario

Escala Alpha de Cronbach (o)
Comportamento diante do Teletrabalho a=0,768
Comprometimento Afetivo a=0,790
Comprometimento de Continuacéo a=0,741
Comprometimento Normativo a=0,809

Fonte: Elaborado pelo autor.

As dimens6es do questionario demostraram ser validas, quanto a consisténcia interna, de

acordo com os valores obtidos no teste Alpha de Cronbach.
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3.4.3 Procedimentos para coleta de dados

A coleta de dados realizou-se por meio da aplicacdo de questionario, do qual foram
estabelecidas questdes com a finalidade de relacionar os niveis de comprometimento
organizacional, em suas dimensdes, com o teletrabalho em um cenério compulsorio.

No dia 26 de novembro de 2020, foi solicitada (Apéndice D), ao DGP, a lista e-mails de
todos os servidores TAE e, para elaboracgdo e aplicacdo do questionario, foi utilizada a plataforma
Google Forms. O questionario, que era de preenchimento voluntério, foi enviado, inicialmente, em
3 de dezembro de 2020, via e-mail, que continha um texto explicativo e os 36 itens a serem
respondidos por todos aqueles que estavam em teletrabalho.

Por ter sido enviado em um periodo em que muitos optam por gozar férias, 0 questionario
foi encaminhado aos servidores TAE em mais dois outros momentos: nos dias 4 e 14 de janeiro de
2021, permitindo, desta forma, aumentar o nimero de participantes. Assim, no dia 26 de janeiro de
2021 o questionario foi fechado para respostas.

Ressalta-se que, apesar do momento de pandemia em que todos enfrentavam e
consequentemente o isolamento social era um recurso importante de enfretamento ao COVID-19,
nem todos os servidores TAE estavam exercendo suas atividades em teletrabalho, a exemplo
daqueles que atuavam no Hospital Universitario de Brasilia (HUB). Desta forma, foi enfatizado no
questionario para que somente agueles que estivessem em teletrabalho respondessem ao

instrumento.

3.4.4 Procedimentos para anélise de dados
Foi feita a andlise fatorial dos dados, iniciando pelas matrizes de correlacbes e medida
geral de adequacdo de amostra Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) das escalas aqui adotadas. Em seguida

foram verificadas comunalidades, das quais ndo apresentaram problemas, pois ndo obtiveram
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valores extremos. Foram também conduzidas analises de correla¢do, com a finalidade de analisar
as relacdes entre o teletrabalho compulsorio e comprometimento organizacional em suas trés

dimensoes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo serdo expostos e discutidos os resultados do presente estudo que, conforme
seu objetivo geral, analisou as relacdes entre o teletrabalho compulsério com os niveis de
comprometimento organizacional entre os servidores TAE de uma Instituicdo Publica de Ensino
Superior.

Inicialmente sdo apresentados os resultados das andlises fatoriais realizadas para as
escalas de Comportamento diante do Teletrabalno e Comprometimento Organizacional, em

seguida os resultados das testagens realizadas entre esses construtos.

4.1 Analise fatorial

A andlise fatorial, conforme Pasquali (2011, p. 173), “tem como logica precisamente
verificar quantos construtos comuns Sdo necessarios para explicar as covarancias (as
intercorrelagdes) dos itens”. Assim, a analise fatorial investiga a dependéncia de um conjunto de
varidveis manifestas (observadas) em relacdo a um nimero menor de variaveis latentes, os fatores

(NEIVA, TROCCOLI; ABBAD, 2008).

4.1.1 Comportamento diante do Teletrabalho
Na Tabela 10 é possivel observar a matriz de correlagBes da escala de Comportamento
diante do Teletrabalho. Observa-se a quantidade de correlagcGes superiores a 0,30, 0 que demonstra

ser uma matriz com alto indice fatoravel.
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Tabela 10. Matriz de Correlac6es Escala Comportamento diante do Teletrabalho

Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item5
Iteml 1,000
Item2 ,689 1,000
Item3 ,293 ,431 1,000
Item4 ,616 ,593 567 1,000
Item5 ,061 ,137 410 233 1,000

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto a medida geral de adequacdo de amostra Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que € uma
medida geral representativa das comparacdes entre os coeficientes de correlagdo simples e o0s
coeficientes de correlacdo parcial, quanto maior for o coeficiente de correlacdo parcial, maior o
indicativo de que as respectivas varidveis compartilham um fator em comum (NEIVA,
TROCCOLI;ABBAD, 2008), ou que as variaveis podem ser atribuidas a fator comum.

Para escala de Comportamento diante do Teletrabalho o valor KMO corresponde a 0,713;
X2=714,2, conforme especificado na Tabela 11, a seguir, e pode ser considera bom tendo em vista

estd proximo de 1.

Tabela 11. Testes de KMO e Bartlett (Comportamento diante do Teletrabalho)

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,713
Aprox. Qui-quadrado 714,249
Teste de esfericidade de Bartlett gl 10
Sig. ,000

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo ao nimero de fatores a serem extraidos, foram analisados o percentual da

variancia explicada, cargas fatoriais superiores a 0,30 e o grafico de scree plot e pela checagem
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dos resultados da anélise de componentes principais, observa-se a possibilidade de extragédo de até

dois fatores.

Figura 6. Gréafico Scree Plot (Comportamento diante do Teletrabalho)

30
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Numero de componente

Fonte: Elaborado pelo autor.

Foi entdo realizada a andlise fatorial de componentes principais, conforme Tabela 12, em
que os resultados se mostraram satisfatorios, tendo em vista ser uma escala unifatorial (1 fator).
Observa-se que o Item 5 “Percebo uma preocupacdo da Universidade com a salde mental dos
servidores” é o que possui menor carga fatorial e, mais adiante, serdo ressaltadas possiveis

justificativas e recomendaces para futuros estudos.

Tabela 12. Componentes Principais (Comportamento diante do Teletrabalho)

Itens Escala Comportamento diante do Teletrabalho Carga Comunalidades
Item 1. Sinto que com o teletrabalho, a minha produtividade aumentou. 0,862 0,803
Item 2. Houve uma melhoria na organizagdo dos processos de trabalho. 0,828 0,767
Item 3. Sinto-me mais valorizado pela organizacao. 0,782 0,706

(continua)



(continuagéo)

Item 4. Sinto-me mais motivado para desenvolver minhas habilidades e

Item 5. Percebo uma preocupacdo da Universidade com a saide mental

competéncias

dos servidores.

0,721

0,385

81

0,745

0,808

Total da Variéncia Explicada (54,16%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

4.1.2 Comprometimento Organizacional

Na Tabela 13 é possivel observar a matriz de correlagdes da escala de Comprometimento

Organizacional. As correlagfes demonstram ser uma matriz com alto indice fatoravel.

Tabela 13. Matriz de Correlacbes Escala Comprometimento Organizacional

Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item Item
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Item1 1,00
ltem2 ,428 1,000
Item3 510 ,340 1,000
ltem4 400 ,428 ,283 1,000
ltem5 ,325 ,454 201 ,422 1,000
ltem6 467 ,380 ,661 ,327 ,235 1,000
ltem?7 -060 ,074 -101 ,071 ,158 -,060 1,000
Item8 -061 ,080 -001 -016 ,060 ,044 ,417 1,000
ltem9 -048 ,081 -095 ,071 -026 -052 ,417 ,463 1,000
Iltem 10 -,128 ,067 -115 ,010 ,039 -052 ,406 ,570 ,587 1,000
Item 11 -017 -011 -046 ,091 ,095 -042 ,238 ,081 ,232 ,109 1,000
ltem12 247 250 ,162 ,351 ,337 ,173 ,153 ,076 ,026 ,018 ,119 1,000
Iltem13 ,273 ,188 ,193 ,223 259 (147 (177 ,133 ,029 ,031 ,130 ,492 1,000
Item 14 ,202 ,164 ,075 ,276 ,324 ,111 ,228 ,107 ,096 ,034 111 637 ,412 1,000
ltem15 ,203 ,183 ,(117 ,306 ,298 ,159 ,207 ,195 ,(114 ,096 ,(142 567 ,340 ,670 1,000
Item16 ,249 305 ,200 ,334 ,322 ,238 ,130 ,121 ,074 ,024 101 429 339 422 412 1,000
ltem17 ,157 ,381 ,094 ,304 ,263 ,219 ,203 ,261 ,201 (222 (117 291 218 ,303 ,277 ,473 1,000

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Para escala de Comprometimento Organizacional, o teste KMO = 0,828; X2 2.247,62,
indica que a matriz é fatoravel tendo em vista estar proximo de 1, conforme apresentado na Tabela

14.

Tabela 14. Testes de KMO e Bartlett (Comprometimento Organizacional)

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. ,828
Aprox. Qui-quadrado 2247,62
Teste de esfericidade de Bartlett gl 136
Sig. ,000

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto ao nimero de fatores a serem extraidos, foram utilizados o percentual da variancia
explicada, cargas fatoriais superiores a 0,30 e o grafico de scree plot (Figura 7). Pela verificacdo
do gréafico de scree plot observa-se a indicagdo de trés componentes, ou até quatro fatores. A
literatura sobre Comprometimento Organizacional e, portanto, o critério de pertinéncia tedrica,
corrobora a escala com trés fatores. Conforme Neiva, Troccoli e Abbad (2008), deve-se observar

0 ponto no qual a curva desacelera, formando um cotovelo.

Figura 7. Gréafico Scree Plot (Comportamento diante do Teletrabalho)

5

Autovalor

1 2 3 4 5 6 T 8 g9 10 11 12 13 14 15 18 17

Numero de componente

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Na escala de Comprometimento Organizacional, a andlise fatorial de componentes

principais (Tabela 15), os resultados também se mostraram satisfatorios.

Tabela 15. Componentes Principais (Comprometimento Organizacional).

Escala de Comprometimento Organizacional Fator1 Fator2 Fator3 Comunalidades
Comprometimento Afetivo
Item 1. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a
Universidade (R) 0.646 0.412
Item 2. A Unl_ver5|dade tem um grande significado 0,600 0.408
pessoal para mim.
Item 3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia”
o N 207

na Universidade, no atual contexto. (R) 0.756 0.50
Item 4: Eu realmente sinto os problemas da 0,435 0,358
Universidade como se fossem meus.
Item 5. Ficaria muito feliz em r o rest minh

e 5 |ca_|a_ uito elzg p_assa 0 resto da minha 0.326 0.350
carreira profissional na Universidade.
IterTl 6._ N&o me sinto como fazendo parte da 0.775 0,494
Universidade, no atual contexto. (R)
Comprometimento de Continuacéo
Ite_m 7. Acredlt_O qu_e teria poucas alternativas se 0,535 0,321
deixasse esta Universidade.
Ite?m 8. Mesmo se.eu q.UISGSSG, seria muito dificil, para 0,688 0,426
mim, deixar a Universidade agora.
Item 9. Uma das poucas consequéncias negativas para
mim se saisse desta Universidade seria a escassez de 0,728 0,443
alternativas de emprego imediatas.
Ite?m 10.- Se gu d?CIdISSG deixar a Universidade agora, 0,817 0,487
minha vida ficaria bastante desestruturada.
Item 11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta
Universidade, eu poderia considerar trabalhar em X 0,119
outro lugar.
Comprometimento Normativo
Item 12 Eu nédo dglxarja a Universidade agora, porqt_Je 0,802 0,525
eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.
Item 13. Sinto que ndo tenho qualquer obrigagcdo em 0.502 0.316

permanecer na Universidade. (R)
(continua)



(continuacdo)

Item 14. Mesmo que fosse uma vantagem para mim,
sinto que ndo seria correto deixar a Universidade
agora.

Iltem 15. Eu me sentiria culpado se deixasse a
Universidade agora.

Item 16. A Universidade merece a minha lealdade.
Item 17. Eu devo muito a Universidade.

0,884

0,738
0,489

0,579

0,515

0,381
0,363

84

Total da Variancia Explicada (51,85%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observa-se que os itens 11 e 17 ndo atingiram a carga fatorial minima de 0,30, porém por

ser uma escala ja consolidada em estudos referentes ao Comprometimento Organizacional, optou-

se pela permanéncia dos itens no instrumento. Sugere-se, contudo, que estudos futuros aperfeicoem

esses itens, além da inclusdo de outros nos respectivos fatores para melhor robustez do instrumento.

4.2 Resultados da Aplicacdo do Instrumento: Médias e Diferencas entre as Médias

Foram calculados média e desvio padréo (dp) para cada dimens&o, sendo a escala de

Comportamento diante do Teletrabalho, com cinco itens, e o instrumento de Comprometimento

Organizacional constituido por trés dimensfes: Comprometimento Afetivo [itens 1, 2, 3, 4, 5 e 6];

Comprometimento de Continuacao [itens 7, 8, 9, 10 e 11]; e Comprometimento Normativo [itens

12,13, 14, 15, 16 e 17]. Os resultados estdo expostos na Tabela 16.

Ressalta-se que o0 questiondrio teve uma estruturagdo, quanto as escalas de

Comportamento diante do Teletrabalho e de Comprometimento Organizacional, com base na

escala de concordéncia, do tipo Likert de cinco pontos, assim distribuidos: 1 — Concordo

totalmente, 2 — Concordo, 3 — Sem opinido, 4 — Discordo, 5 — Discordo totalmente.
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De modo geral os servidores demostraram boa aceitacéo ao teletrabalho, tendo em vista a
média apresentada (X =2,70; dp = 0,90). Da mesma forma a dimensao afetiva do comprometimento
organizacional (X = 2,52; dp = 0,87) é a predominante entre os servidores TAE, seguida das

dimensdes de continuacédo (X = 3,07; dp = 0,89) e normativa (X = 3,25; dp = 0,92).

Tabela 16 — Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional - Médias e dp
Amostra Geral (n =390)

Variaveiss Meédia (X) (dp)
Comportamento diante do Teletrabalho 2,70 (0,90)
Comprometimento Afetivo 2,52 (0,87)
Comprometimento de Continuagdo 3,07 (0,89)
Comprometimento Normativo 3,25 (0,92)

Fonte: Elaborado pelo autor.

A partir dos resultados apresentados na Tabela 16 e conforme exposto na Tabela 17, é
possivel inferir que, apesar de o teletrabalho esta sendo praticado de forma compulsoéria, pelos
motivos ja elencados, os servidores sentem, entre outros fatores, que a produtividade aumentou,
houve melhoria na organizacdo dos processos de trabalho e se sentem mais motivados para

desempenhar suas atividades.

Tabela 17. Média por item da Escala Comportamento diante do Teletrabalho (N =390)

Itens Escala Comportamento diante do Teletrabalho Meédia (dp)
Item 1. Sinto que com o teletrabalho, a minha produtividade aumentou. 2,33 1,20
Item 2. Houve uma melhoria na organizacéo dos processos de trabalho. 2,69 1,21
Item 3. Sinto-me mais valorizado pela organizacao. 3,05 1,23
Item 4. Sinto-me mais motivado para desenvolver minhas habilidades e 2,62 1,29

competéncias
Item 5. Percebo uma preocupacdo da Universidade com a salide mental 2,81 1,32

dos servidores.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Aliado a isso, 0 comprometimento afetivo se destacou dentre as outras dimensdes do
construto Comprometimento Organizacional, corroborando os achados do estudo conduzido por
Ceribeli e Ferreira (2016), em que a dimensdo afetiva do comprometimento se relaciona
positivamente com o teletrabalho. Cabe ressaltar que o comprometimento afetivo se refere ao
envolvimento emocional do colaborador, no qual ocorre uma identificagdo com a organizacao
(MEYER; ALLEN, 1991).

Na Tabela 18 ¢ possivel analisar, sob a 6tica tridimensional do comprometimento, como
ocorre sua distribuicdo entre os campi da Instituicdo (Darcy Ribeiro, FUP, FCE e FGA). O campus
Darcy Ribeiro, conforme a média apresentada (X = 2,69; dp = 0,90), foi o que melhor se adaptou
ao teletrabalho. Porém observa-se que, apesar de apresentar o melhor escore para o
comprometimento afetivo (X = 2,29; dp = 1,00), a Faculdade do Gama foi a que obteve a pior média

em relacdo ao Comportamento diante do Teletrabalho (X = 3,07; dp = 0,66).

Tabela 18. Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional x Campi - Médias
e dp Amostra Geral (n =390)

Darcy Ribeiro Planaltina Ceilandia Gama
Medidas n =355 n=6 n =21 n =8

Média (X) (dp) Meédia (X) (dp) Média (X) (dp) Meédia (X) (dp)

Comportamento diante do Teletrabalho 2,69 (0,90) 2,70 (1,52) 2,71 (0,74) 3,07 (0,66)

Comprometimento Afetivo 2,51 (0,88) 3,13 (0,67) 2,43 (0,74) 2,29 (1,00)
Comprometimento de Continuagéo 3,11 (0,87) 2,63 (0,55) 2,56 (1,00) 2,97 (1,09)
Comprometimento Normativo 3,26 (0,90 3,88 (0,63) 3,26 (1,15) 2,47 (0,97)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Destaca-se, ainda na Tabela 18, que na Faculdade de Planaltina a dimenséo de continuagéo
do comprometimento foi aquela que prevaleceu entre os respondentes (X = 2,63; dp = 0,55).

Conforme Castro (2019), os servidores cujo principal vinculo se baseie nessa dimensdo



87

permanecem na organizacgao porque precisam. Ou seja, nessa dimensdo do comprometimento 0s
servidores associam quais serdo os custos relacionados a uma possivel saida da organizacdo. Ao
verificar se as diferencas entre as médias elencadas séo significativas, a analise de variancia indicou
que héa diferenga entre as dimensdes de Comprometimento Organizacional - Comprometimento de
Continuacéo [F(3) = 3,087 p < 0,05] entre os campi Darcy Ribeiro e Ceilandia, e na dimensao
Comprometimento Normativo [F(3) = 2,887 p < 0,05] entre campi Planaltina e Gama.

Quanto as caracteristicas das tarefas, rotineiras e repetitivas ou diversificadas e nada
repetitivas, relacionadas ao comprometimento organizacional (Tabela 19), percebe-se que, assim
como nos resultados da pesquisa realizada por de Castro (2019), a realizacdo de tarefas
diversificadas e nada rotineiras parece constituir um fator favoravel ao comprometimento afetivo.

Por outro lado, quanto ao Comportamento diante do Teletrabalho, os servidores que
exercem atividades rotineiras e repetitivas foram aqueles que melhor se adaptaram a modalidade
de trabalho remoto. Pode-se inferir desse resultado, que as tarefas rotineiras e repetitivas por serem,
em sua maioria, atividades operacionais e de baixa complexidade executdria, podem ser mais

simples de execucdo no formato de teletrabalho, ainda que compulsorio.

Tabela 19. Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional x Caracteristicas
das Tarefas - Médias e dp Amostra Geral (n =390)

Tarefas Rotineiras e Tarefas Diversificadas e Nada
Medidas Repetitivas (n = 237) Repetitivas (n = 153)
Meédia (X) (dp) Média (X) (dp)
Comportamento diante do Teletrabalho 2,60 (0,90) 2,86 (0,87)
Comprometimento Afetivo 2,60 (0,84) 2,38 (0,92)
Comprometimento de Continuagéo 2,97 (0,86) 3,22 (0,90)
Comprometimento Normativo 3,29 (0,88) 3,20 (0,97)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Ressalta-se que, conforme exposto na Tabela 7, 60,77% da amostra realiza tarefas
rotineiras e repetitivas e que 84,10% dos respondentes possuem relevante grau de instrugédo
(especializacdo, mestrado ou doutorado), ou seja, esse pode ter sido um fator determinante
(servidores com alto grau de instrucdo realizando tarefas rotineiras e repetitivas) para que se
justifique a maior incidéncia da dimensédo de Continua¢do do Comprometimento nesse grupo.

Na organizacdo em que foi aplicado o instrumento, a estrutura organizacional pode ser
dividida em dois grandes grupos: pelas Unidades Administrativas, composta pela Reitoria, pelos
Decanatos, Procuradoria Juridica etc.; e as Unidades Académicas, que sdo formadas pelos
Institutos e Faculdades, conforme visto na Figura 3.

Assim, diante dos resultados apresentados na Tabela 20, percebe-se uma tendéncia de que
o comprometimento afetivo se relaciona positivamente com o teletrabalno. Mesmo que em
proporcdes distintas do Comportamento diante do Teletrabalho em Unidade Administrativa (X =
2,68; dp = 0,91) e Unidade Académica (X = 2,74; dp = 0,87), percebe-se um equilibrio nas
respectivas médias do Comprometimento Afetivo. Porém a analise de variancia indicou diferenca
significativa na dimensédo de Afetiva do Comprometimento [F(1) = 5,413 p < 0,05] em relagdo a
Unidade/Setor em que servidor trabalha, ou seja, o local onde servidor desenvolve suas fungdes

contribui diretamente nas relacfes de afetividade com a organizacéo.

Tabela 20. Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional x Setor - Médias e
dp Amostra Geral (n =390)

Unidade Administrativa Unidade Académica
Medidas (n=261) (n=129)
Média (X) (dp) Média (X) (dp)
Comportamento diante do Teletrabalho 2,68 (0,91) 2,74 (0,87)
Comprometimento Afetivo 2,44 (0,87) 2,66 (0,87)
Comprometimento de Continuagdo 3,11 (0,86) 2,98 (0,93)
Comprometimento Normativo 3,20 (0,91) 3,36 (0,92)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Na Tabela 21 € possivel verificar a distribuicdo das médias por faixa etaria. Percebe-se
que quanto maior a faixa etaria, melhor o escore da dimenséo afetiva do Comprometimento (18 a
28 anos = X 2,70; 29 a 39 anos = X 2,66; 40 a 50 anos = X 2,39; mais de 50 anos = X 2,02). O grupo
entre 18 a 28 anos obteve melhor resultado no Comportamento diante do Teletrabalho (X 2,35) e,
por outro lado, neste grupo a presenca do comprometimento de continuagdo demonstrou-se mais
latente. O que pode reforcar a peculiaridade de a Instituicdo em estudo ser sediada na capital
federal, e por vezes seus servidores convivem com outras ofertas de concursos publicos, tendo em
vista Brasilia ser a sede de grande parte do 6rgédo publicos federais, e ser essa a faixa etaria em que,

na maioria das vezes, se inicia a carreira publica.

Tabela 21. Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional x Faixa Etéria -
Médias e dp Amostra Geral (h =390)

De 18 a 28 De 29 a 39 De 40 a 50 Mais de 50
Medid anos anos anos anos
Sellekets n=45 n =206 n=85 n =54

Média (X) (dp) Média (X) (dp) Meédia (X) (dp) Meédia (X) (dp)

Comportamento diante do Teletrabalho 2,35 (0,84) 2,79 (0,93) 2,70 (0,88) 2,64 (0,78)

Comprometimento Afetivo 2,70 (0,79) 2,66 (0,87) 2,39 (0,85) 2,02 (0,80)
Comprometimento de Continuacdo 2,85 (0,86) 3,08 (0,82) 3,00 (0,94) 3,32 (1,02)
Comprometimento Normativo 3,39 (0,85) 3,41 (0,92) 3,14 (0,86) 2,72 (0,85)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, Tabela 22, aqueles que possuem doutorado foram os
que apresentaram melhor média para a dimenséo afetiva do comprometimento e em relacdo ao
Comportamento diante do Teletrabalho, aqueles que afirmaram que possuem o ensino medio foram
os quem melhor se adaptaram a modalidade de teletrabalho compulsorio. Destaca-se que servidores
gue possuem apenas o ensino médio exercem, na maioria das vezes, atividades operacionais, o que
pode ter colaborado para melhor adequacdo desse grupo a essa modalidade de trabalho. Entre as

dimensdes e Escolaridade, as diferencas ndo se demonstraram significativas.
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Tabela 22. Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional x Escolaridade -
Médias e dp Amostra Geral (h =390)

Ensino Médio  Graduagédo Pos-_G FEELERD Mestrado Doutorado
(stricto sensu)

Medidas n==6 n=>56 n=194 n=112 n=22

Média (X) (dp) Média (X) (dp) Meédia (X) (dp) Média (X) (dp) Média (X) (dp)

Comportamento diante
do Teletrabalho
Comprometimento
Afetivo
Comprometimento de
Continuagéo
Comprometimento
Normativo

2,33(0,66) 2,75(0,98)  2,68(091)  2,71(0,86) 2,79 (0,86)

2,69 (0,90) 257(0,82)  250(0,89)  252(0,92) 2,45 (0,70)

3,26 (1,000  3,00(0,83)  3,02(087)  311(0,93)  3,33(0,91)

2,63(1,02) 331(095  336(0,89)  322(094) 3,36 (0,96)

Fonte: Elaborado pelo autor.

A composicdo da Carreira TAE, na UnB, é formada cargos auxiliares (Ensino
Fundamental), intermediarios (Ensino Médio) e superiores (Graduagdo). Na Tabela 23 é
demonstrado como ocorreu a distribuicdo, em cada dimensdo, nessa segmentacao. Aqueles cargos
que exigem graduacdo como requisito basico para posse e efetivo exercicio, foram os que
apresentaram melhor escore em relagdo ao Comprometimento Afetivo (X = 2,41;dp = 0,89),
porém o0s cargos que exigem Ensino Médio, quando comparados aos de Graduacdo, adaptaram-se
melhor ao teletrabalho. Mais uma vez, infere-se que atividades operacionais (rotineiras e
repetitivas), sdo, no geral, de mais facil adaptacdo ao contexto de trabalho realizado fora das
dependéncias da instituicéo.

Ao verificar se as diferencas entre as médias elencadas sdo significativas, a analise de
variancia indicou que ha diferenca na dimensdo de Comprometimento Organizacional Afetivo

[F(2) = 3,508 p < 0,05] entre Ensino Médio e Graduacao. Destacam-se as peculiaridades da UnB,
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em que é possivel explorar e retratar as singularidades das segmentacfes aqui abordadas, na

ocorréncia de diferencas significativas entre alguns resultados apresentados.

Tabela 23. Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Organizacional x Escolaridade
exigida pelo cargo - Médias e dp Amostra Geral (n =390)

Ensino Fundamental Ensino Médio Graduacao
Medidas n=2 n=176 n=212
Média (X) (dp) Média (X) (dp)  Média (X) (dp)
Comportamento diante do Teletrabalho 2,30 (0,42) 2,65 (0,85) 2,74 (0,94)
Comprometimento Afetivo 3,08 (0,82) 2,63 (0,84) 2,41 (0,89)
Comprometimento de Continuagédo 2,30 (0,14) 3,06 (0,88) 3,08 (0,90)
Comprometimento Normativo 3,91 (0,58) 3,30 (0,88) 3,21 (0,95)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Entre as variaveis do modelo, que buscou analisar as relacdes entre o teletrabalho
compulsério com os niveis de comprometimento organizacional dos servidores TAE, observa-se a
existéncia de correlacdes positivas e significativas entre as variaveis estudadas (Tabela 24),
variando entre 0,13 e 0,44. No que se refere ao Comportamento diante do Teletrabalho e
Comprometimento Organizacional, os resultados indicam correlacdo positiva significativa entre

Comportamento diante do Teletrabalho e Comprometimento Afetivo (r = 0,269; p<0,01).

Tabela 24 Correlacdes entre as variaveis do modelo (n = 390)

1 2 3 4
1 Comportamento diante do Teletrabalho -
2 Comprometimento Afetivo 0,269** -
3 Comprometimento de Continuagéo -0,043 -0,018 -
4 Comprometimento Normativo 0,130** 0,441** 0,232** -

Fonte: Elaborado pelo autor.
** p<0,01
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Os resultados dos testes dos modelos indicam que o primeiro modelo Comportamento
diante do Teletrabalho e a dimensédo de Comprometimento Organizacional Afetivo explica 8,50%
(R?=0,085; p <0,01) enquanto que o segundo modelo Comportamento diante do Teletrabalho e

Comprometimento Organizacional Normativo explica 2,30% (R? = 0,023; p < 0,01).

Tabela 25. Modelos de Regressao sobre Comprometimento Organizacional (n = 390)

Modelos Variavel Variavel - R? Parcial  R? Model
Independente Dependente gl G019
Comprometimento
Modelo 1 ) 0,291 0,083 0,085
Comportamento Afetivo
diante do Teletrabalho  Comprometimento
Modelo 2 promet 0,152 0,021 0,023
Normativo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ainda que discretos, no que diz respeito ao Modelo 1, esses dados indicam que 0s
comportamentos e atitudes da amostra de servidores da carreira TAE contribuiram com mais de
8% da variancia explicada da variavel critério relativa a percepcdo de tais servidores acerca da
dimensdo de comprometimento organizacional afetivo. Ou seja, conforme percebido pelos
participantes da pesquisa, 0 comprometimento afetivo é maior quanto mais forte é a percepgdo de
que no teletrabalho compulsério a produtividade aumentou, que hd uma melhor organizacao dos
processos de trabalho e ainda, quanto maior o sentimento de valorizagéo do trabalho, e a motivacgao
para o desenvolvimento de novas competéncias.

Quanto ao Modelo 2, os resultados apontam que, os participantes que perceberam com
maior intensidade o comprometimento normativo foram aqueles que notaram mais fortemente: a)
uma melhor organizacdo dos processos de trabalho; b) maiores niveis de produtividade no

teletrabalho compulsdério; ¢) maior valorizacdo do trabalho; d) maior motivacdo para desenvolver
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novas habilidades e competéncias; e €) maior preocupacdo da universidade com a saude mental
dos servidores.

Tais resultados podem subsidiar & organizacdo estudada, em especial ao Decanato de
Gestdo de Pessoas, para tomadas de decisdo em relacdo a implementacédo e gestdo do teletrabalho
em regime normal. Como visto, deve ser analisada a organizac¢ao ndo apenas de maneira geral, mas
considerando suas singularidades e diferentes contextos de trabalho, como evidenciam as
segmentacdes apresentadas que divergem, em alguns casos, quanto aos niveis de comprometimento

e ao comportamento diante do teletrabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo principal analisar as relagbes entre o teletrabalho
compulsério e os niveis de comprometimento organizacional entre os servidores TAE de uma
instituicdo pablica de ensino superior.

Inicialmente, foram retratados temas emergentes relacionados ao comprometimento
organizacional na Administragdo Publica brasileira, em seguida foi realizada a caracterizagdo do
perfil dos participantes, considerando os padrdes socio demograficos da amostra pesquisada. A
verificacdo, sob a otica tridimensional do comprometimento organizacional (MEYER; ALLEN,
1991), foi feita com base no instrumento validado por Castro (2019), para identificacdo da
dimensdo predominante entre os servidores técnico-administrativos da organizacao.

Foram analisados os niveis de comprometimento organizacional e sua distribuicdo entre
0s segmentos da amostra e dos campi da institui¢do: Darcy Ribeiro, Faculdade de Ceilandia (FCE),
Faculdade do Gama (FGA) e Faculdade de Planaltina (FUP), bem como examinou-se,
comparativamente, o poder explicativo do teletrabalho compulsério sobre os niveis de
comprometimento organizacional dos servidores.

A escala de Comportamento Diante do Teletrabalho, foi adaptada do instrumento de
Pantoja, Oliveira e Andrade (2020), sendo unidimensional composta de cinco itens. J4 a escala de
Comprometimento Organizacional, com trés dimensdes (afetiva, continuagdo e normativa) e um
total de 17 itens, utilizada neste estudo, foi aquela adaptada de Castro (2019), baseada no modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991). Ressalta-se que as escalas obtiverem indices de

confiabilidade satisfatorios e bons.



95

O questionario em sua versdo final foi encaminhado a todos os servidores TAE, via e-
mail, que era de preenchimento voluntario. Obteve-se um total de 390 respostas validas, de um
universo de 3.201 servidores TAE ativos.

Dentre as dimensfes do comprometimento organizacional, a afetiva foi a predominante
entre os servidores. Assim, de modo geral, apesar do contexto apresentado, os servidores sentiram-
se emocionalmente ligados, identificados e envolvidos com a instituicdo. Porém, destaca-se que 0s
vinculos normativo, de continuacdo e afetivo ndo sdo tipos isolados de comprometimento, podendo
existir simultaneamente e em proporc¢es diferentes (RODRIGUES; BASTOS, 2012).

Ao analisar os niveis de comprometimento organizacional e sua distribuicdo entre os
segmentos da amostra, notou-se que em alguns casos houveram divergéncias quanto aos niveis de
comprometimento e ao comportamento diante do teletrabalho. Desta forma, percebeu-se que ao
adotar o regime de teletrabalho na organizacdo, deverdo ser analisadas as especificidades e
demandas desses segmentos conforme os niveis de comprometimento organizacional e
comportamento diante do teletrabalho apresentados.

Os dados indicaram, também, que os comportamentos e atitudes da amostra de servidores
da carreira TAE contribuiram com mais de 8% da variancia explicada da variavel critério relativa
a percepcdo de tais servidores acerca da dimensdo de comprometimento organizacional afetivo.
Adicionalmente, a testagem do modelo 2, evidenciou que 0s participantes que perceberam com
maior intensidade o comprometimento normativo foram aqueles que notaram mais fortemente os
seguintes comportamentos diante do teletrabalho compulsorio: a) uma melhor organizacdo dos
processos de trabalho; b) maiores niveis de produtividade no teletrabalho compulsorio; ¢) maior
valorizacdo do trabalho; d) maior motivacédo para desenvolver novas habilidades e competéncias;

e ) maior preocupacao da universidade com a satde mental dos servidores.
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Foi possivel constatar neste trabalho, que o comprometimento organizacional na
Administracdo Publica pode ser influenciado pelas peculiaridades das carreiras (remuneracéo,
carga horaria, plano de capacitacdo) e pelas variaveis dos contextos nos quais se encontram 0s
servidores (OLIVEIRA et al, 2014; ANDRADE, 2018). Porém, conforme constatado, ha de se
observar, ainda, o cenario atual que se apresenta a instituicao, objeto do estudo.

Apesar de ter sido analisado o teletrabalho empregado de forma compulsoria, pelos
motivos ja apresentados, os resultados obtidos trazem alguns elementos importantes para tomada
de decisdo do setor de gestdo de pessoas da organizacdo, para elaboracéo de politicas, diretrizes e
do Plano de Gestdo quando da implementacdo do teletrabalho em regime normal. Dentre os
aspectos relevantes, destaca-se especial atencdo em relacdo aos equipamentos, internet e mobiliario
que o servidor tera disponivel em sua residéncia para execucdo do teletrabalho. Além disso,
conforme os resultados apresentados, estratégias deverdo ser adotadas no sentido de identificar
quais sao os tipos tarefas que melhor se enquadram na configuracéo do teletrabalho.

Neste estudo os tipos de tarefas foram divididos em dois grupos: a) rotineiras e repetitivas;
e b) diversificas e nada repetitivas. Assim, futuros estudos poderdo especificar melhor cada um
desses grupos, no intuito de mapear as atividades exercidas pelos colaboradores e, assim,
proporcionar elementos mais criteriosos para tomada de decisao dos gestores na implementacao do
teletrabalho.

Ressalta-se que a magnitude da estrutura organizacional da Universidade de Brasilia
permitiu que a amostra de participantes fosse segmenta em diferentes eixos e, assim, foi possivel
explorar melhor os resultados obtidos na coleta de dados. H& diferencas significativas em alguns
casos (campus, setor, faixa etaria e escolaridade exigida para o cargo), o que demonstra os cuidados

a serem observado pela organizacdo quando for planejar e elaborar o seu Plano de Gestéo.



97

Percebeu-se que a escala de Comportamento diante do Teletrabalho pode ser composta
por um outro fator, conforme exposto na Figura 6. Este novo fator seria relacionado a satude mental
dos servidores em regime de teletrabalho, o que poderia especificar ainda mais como se traduzem
as percepcdes dos colaboradores em relacdo a novas modalidades de trabalho, em especial ao
teletrabalho. Assim, estudos futuros poderdo explorar ainda mais o Comportamento diante do
Teletrabalho ao incluir o fator “Satde mental” nessa escala.

O presente estudo também apresentou algumas limitagdes. Por ter sido realizado em um
momento em que todos os servidores TAE estavam em teletrabalho compulsério, salvo excecgdes
pelas caracteristicas de determinados cargos, ndo foi possivel comparar grupos de teletrabalhadores
e ndo teletrabalhadores.

Assim, sugere-se que estudos futuros que visem associar o teletrabalho aos niveis de
comprometimento organizacional, considerem as peculiaridades presentes nas carreiras e 6rgaos
que permeiam a Administracdo Publica, além do momento global que est& sendo aplicado o estudo.
Desta forma, uma sugestdo para a agenda da area seria um estudo sobre como esta se associando o
teletrabalho com os niveis comprometimento organizacional nos Poderes da Unido (Executivo,
Legislativo e Judiciario) ou nas Esferas da Federacdo (Unido, Estados, Distrito Federal e
Municipios).

Esses estudos poderdo demonstrar um panorama de como estdo reagindo organizacoes,
em diferentes contextos, e servidores, de carreiras diversas, ao teletrabalho, além de explicitar os
respectivos niveis de comprometimento organizacional. Desta forma, aqueles 6rgdos que ja tem o
teletrabalho consolidado como plano de gestéo, subsidiariam informagdes necessarias aqueles que
ainda estdo em fase de implementacdo e tornaria 0 processo mais estruturado em carreiras

semelhantes, mesmo que de Poderes ou Entes federados distintos.
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Nivel Denominacao do cargo Escolaridade

AUXILIAR OPERACIONAL* Alfabetizado

Classe A SERVENTE DE LIMPEZA* Alfabetizado
SERVENTE DE OBRAS* Alfabetizado
APONTADOR* Fundamental incompleto
ATENDENTE DE CONSULTORIO* Fundamental incompleto
AUX DE PROCESSAMENTO DE Fundamental completo
DADOS*
AUXILIAR DE AGROPECUARIA* Fundamental incompleto
AUXILIAR DE ARTES GRAFICAS Fundamental incompleto

Classe B AUXILIAR DE COZINHA* Alfabetizado _
AUXILIAR DE FARMACIA* Fundamental incompleto
AUXILIAR DE LABORATORIO* Fundamental incompleto
BOMBEIRO HIDRAULICO Fundamental incompleto
COPEIRO* Fundamental incompleto
JARDINEIRO* Fundamental incompleto
MARCENEIRO* Fundamental incompleto
PEDREIRO* Fundamental incompleto
ADMINISTRADOR DE EDIFICIOS Médio completo
ALMOXARIFE* Médio completo
ASSIST DE TECNOLOGIA DA Médio completo
INFORMACAO
ASSISTENTE DE ALUNO Médio completo
ASSISTENTE DE LABORATORIO Fundamental completo
AUX DE VETERINARIA E ZOOTECNIA | Fundamental completo
AUX EM ADMINISTRACAO Fundamental completo
AUXILIAR DE BIBLIOTECA Fundamental completo

ClasseC | AUXILIAR DE ENFERMAGEM Medio completo +

profissionalizante

CONTINUO*

Fundamental completo

CONTRAMESTRE-OFICIO

Fundamental completo

ELETRICISTA*

Fundamental completo

FOTOGRAFO Fundamental completo
MECANICO* Fundamental completo
MOTORISTA* Fundamental completo

OPERADOR DE EST DE TRATAM
AGUA-ESGOTO

Fundamental completo

OPERADOR DE LUZ

Médio completo
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OPERADOR DE MAQ
FOTOCOMPOSITORAS*

Fundamental completo

OPERADOR DE MAQUINA
COPIADORA*

Médio completo

PORTEIRO*

Médio completo

RECEPCIONISTA*

Médio completo

SALVA-VIDAS*

Fundamental incompleto

TELEFONISTA*

Fundamental completo

TORNEIRO MECANICO*

Fundamental completo

Classe D

ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO

Meédio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

DESENHISTA DE ARTES GRAFICAS

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + conhecimento
de programas de editoracao
eletrénica e desenho

DESENHISTA-PROJETISTA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

EDITOR DE IMAGENS

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

INSTRUMENTADOR CIRURGICO

Médio completo

MESTRE DE EDIF E
INFRAESTRUTURA

Médio completo

OPERADOR DE CAMERA DE CINEMA
ETV

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

REVISOR DE TEXTOS BRAILLE

Médio completo + habilitacdo
especifica

TAXIDERMISTA

Médio completo

TEC DE TECNOLOGIA DA
INFORMACAO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso técnico
em eletrénica com énfase em
sistemas computacionais

TEC EM ANATOMIA E NECROPSIA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

TEC EM ELETROELETRONICA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TEC EM MOVEIS E ESQUADRIAS

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TEC EM SEGURANCA DO TRABALHO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TEC EM TELECOMUNICACAO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TEC EQUIP MEDICO ODONTOLOGICO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

TECNICO DE LABORATORIO AREA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM AGROPECUARIA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico
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TECNICO EM ALIMENTOS E
LATICINIOS

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM ARQUIVO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM ARTES GRAFICAS

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM AUDIOVISUAL

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

TECNICO EM CINEMATOGRAFIA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM CONTABILIDADE

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM EDIFICACOES

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM EDUCACAO FISICA*

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM ELETROMECANICA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM ELETRONICA

Meédio Profissionalizante ou
Médio Completo + Curso
Técnico

TECNICO EM ELETROTECNICA

Meédio Profissionalizante ou
Médio Completo + Curso
Técnico

TECNICO EM ENFERMAGEM

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM GEOLOGIA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM HERBAREO

Meédio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

TECNICO EM MECANICA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM MICROFILMAGEM*

Meédio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

TECNICO EM MINERACAO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM MUSICA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM OTICA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + experiéncia

TECNICO EM PROTESE DENTARIA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM RADIOLOGIA

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM REFRIGERACAO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TECNICO EM SECRETARIADO

Médio Profissionalizante ou
Médio completo + curso Técnico

TRADUTOR INTERPRETE DE
LINGUAGEM SINAIS

Médio completo + proficiéncia
em LIBRAS
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VIGILANTE*

Fundamental Completo e curso
de formacéo

Classe E

ADMINISTRADOR

Curso Superior em
Administracio

ANALISTA DE TEC DA INFORMACAO

Curso Superior na area

ARQUITETO E URBANISTA

Curso Superior em Arquitetura e
Urbanismo

ARQUIVISTA

Curso Superior em Arquivologia

ASSISTENTE SOCIAL

Curso Superior em Servico
Social

AUDITOR

Curso Superior em Direito ou
Economia ou Ciéncias Contabeis

BIBLIOTECARIO-DOCUMENTALISTA

Curso Superior em
Biblioteconomia ou Ciéncias da
Informacéo

BIOLOGO

Curso Superior em Ciéncias
Bioldgicas

CONTADOR

Curso Superior em Ciéncias
Contébeis

DIRETOR DE IMAGEM*

Curso Superior em Comunicagéo
Social

ECONOMISTA

Curso Superior em Economia

EDITOR DE PUBLICACOES

Curso Superior em Comunicacao
Social, Jornalismo ou Letras

ENFERMEIRO DO TRABALHO

Curso Superior em Enfermagem
com Especializacdo em
Enfermagem do Trabalho

ENFERMEIRO-AREA

Curso Superior em Enfermagem

ENGENHEIRO AGRONOMO

Curso Superior na area

ENGENHEIRO DE SEG DO TRABALHO

Curso Superior em Engenharia
com Especializacdo em
Seguranca do Trabalho

ENGENHEIRO-AREA

Curso Superior na area

ESTATISTICO

Curso Superior em Ciéncias
Estatisticas ou Atuariais

FARMACEUTICO

Curso Superior na area

FARMACEUTICO BIOQUIMICO

Curso Superior na area

FARMACEUTICO-HABILITACAO

Curso Superior na area

FISICO

Curso Superior na area

FISIOTERAPEUTA

Curso Superior em Fisioterapia

FONOAUDIOLOGO

Curso Superior em
Fonoaudiologia

GEOLOGO Curso Superior em Geologia
Curso Superior em Jornalismo ou
JORNALISTA Comunicacdo Social com

Habilitacdo em Jornalismo

MEDICO VETERINARIO

Curso Superior em Medicina
Veterinaria
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MEDICO-AREA Curso Superior em Medicina
MUSEOLOGO Curso Superior em Museologia
NUTRICIONISTA-HABILITACAO Curso Superior em Nutricdo
ODONTOLOGO Curso Superior em Odontologia

PEDAGOGO-AREA

Curso Superior em Pedagogia

PRODUTOR CULTURAL

Curso Superior em Comunicacao
Social

PROGRAMADOR VISUAL

Curso Superior em Comunicagao
Visual ou Comunicacdo Social
com Habilitagdo em Publicidade
ou Desenho Industrial com
habilitagdo em Programagéo
Visual

PSICOLOGO-AREA

Curso Superior em Psicologia

Curso Superior em Comunicacao

PUBLICITARIO Social com Habilitagdo em
Publicidade e Propaganda

QUIMICO Curso superior na area

REGENTE Curso Superior em Mdasica +

Especializacdo em Regéncia

RELACOES PUBLICAS

Curso Superior em Comunicacao
Social com Habilitacdo em
Relacdes Publicas

REVISOR DE TEXTOS

Curso Superior em Comunicagéo
Social ou Letras

SECRETARIO EXECUTIVO

Curso Superior em Letras ou
Secretario Executivo Bilingue

TECNICO DESPORTIVO

Curso Superior em Educacéo
Fisica

TECNICO EM ASSUNTOS
EDUCACIONAIS

Curso Superior em Pedagogia ou
Licenciaturas

TECNOLOGO-FORMACAO

Curso Superior na area

TERAPEUTA OCUPACIONAL

Curso Superior em Terapia
Ocupacional

TRADUTOR INTERPRETE

Curso Superior em Letras

*cargos extintos, porém ainda ha servidores atuando.
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APENDICE B: Instrumento para coleta de dados (versdo para validacio semantica).

Prezado (a) servidor (a),

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa académica que tem como objetivo
analisar os niveis de comprometimento organizacional dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo da Universidade de Brasilia, no contexto do teletrabalho compulsorio.

A pesquisa académica seréa realizada pelo estudante do curso de Mestrado Profissional em
Gestdo Publica da Universidade de Brasilia, Jodo Lucas de Moraes Arcanjo, sob orientacdo da
Profa. Maria Julia Pantoja.

Sinta-se inteiramente a vontade para expressar suas opinides. As informacdes prestadas por
vocé sdo SIGILOSAS e serdo utilizadas EXCLUSIVAMENTE para FINS ACADEMICOS,
resguardando sua privacidade e anonimato.

Em caso de ddvida, vocé poderd entrar em contato pelo e-mail
joaolucas.arcanjom@gmail.com.

Sua participacdo é muito importante para a realizacdo desta pesquisa.

Agradecemos sua participacao!

Perfil Sociodemografico

1. Qual é o seu género?

() Feminino () Masculino

2. Qual a sua faixa etaria?

()Del18a28anos ()De29a39anos ()Ded40ab50anos () Maisde 50 anos

3. Qual o seu estado civil?

() Solteiro () Casado ou unido estavel () Divorciado ou separado

4. Possui filhos que moram com vocé?

() Sim () Né&o

5. Qual a distancia aproximada entre sua casa e o0 seu trabalho?

() Menos de 10 quilébmetros () Entre 10 a 30 quildmetros () Entre 30 a 50 quilémetros

() Acima de 50 quildmetros
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Perfil Funcional

1. Qual seu grau de instrucdo?

() Ensino Fundamental () Ensino Médio () Graduacdo () Poés-graduacdo () Mestrado
() Doutorado

2. Qual grau de escolaridade é exigido para seu cargo atual?

() Ensino Fundamental () Ensino Médio () Graduacao

3. Ha quanto tempo vocé trabalha na Universidade de Brasilia?

()Menosde2anos ()de2ab5anos ()de6allanos ()delO0al5anos ()acimadel15
anos

4. Em qual campus vocé trabalha?

() Darcy Ribeiro () Ceilandia () Gama () Planaltina

5. Qual tipo de setor vocé trabalha?

() Unidade Académica () Unidade Administrativa

6. O que melhor caracteriza suas atividades?

() Tarefas rotineiras e repetitivas () Tarefas diversificadas e nada repetitivas

Aspectos relacionados ao desenvolvimento do teletrabalho

1. Durante a pratica do teletrabalho, como é seu horario de trabalho?

() Completamente flexivel, posso teletrabalhar no horario mais conveniente

() Parcialmente flexivel, tenho que ajustar parte do horario em que vou trabalhar com minha chefia
imediata

() Rigido, tenho horario fixo para inicio e término da jornada de teletrabalho

2. Em comparacéo aos equipamentos (computador, telefone e impressora) e Internet que vocé
usa na Universidade, como s&o seus recursos em casa?

() Equipamento ou Internet de casa com qualidade muito inferior a da Universidade

() Equipamento ou Internet de casa com qualidade ligeiramente inferior a da Universidade

() Equipamento e Internet de casa com qualidade comparavel a da Universidade

() Equipamento e Internet de casa com qualidade ligeiramente superior a da Universidade

() Equipamento e Internet de casa com muito melhor qualidade que a da Universidade
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3. Em comparacdo ao mobiliario (cadeira e mesa) que vocé usa na Universidade, como sdo
Seus recursos em casa?

() Mobiliario de casa com qualidade muito inferior a da Universidade

() Mobiliario de casa com qualidade ligeiramente inferior a da Universidade

() Mobiliario de casa com qualidade comparavel a da Universidade

() Mobiliéario de casa com qualidade ligeiramente superior a da Universidade

() Mobiliario de casa com qualidade muito superior que a da Universidade
Aspectos relacionados ao comportamento diante do teletrabalho
Para cada afirmacdo, marque a opgdo que melhor se adeque a sua opinido em relacdo a

Universidade. Em todas as alternativas devera ser levado em consideracdo o atual momento em

que a Universidade enfrenta (teletrabalho em razéo de satde publica). Sendo:

1 - Concordo 2 - Concordo | 3-Sem opinido 4 - Discordo 5 - Discordo
totalmente totalmente
1. Sinto que com o teletrabalho, a minha produtividade aumentou. 12345
2. Houve uma melhoria na organizacdo dos processos de trabalho. 12345
3. Sinto-me mais valorizado pela organizacao. 12345
4. Sinto-me mais motivado para desenvolver minhas habilidades e 12345
competéncias.
5. Percebo uma preocupacdo da Universidade com a saide mental
. 12345
dos servidores.

Aspectos relacionados ao Comprometimento Organizacional

Para cada afirmacgdo, marque a op¢do que melhor se adeque a sua opinido em relacdo a
Universidade. Em todas as alternativas devera ser levado em consideracdo o atual momento em

que a Universidade enfrenta (teletrabalho em razéo de saude publica).

1 - Concordo 2 - Concordo 3 '.Sim 4 - Discordo | 5 - Discordo totalmente
totalmente opinidao
1. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a Universidade. 12345
2. A Universidade tem um grande significado pessoal para mim. 12345
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3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na Universidade,

12345
no atual contexto.
4. Eu realmente sinto os problemas da Universidade como se fossem 12345
meus.
5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira profissional
. . 12345
na Universidade.
6. N&o me sinto como fazendo parte da Universidade, no atual
12345
contexto.
7. Acredito que teria poucas alternativas se deixasse esta
) ; 12345
Universidade.
8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil, para mim, deixar a
. . 12345
Universidade agora.
9. Uma das poucas consequéncias negativas para mim se saisse desta
; . . _ . . 12345
Universidade seria a escassez de alternativas de emprego imediatas.
10. Se eu decidisse deixar a Universidade agora, minha vida ficaria
12345
bastante desestruturada.
11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta Universidade, eu
: . 12345
poderia considerar trabalhar em outro lugar.
12 Eu ndo deixaria a Universidade agora, porque eu tenho uma 12345
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
13. Sinto que ndo tenho qualquer obrigacdo em permanecer na
. . 12345
Universidade.
14. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria
) g . 12345
correto deixar a Universidade agora.
15. Eu me sentiria culpado se deixasse a Universidade agora. 12345
16. A Universidade merece a minha lealdade. 12345
17. Eu devo muito a Universidade. 12345
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APENDICE C: Instrumento para coleta de dados (verséo aplicada)

Prezado (a) servidor (a),

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa académica que tem como objetivo
analisar os niveis de comprometimento organizacional dos servidores Tecnico-Administrativos em
Educacdo da Universidade de Brasilia, no contexto do teletrabalho compulsorio.

A pesquisa académica seréa realizada pelo estudante do curso de Mestrado Profissional em
Gestdo Publica da Universidade de Brasilia, Jodo Lucas de Moraes Arcanjo, sob orientacdo da
Profa. Maria Julia Pantoja.

Sinta-se inteiramente a vontade para expressar suas opinides. As informacdes prestadas por
vocé sdo SIGILOSAS e serdo utilizadas EXCLUSIVAMENTE para FINS ACADEMICOS,
resguardando sua privacidade e anonimato. O tempo médio para responder a todos os 30 itens é de
10 minutos. Ressalta-se que deverd ser levado em consideracdo o atual momento em que a
Universidade enfrenta (teletrabalho em razdo de salde publica).

Desta forma, apenas aqueles servidores que se encontram em teletrabalho compulsério
estardo aptos a participar desta pesquisa.

Em caso de davida, vocé podera entrar em contato pelo e-mail
joaolucas.arcanjom@gmail.com.

Sua participacdo € muito importante para a realizacdo desta pesquisa.

Agradecemos sua participacao!

Vocé concorda em participar voluntariamente da pesquisa?
()SIM

Perfil Sociodemografico

1. Qual é o seu género?

() Feminino () Masculino () Outro

2. Qual a sua faixa etaria?

()Del18a28anos ()De29a39anos ()Ded40ab50anos () Maisde 50 anos
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3. Qual o seu estado civil?

() Solteiro () Casado ou unido estavel () Divorciado ou separado

4. Possui filhos que moram com vocé?

()Sim () Nao

5. Qual a distancia aproximada entre sua casa e o0 seu trabalho?

() Menos de 10 quilometros () Entre 10 a 30 quildmetros (') Entre 30 a 50 quilémetros ()
Acima de 50 quilémetros

Perfil Funcional

1. Qual seu grau de instrugéo?

() Ensino Fundamental () Ensino Médio () Graduacdo () Po6s-graduacdo () Mestrado
() Doutorado

2. Qual grau de escolaridade é exigido para seu cargo atual?

() Ensino Fundamental () Ensino Médio () Graduacao

3. Ha quanto tempo vocé trabalha na Universidade de Brasilia?

() Menosde2anos ()de2ab5anos ()de6alOanos ()del0al5anos ()acimade15
anos

4. Em qual campus vocé trabalha?

() Darcy Ribeiro () Ceilandia () Gama () Planaltina

5. Qual tipo de setor vocé trabalha?

() Unidade Académica () Unidade Administrativa

6. O que melhor caracteriza suas atividades?

() Tarefas rotineiras e repetitivas () Tarefas diversificadas e nada repetitivas

Aspectos relacionados ao desenvolvimento do teletrabalho

1. Durante a pratica do teletrabalho, como é seu horario de trabalho?

() Completamente flexivel, posso teletrabalhar no horario mais conveniente

() Parcialmente flexivel, tenho que ajustar parte do horario em que vou trabalhar com minha chefia
imediata

() Rigido, tenho horério fixo para inicio e término da jornada de teletrabalho
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2. Em comparacao aos equipamentos (computador, telefone e impressora) e Internet que vocé
usa na Universidade, como sdo seus recursos em casa?

() Equipamento ou Internet de casa com qualidade muito inferior a da Universidade

() Equipamento ou Internet de casa com qualidade ligeiramente inferior a da Universidade

() Equipamento e Internet de casa com qualidade comparavel a da Universidade

() Equipamento e Internet de casa com qualidade ligeiramente superior a da Universidade

() Equipamento e Internet de casa com muito melhor qualidade que a da Universidade

3. Em comparacgdo ao mobiliario (cadeira e mesa) que vocé usa na Universidade, como sédo
Seus recursos em casa?

() Mobiliario de casa com qualidade muito inferior a da Universidade

() Mobiliéario de casa com qualidade ligeiramente inferior a da Universidade

() Mobiliario de casa com qualidade comparavel a da Universidade

() Mobiliario de casa com qualidade ligeiramente superior a da Universidade

() Mobiliéario de casa com qualidade muito superior que a da Universidade
Aspectos relacionados ao comportamento diante do teletrabalho
Para cada afirmacdo, marque a op¢do que melhor se adeque a sua opinido em relacdo a

Universidade. Em todas as alternativas devera ser levado em consideracdo o atual momento em

que a Universidade enfrenta (teletrabalho em razdo de salde pablica). Sendo:

1 - Concordo 2 - Concordo | 3-Semopinido | 4 - Discordo - Discordo
totalmente totalmente
1. Sinto que com o teletrabalho, a minha produtividade aumentou. 12345
2. Houve uma melhoria na organizacdo dos processos de trabalho. 12345
3. Sinto-me mais valorizado pela organizacéo. 12345
4. Sinto-me mais motivado para desenvolver minhas habilidades e 12345
competéncias.
5. Percebo uma preocupacdo da Universidade com a salde mental
. 12345
dos servidores.
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Para cada afirmacdo, marque a opgdo que melhor se adeque a sua opinido em relacdo a

Universidade. Em todas as alternativas devera ser levado em consideracdo o atual momento em

que a Universidade enfrenta (teletrabalho em razdo de satde publica).

1- Concordo |5 5ncordo 3 - Sem 4 - Discordo | 5 - Discordo totalmente
totalmente opinido
1. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a Universidade. 12345
2. A Universidade tem um grande significado pessoal para mim. 12345
3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na Universidade,
12345
no atual contexto.
4. Eu realmente sinto os problemas da Universidade como se fossem 12345
meus.
5. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira profissional
T 12345
na Universidade.
6. N&o me sinto como fazendo parte da Universidade, no atual
12345
contexto.
7. Acredito que teria poucas alternativas se deixasse esta
S 12345
Universidade.
8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil, para mim, deixar a
S 12345
Universidade agora.
9. Uma das poucas consequéncias negativas para mim se saisse desta
S . X R 12345
Universidade seria a escassez de alternativas de emprego imediatas.
10. Se eu decidisse deixar a Universidade agora, minha vida ficaria
12345
bastante desestruturada.
11. Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta Universidade, eu
X . 12345
poderia considerar trabalhar em outro lugar.
12 Eu ndo deixaria a Universidade agora, porque eu tenho uma 12345
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
13. Sinto que ndo tenho qualquer obrigacdo em permanecer na
R 12345
Universidade.
14. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que nao seria
) o 12345
correto deixar a Universidade agora.
15. Eu me sentiria culpado se deixasse a Universidade agora. 12345
16. A Universidade merece a minha lealdade. 12345
17. Eu devo muito a Universidade. 12345
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APENDICE D: Solicitacdo da lista de e-mails dos servidores TAE

Prezados (as), boa tarde.

Sou Jodo Lucas de Moraes Arcanjo, mestrando do Programa de P6s-Graduagdo em Gestdo Publica
da UnB (PPGP), sob orientacdo da profa. Maria Jalia Pantoja, e servidor desta Universidade,

atualmente lotado na Coordenadoria de Provimento Docente (DGP/CPRQOV).

Terei que aplicar um questionario (anexo) para todos os servidores técnicos da UnB e para isso

necessito dos enderecos de e-mails de todos os técnicos ativos da Universidade.

E possivel obter esses e-mails com vocés?

Atenciosamente,

Jodo Lucas de Moraes Arcanjo



