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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar as relagcdes entre a percepcao de
justica organizacional e os vinculos estabelecidos por bibliotecarios com a insergéo
no mestrado profissional. No embasamento tedrico, foram explorados os conceitos
de justica com foco na organizagdo, nos vinculos do individuo e na biblioteconomia,
com énfase na formacdo continuada. Fizeram parte do estudo quatorze
bibliotecarios pertencentes ao Programa de Pds-graduacdo em Gestao de Unidades
da Informacéo, da Universidade do Estado de Santa Catarina. Utilizou-se como
metodologia, de acordo com os objetivos, o viés exploratério e a abordagem
gualitativa. Como estratégia de coleta, foram utilizadas entrevistas semiestruturada.
Apos as transcrigdes, utilizou-se a andlise interpretativa com anélise de conteudo
(BARDIN, 2002). Em sintese, os resultados apontaram que, quando 0s sujeitos
percebem positivamente a justica distributiva, apresenta-se o0 vinculo
comprometimento; héarelacbes entre a justica processual com o consentimento;
houve percepcdes de justica processual ligadas a entrincheiramento; a questdo da
justica interacional relaciona-se com o comprometimento afetivo; e ocorreu mudanca
do vinculo dominante comprometimento para o entrincheiramento, relacionado a
percepcdo da justica processual. O estudo mostrou também a existéncia de
diferencas nos resultados entre as organizacdes publicas e as esferas federal,
estadual e municipal e as organizacdes privadas.

Palavras-chave: Percepcdo de justica organizacional. Vinculos do individuo.
Bibliotecarios. Mestrado profissional.






ABSTRACT

The objective of this research is analyzing the relationship between the perception of
organizational justice and the connections established by librarians once they are
included in a professional master's degree. In the theoretical basis, the concepts of
justice are explored, through the organizational point of view, as well as the concepts
of individual bonds and librarianship, with emphasis on continuing education.
Fourteen librarians from the postgraduate program in management of information
units at the State University of Santa Catarina enroll in the study. The exploratory
bias and the qualitative approach are used as a methodology according to the
objectives of this study. Semi-structured interviews are used as a collection strategy.
Afterwards, for the transcripts, it is used the interpretative analysis with content
analysis (BARDIN, 2002). In summary, the results point out that when the subjects
perceive the distributive justice positively, the bond commitment is presented; there is
a relationship between procedural justice and consent; there are perceptions of
procedural justice connected to entrenchment; the matter of interactional justice is
related to affective commitment and there is a change of the dominant bond
commitment to entrenchment, which is related to the perception of procedural justice.
The study also points out the existence of different results between public
organizations and the federal, state and municipal levels, and private organizations.

Key-words: Perception of organizational justice. Individual links. Librarians.
Professional Master.
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1 INTRODUCAO

A psicologia, desde a década de 1960, vem procurando atuar dentro das
inquietacdes sociais e de fendmenos que marcam a vida contemporanea atingida
por mudancgas de ordem politica, econbémica, social e cultural. Avanca, atualmente
na linha de investigacdo ligada a psicologia social do trabalho, uma compreensao
sobre os multiplos fatores subjetivos e sociais que estdo presentes hoje no mundo
do trabalho e um compromisso com as classes trabalhadoras pouco exploradas em
estudos devido ao viés de interesse dominante.

Este estudo vai ao encontro de um sujeito praticamente ndo estudado pela
psicologia: o bibliotecério. Segundo Battles (2003), o profissional bibliotecéario esta
passando por transicdes constantes na profissdo, tal como as mudancas de
atividades, o que reflete os novos desafios da sociedade contemporanea (SILVA,
2005; SILVA, 2009; ALMEIDA, 2015),constituido dentro de um espaco historico que
necessita de novas maneiras de pensar o0 seu trabalho, cabendo uma
ressignificacdo? de sua pratica laboral.

Uma das formas de o profissional realizar sua atualizacdo € a formacao
continuada, que pode ocorrer em diversas esferas. Neste estudo, explora-se o
mestrado profissional, que € considerado, segundo a Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), no Parecer CNE/CES
0079/2002, um alto nivel de qualificagéo profissional.

Estando esse profissional sujeito a alteracbes em sua carreira, ao vivenciar o
ingresso no mestrado profissional, ele vivencia fendmenos ligados a sua dimenséao
subjetiva, como percepc¢des de justica e vinculos organizacionais.

A justica organizacional engloba um sistema de percepc¢des do sujeito frente a
situacdes desempenhadas pela organizacdo a qual estad inserido, relacionado a
distribuicdo dos recursos aos procedimentos e aos critérios para a distribuicdo, bem
como a tratativa digna estabelecida pelo gestor e o grau de informacdes recebidas
gue afetam as pessoas envolvidas.

Os estudos sobre essas teméticas sdo ainda pouco explorados, 0 que torna a

contribuicdo para a melhora do ambiente de trabalho dos profissionais ainda néo

INesta pesquisa, a palavra ressignificacdo é atribuida como a capacidade de perceber e dar sentido
as situac@es, visando alterar o significado anteriormente dado. Sendo assim, esta palavra ndo esta
atrelada ao conceito de memdria usado na biblioteconomia.
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amplamente explorada. Entende-se que investigar nos profissionais essa percepg¢ao
adentra-se nuns sistemas de crencas, valores e paradigmas até entdo néo
absorvidos em um mundo competitivo em que o foco esta no rendimento.

Neste trabalho, os vinculos serdo tratados como um fator pertencente ao ser
humano e que esté ligado a justica organizacional (RIBEIRO, 2008; BASTOS et al.,
2013; SCHUSTER; DIAS; BATTISTELLA, 2015). Allen e Meyer (1990) enfatizam
gue, quando os individuos percebem como justa e equitativa a remuneracao dentro
do seu contexto laboral, eles tendem a comprometer-se com ela. Além disso, o
relacionamento gerado pode ser estabelecido pelos individuos no contexto laboral,
frente & organizacdo e também com a profissdo (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR,
2009).

Ressalta-se que os estudos relativos a questédo do vinculo entre o individuo e
a organizacao foi chamado por Allen e Meyer (1990) como comprometimento.
Porém, foi com Rodrigues e Bastos (2009) que essa nomenclatura recebeu uma
ressignificacdo, adotando-se o nome de vinculo organizacional. Aliadas a isso, o
autor apresenta algumas categorias de vinculacdo, a saber: comprometimento
afetivo, entrincheiramento e consentimento.

Frente ao exposto, percebeu-se a caréncia de pesquisas acerca das
tematicas que venham a envolver os diversos grupos profissionais. Com essa
evidéncia, chegou-se a necessidade de analisar a relagcdo desses assuntos com o
profissional bibliotecario, ao apresentar organizacao o interesse em fazer o mestrado
profissional, ficando propenso a se estabelecer novas percep¢gdes de justica
organizacional e vinculo organizacional.

Diante do apresentado, a pergunta de pesquisa deste trabalho é: Qual a
relacdo de percepcao de justica e vinculos organizacionais estabelecidos por

bibliotecarios, com o inicio do mestrado profissional?
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1.1 OBJETIVOS DO TRABALHO

A seguir, sdo apresentados 0s objetivos propostos para este trabalho.

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a relacdo entre percepcdo de justica e vinculos organizacionais

estabelecidos por bibliotecérios, com o inicio do mestrado profissional.

1.1.2 Objetivos especificos

a) Apresentar a percepcao de justica organizacional dos bibliotecérios, a partir
do inicio do mestrado profissional;

b) Demonstrar como se estabeleceram os vinculos dos bibliotecarios, a partir
do inicio do mestrado profissional;

c) Investigar as relacbes entre percepcdes de justica e vinculos
organizacionais que foram estabelecidas, com o inicio do mestrado

profissional.

1.2 JUSTIFICATIVA

A motivagdo para esta investigacdo tem como origem a prética profissional da
proponente com a area de Recursos Humanos. Durante sua experiéncia profissional
nas praticas cotidianas, a questdo de ser justa diante de suas acdes frente a acdes
organizacionais, envolvendo subordinados e gestores, sempre esteve presente.
Particularmente, a proponente também sempre entendeu que a questao de justica é
assunto comum a todos da organizacgéo, possibilitando uma ampliacdo e difusao
para todos os setores, e ndo somente cabendo a area de recursos humanos a
responsabilidade por essa tratativa.

Apés iniciar seus estudos no mestrado, a pesquisadora percebeu que seus
colegas de classe relatavam situagdes de conflito e negociagdo envolvendo as
liberacdes das suas praticas laborais para poder frequentar aulas, orientacdes, entre
outros. Além disso, alguns sofriam alteracdo de remuneracdo, de funcdes e de

jornada de trabalho para poder conciliar ambas atividades. Com isso, comecgou-se a
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notar que cada colega relatava diferentes atitudes de seus gestores frente a
iniciativa do profissional bibliotecério por capacitacdo e o quanto isso refletia em
suas atividades.

Considera-se que 0s sujeitos assim atingidos passam por processos de
subjetivagdo, dentro de um contexto socio histérico, relacionados as atividades
laboral e académica.

Paralelamente, a proponente interessou-se pelos estudos cientificos sobre
justica organizacional e vinculos. Ao investigar a literatura destes construtos,
verificou-se que os estudos eram poucos, principalmente quando se apresentava o
dominio ‘vinculos e ndo comprometimento’. Além disso, ndo se localizou pesquisas
especificas com bibliotecarios.

Na parte metodolégica, também se notou uma profunda caréncia de
pesquisas qualitativas, mais especificamente utilizando-se analise de conteludo.
Assim, poder-se-ia contribuir com novas visées metodoldgicas frente aos fenbmenos
estudados, possibilitando gerar novos construtos que auxiliardo em futuras
pesquisas.

Espera-se que este estudo possa contribuir como uma forma de fomento de
novas praticas de gestdo para as unidades de informacao. Conforme Dejours (1991),
guanto maior o prazer no trabalho, menor a possibilidade de haver afastamentos e
doencas oriundas do contexto trabalhista. Assim, caso 0s sujeitos tenham
percepcdes positivas de justica organizacional, pressupde-se que havera maior nivel
de satisfacao e vontade de permanecer na organizagao.

Em nivel social, podera haver uma maior abertura a pesquisas com carater
multidisciplinar (psicologia e biblioteconomia, neste caso), contribuindo, assim, para
ampliar as possibilidades de atuacéo frente ao construto, bem como contribui para o
seu referencial tedrico.

Além disso, ao analisar a relag@o entre justica organizacional e vinculos do
individuo com a organizacdo, pretende-se contribuir para a conscientizacdo de
acOes que visem humanizar as relagbes entre os atores: os trabalhadores, os
lideres, os responsaveis por implementar politicas de recursos humanos, a
comunidade e o estado. Com isso, o0 Mestrado Profissional do Programa de Pds-
Graduagdo em Gestdo de Unidades de Informagédo da Universidade do Estado de

Santa Catarina (PPGInfo/UDESC) pode ampliar seu papel social ao compreender
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dimensdes importantes para os mestrandos e para 0s candidatos ao ingresso no
programa.

Espera-se que esta pesquisa possa, entdo, contribuir para a area de
biblioteconomia e ciéncia da informag¢do, ao considerar que a pesquisa podera
fomentar maiores discussfes sobre a atuacdo dos bibliotecarios, de sua categoria
profissional, modernizacdo dos modelos administrativos de gestdo e de aspectos
relacionados ao mercado de trabalho ao qual estdo inseridos.

Essa abertura a novos campos de investigacdo possibilita também pensar o
campo da biblioteconomia, que é composto de varios saberes, mas que parece ser
pouco explorado quando se fala de discursos verbalizados pelos profissionais que
fomentam a prética laboral. Desse modo, traz a luz as relagdes da biblioteconomia

com as ciéncias sociais e humanas.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Para melhor compreenséo, o texto esta divido em cinco se¢des, sendo esta a
primeira, que apresenta o fenbmeno a ser estudado, o objetivo geral e os
especificos, bem como a justificativa pessoal, social, econémica e cientifica para a
realizacao deste trabalho.

A segunda secédo refere-se ao referencial tedrico, que abarca as seguintes
tematicas: justica, progredindo para a ampliacdo da justica organizacional; vinculos
organizacionais; biblioteconomia com foco na formagao continuada- a priori, no
mestrado profissional.

A terceira secdo condiz ao percurso metodolégico, 0 que incluii a
caracterizacdo da pesquisa; 0 contexto e 0s sujeitos de pesquisa; 0 procedimento
para a coleta do material a ser explorado e a apresentacédo e andlise das respostas
das entrevistas.

A guarta secao € composta dos resultados e das discussdes do trabalho. Traz
a tona as percepcOes de justica organizacional e como estdo estabelecidos os
vinculos dos sujeitos estudados.

Na quinta secéo, discute-se as consideracdes finais, estabelecendo reflexdes
sobre a pesquisa, as limitagdes do estudo e outros apontamentos.

E, por fim, serdo apresentadas as referéncias que deram base para este

estudo, bem como o anexo e apéndice.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Discorre-se a seguir a fundamentacéo tedrica sobre os temas investigados
nesta pesquisa, tendo como base a literatura das variaveis principais para o
desenvolvimento deste estudo. Buscou-se, assim, demonstrar o percurso histoérico e

0s estudos dos autores classicos com dominio e relevancia na area.

2.1 JUSTICA

A primeira referéncia do tema justica remete-se ao filosofo Aristoteles. Para
este autor, os seres humanos vivem em sociedade e, como tal, necessitam de um
conjunto de normas para assim conviverem (ARISTOTELES, 1997). Nesse sentido,
julgar o que é conveniente (justo) e nocivo (injusto) é estabelecido por meio das
regras que foram estipuladas pela sociedade ali pertencentes. No entanto, o limiar
entre estes dois pontos € muito sutil, uma vez que “[...] ndo é facil definir como, com
guem, com que coisa e por quanto tempo devemos irar-nos, e em que ponto termina
a acio justa e comeca a injusta’ (ARISTOTELES, 1991, p. 89), pois depende das
circunstancias particulares de cada caso, das concepc¢des e das percepcgoes.

Ligado aos objetos de estudo da psicologia, assim como outras areas
(filosofia e comportamento do consumidor), ha diversas abordagens psicolégicas
gue tratam da percepcao (BACHA; STREHLAU; ROMANO, 2006),desde uma parte
histérica (estruturalismo, psicologia da gestalt), construtivista, abordagem da
percepcdo direta, até chegar a fundamentacbes mais contemporaneas
(computacional, neurofisiolégica e da neurociéncia cognitiva).

Para autores como Bacha, Strehlau e Romano (2006, p. 6), “[...]a percepcéo é
um fenébmeno complexo que resulta de um conjunto de processamentos psicoldgicos
humanos que envolvem tanto as sensacdes como pelo repertorio do individuo
presente na memoria ou ainda associacbes e comparagfes”. Dessa forma, as
circunstancias particulares, conforme Aristételes (1997), estariam presentes como
uma realidade exterior, junto a processos mentais ligados a experiéncias pessoais
vividas ao longo de sua existéncia.

Nesta perspectiva, a questdo de valores, crencas e cultura tém também uma
intima relacdo com a percepc¢ao, pois os critérios vinculados a questao da justica séo

construidos pela questdo cultural e afetiva estabelecida entre os individuos
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(BAGGER; CROPANZANO; KO, 2006). Segundo Demo (2010, p. 21), “...] é
possivel entender os valores como um construto capaz de explicar a percepcao das
pessoas em relacdo a comportamentos, atitudes e mesmo as politicas
organizacionais”.

Baztan (2002) ressalta que cada organiza¢do possui uma cultura composta
de um conjunto de crencas, principios e informacdes que necessitam ser
internalizados pelos individuos. Por meio da aquisicdo dos valores organizacionais,
os trabalhadores sao impelidos a atingir os resultados desejados. De modo a
representar os valores organizacionais, Chanlat e Bédard (1991) ressaltam que a
sociedade ocidental que vive uma democracia deve exercer por inteiro sua
cidadania, e, com isso, € insustentavel para a populacdo néo desfrutar dos mesmos
direitos no seu ambiente de trabalho. Outra visdo dos valores organizacionais esta
presente no estudo de Fischer e Smith (2006) com 184 trabalhadores Alemées e 150
do Reino Unido, o qual apontou que os valores ndo apresentaram efeito moderador
entre percepcéao de justica e variaveis de resultado do trabalho.

Neste segmento, Lima (1999) apresenta indicativos para essa diferenca ao
expor como funciona o sistema de direitos dos Estados Unidos. Neste pais, tem-se
gue o que é exposto de forma publica, como valores sociais, é feito com
conhecimento de causa, de forma que haja previsibilidade do comportamento
coletivo. No Brasil, o autor coloca que had uma ‘ciéncia normativa’ que visa a
controlar a populacdo ‘sem educacdo, desorganizada e primitiva’ (LIMA, 1999).
Assim, a aplicacdo da lei é feita pelas autoridades sem um viés de expressar a
vontade do povo. Por isso, nos estudos brasileiros sobre este construto, fica mais
latente a questdo dos valores e das crencgas.

A partir da critica as pesquisas que possuem somente o foco no individuo e
da necessidade de avancar para esferas sociopsicoldgicas, conforme aponta
Assmar (2000) a respeito dos niveis de andlise a que estdo submetidos este
construto, ressalta-se que os estudos iniciais tiveram, de maneira geral, um enfoque
individual devido a contribuicdo de Adams (1965). No entanto, com os aportes de
Deutsch em 1975,abriu-se a possibilidade de uma abordagem multidimensional
(ASSMAR, 2000). Portanto, até a década de 1980, o foco estava ha questao micro-
organizacional; a partir de 1990, inicia-se uma nova fase, compreendendo 0s grupos
e a sociedade, ampliando as possibilidades de investigagcdo para um nivel macro-

organizacional.
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Para Vermunt e Steensma (1991), a questdo da justica deve ser analisada
sob trés niveis, a saber: (1) nivel individual - os estudos estdo vinculados a como se
adquiriu a nocao de justica e como se reage frente a esta; (2) nivel grupal - volta-se
para a distribuicdo dos recursos em situacdo de cooperagdo e competicdo, bem
como de estabelecimento de regras, 0 que inclui as regras intergrupais; (3) nivel
societal - condiz a algo mais global, por exemplo, a distribuicdo de renda e
seguridade social.

Frente ao exposto, ndo se pode investigar um sujeito de forma isolada. E
preciso compreendé-lo dentro de relacbes que foram construidas socialmente em

determinado tempo histarico.

2.1.1 Marcos teoricos iniciais da justica

O conceito de justica ligado a organizacées comecou a ser construido pelo
sociélogo Homans, na tentativa de explicar o comportamento organizacional em um
nivel de analise microsociolégico, 0 que promoveu uma mudanca qualitativa,
procurando alterar o enfoque da sociologia funcionalista.

Para Homans (1961), as intera¢cbes sociais cotidianas eram a forma mais
simples de interacdo que havia entre duas pessoas. Portanto, segundo o autor, ao
compreender o funcionamento da sociedade, também seria possivel compreender o
comportamento social aliado a contribuicdo de outras Ciéncias Sociais. Para tal, 0
autor utilizou-se principalmente da psicologia, e mais concretamente do
behaviorismo de Skinner.

De acordo com Homans (1961), a explicacdo do comportamento responde a
um sistema dedutivo mediado por principios que norteiam as acfes dos individuos,
as quais ele denomina leis de condicionamento operante: proposi¢céo de éxito, valor,
estimulo, privagdo-saciedade, frustacdo-agressdo e racionalidade. O autor
acrescenta que a questao das relacdes sociais cotidianas de uma pessoa atua como
estimulo e fonte de reforco para o comportamento da outra, estabelecendo uma
relacdo de intercambio (ALVARO; GARRIDO, 2006). E neste sentido que, segundo o
autor, o desenvolvimento das teorias de intercambio social introduz o conceito de
justica distributiva, uma vez que a partir da analise se determina se o intercambio é

justo.
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Alvaro e Garrido (2006, p. 199) exemplificam quatro regras que estdo

presentes nos estudos de Homans (1961):

A primeira delas é que deve existir proporcionalidade entre as recompensas
gue se dao e as que se recebem. A segunda é que as recompensas que se
recebem em um intercAmbio devem ser proporcionais aos investimentos,
isto &, a todas aquelas contribuicdes que uma pessoa faz em relagéo, e que
derivam de caracteristicas pessoais como a idade, a raga, o nivel de
educacdo, etc. A terceira regra é que tem de haver proporcionalidade entre
as recompensas que uma pessoa recebe e os custos gerados pelo
intercambio, definidos como tudo aquilo que a pessoa perde por contribuir
para determinada relacdo. Uma quarta regra, que engloba as trés
anteriores, estabelece que deve haver proporcionalidade entre os beneficios
(custo/beneficio) e o investimento.

Com base na citacdo acima, nota-se a contribuicAo de Skinner e a sua
respectiva lei do condicionamento operante para os estudos de Homans (1961).
Porém, além desta influéncia, Homans (1961) utiliza também os elementos da teoria
econbmica classica (SMITH, 1985) para que sua visao ultrapasse os limites do
behaviorismo, ao utilizar o principio da escolha radical (ALVARO; GARRIDO, 2006).

Seguindo este percurso histérico, o psicologo Adams (1965) inaugura 0s
estudos sob um enfoque psicolégico, com base na teoria da inequidade. Para
Adams, a decisdo por permanecer ou hdo em um relacionamento esta em qudo justa
essa interacdo é percebida. Nesse sentido, os investimentos empregados, caso
fossem retribuidos, seriam mantidos; e caso ndo houvesse um retorno, seria
percebido como injusto ao qual o individuo seria capaz de desenvolver estratégias
de compensacao (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2009).

Para tanto, em 1970, os estudos de Adams ganharam novos direcionamentos
voltados para “...] a busca de compreensdo dos critérios de alocacdo de
recompensas percebidas como justas e o impacto da distribuicdo dessas
recompensas sobre o desempenho dos grupos em tarefas predeterminadas’
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2009, p. 322). Nesse sentido, realizou-se uma
pesquisa, a qual constatou que os individuos preferiram que as recompensas
fossem distribuidas conforme os esforcos empregados na tarefa. Porém, em
situacdes de prejuizo, constatou-se que os mesmos individuos preferiram o critério
de igualdade na distribuicdo do prejuizo (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2009).

Além dos estudos citados, um terceiro estudo ligado a necessidade em que
os individuos levavam em consideracdo as necessidades pessoais de cada um,

condiz a duas justicas: distribuicdo e procedimentos, proposto por Deutsch em 1975.
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Deutsch (1975) prop6e um carater multidimensional sobre o construto
estudado ao apontar que a justica também esta situada nas interacdes sociais nem
sempre econdmicas. Neste sentido, passa a se refletir que a equidade € um dos
principios da justica distributiva. Assim, fomenta-se também a questdo da igualdade
(todos devem receber igualmente) e da necessidade (receber de acordo com o que
necessita) (PRESTES, 2011).

Ressalta-se que, no ano de 1975, Thibaut e Walker propuseram também o
termo justica processual, tendo o entendimento de que a justica € um valor social.
Na visédo desses autores, haveria justica se os procedimentos adotados para chegar
ao resultado fossem considerados justo pelas pessoas envolvidas (THIBAUT;
WALKER, 1975).

No ano de 1971, Rawls também contribui para o que seria a justica
processual, com seu texto intitulado ‘The Theory of Justice’, no qual expde:

[...] supondo que a posi¢do original determine um conjunto de principios
(isto é, que uma concepcdo particular de justica seja escolhida), sera
verdade que quando, as instituicfes sociais satisfazem esses principios, os
gue participam podem afirmar que estdo cooperando em termos com 0s
guais eles concordariam se fossem pessoas livres e iguais cujas relacdes
mutuas fossem equitativas. Todos poderiam considerar sua organizacao
como correspondendo as condigbes que eles aceitariam numa situacéo
inicial que incorpore restricbes amplamente aceitas e razoaveis a escolha
dos principios (RAWLS, 2000, p. 14).

Com base na citagdo acima, percebe-se que,para Rawls (2000),a questédo da
equidade esta ligada a ética, que inclui principios para as virtudes e nao somente
para a justica. Nesse sentido, também ¢é ratificada a importancia da aceitabilidade
pelo grupo que esta na referida circunstancia.

Na década de 1980, Leventhal, em seus estudos, procurou avancar na
guestao processual. Para isso, propds seis critérios que devem existir nas praticas
organizacionais, a saber: (1) isencdo de interesses pessoais dos gestores
responsaveis pela tomada de deciséo; (2) alocacdo de recursos de forma impessoal
e intemporal; (3) informacdes precisas e confiaveis; (4) possibilidade de correcéo
dos erros dos individuos; (5) representatividade dos valores e interesses de todas as
partes envolvidas na decisdo; e (6) respeito a padrées éticos e morais (AKREMI et
al., 2006). Para os tedricos da area, esses principios somados com os de Thibaut e

Walker (1975) influenciam fortemente as percepcdes de justica organizacional.
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Em 1986, Bies e Moag propuseram o conceito de justica interacional, o qual
indica que a justica também seria percebida de acordo com a qualidade do
tratamento recebido quando os procedimentos fossem implantados. Para tal,
estariam presentes dois aspectos sociais: (1) forma como o assunto € comunicado
(sensibilidade interpessoal) e (2) como sdo comunicadas as informagdes
(justificacdo) que o decisor fornece acerca dos procedimentos e resultados inerentes
a elas (BIES, 2001).

Com base no que foi exposto, esta subsecdo visou descrever um pouco da
contribuicdo dos tedricos mais relevantes da &area de justica. A seguir, serdo
acrescentados outros estudiosos, a fim de reforca algumas contribuicbes que

fomentarao o construto deste estudo.

2.1.2 Conceito de justica organizacional

Em 1987, Greenberg, ao analisar todas as contribuicdes do fenbmeno justica
entrelacadas a organizacdo, forneceu ao fenbmeno o0 nome de justica
organizacional, uma vez que as teorias giram em torno de duas dimensfes: a proé-
ativa (quando se luta para alcancar a justica) e a reativa (Qquando se busca corrigir
injustica) (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).

De acordo com Greenberg (1987, p. 17, traducdo nossa), “[...] o0s
investigadores mais organizacionais continuam desenvolvendo uma aproximagao
entre os interesses deles/delas e uma orientagcdo de processo para justica, [...] e de
procedimentos justos para perguntas organizacionais fundadas”.

E a partir desta perspectiva que, para Greenberg (1987), deveria entdo haver
uma convergéncia de acOes que viesse a beneficiar ambos os envolvidos:
organizacgéo e trabalhador, de modo que, baseado nos procedimentos, haveria uma
amplitude de situagdes consideradas justas.

No entanto, para isso ocorrer, Baron e Greenberg (1989) enfatizam que
deveria haver uma perspectiva social que buscasse entender as pessoas que estao
ao nosso redor, descobrir as razBes por tras de suas acoes, identificar seus tracos
principais, reconhecer suas emocdes atuais e seus sentimentos sobre nos.

A partir de estudos internacionais acerca deste conceito e com base na gama
de fatores envolvidos a nivel nacional, Assmar, Ferreira e Souto (2005) realizaram

uma pesquisa bibliografica e propuseram um conceito de justica organizacional:
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Em linhas gerais, justica organizacional € a psicologia da justicaaplicada aos
ambientes organizacionais, sendo focalizadas aspercepcfes de justica
existentes nas relagfes entre trabalhadores esuas organizagfes. (ASSMAR;
FERREIRA; SOUTO, 2005, p.444).

Para autores como Omar et al. (2007), o conceito de justica refere-se a
percepcdo que os colaboradores possuem sobre 0 que € certo e 0 que é errado
dentro das organiza¢gBes na qual estdo vinculados. A crenca existente é de que, se
tratados de forma justa, os colaboradores exercerdo atitudes positivas perante a
organizacdo. Porém, caso adquiram uma relacdo negativa, isso ocasionaria tensoes,
insatisfacdes e desmotivacao.

Neste segmento, Ribeiro e Bastos (2010, p. 10-12) afirmam que a justica

organizacional é:

[...] resultado das trocas sociais e contratuais, no contexto do trabalho, e se
verifica no campo das percepgfes. O individuo julga o tratamento recebido
como mais ou menos justo, conforme a avaliacdo que ele faz entre suas
expectativas e as informagbes e os sentidos que capta do ambiente
organizacional. Portanto, a percepcao de justica € um construto impregnado
pela subjetividade do individuo, a medida que se realiza no seu intimo, e é
eliciado a partir de sua histéria de vida, de suas expectativas e das leituras
gue faz do mundo exterior.

Frente ao exposto, percebe-se que Omar et al. (2007) e Ribeiro e Bastos
(2010) possuem visdes em comum, uma vez gque a justica organizacional para estes
autores ocorre em organizagbes aonde o trabalhador desenvolve o seu trabalho.
Além disso, para ambos os autores a justica organizacional é percebida tendo como
critério o justo/certo e injusto/errado, o que ressalta a importancia da influéncia nas
relacdes organizacionais e da questdo das percepcdes aliadas a um conjunto de
valores que refletem na subjetividade do sujeito.

Com base no exposto, apresenta-se a seguir as dimensfes da justica

organizacional, estudada pelos tedricos da area.

2.1.3 Dimensdes da justica organizacional

Os autores pesquisadores da area distribuem a percepcdo de justica

organizacional em algumas dimensdes, conforme sera exposto a seguir.
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2.2.3.1 Justica distributiva

A justica distributiva trata da distribuicdo dos recursos mediante os fins
alcancados e a relacdo do sujeito quanto aos investimentos que este realizou para
atingir o referido objetivo. Assim, a justica distributiva “[...] relaciona-se com a
percepcdo de justica dos trabalhadores face a distribuicAo de recursos na
organizagdo, positivos ou negativos, podendo tratar-se de salarios, avaliagbes de
desempenho, promogdes, sanc¢des disciplinares, entre outras (GREENBERG, 2009
apud CRUZ, 2012, p. 7).

A dimensdo da justica distributiva esta alicercada nos fundamentos
aristotélicos, com base nos méritos em que cada um percebe a justica de acordo
com o quanto é implicada na situacdo. Dessa forma, considera-se a existéncia de
proporcionalidade, ou seja, quanto maior o envolvimento, maior o lucro/ganho. Essa
perspectiva € considerada unidimensional, baseando-se inicialmente na teoria da
equidade de Homans (1961), na qual o justo é o proporcional.

Partindo desta visao, ha estudos que apontam o que pode ser gerado caso se
perceba uma iniquidade dentro das recompensas recebidas. Adams (1965), foca os

estudos no desequilibrio, que pode existir em uma relacdo de troca, inaugurando

s

entdo a teoria da iniquidade. Quando essa relacdo € considerada pelo individuo
como desigual, ele utiliza, segundo a literatura, das seguintes estratégias para alivio

da tensao resultante:

a) Restauracdo real da equidade, ou seja, acfes para alterar o valor das
contribui¢cdes ou resultados, os préprios ou os do outro com quem se
compara; assim, por exemplo, sentindo-se sub-recompensada, a
pessoa pode diminuir suas contribui¢cdes, reduzindo seu empenho no
trabalho, ou melhorar seus resultados, reivindicando aumento salarial;
sentindo-se super-recompensada (caso raro),ela pode melhorar a
quantidade ou qualidade de seu trabalho, aumentando, assim, suas
contribuicdes;

b) Restauragéo psicolégica da eqlidade, ou seja, distor¢éo perceptiva afim
de modificar o valor percebido das contribuicdes ou resultados; assim,
por exemplo, diante da percepcdo de que seu salario ndo é justo, a
pessoa pode pensar: eu ganho pouco, mas posso faltar ao trabalho
sempre que preciso;

¢) Abandono de campo por interrupcdo da relacdo (absenteismo ou
rotatividade);

d) Substituicdo do objeto de comparacdo por outro que lhe seja mais
similar (troca de referente) (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005, p.
A44-445).
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Constata-se, portanto, que uma atitude oriunda de uma equidade pode
mobilizar na pessoa uma reacao positiva ou negativa. Com isso, essa relacao torna-
se complexa, pois ndo se sabe como cada pessoa reagira frente a acdo tomada pela
organizacdo. Verifica-se, na literatura, que o colaborador procurara internamente
restabelecer esse sentimento de inequidade com alguns comportamentos que terao
relacdo direta com a vida organizacional, tal como “[...] aumento da insatisfacao,
aumento do turnover e absentismo, decréscimo do desempenho, aumento dos
comportamentos retaliatérios (incluido furtos a organizacdo) ou reducdo dos
comportamentos de cidadania organizacional” (CROPANZANO; GREENBERG,
1997 apud CRUZ, 2012, p. 7).

Por isso, entendeu-se que somente a distribuicdo dos recursos vinculados a
proporcionalidade ndo explicita todo o conjunto percebido pelo sujeito, sendo esta
limitada. Constatou-se, entdo, a existéncia de outra abordagem da justica
distributiva, partindo de uma visédo unidimensional para multidimensional.

Nesta nova abordagem, embasada nos estudos de Deutsch (1975 apud
PRESTES, 2011), verificou-se que haveria diversas regras para a alocagcdo dos
recursos. As relagbes sociais ganham relevancia, deslocando-se dos fatores
econdbmicos e recompensatorios tratados na visdo unidimensional. Nesta
perspectiva, somou-se a questdo da equidade a importancia da igualdade (divisdo
igual entre todos) e necessidade (Qquem no momento apresenta maior necessidade/
foco no bem-estar e desenvolvimento). Assim, esta ampliacdo possibilitou considerar
a proporcionalidade somada a fatores sociais e psicolégicos na compreensao da
justica (PRESTES, 2011).

2.2.3.2 Justica processual

Avancando nas dimensdes da justica, Thibaut e Walker (1975) foram os
autores que verificaram em seus estudos que os procedimentos adotados nas
avaliacbes sao relevantes para os individuos. Segundo Spinelli (2010), esses
autores investigaram pessoas envolvidas em mediacéo, conflito e arbitragem. Com
iSso, comprovaram que 0s procedimentos vistos como mais justos estavam em
guando as pessoas manifestavam suas opinides (chamado ‘efeito voz’). Nesse caso,
mesmo que o resultado ndo seja o desejado, a possibilidade que lhes foi ofertada de

serem ouvidas proporcionou a elas um sentimento de que houve justica. Para eles,
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entdo, a crenga sSubjetiva reside na questdo dos procedimentos justos,

independentemente dos resultados, isto porque as pessoas se

[...] preocupam ndo apenas com os resultados de uma distribuicdo, mas
também com os critérios e procedimentos adotados para fazer a
distribuicdo. Assim, as pessoas podem aceitar bem resultados que
Ihessejamdesfavoraveisseacreditaremqueosprocedimentosparachegaratéel
es foram justos (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005, p. 445).

Neste caso, focaliza-se no processo, ou seja, na justica dos meios usados
para alcancar os fins, por exemplo: procedimentos adotados para critérios salariais,
critérios definidos para avaliacdo de desempenho, processos de recrutamento e
selecdo (DEMO, 2010). Com esse contexto, quando a empresa emprega
procedimentos justos, os colaboradores tendem a acatar os direcionamentos
repassados. Ressalta-se, conforme Bagger, Cropanzano e Ko (2006, p. 37), que “[...]
0s investigadores desta area nao investigam o que é verdadeiramente justo; eles
fazem os seus estudos incidir mais sobre aquilo que os individuos pensam ser justo”.
Assim, uma referida situacdo pode ou ndo ser justa, de acordo com o0 que 0O
individuo acredita subjetivamente que ela é.

Além de Thibaut e Walker (1975), Rawls (2000) também é considerado um
precursor na justica dos procedimentos. Segundo Mendonca (2003), Rawls defende
a guestdo da justica como virtude e, progressivamente, procura retirar de seus
documentos formais injusticas que os circundam.

Rawls (2000), no livro ‘Uma teoria da justica’, explora a questdo do contrato
social e a importancia dos acordos e das cooperacfes existentes entre o0s
individuos. Nesse sentido, para que isso seja feito de forma justa, “[...] as partes
devem estar situadas de forma equitativa e devem ser tratadas de forma igual como
pessoas éticas” (RAWLS, 2000, p. 152). Com isso, chegar-se-ia a uma verdadeira e
natural conciliagao de interesses.

Desse modo, ajustica processual abre oportunidade para a participacdo e
expressdo dos colaboradores (PRESTES, 2011). Para chegar ao &pice dessa
condicao, Leventhal (1980 apud MENDONCA, 2003, p. 76) frisa as seguintes regras

gue devem existir:

a) Consisténcia das regras e normas a serem aplicadas ao longo do
tempo, de forma que o0s mesmos critérios sejam adotados
independentemente das pessoas a serem beneficiadas;
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b) Auséncia de vieses e interesses pessoais das pessoas que tomam a
deciséo;

¢) Veracidade das informacdes dadas aos individuos envolvidos no
processo decisorio;

d) Representatividade dos afetados no processo decisoério, de forma que
os valores e interesses de todos sejam considerados;

e) Etica no que se refere aos valores morais;

f) Possibilidade de correcdo e modificacdo das decisdes injustas.

Para que esse viés venha a ocorrer, compete a organizacdo uma politica de
escuta e com transparéncia das decisdes estabelecidas. Além disso, uma postura
imparcial e ética diante dos dilemas que forem apresentados.

Quanto a questdo ética, Bagger, Cropanzano e Ko (2006) referem-se a
filosofia moral, fazendo a distincdo entre dois tipos de ética: descritiva e normativa.
Na primeira, diz respeito a maneira como os individuos se comportam no mundo
real. Quanto a normativa, indica a forma como os individuos deveriam se comportar.
Para os estudos sobre justica organizacional, geralmente adota-se a ética descritiva,
Ou Nao normativa.

Na questdo processual, também sdo colocadas duas perspectivas distintas
sobre o entendimento desta justica, a saber: o modelo instrumental e o modelo do

valor grupal. No modelo instrumental, Spinelli (2010, p. 62) coloca que:

[...] sugere que os individuos buscam sempre defender ou maximizar seu
proprio interesse e, portanto, desejam controle sobre os procedimentos,
porque as decisfes, has quais tém voz, tendem a produzir resultados mais
favordveis. Ao justificar por que as pessoas apreciam a justica
procedimental, esse modelo preceitua que elas ndo valorizam o processo
justo per si, mas porque esse configura um meio de se obter resultados
melhores e mais justos no futuro.

Assim, quando os procedimentos promovem 0s proprios interesses do sujeito
envolvido na situacdo apresentada ou dispdem de resultados favoraveis, sinaliza-se
gue a percepcao de justica cresce.

Quanto ao modelo de valor grupal, busca identificar os efeitos dos
procedimentos frente aos grupos. Nesse sentido, a afiliacdo social é mais latente,
procurando fomentar-se atitudes, comportamentos e crencas que sejam bem quistas
no grupo. Neste, quando os procedimentos adotados forem na direcdo dos padrdes
gue o grupo almeja, o senso de justica sera maior. Inversamente, Bagger,
Cropanzano e Ko (2006, p. 49) colocam que, quando 0S processos sao

considerados injustos pelo individuo, “...] ele € menos respeitado pelo grupo,
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organizacédo ou figura de autoridade”. Esta perspectiva é considerada relevante, pois
os individuos se preocupam com a questdes de justica pois receiam a exclusdo do
seu grupo social.

Para os teoéricos da area, os dois modelos ndo sdo conflitantes, e sim
complementares, servindo de apoio para a explicacéo dos preceitos dessa dimensao

da justica.

2.2.3.3 Justica interacional

Segundo Prestes (2011), a justica interacional comecou a ser sinalizada por
Rawls (2000), a partir de 1970, e Thibaut e Walker (1975). Porém, foi somente com
os estudos de Bies e Moag (1986) e Bies (1987) que essa vertente foi fortemente
considerada como mais uma dimensdo da justica. Posteriormente, Bies (1987)
ficoureconhecido na comunidade académica como o pesquisador mais envolvido
com essa dimenséo (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005; MENDONCA,2003).

Para Assmar, Ferreira e Souto (2005, p. 446), a justica interacional “[...]refere-
Se aos aspectos sociais envolvidos nas relagdes entre as pessoas que decidem e as
pessoas afetadas pelas decisdes”. Essa dimensdo busca, entdo, a analise do
tratamento estabelecido durante os procedimentos desenvolvidos nas relacbes de
trabalho, focando na relacéo superiores-subordinados.

Para Spinelli (2010, p. 65), é nesta dimensédo que se identificam os seguintes

elementos:

[...] consideracéo pelos direitos das pessoas, sensibilidade as necessidades
pessoais, respeito pela dignidade individual, relacionamento honesto e
verdadeiro, explicacdo adequada das decisdes e suas bases, auscultacdo
da opinido das pessoas, consisténcia nas decisdes, fornecimento de
feedback adequado, avaliagbes baseadas em informagdo exata,
imparcialidade nas decisoes.

Ainda segundo Spinelli (2010), ha algumas controvérsias (CROPANZANO;
GREENBERG, 1997 apud ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005) quanto a distin¢cao
entre a justica processual e a interacional. Esse autor considera a justica interacional
como um aspecto social da justica processual. Com isso, propde outro modelo
contendo quatro dimensdes: “[...] justica sistémica (procedimental com foco

estrutural), justica informacional (procedimental com foco social), justica
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configuracional (distributiva com foco estrutural) e justica interpessoal (distributiva
com foco social)” (DEMO, 2010, p. 30). Apesar de poucos autores reconhecerem
essa nova divisdo, cita-se afim de conhecimento do construto.

A diferenca dos aspectos das dimensdes ligadas aos procedimentos e as da
interacional, segundo Bies e Moag (1986 apud SPINELLI, 2010), reside em a justica
interacional envolver-se com aspectos ligados a critérios de comunicacao
estabelecidos, enquanto que a processual aborda as estruturas dos processos
envolvidos na decisdo. Com os estudos de Bies (2001), fica evidenciada a

importancia da questao interacional como uma variavel independente.

As pessoas podem e distinguem a justi¢a interacional da justica processual.
Um namero crescente de estudos demonstra que as variaveis de
comportamento interacional a evidéncia para essa conclusédo consistente e
favoravel. As pessoas possuem uma visdo do eu como “sagrado” e uma
violacdo desse eu sagrado desperta o sentimento de injustica (BIES, 2001,
p. 90, traducdo nossa).

Neste aspecto, com essa investigacdo, obtém-se analises mais profundas da
justica ao ouvir e analisar as narrativas, principalmente as situacdes que
despertaram esse sentido nas pessoas.

Assmar, Ferreira e Souto (2005, p. 446) ratificam essa constatacédo afirmando
que “[...] a justica processual refere-se ao grau com que procedimentos formais séo
desenvolvidos e usados na organizacdo, enquanto a justica interacional diz respeito
a justica do modo pelo qual os procedimentos sao postos em pratica”. Fica
assentado, assim, a distincdo entre procedimentos e a respectiva forma de
implementacéo.

Colquitt (2001) propds um modelo tetradimensional desmembrando a justica
interacional em outras duas dimensdes: justica interpessoal e justica informacional.
Na primeira opcédo, também chamada de sensibilidade social, ressalta-se o
tratamento digno e respeitoso que o gestor estabelece com o seu subordinado. Ja
na justica informacional, o foco estd no fornecimento de informacdes e explicacbes

guanto a decisdes sobre procedimentos e decisdes. Rego (2000, p. 66) coloca que:

A primeira categoria concerne ao grau em que o superior adota um
tratamento digno e respeitador. A evidéncia empirica é sugestiva: quando
esse tratamento ocorre, as percepgdes de justica sdo incrementadas, o grau
de aceitacdo das decisdes aumenta, e varias reacdes positivas emergem. A
segunda categoria reflete o fornecimento de informacbes e a
explicacdo/justificacdo das decisdes. A sua relevancia advém do fato de os
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empregados esperarem que 0s seus superiores Ihes prestem explicacdes/
razbes (adequadas, ldgicas e sinceras) para as suas decisOes,
particularmente quando os resultados sédo desfavoraveis.

O autor também frisa que essas explicacdes tendem a eliminar as reacdes
negativas frente as percepcdes de justica quando os resultados ndo sao favoraveis.
Rego (2002), em publicacdo posterior, fornece um panorama das dimensfes de

justica organizacional, caracterizando-as conforme o Quadro 1.

Quadro 1 — Dimens0es de justica e caracterizacao

Dimensdes Caracterizagao

Focaliza-se no conteldo, isto é, na justica dos fins
alcancados ou obtidos. Diz respeito, por exemplo, a salarios,
classificacbes obtidas nas avaliagbes de desempenho,
Justica Distributiva sancfes disciplinares, promocdes, aceitacao/rejeicdo de
candidatos a emprego, resultados dos testes de detec¢éo de
consumo de drogas, fatia orcamental atribuida as unidades
organizacionais, lucros distribuidos aos trabalhadores.

Focaliza-se no processo, ou seja, na justica dos meios
usados para alcancar tais fins. Concerne, por exemplo, aos
Justica Procedimental procedimentos usados nos acréscimos salariais, processos
disciplinares, sistemas de avaliacio de desempenho,
processos de recrutamento e selecdo.

Justica interacional Incide sobre o grau em que o superior adota um tratamento

(social/interpessoal) digno e respeitador para com os seus colaboradores.

Justica Interacional Centra-se no grau em que o superior fornece informacdes e
(informacional) explical/justifica as decisdes que afetam as pessoas.

Fonte: Adaptado de Rego, 2002.

Outro modelo penta dimensional foi proposto por Rego (2001), no qual estdo
presentes: justica processual, justica interpessoal, justica informacional e justica
distributiva subdividida em justica na distribuicdo de recompensas e justica na
distribuicdo de tarefas.

Neste estudo, optou-se por trabalhar as quatro dimensdes: distributiva,
procedimental, interacional/social e interacional/informacional. A escolha baseou-se
nos estudos do préprio Rego e Souto (2004) devido as pesquisas com sujeitos
brasileiros frente a um modelo tetradimensional. Neste, os dados mencionam que 0
comprometimento afetivo ndo € explicado pela vertente da distribuicdo, sendo
apenas pelas facetas dos procedimentos e da interacdo. Por isso, verifica-se que
nao seria imprescindivel para a realidade brasileira a subdivisdo da distributiva

mediante a este dado referido no estudo, vistas as evidéncias empiricas apontadas.
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De forma ilustrativa, Prestes (2011) realizou o seguinte esquema afim de

proporcionar uma melhor visualizacdo do construto, conforme a Figura 1.

Figura 1 — Evolucéo conceitual da teoria da justica organizacional

UNI BI TRI TETRA PENTA

Distributiva Processual Interacional Interpessoal e Distributiva das

Informacional Tarefas e das
Homans (61) Rawls (71) Bies e Moag (86) Recompensas

Blau (64) Thibaut e Bies (87) Greenberg (20)
Adams (65) Walker (75) Colquitt (2001) Rego (2000)
Deutsch (75) Leventhal (80)

Fonte: adaptado de Prestes, 2011.

Conceitualmente, fez-se necessario explicar o percurso historico e as
dimensfes existentes na literatura sobre justica organizacional. Porém, cabe
ressaltar que a percepcdo de como o trabalhador experimenta a justica tem se
sobressaido na literatura, denotando que niveis mais elevados de percepcdes de
justica estdo, de forma geral, associados a atitudes e comportamentos mais
positivos no local de trabalho (SOTOMAYOR, 2006).

Nesse sentido, investigar fenbmenos que elevem a percepgdo, atrelados a
outros fatores, pode contribuir para o entendimento da complexidade do construto.
Prestes (2011), em seu estudo, desenvolveu uma tabela que demonstra quais
seriam os antecedentes e consequentes de (in)justica organizacional, conforme

pode ser visto na Figura 2.
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Figura 2 — Antecedentes e consequentes da (in)justica organizacional

ANTECEDENTES

CONSTRUTO CONSEQUENTES

Caracteristicas individuais

Dados sociodemograficos
(escolaridade, ocupacdo em cargos de
chefia, sexo, tempo de trabalho)

Valores pessoais (Mendonca &

Tamayo, 2008; Souza, Perez-Nebra &
Tamayo, 2004)

Caracteristicas organizacionais

Estrutura organizacional
(Ferreira & Mendes, 2001)
Cultura organizacional
(Tamayo et al., 2004)
Mudanc¢as organizacionais
(Assmar, Ferreira & Souto, 2005)
Comportamento de lideres
(Biron, 2010)
Processos de selecdo (Assmar,
Ferreira & Souto, 2005)
Sistemas de remuneracdo
(Odelius & Santos, 2008)
Suporte organizacional
(Covacs, 2006; Biron, 2010)
Reconhecimento profissional
(Schmaltz, 2009)
Avaliacdo de desempenho
(Sotomayor, 2007)

Afeto
(Barsky, Kaplan & Beal, 2011)

Positivos

Empenho (Rego, 2003)
Envolvimento (Covacs, 2006)
Comprometimento (Almeida &

Silva, 2006; Filenga & Siqueira,
2006)
Desempenho
(Sotomayor, 2007)
Produtividade
(Welbourne, 1994)
Qualidade do trabalho
(Silva, 2007)
Cidadania organizacional (Jonas,
2008; Karriker & Williams, 2009)
Vivéncias de prazer
(Sousa & Mendonca, 2006)
Motivacao
(Silva, Almeida & Carvalho, 2005)
Bem-estar
(Mour3o, 2009)

Negativos

Percepcdo de
justica

Retaliacdo
(Mendonca, 2003; Mendonca &
Mendes, 2005)

Mau comportamento
(Schrijver et. al, 2010)
Conformismo e isolamento
(Schmaltz, 2009)
Rotatividade e absenteismo
(Covacs, 2006)
Vivéncias de sofrimento
(Oliveira Sousa & Mendonca,
2009)

Mal estar fisico e psicologico
Burnout (Sousa & Mendonca,
2009)

Desvio organizacional (Biron,
2010)

Percepcdo de
injustica

Fonte: Prestes, 2011, p. 58.

Como se nota, sdo diversas as variaveis que estariam ligadas a questdes
antecedentes, sendo estas oriundas dos individuos e que envolveria aspectos
demograficos, valores pessoais e processos proprios da organizacdo. No que tange
a variaveis organizacionais, as questdes se pautariam em comportamento do lider,
recrutamento e selecao, cultura organizacional, entre outros.

Considerado como um consequente da justica organizacional, o
comprometimento apresenta alta correlacdo com a justica distributiva, procedimental
e interacional (BASTOS et al., 2013) e € entendido, entdo, como um antecedente do

comprometimento. Frisa-se, porém, que:
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Quanto a utilizacdo dos termos antecedente e consequente, cabe uma
ponderagdo semantica. Segundo o dicionario Aurélio, antecedente, entre
outros significados, € o fendmeno que precede no tempo, em particular de
modo imediato, a outro fendmeno. O vocabulo “consequiente” exprime,
numa sequéncia ordenada, termo que sucede imediatamente a outro. Os
verbetes referentes a estes termos denotam, ndo exclusivamente, sentido
cronolégico de seqiiéncia e de demarcagédo de tempo. O comprometimento,
como fenbmeno social, tem como caracteristica a impossibilidade de se
precisar, no tempo, o inicio e o fim da relacdo de causa e efeito entre
variaveis individuais, sociais e ambientais. Portanto, ha que se relativizar o
aspecto cronoldgico destes termos em relagdo ao comprometimento no
sentido da precisdo na demarcacéo e sequéncia de tempo (RIBEIRO, 2008,
p. 67-68).

Assim, entende-se que 0s antecedentes e consequentes sdo dois aspectos
de um mesmo fenbmeno que mantém uma relagdo direta de interagdo. Conforme
Rego e Souto (2004), as dimensdes ligadas as percepcdes de justica organizacional
estardo relacionadas a aspectos do comprometimento, sejam eles em niveis mais

elevados ou nulos.

2.2 VINCULOS DO INDIVIDUO

Para melhor compreenséo da temética sobre vinculos organizacionais, serao
apresentadas inicialmente algumas concepc¢des ligadas ao tema. Posteriormente,

este serd aprofundado a abordagem conceitual dos vinculos organizacionais,

conforme a linha de investigacdo de Bastos (2012).

2.2.1 Reflexdes iniciais e conceituais

A palavra vinculo é derivada do latim (vinctlum) e refere-se a uma uniéo,
relacdo ou ligacdo que existe entre pessoas ou coisas. Assim, desde muito cedo se
comeca a construgdo dos vinculos- inicialmente, esse processo se da com as
pessoas mais proximas da familia, alastrando-se para outros grupos sociais.

Configurando-se como um elo estabelecido com diferentes instituicdes,
Castro (2016, p. 67) expbe que “[...] o individuo necessita estabelecer vinculos e o
trabalho € uma das formas possiveis de vinculagdo”. Dado o ingresso no mercado
de trabalho e a importancia que o vinculo ganha na vida de cada pessoa, torna-se
latente a compreensdo da vinculagdo estabelecida pelo sujeito desde os primeiros

contatos com a natureza laboral.
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Para Grillo Rodrigues (2012, p. 13), o vinculo se concretiza como sendo
positivo para a organizacdo e para o individuo “[...] a partir do momento que as
necessidades entre demandas sociais, exigéncias organizacionais e desejos
individuais convergem, fazendo com que se estabeleca um elo”. Dessa forma, o
vinculo envolve um processo de troca entre o sentido da existéncia da organizacao e
as expectativas e necessidades do individuo.

Para Faria e Schmitt (2007), os vinculos estabelecidos nas organizacdes séo
uma forma de controle social, uma vez que visam manter o individuo estavel e sobre
sua ordem. O autor complementa que, para o individuo, o vinculo existe para
satisfazer suas necessidades, seja de forma objetiva (exemplo: salario) e/ou
subjetiva (exemplo: reconhecimento e realizacdo).

Pinho, Bastos e Rowe (2015) entendem que o estado psicologico que
caracteriza a relacdo do vinculo € chamado de comprometimento. Porém, Bastos et
al. (2014, p. 155) afirmam que “[...] ndo ha um consenso em relacdo a origem dos
estudos sobre o comprometimento, assim como ndo ha acordo para os diferentes
enfoques que Ihe tém sido atribuidos”.

Nesse sentido, na literatura cientifica h& diferentes definicbes para o
comprometimento e seus desmembramentos, havendo em alguns casos
sobreposicdes tedricas e pouco consenso entre como abordar melhor o tema
(BASTOS et al., 2013; PINHO; BASTOS; ROWE, 2015).

Diante deste fato, optou-se, para o desenvolvimento deste trabalho, pela
abordagem do modelo tridimensional de Allen e Meyer (1990), que foi considerado
por Bastos et al. (2013) como, de longe, o modelo mais bem-sucedido para explicar
0 comprometimento por meio de um modelo tridimensional.

A teorizacao feita por Allen e Meyer (1990) ficou hegemoénica por anos. Para
estes autores, o comprometimento é formado por trés componentes: o afetivo, o
normativo e o de continuagcdo (instrumental), os quais mantém entre eles a
interdependéncia.

Para tanto, Costa, Silva e Bastos (2010, p. 8) esclarecem que, na literatura

cientifica, o

[...] comprometimento organizacional é sempre associado a uma postura
pré-ativa e de engajamento em prol da organizagdo. No mundo do trabalho,
0s gestores fazem uma clara distingdo entre um trabalhador comprometido
e um trabalhador simplesmente obediente.
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E por isso, que para Rodrigues e Bastos (2009) deve-se considerar sua
atualizacao conceitual.

Diante disso, neste trabalho serdo apresentados outros tipos de vinculos
estabelecidos pelo sujeito, especificamente com a organizagcdo, como O
comprometimento afetivo, entrincheiramento e consentimento organizacional,

conforme exposto na Figura 3.

Figura 3 — Definicbes de comprometimento afetivo, entricheiramento e

consentimento na organizagao

Comprometimento

Organizacional

~ | a®

Base de Continuacdo Base Normativa
Tendéncia do individuo a permanecer Base Afetiva Tendéncia do individuo a obedecer ao
devido a possiveis perdas de superior hierarquico devido a percepcdo
investimentos e a custos associados a ﬂ de que a chefia sabe melhor o que fazer,
sua saida e devido a percepcdo de assim como pelas relacdes de poder que
oucas alternativas fora da % 2 g : .
P X = Vinculo unidimencional que liga o 8¢ estabelecem entre gestor e
organizacao. IS N . e . i 5
8 < individuo a organizacdo devido subordinado

ao compartilhamento de valores
e objetivos. Medeia
comportamentos de contribuicdo
ativa para o alcance das metas
organizacionais.

Consentimento
Organizacional

Entrincheiramento
Organizacional

Fonte: adaptado de Bastos et al., 2013, p. 287.

Bastos et al. (2014, p. 159) expdem que, ao investigar esses novos vinculos,
‘[...] propdem-se a contribuir para uma maior precisdo do construto de
comprometimento no trabalho, como ponto de partida para uma melhor
operacionalizacdo e, assim, maior validade dos achados cientificos”.

Considerando a atualidade desta verséo, a proponente deste trabalho visa a
corroborar para a visdo de Bastos et al. (2013) a partir dos seguintes tipos de
vinculos: comprometimento  afetivo, entrincheiramento e consentimento

organizacional, conforme sera exposto a seguir.

2.2.2 Comprometimento afetivo organizacional

Para os teoricos atuais, apdés a revisdo do carater tridimensional de

comprometimento de Allen e Meyer (1990), proposto por Rodrigues e Bastos (2011),
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o comprometimento € unidimensional. Nesta concep¢do, 0 comprometimento esta
presente exclusivamente na questéo afetiva.

Segundo Bastos et al. (2013, p. 290), “...] para um trabalhador ser
considerado comprometido, ndo basta permanecer na organizagédo: sdo esperados
contribuicdo ativa, esfor¢co extra e empenho do individuo”. Desse modo, o
comportamento do individuo inclui beneficios intencionais para com a organizacao,
diferentemente dos beneficios passivos, 0s quais incluem a indiferenca ou o
desinteresse acerca dos objetivos organizacionais. Neste sentido, para Rodrigues
(2012, p. 28),

O enfoque afetivo do comprometimento sublinha, como seu nome
claramente indica, a natureza afetiva do processo de identificacdo e
envolvimento do individuo com os objetivos e valores da organizagdo. Esse
enfoque ¢é reforcado pelo sentimento de lealdade, pelo desejo de
permanecer na organizacao e trabalhar para seu progresso.

Assim, verifica-se que no comportamento ativo dos profissionais estéo
presentes atitudes ligadas a engajamento, dedicacéo, zelo, busca de crescimento
pessoal e profissional, desejo de permanecer na organizagdo mesmo frente a
abertura de outras oportunidades externas, entre outros (BASTOS et al., 2013).

Isso leva a crer que os individuos que desenvolvem vinculos afetivos séo
motivados e tendem a apresentar um desempenho satisfatorio. Além disso, esses
individuos contribuem mais para a missdo da organizacdo, por revelar uma
identificacdo com a organizagdo, bem como internalizar os valores como sendo seus
(SILVA, 2009).

Neste aspecto, o comprometimento afetivo é o elo mais fiel que exista entre
colaborador e organizacao com intengdes diretas, claras e genuinas de permanéncia

e interesse de continuacao.

2.2.3 Entrincheiramento organizacional

Baseando-se na metafora das trincheiras da Primeira Guerra Mundial e nas
condicbes que os soldados l& enfrentavam, o conceito de entrincheiramento no
contexto organizacional foi tratado inicialmente nos estudos sobre carreira
(MAGALHAES, 2013). As pesquisas em torno desse fenébmeno apontam que as

pessoas continuam no ambiente organizacional por falta de opcdo, sensacdo de
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perda dos investimentos realizados e percepgao de pagar um preco muito alto para
mudar (PINTO; BASTOS; ROWE, 2010).

Rodrigues (2011), em sua tese de doutorado, redefiniu o conceito de
comprometimento de continuagdo, de Allen e Meyer (1990), renomeando de
entrincheiramento. Diante desta nova configuracdo, foram estabelecidas trés
dimensdes que estdo dentro desta nova perspectiva, a saber: (1) ajustamento a
posicao social, (2) arranjos burocraticos impessoais e (3) limitacdes de alternativas
(RODRIGUES, 2011).

Em relagcdo a essas trés dimensOes, Rodrigues e Bastos (2012, p. 689)

esclarecem:

e Ajustamentos & Posicdo Social (APS): investimentos do individuo nas
condi¢bes necessarias a sua adaptacdo, a exemplo de treinamentos
para desempenho de atividades especificas, tempo para conhecer os
processos organizacionais e as atribuicfes da funcéo, relacionamentos
construidos com os colegas, entre outros aspectos que contribuiriam
para 0 seu ajuste e reconhecimento na organizacdo, e que seriam
perdidos caso a deixasse;

e Burocraticos Impessoais (ABI): estabilidade financeira e beneficios que
seriam perdidos se o individuo saisse da organizacdo, como férias e
feriados pagos, participacdo nos lucros, assisténcia médica, previdéncia
privada, aposentadoria, entre outros;

e Limitacdo de Alternativas (LA): percepcao de restricbes no mercado de
trabalho e de falta de alternativas caso saisse da organizagdo, seja por
visualizar déficits em seu perfil profissional, por considerar que a idade
desfavorece a reinsergdo ou outros fatores que possam reduzir a
empregabilidade percebida.

A partir do exposto, percebe-se que 0s autores colocam que as duas
primeiras dimensdes sdo baseadas na teoria de Becker (1960), ao afirmar que o
rompimento com a organizacgao traria perda de investimentos, tais como: o tempo e
retornos financeiros. Ja quanto a limitacdo de alternativas, esta, por parte de alguns
tedricos, € tratada como consequéncia, € ndo como parte de um comprometimento.
Porém, frisa-se que a percepcdo de nenhuma ou pouca opc¢do para desligar-se do
ambiente atualmente inserido é um fator decisivo para que o colaborador se sinta
preso a organizacao.

Para Pinho, Bastos e Rowe (2015, p. 292), “...] a esséncia do vinculo
entrincheiramento organizacional envolve a nocao de o individuo estar preso numa
organizagao por ndo conseguir visualizar uma alternativa que o sustente de acordo
com suas necessidades e expectativas”. Grillo Rodrigues, Bastos e Gondim (2013)

colocam que existe uma grande diferenca entre permanecer na organizacao



50

desejando contribuir de forma ativa e permanecer na organizagcdo por nao
considerar vantajoso realizar seu desligamento desta instituicdo. Neste caso, fica
evidente que essa acdo de permanéncia esta ligada a uma necessidade, e nédo por

uma vontade espontanea de continuar a laborar na organizagéo.

2.2.4 Consentimento organizacional

O aspecto do vinculo ganha notoriedade com a no¢do de comprometimento
na sociologia. Isso ocorre devido a caracteristica do construto em estabelecer regras
de controle e submisséo, levando a obediéncia ou cumprimento, de acordo com o
esperado. Assim, o trabalhador estaria desprovido de elementos afetivos e
psicoldgicos.

O socidlogo Weber foi quem abordou mais profundamente a questdo da
submissdo, e seus estudos refletiram no contexto organizacional. Para Weber
(1974), o consentimento é resultado das normas existentes e da eficiéncia frente as
formalizagcdes para o grupo.

Procurando ampliar o entendimento desse conceito, buscou-se o significado
do termo ‘subordinado’ no diciondrio da lingua Portuguesa: “[do lat. tard.
subordinatione] ato ou efeito de subordinar(-se). Estado de dependéncia ou
obediéncia em relacdo a uma hierarquia (de posicéo ou de valores); submissao [...]”
(FERREIRA, 1999, p. 1894). A partir desta definigdo, fica claro que um dos papéis
sociais atribuidos ao trabalhador é o de subordinagéo.

Assim, segundo Costa (2007), cria-se um estado de dependéncia ou
obediéncia, com pouca ou nenhuma autonomia frente aos processos de trabalho.
Neste caso, reforca-se um perfil de trabalhador submisso as ordens ou percebido
como subserviente, atrelado a “[...] codigos normativos que especificam maneiras
moralmente corretas de dominagado” (BASTOS, 1994, p. 50). Desse modo, fica a
organizacdo detendo a autoridade legitima, fazendo com que o subordinado
consinta com as demandas da organizacao.

Partindo, entdo, de uma cisdo do comprometimento para consentimento

organizacional, Costa, Silva e Bastos (2010, p. 12) esclarecem que:

A tendéncia do individuo em obedecer ao seu superior hierarquico da
organizacdo. Apresenta disposicdo para cumprir ordens, regras ou hormas
estabelecidas pela empresa a qual trabalha. O consentir pressupfe que o
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cumprimento das ordens ocorre devido a percepcao de que a chefia sabe
melhor o que o trabalhador deve fazer, assim como pelas rela¢gdes de poder
e autoridade que se estabelecem entre gestor e subordinado. O consentir
também pressupde que haja concordancia auténtica em decorréncia dos
processos de identificagdo entre os valores individuais e organizacionais. O
consentimento representa, entdo, um vinculo estabelecido pelo individuo
com a organizacao, cujo cerne € a percepcdo em atender a demanda do
superior hierarquico.

Os estudos de Costa e Silva e Bastos (2010) propuseram duas dimensoes,
baseadas no conformismo, para esse construto: obediéncia cega e aceitacéo intima.
Na primeira, haveria por parte do trabalhador um cumprimento das atividades, sem

julgamento, a respeito da decisédo imposta, isto porque, para os autores:

A obediéncia é classificada como uma norma pessoal, a partir da qual o
trabalhador acredita que deve se comportar dessa forma, pois trabalhar é
uma obrigacdo moral de todos, e que o certo € se esforcar sempre no
trabalho, por perceber esse comportamento como “natural” a todos os
individuos, em todas as sociedades. Caso ndo corresponda ao papel
prescrito, o trabalhador pode se sentir culpado por ndo ter conseguido ser
fiel & organizagdo (COSTA,; SILVA; BASTOS, 2010, p. 10).

Esta questdo apontada leva ao cumprimento automatico das normas e
decisbes sem a realizacdo de julgamentos. Além disso, caso algo nédo ocorra dentro
do esperado, o profissional ndo se sente culpado frente as consequéncias das
atitudes tomadas.

Na aceitacdo intima, ha piamente uma concordancia auténtica com as regras
estabelecidas, pois ha “[...] uma real modificacdo de crencas ou de atitude que
converge na dire¢cdo das demandas do grupo, havendo uma mudanca genuina de
opinido, em que 0s comportamentos ocorrem com base no que o individuo
realmente acredita” (COSTA,; SILVA; BASTOS, 2010, p. 11).

Assim, neste comportamento esta implicita uma real concordancia com as
normas e regras impostas, uma vez que ha convergéncia das ideias estabelecidas
pela organizacdo e pelo sujeito, pois 0 que a organizagao visa sustentar € o que €
melhor para ela, e ndo para o sujeito (SILVA, 2009).

Entende-se, entdo, que este tipo de vinculo esta ligado a um sentimento de
lealdade, de aceitacdo das normas, de obediéncia, e que, visto de forma superficial,
poderia ser chamado de comprometimento. Porém, cientificamente existem estudos

gue abordam este fenbmeno como consentimento organizacional, uma vez que esta
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atrelado a ideia de subordinacdo e a uma figura de autoridade existente no contexto
do trabalho.

Em levantamento realizado, no ano da pesquisa, por meio do banco de teses
e dissertacOes do portal do Instituto Brasileiro de Informacédo, Ciéncia e Tecnologia
(IBICT), ao colocar no campo de busca ‘justica organizacional’ e ‘vinculos’, foram
localizados alguns trabalhos. Ap6s a leitura dos resumos, destaca-se alguns
trabalhos como o de Prestes (2011), Januario (2015), Sena (2016), Moreira Filho
(2004) e Nascimento (2012). Ao retirar a palavra ‘vinculos’ e colocar
‘comprometimento’, excluindo os que a busca anterior trouxe, cita-se 0s seguintes
trabalhos: Sousa (2005), Cocavs (2006) e Mello (2014).

2.3 BIBLIOTECONOMIA

A Biblioteconomia no Brasil surgiu em 1911 frente a uma demanda da
Biblioteca Nacional do Rio de Janeiro em possuir profissionais aptos a atender as
demandas dessa organizagao (SILVA, 2005).

O primeiro curso de Biblioteconomia foi realizado em 1915 e estava focado na
formacdo profissional. Possuia duragcdo de 1 ano e era composto de cinco
disciplinas, a saber: bibliografia, paleografia e diplomatica, iconografia e numismatica
(SILVA, 2005).

A regulamentacdo do exercicio da profissdo de bibliotecério ocorreu no ano
de 1962, praticamente 50 anos apds o0 registro do primeiro curso brasileiro de
Biblioteconomia (CASTRO, 2000).

Atualmente, de acordo com a Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO)

(2017), os bibliotecarios séo profissionais que:

Disponibilizam informacdo em qualquer suporte; gerenciam unidades como
bibliotecas, centros de documentacdo, centros de informacdo e correlatos,
além de redes e sistemas de informacdo. Tratam tecnicamente e
desenvolvem recursos informacionais; disseminam informacdo com o
objetivo de facilitar o acesso e geracdo do conhecimento; desenvolvem
estudos e pesquisas; realizam difusdo cultural; desenvolvem acdes
educativas. Podem prestar servigos de assessoria e consultoria.

Para Pinto (2005), o proprio bibliotecario e a sociedade entendem que este
profissional esta vinculado a um dominio de técnicas, tendo uma percepcdo miope

do campo de atuacdo. Para romper com essa visao, “[...] quanto mais capacitado for
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o profissional tem-se que 0s servigos prestados a comunidade terdo mais qualidade
tendo chance de promover a profissdo” (ALMEIDA; BAPTISTA, 2009, p. 11).
Atualmente, as possibilidades de trabalho do bibliotecario circulam pelos

seguintes espacos:

[...] centros de informacdo, empresas publicas e privadas, industrias,
bibliotecas particulares ou publicas, desenvolvimento de arquiteturas de
distribuicdo da informacdo na Web, meios de comunicacdo, empresas de
multimidia, centros de documentacdo &udio visual, servicos culturais,
arquivos, museus, bancos, editoras, hospitais, escritério de advocacia, em
atividades académicas de ensino e pesquisa em Ciéncia da Informacdo e
diversos ambientes em que tem demonstrado eficacia no desenvolvimento
do seu trabalho (SILVA, 2005, p. 10).

Frente a esse vasto campo de atuacdo e a constante necessidade de
renovacdo dos conhecimentos, para o profissional da area da Biblioteconomia as
especializacbes (MORENO et al., 2007) contribuem para expressar a sociedade o
seu valor (ABECIN, 2002), bem como o leque de oportunidades de atuagdo. Com
ISs0o, torna-se salutar manter-se sempre capacitado, visto as novas exigéncias da

profissdo e dos novos cenarios apresentados a este trabalhador.

2.3.1 Formacdao continuada

Para manter-se em processo de aperfeicoamento, qualificacdo e treinamento,
é fundamental a formacédo continuada. Uma constatacao inicial se faz necessaria
para o entendimento da utilizacdo do termo formacao continuada como subtitulo, ao
invés de educacdo continuada, que também € mencionada por alguns autores
citados. Segundo Corréa e Castro e Amorim (2015), quando se usam as expressdes
educacado continuada e formacao continuada como sindnimas, ndo se considera as
guestbes conceituais e terminologicas. Os autores entendem que educacdo esta
atrelada a um processo formal de ensino-aprendizado dentro de uma lbgica
escolarizante. Por outro lado, a formacdo continuada esta mais relacionada a uma
perspectiva em que o0s sujeitos devem ser treinados para melhorar o desempenho
profissional, migrando para uma dimenséao experiencial.

Os fundamentos para uma profissdo encontram-se na triade formacao, pratica

profissional e pesquisa (BORGES, 2004). Esse processo gera uma retroalimentagéo
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capaz de fomentar novas e renovadas praticas para a profissao, sejam elas em nivel
de ciéncia ou de atividade profissional.

Rodrigues (2004) expde que a formagédo profissional deveria expressar uma
ampla cientificidade, ainda que ndo disseminada nas instituicdes formadoras. Para

este autor,

[...] os cursos que formam profissionais da informacdo, em nivel de
graduacéo, se notabilizam pela ministragdo de um ensino ainda limitado
como exercicio critico e com uma préatica de pesquisa, de maneira geral,
incipiente. Desse modo, formam profissionais considerados mais de nivel
técnico do que cientifico ou trabalhadores intelectuais (RODRIGUES, 2004,
p. 156).

Na visdo de Borges (2004), para romper com essa producédo generalista, um
dos pontos necessarios € oportunizar aos profissionais a possibilidade de educacéo
continuada, o que poderia dar-se em diversas esferas, tais como: especializacéo,

cursos de curta duragao e cursos de aperfeicoamento. O autor complementa que:

O bibliotecério, objetivando ser efetivamente um profissional da informagéo
exigido pelo mercado, precisa de uma constante formacdo técnica, com
base em conceitos, teorias e metodologias, ter uma abordagem econdmica,
direcionada a ‘eficiéncia e lucratividade nos servigos publicos, a geragao de
recursos voltada para clientes, bem como ser um profissional capaz de
interagir com o mundo do trabalho atual, com uma especializacdo e
gualificac@o adequadas, uma integracdo organizacional, uma capacidade de
trabalhar em equipe, com atitudes comportamentais, somando a formacéo
com a educagao continuada e o “aprendizado auténomo” (BORGES, 2004,
p. 67-68).

Para Pereira e Rodrigues (2002, p. 222), ha diversas expressfes pelas quais
esse processo continuo é chamado, porém frisa-se a responsabilidade mutua que
deve existir para que essa formagdo ocorra, e “[...] promover esse crescimento
profissional é tarefa da instituicAo em que o individuo estd ligado, mas € também
tarefa individual”.

Assim, a iniciativa de crescimento deve partir inicialmente do proprio
profissional, uma vez que o conhecimento € um valioso recurso estratégico, o qual
promove o crescimento profissional (VALENTIM, 2002). Nesse sentido, o profissional
€ 0 responséavel pelo interesse em sua constante atualiza¢do, ndo estando restrita a
instituicdo a qual labora.

Para o bibliotecario, dentre as vantagens direta em manter-se atualizado,

destaca-se a possibilidade de “[...] ampliar a empregabilidade, aumentar o
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rendimento salarial, estender seus contatos profissionais e aprimorar 0s
conhecimentos adquiridos na graduacao” (SILVA; PONTES, 2013, p.30).

Além disso, esse processo de atualizacéo deve ser constante, pois

A formagéo que os profissionais recebem tende a tornar-se obsoleta no
periodo de trés a cinco anos [...] especialmente nas areas relacionadas com
a utilizacdo das tecnologias, levam a que mesmo o recém-formados
precisem rapidamente equacionar a necessidade de atualizag&o, para se
manterem competitivos no mercado de trabalho (SANTOS, 2002, p. 114).

Com isso, segundo Cunha (2002), rompe-se com a ideia de um curriculo que
induz a uma perspectiva de que o profissional deve sair pronto e com toda a
competéncia necessaria para enfrentar o mercado de trabalho.

Almeida Junior (2002, p. 90) frisa que, no contexto brasileiro, a questéo
profissional preconizou a dimenséo cientifica, pois a “[...] teoria € construida a partir
da reflexdo sobre a pratica”. Neste segmento, Castro (2002) enfatiza que a
concepcao educacional que permite a inser¢cdo social necessita de um dialogo que
propicie a simbiose, e ndo uma dicotomia.

Guimaraes (2002, p. 98) intensifica que as universidades brasileiras possuem
como desafio “[...] garantir ao futuro profissional uma formacdo que lhe dé espaco
para aprender a pensar criticamente, indo além do carater pratico que até entdo a
norteou”. Com isso, o conhecimento deve ser concebido como um processo
construido, distanciando-se de uma concepcao de forma ou formatacdo (ALMEIDA
JUNIOR, 2002).

Em pesquisa realizada por Tarapanoff (1989) ao considerar as demandas da
sociedade, observa-se a importancia do papel a ser desempenhado pela

organizagdo a qual o profissional bibliotecario esta inserido:

[...] qualquer mudanca significativa que ocorra na sociedade deve ser
acompanhada pela biblioteca e/ou sistema de informagdo. Para
acompanhar as mudancas, entre outras medidas, a biblioteca deve investir
no treinamento de seu pessoal e incentivar a educacdo continuada
(TARAPANOFF, 1989, p. 103).

De acordo com a pesquisa realizada por Rocha e Aradjo (2007), muitos
profissionais encaram barreiras organizacionais para manterem-se atualizados, por

exemplo, as instituicbes de ensino superior no ambito privado, que “[...] néo
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contribuem ou n&o incentivam os profissionais a desenvolverem uma educagao
continuada” (ROCHA; ARAUJO, 2007, p. 94).

Isso, € sem davida, um fator de desestimulo para os profissionais, no sentido
de exercerem de forma competente suas atividades profissionais junto a essas
instituicbes (ROCHA; ARAUJO, 2007). Comparativamente, na Franca, o0s
empregadores tém a obrigacdo de oferecer uma formacéo continuada, bem como
dao importancia e estimulam esse tipo de atualizacdo (CUNHA, 2000).

Essa necessidade de aprofundamento na &rea é considerada por Baptista
(2002, p. 2) como um aspecto ligado ao curriculo minimo. Na visdo do autor, o
curriculo minimo deve voltar-se para “[...] um perfil mais generalista, onde a
especializacdo vem depois”. Dessa forma, os egressos em Biblioteconomia tendem
a retornar aos estudos, procurando suprir lacunas ligadas a demandas que ocupam
no seu local de trabalho.

2.3.2 Capacitacdo em nivel stricto sensu

A partir de 1970, os cursos stricto sensu em Biblioteconomia e Ciéncia da
Informacdo estabeleceram um novo momento para os profissionais da area. Com
este advento, reconhece-se a necessidade de formacédo de docentes para atuarem
nos cursos de graduacao, pesquisas cientificas sobre os assuntos competidos a esta
area, bem como o surgimento dos primeiros periddicos cientificos como forma de
disseminar as reflexdes e os resultados das pesquisas (RODRIGUES, 2002).

Valentim (2000, p. 11), ao falar dos cursos de mestrado e doutorado, coloca
gue estes buscam “[...] formar o profissional para a academia, desenvolvendo a
capacidade de refletir sobre a area e gerar o corpus tedrico necessario para o0 ensino
e a consolidacdo da area”. Isso porque, para este autor, os profissionais buscam um
“[...] entendimento profundo de algum problema da area de conhecimento, qual seja,
a Ciéncia da Informagao” (VALENTIM, 2002, p. 122).

Neste sentido, Martins et al. (2015, p. 56) enfatizam que:

A procura dos profissionais graduados por cursos de péds-graduacdo no
Brasil, seja na modalidade de especializa¢do, mestrado ou doutorado, vem
crescendo nos Ultimos tempos, mostrando a importancia dessas
modalidades de ensino em busca de uma melhor qualificagdo profissional
nas diversas areas do conhecimento.
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Percebe-se que autoras colocam que a modalidade stricto sensu vem atender
a uma necessidade do mercado de trabalho, seja esta por fragilidades decorrentes
da graduacdo ou em virtude de uma necessidade pessoal por ampliacdo dos
saberes.

Frente a isso, Mueller (2004), ao falar de um terceiro grupo profissional
formado por mestres e doutores, expde que € uma relativa novidade a presenca de
profissionais mais qualificados no mercado de trabalho advindos deste tipo de
modalidade.

Figueiredo, Morais e Ramalho (2013), ao investigarem o interesse dos
candidatos ao Curso de Mestrado do Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncia da
Informacéo da Universidade Federal da Paraiba (PPGCI/UFPB), constataram que 0s
candidatos procuram hierarquicamente: qualificar-se profissionalmente, atender as
exigéncias do mercado de trabalho, possibilidade de desenvolver pesquisa e
continuar ou retornar os estudos.

Assim, diante de um cenario com diferencas de interesse quanto a forma de
abordagem da capacitacédo e a aplicabilidade visando um viés direcionado a sua
atuacao profissional, institucionalizou-se uma nova forma de abarcar essa

necessidade: o mestrado profissional.

2.3.3 Mestrado Profissional

O mestrado profissional foi regulamentado em 2009, procurando atender a
demandas de capacitacdo mais especificas da atuacao profissional. De acordo com
o Parecer CNE/CES 0079/2002 da CAPES, o mestrado profissional “[...] é a
designacdo do Mestrado que enfatiza estudos e técnicas diretamente voltadas ao
desempenho de um alto nivel de qualificagéo profissional” (BRASIL, 2017).

A partir de dados da Plataforma Sucupira, é possivel observar que o quadro
atual brasileiro de cursos de pdés-graduacdo em Biblioteconomia e Ciéncia da
Informacéo apresenta um total de oito cursos de Mestrados Profissionais (BRASIL,
2017), sendo um deles o PPGInfo/UDESC.

Tendo como proposta apresentar solucdes para demandas reais da

sociedade, o futuro mestre devera:
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[...] levantar problemas especificos de gestdo em unidades de informacéo e
apresentar, ao final de seus estudos, uma proposta de solugéo aplicavel a
demanda percebida. Essa contribuicdo préatica representa o principal
diferencial do MP diante de outras modalidades de cursos stricto sensu,
dando ao Mestre em Gestdo de Unidades de Informacdo uma oportunidade
impar de contribuir para o desenvolvimento da sociedade em seu contexto
(MARTINS et al., 2015, p. 420).

Com uma visdo alargada do seu espaco de trabalho, esses profissionais
desenvolveram habilidades e competéncias objetivando apresentar novas
ferramentas de trabalho, bem como visualizar op¢des de aplicabilidade de conceitos

adquiridos na academia.

2.4.3.1 Mestrado Profissional em Gestdo de Unidades de Informacédo da UDESC

O mestrado profissional do PPGInfo/lUDESC iniciou sua primeira turma no
ano de 2013, procurando reunir profissionais da area da Ciéncia da Informacdo com
a finalidade de gerar discussfes relacionadas a gestdo da organizacao,
oportunizando solucdes concretas para a gestao de unidades de informacéo.

O objetivo geral do curso € formar profissionais de alto nivel, comprometidos
com a ética e com a funcédo social, econébmica e educacional da informacao para a
cidadania. Além disso, deseja-se que estes sejam capazes de resolver problemas
complexos na gestdo da informacao, procurando gerar e disseminar conhecimento
técnico e cientifico para a inovacdo (UDESC, 2017).

Especificamente, o0 curso também deseja mobilizar aportes teorico-
metodoldgicos interdisciplinares da Ciéncia, com o objetivo de qualificar profissionais
gestores da informacdo, tornando-os reflexivos e criticos das distintas realidades que
constituem as unidades de informagcdo em nivel local, regional, nacional e
internacional, bem como desenvolver habilidades em planejamento, lideranca e
trabalho em equipe (UDESC, 2017).

E nesta perspectiva que o curso propde inovar a capacidade profissional para
0 exercicio de atividades de gestdo da informacdo e de unidades de informacao.
Além disso, proporcionar uma visdo problematizada da geréncia associada aos
recursos, servigos e produtos de informacédo, no intuito de refletir as implicagcbes
econbmicas, educacionais, culturais e ético-sociais da atuacdo dos bibliotecarios e
demais profissionais da informacdo nos diferentes contextos institucionais, sendo
este um dos desafios (UDESC, 2017).
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Apés a finalizacdo do curso, deseja-se que o egresso tenha um acervo de
conhecimentos tedricos e praticos que o habilitardo a geréncia, ndo apenas de
bibliotecas, mas também de outros tipos de unidades de informag&o como: museus,
arquivos e centros de documentacdo. O destaque do curso estd centrado nas
atividades préprias de gestdo, sendo as especificidades técnicas ressignificadas e
potencializadas com a proposta formativa do mestrado profissional (UDESC, 2017).

As disciplinas abarcam questbes técnico-instrumentais que visam a
desenvolver competéncias relativas a utilizacdo das tecnologias de informacgéo e
comunicacdo no contexto das unidades de informagdo, como recursos nos
processos de selecao, producdo, organizacao, transferéncia, disseminagcao, acesso
e de gestao da informacao.

Em relacdo as disciplinas que envolvem questdes gerenciais, estas visam a
desenvolver competéncias para gerir a informagdo e as unidades de informacéao,
com vistas a disponibilizar informacao util, exata e oportuna para todos 0s contextos.
Ja as disciplinas que abrangem questdes sociopoliticas, estas visam desenvolver
competéncias centradas na formacdo ética, politica, humanistica e social do
profissional da informacdo, relativas ao acesso a informag&o como direito do cidadéo
e ao reconhecimento da politica da informacdo e das unidades de informacdo no
contexto das politicas educacionais (UDESC, 2017).

O referido curso ainda ndo obteve sua primeira avaliagdo CAPES. No
segundo semestre de 2017, recebeu a quinta turma de ingressantes, e conta
atualmente com mais de 10 disserta¢des defendidas (UDESC, 2017).

Frisa-se neste trabalho, especificamente, o mestrado profissional do
PPGInfo/UDESC, visto que os sujeitos desta pesquisa fazem parte deste programa

de pés-graduacéo.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Na presente secdo, apresentam-se 0s materiais e os metodos utilizados para

a execucao do estudo.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Em relacdo aos objetivos propostos, este estudo se configura como
exploratdrio, pois o0s resultados advindos da busca em bases de dados
apresentaram a possibilidade de ampliacdo das pesquisas vinculadas a justica
organizacional, vinculos e bibliotecarios.

De acordo com Collin e Hussey (2005), a pesquisa exploratoria € indicada
para se chegar a um fenbmeno pouco ou nada conhecido, uma vez que nao procura
resposta, e sim indica novas possibilidades de pesquisas, 0 que vai ao encontro dos
objetivos propostos neste estudo, pois visa aprofundar a relagcdo dos construtos com
0 contexto abordado.

No que se refere a abordagem do problema, este estudo apresenta aspectos
qualitativos, pois tem um viés social, a fim de entender as percepcdes e a dindmica
da transformacao dos vinculos no contexto investigado. Segundo Minayo e Sanches
(1993), a abordagem qualitativa procura trabalhar com enfoque de representacdes
sociais, valores e crencas, a fim de se aprofundar em um fenémeno.

Richardson (1999, p. 80) complementa que a pesquisa qualitativa é utilizada
para “[...] compreender aspectos psicoldgicos cujos dados ndo podem ser coletados
de modo completo por outros métodos devido a complexidade que encerra” (1999,
p. 80). Conforme exposto no referencial tedrico, os fendmenos psicologicos, dessa
pesquisa envolve a questdo da percepcdo de justica organizacional e vinculos.
Também insere um contexto ligado a um momento pontual na vida dos profissionais
pesquisados.

Além do exposto, a abordagem qualitativa se justifica neste estudo, haja vista
gue a literatura cientifica aponta lacunas acerca dos estudos sobre
comprometimento que consideram a percepgao dos sujeitos envolvidos nos
processos (REICHERS, 1985). Essas limitagdes sdo apontadas também por Bastos
(1993, 1998), o qual enfatiza que ha uma tradicdo por estudos quantitativos e carece

de estudos qualitativos que busquem considerar o real significado dos vinculos a



62

partir de suas proprias percep¢des. Corroborando, Rodrigues (2011, p. 127) salienta
que “[...] estudos quantitativos e de corte transversal ndo sdo suficientes para o
entendimento completo de um fendmeno”. Armond (2017) apresentou uma revisao
bibliométrica sobre o tema da justica organizacional, feita em periddicos
internacionais no periodo de 2010 a 2015. Nela, ficou evidenciado que a totalidade
dos estudos foram de natureza quantitativa. Assim, abre-se uma interessante lacuna
metodoldgica para entendimento, por outros olhares, dos fenémenos.

Para tanto, no ambito da abordagem qualitativa, diversos métodos sao
utilizados, como a analise de contetudo. Corroborando com o viés exploratorio,
Bardin (2002, p. 28) expbe que “[...] a analise de conteludo enriquece a tentativa
exploratdria, aumenta a propensao a descoberta”.

Para Bardin (2002), a andalise de conteudo é composta de trés grandes
etapas: (1) pré-analise (na qual se pode utilizar varios procedimentos, tais como:
objetivos e leitura flutuante); (2) exploracdo do material (codificagcdo dos dados); e
(3) tratamento e interpretacdo dos dados (semelhancas, diferenciacdo e
reagrupamento, vistas as caracteristicas comuns).

Conforme Caregnato e Mutti (2006, p. 683), a analise de contetdo refere-se a
dois tipos de textos que podem ser trabalhados: “...] os textos produzidos em
pesquisa, por meio das transcricdes de entrevista e dos protocolos de observacéo, e
os textos ja existentes, produzidos para outros fins, como textos de jornais”. Para
esta pesquisa, sera utilizada como recurso de analise, as informacdes obtidas pelas

respostas das transcricdes das entrevistas.

3.2 CONTEXTO E SUJEITOS DA PESQUISA

O universo da pesquisa é composto de bibliotecarios matriculados no
PPGInfo/lUDESC, pertencentes as turmas que tiveram ingresso nos anos de 2016 e
2017. Para a escolha dos participantes, houveram trés critérios de selecao: (1) que
fossem bibliotecéarios; (2) que atuassem em uma organizacdo, tendo 0 mesmo
vinculo empregaticio do inicio do curso; e (3) que aceitassem participar da pesquisa.

A busca por este profissional deu-se inicialmente por meio dos dados
disponiveis na secretaria do curso. ApGs o contato com este material, foi feita uma
analise documental para identificar quem eram os bibliotecarios pertencentes ao

PPGInfo/UDESC e foi feito o contato pessoal ou por e-mail, a fim de confirmar o
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vinculo (que ja constava nos documentos disponibilizados) e o interesse em
participar da pesquisa.

Excluiram-se desta pesquisa os discentes do PPGInfo/UDESC que nao eram
bibliotecarios e os que eram bibliotecérios e mudaram de vinculos empregaticios ou

nao o possuiam quando do ingresso no curso.

3.3 PROCEDIMENTO PARA COLETA DO MATERIAL A SER EXPLORADO

De acordo com a técnica de pesquisa a ser aplicada, podem ser utilizadas
diferentes formas de coleta de coleta do material. Diante disso, € muito importante
gue a técnica a ser empregada na pesquisa esteja bem definida. Para Severino

(2014), as técnicas de pesquisa séo:

[...] procedimentos operacionais que servem de mediacdo pratica para a
realizacdo das pesquisas. Como tais, podem ser utilizadas em pesquisas
conduzidas mediante diferentes metodologias e fundadas em diferentes
epistemologias (SEVERINO, 2014, p. 124).

Como técnica de coleta do material, foi utilizada a entrevista semiestruturada.

Segundo Richardson (1999, p. 207-208), o termo entrevista é formado por:

[...] duas palavras, entre e vista. O termo vista refere-se ao ato de ver, ter
preocupagdo com algo. O termo entre indica a relacdo de lugar [...] que
separa duas pessoas ou coisas. Portanto, o termo entrevista refere-se ao
ato de perceber realizado entre duas pessoas.

De acordo com Goode e Hatt (1975), a entrevista consiste em desenvolver
com precisao, fidedignidade, validade e de forma focalizada um ato social. Com isso,
h& um esforco pela busca do fenémeno social visando construir os fundamentos da
ciéncia.

Objetivando aproximar e facilitar a compreensao das perguntas do roteiro de
entrevista ao entrevistado e considerando também haver uma adequacdo das
respostas para cada questdo, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, o que,
segundo Trivinds (1987, p. 152), “[...] favorece nado sé a descricao dos fendbmenos
sociais, mas também sua explicagdo e a compreensao de sua totalidade [...]". Com
isso, ela apoia a visdo do pesquisador, pois ele esta sustentado em teorias
favorecendo resultados valiosos (TRIVINOS, 1987).
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O projeto de pesquisa, assim como o roteiro de entrevista, foi submetido ao
comité de ética da UDESC. Apds a aprovacao, ocorreram as entrevistas. Quanto ao
roteiro, a sua primeira parte era composto de aspectos ligados a dados de
caracterizagcdo pessoal e ocupacional (idade, vinculo empregaticio, tempo de servi¢co
e responsabilidade financeira). Esses dados foram utilizados para compor o perfil do
entrevistado. O roteiro de entrevista também foi submetido a validagdo com
professores que analisaram dois fatores: clareza e validade. Com isso, nédo foi
necessario realizar pré-teste, o que ocasionaria a perda de sujeitos para a pesquisa.

Para as entrevistas, houve a criacdo do roteiro das perguntas que tinham
como foco chegar aos fenbmenos propostos nessa pesquisa. Segue abaixo um
guadro ilustrativo demonstrando qual pergunta estava relacionada ao construto

estudado e objetivo da pesquisa.

Quadro 2 — Construcao do roteiro de perguntas

Pergunta Construto Objetivo da pesquisa
2,3,4,5,6e7 Justica Organizacional A
8,9e10 Vinculos B

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

As perguntas 1 e 11 do roteiro foram utilizadas visando, respectivamente
iniciar um contato com o0 sujeito pesquisado e possibilitar a esses manifestar mais
alguma informacdo que houvesse interesse, além de sinalizar a conclusdo da
entrevista.

As entrevistas foram feitas em profundidade por serem consideradas como
“[...] mais adequadas onde h& pouco conhecimento sobre o fendmeno estudado ou
onde percepcbes detalhadas s&do necessarias a partir de pontos de vistas
individuais” (OLIVEIRA; MARTINS; VASCONCELOS, 2012, p. 3), e abarcaram,
conforme sugestao de literatura, ndo mais de 20 pessoas (RICHARDSON, 1999).
Quanto ao recorte temporal, trata-se de um corte transversal, pois sera realizado
apenas um momento de inferéncia (entrevista) com o sujeito pesquisado, ou seja,
um unico instante de tempo para a analise.

Para a realizacédo de cada entrevista, os sujeitos definiram o local, sendo: seis
sujeitos optaram em realizar na UDESC, sete sujeitos preferiram realiza-la no local

de trabalho e um sujeito escolheu um restaurante.
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Primeiramente, houve o preenchimento do termo de consentimento livre e
esclarecido (anexo A) e das informacGes de caracterizacdo dos bibliotecéarios
participantes da pesquisa. Em seguida, foram feitas as perguntas que constam no
roteiro de entrevista (apéndice A), findando o contato com o agradecimento por
participar da pesquisa.

Para garantir a confidencialidade das informacbes e anonimato dos
participantes e das organizacdes em que trabalham, foram utilizados nameros ou
letras ficticios (sujeito 1, sujeito 2, organizacdo X, organizacdo y etc.) nos trechos
gue poderiam identificar as pessoas ou as organizagdes.

3.4 APRESENTACAO E ANALISE DAS RESPOSTAS DAS ENTREVISTAS

Para esta etapa, utilizou-se a analise de contetdo de Laurence Bardin, que
estabelece categorias de analise. Segundo Bardin (2002, p. 117), “a categorizacao é
uma operacdo de classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto, por
diferenciacdo e, seguidamente, por reagrupamento segundo o género (analogia),
com os critérios previamente definidos”.

Frente ao exposto, as falas obtidas por meio das entrevistas foram analisadas

a partir das etapas expostas na Figura 4.
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Figura 4 — Analise do conteudo
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Fonte: Bardin, 2002, p. 102.

Seguindo essa cronologia, Bardin (2002) estabelece que, na andlise de
conteldo, primeiramente, realiza-se a pré-analise, por meio da leitura flutuante, com
vistas a estabelecer contato com o texto, deixando-se invadir pelas impressoes.
Posteriormente, seguira a escolha dos documentos, obedecendo as regras de
exaustividade, representatividade, homogeneidade e pertinéncia. E, finalizando a
pré-andlise, seguird a formulacdo de hipéteses e objetivos, a referenciacdo dos
indices e elaboracao dos indicadores e a preparacdao do material. Nesta pesquisa, a
pré-analise se deu ao coletar o material por meio das entrevistas, que foram
transcritas e a sua reunido constituiu o corpo do estudo.

O segundo momento, da andlise de contetudo, refere-se ao material
explorado, em que foi feita uma organizacdo sistematica por codificacdes,
estabelecendo-se categorias teméaticas feitas através da edicdo das entrevistas
transcritas, conforme Camara (2013).

A pesquisa € concluida com o tratamento dos resultados obtidos e a
interpretacdo. Nesta fase, procurou-se atribuir significado e validade das categorias

a partir dos objetivos estabelecidos pela pesquisa. Além de serem executadas as
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inferéncias e interpretacdes, respaldadas no referencial teorico.

Conforme Mattos (2006), sao utilizados alguns critérios para que a
categorizacdo proposta por Bardin sejam validas. Elas devem ser: homogéneas,
exaustivas, exclusivas, objetivas e pertinentes ao contetdo.

Para se chegar a este ponto, foram divididos os componentes de cada
mensagem. O proposito de cada mensagem é feito com o enriquecimento da leitura
na qual se descobrem conteudos e estruturas (BARDIN, 2002).

Foram estabelecidas as seguintes categorias de andlise a luz da abordagem
da justica organizacional: justica distributiva, justica processual, justica interacional
(social/interpessoal) e justica interacional (informacional). Ja referente a vinculos,
foram definidos: comprometimento afetivo, subdividindo em identificacdo com o que
deseja trabalhar, diminuicdo do comprometimento afetivo pés-inicio do mestrado,
aumento do comprometimento afetivo pdés-inicio do mestrado e ampliacdo da
atuacdo profissional; consentimento afetivo e entrincheiramento (arranjos

burocraticos impessoais e limitacdo de alternativas).
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados do estudo consonante com 0s
objetivos propostos. Na primeira parte, apresenta-se uma breve caracterizagdo do
perfil dos sujeitos entrevistados. Na segunda parte, apresenta-se a analise das
respostas das entrevistas, que foram obtidas por meio dos procedimentos

metodoldgicos descritos anteriormente.

4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Apoés a andlise documental junto a secretaria do curso, foi levantado que
haviam 14 bibliotecarios que se enquadravam na pesquisa. Apds contato inicial com
estes bibliotecarios, que foi realizado por e-mail e pessoalmente, confirmou-se o
interesse no referido estudo. O Quadro 3, demonstra o perfil dos bibliotecarios

entrevistados no estudo.

Quadro 3 — Caracterizagao do perfil dos entrevistados

Sujeito TEEe de.senf'go "3 Esfera organizacional Faixa etaria Responsabilidade financeira
organizacéo

Sujeito 1 2 a5 anos Privada 25 a 30 anos Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
Sujeito 2 até 2 anos Privada 25 a 30 anos Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
Sujeito 3 até 2 anos Publica 25 a 30 anos Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
Sujeito 4 acima de 10 anos Publica acima de 35 anos [Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
Sujeito 5 5 a 10 anos Pulblica 30 a 35 anos Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
Sujeito 6 5 a 10 anos Pulblica acima de 35 anos [Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
Sujeito 7 2 a5 anos Publica acima de 35 anos |Unico responsavel

Sujeito 8 até 2 anos Publica 30 a 35 anos Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
Sujeito 9 2 a5 anos Privada acima de 35 anos [Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
Sujeito 10 2 a5 anos Publica 30 a 35 anos Unico responséavel

Sujeito 11 2 a5 anos Pulblica 30 a 35 anos Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
Sujeito 12 5 a 10 anos Pulblica 30 a 35 anos Unico responséavel

Sujeito 13 5a 10 anos Publica 25 a 30 anos Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
Sujeito 14 2 a5 anos Publica 30 a 35 anos Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Com base no Quadro 3, verificou-se que maioria dos bibliotecarios
entrevistados tem entre 2 a 10 anos de servico, com destaque para trés
bibliotecéarios, dos quais dois possuem menos de 2 anos de servico, € um mais de
10 anos de servico. Quanto a esfera organizacional, constatou-se que dos 14
bibliotecarios entrevistados, 11 sdo servidores publicos (municipal, estadual ou
federal) e trés pertencem a iniciativa privada. Em relacdo faixa etéria verificou-se que
guatro bibliotecarios tém entre 25 a 30 anos, seis bibliotecérios de 30 a 35 anos e

guatro bibliotecérios acima de 35 anos. Além do exposto, foi possivel constatar que



70

dos 14 bibliotecarios entrevistados, seis dividem igualmente a responsabilidade
financeira com outra pessoa, cinco sdo 0s principais responsaveis, mas recebem
ajuda de outra pessoa e trés disseram ser o0 Unico responsavel pela sua manutencao
financeira.

Na sequéncia, apds essa etapa que caracterizou o perfil dos bibliotecarios

entrevistados, passa-se a analise das categorias que foram estabelecidas.

4.2 JUSTICA DISTRIBUTIVA

Ao refletir sobre as mudancas com o inicio do mestrado, a nivel de justica
distributiva, foram verificadas oscilacdes, pois dentre os bibliotecarios entrevistados,
alguns a perceberam como algo significativo, enquanto outros néo.

Ressalta-se que a questdo da carga horaria de trabalho foi um dos aspectos
citados pelos bibliotecarios entrevistados, dentre os quais um optou de forma

voluntéria por reduzir a sua carga horéaria e, consequentemente, a sua remuneracao.

[...] pelo fato do mestrado ter as primeiras disciplinas obrigatérias no primeiro
semestre e ter que ficar trés periodos aqui, dois dias inteiros, eu tive que reduzir a
minha carga horaria. Antes, eu fui contratada para 40 horas e dai com a reducédo da
carga horaria, atualmente eu estou com 30 horas. Dai essa reducéo da carga horaria

também teve reducdo da remuneracgéo. (Sujeito 2)

Outro bibliotecario mencionou que ndo sofreu nenhuma alteracdo referente a
descontos salariais ou necessidade de pagamento de horas, sendo este pertencente

a iniciativa privada.

N&o houve nenhuma diferenga em nada, nem no meu salério, continuou tudo do
mesmo jeito. Eles me liberaram 100% sem precisar fazer reposicdo de horas.
(Sujeito 1)

Com base nas falas citadas anteriormente, notou-se que as possibilidades de
flexibilizagcdo corroboram com as novas formas de organizacdo do trabalho. Um

olhar mais apurado sobre as necessidades do trabalhador e o interesse por suas
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particularidades refletiu no aval positivo da organizagdo em possibilitar essa
condicao.

Para tanto, alguns dos bibliotecarios entrevistados, que possuem vinculo com
organizacfes publicas municipais e estaduais, ressaltaram que tiveram desconto no
vale alimentacédo referente aos dias em que nédo estavam fisicamente no ambiente
de trabalho.

[...] nosso salério € composto pelo vencimento, gratificacdo e vale alimentacdo. E ai
o vale alimentacdo é pago de acordo com os dias que eu trabalho, entdo estes dois

dias que eu néao trabalho eu ndo recebo porque eu nao preciso comer. (Sujeito 5)

Diminuig&do no vale alimentacéo, entdo, como eu sou afastada dois dias da semana,
0 meu afastamento é parcial, para frequentar as aulas do mestrado, estes dois dias

eu nao recebo vale alimentacao. (Sujeito 6)

Eu figuei sem o meu vale alimentacdo porque quem € 20 horas na prefeitura nao
recebe o vale alimentacdo. Entdo, como a minha carga horaria diminuiu eu perdi sé
o vale alimentacdo. Outras remuneragfes € tudo igual, sé fico 2 anos sem receber

vale alimentacao. (Sujeito 13)

Contrapondo este cenario, os bibliotecarios entrevistados que possuem
vinculo com organizagBes federais ndo mencionam esta situacdo. Segundo Souza
(2002), a Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispbe sobre o regime
juridico dos servidores federais, procura regulamentar, padronizar e moralizar o
servico publico, deixando claro como ocorre a regulamentacdo de beneficios,
afastamentos e demais concessdes do servidor, o que pode ser observado na fala

de um dos bibliotecérios entrevistados.

[...] tudo muito profissional, nada e em momento algum, inclusive em relacdo a
remuneragao, a gente recebe o vale alimentagdo em dinheiro, ele vem acrescido na
folha de pagamento, e eu achei que eu nao receberia, que eu ndo acho justo, e néo,
inclusive o vale alimentacdo eu continuo recebendo nestes dois anos de licenca.
(Sujeito 7)
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Além da mencdo ao vale alimentagdo, outro bibliotecario entrevistado, que

possui vinculo a uma organizacao federal frisou a questédo do vale transporte.

N&o, nenhuma. Ndo mudou nada. Tudo permanece igual, nem auxilio transporte
nada, que é em dinheiro, né, nem o dia que eu néo trabalho que eu tenho aula, mas

nao, ndo descontam nada, até o momento nao foi descontado nada. (Sujeito 10)

A gestdo da remuneracédo indireta foi um fator presente nesta pesquisa. Para
Hanashiro (2009), os beneficios sdo concedidos como condicdo de emprego, ndo
estando tdo relacionados ao desempenho. Porém, ressalta-se nas falas dos
bibliotecéarios entrevistados a forma de gestdo dos beneficios durante o tempo em
gue este profissional estava no mestrado.

Conforme Rego (2000) as percepcoes de justica ndo estdao fundamentadas
apenas no valor absoluto dos salarios e beneficios, pois séo influenciadas pela
comparacao destes com o padrao de referéncia.

Uma pesquisa realizado por Pain (2012) com egressos do curso de
biblioteconomia da UDESC, que analisou os salérios desta categoria profissional,
evidenciou que 35% dos entrevistados recebem até trés salarios minimos por 40
horas semanais na jornada de trabalho, o que vai ao encontro da pesquisa realizado
por Santos et al. (2010) no estado do Maranhdo, que constatou que 47% dos
bibliotecarios recebem entre um a trés salarios minimos. Constatacdo esta, que
difere do preceito recomendado pela Associacdo Catarinense de Biblioteconomia
(ACB), a qual recomenda para a carga horaria de 40 horas, 10 salarios minimos
para a categoria profissional do bibliotecario. Realidade que parece
descontextualizada do cenéario socioeconémico do pais, porém que merece estar
equitativa a outras categorias profissionais.

Com base no exposto, foi possivel constatar que um dos bibliotecarios
entrevistados teve de regredir em seu cargo para que pudesse usufruir de todas as

vantagens para a concesséo do afastamento.

Na época eu lembro que eu tava num cargo de coordenacdo [...]. Na coordenacéo a
gente ndo pode pedir o afastamento, eu tive que me afastar dessa fungao, [...] ainda
figuei um tempo depois até achar uma pessoa que pudesse me substituir, continuei

exercendo a funcéo para ndo deixar descoberto também aqui, até que eu consegui
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alguém para me substitui ai eu continuei trabalhando no mesmo setor, s6 que com

menos carga. (Sujeito 14)

Percebeu-se a partir da fala do sujeito acima, que o mesmo teve de buscar
uma transferéncia profissional, retornando a sua atividade de origem, regredindo em
seu nivel hierarquico para que a concessao do afastamento fosse aprovada.

Conforme Dutra (2009), sdo as pessoas mais qualificadas que sé&o postas em
atividades com maior complexidade, passando a assumir maiores atribuicbes e
responsabilidade, gerando valor para a organizacédo. Essa situagdo chega a ser
contraditéria diante da fala acima apresentada, pois, estando num cargo superior e
ainda buscando qualificacdo no mestrado, o sujeito sofreu diferencas devido a
normas internas que nao permitem reducdo da jornada de trabalho ao ingressar no
mestrado ou doutorado.

Também ficou evidente nesta pesquisa, a questdo dos profissionais
concursados, que estdo em estagio probatério e, que tiveram de negociar uma

condicao especial, devido a impossibilidade legislativa de afastamento formal.

Eu ndo passei no estagio probatério ainda entdo eu nao tenho direito de pedir um
horario reduzido, alteracdo de carga horaria, e eu estava bem ciente disso quando
eu fiz o processo seletivo, entdo eu ndo tive nenhuma perda financeira, porque eu
consegui conciliar, mas eu tenho que repor as horas e € bem desgastante por causa

disso porgque eu tenho que repor em outros dias. (Sujeito 3)

Na regulamentacdo de uma prefeitura, na qual estdo trés dos bibliotecarios
entrevistados, o mestrado profissional € visto como diferente do académico e, por
isso, € concedido somente o afastamento de 20 horas semanais, 0 que gerou
transtornos para estes profissionais, uma vez que, o mestrado profissional demanda

de tempo integral para o seu desenvolvimento.

[...] logo depois da matricula eu ja entrei com o processo de licenca aperfeicoamento
para poder fazer o curso, e depois eu figuei sabendo que o mestrado académico é
40 horas e o profissional eles liberam sé 20 horas. (Sujeito 4).

[...] 20 horas é bem dificil conciliar, o ideal seria 40 horas realmente, porque agora

gue eu to voltando a trabalhar eu tenho que focar em estudar, mas eu t6 os trés dias
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la trabalhando e eu chego em casa morto de cansado, que € inicio do ano, € uma
demanda de biblioteca, de livros, de horarios, um monte de coisa, entao seria melhor

se fosse 40 horas. (Sujeito 13)

[...] fiz o pedido e, enquanto isso, eles pediram 45 dias para me dar um retorno e,
enguanto isso, a diretora da escola foi me liberando para eu poder assistir as aulas,
ai depois dos 45 dias, para a minha surpresa, eu tive o0 meu pedido indeferido
porgue eu ultrapassei o limite de dias para tratamento de saude de 2016- o0 maximo
gue a prefeitura permite € 180 dias e eu me afastei 8 meses. E por eu ter me
afastado 8 meses para cuidar da minha saude, eu perdi a minha licenca
aperfeicoamento, entdo eu continuei frequentando as aulas, mas de forma informal,
porgue a minha chefia imediata continuou a me autorizar a vir assistir as aulas.
(Sujeito 4)

Rego (2000) ressalta que ao se perceber iniquidade, suscita-se no sujeito um
nivel de tensé@o que o leva a buscar a equidade ou a reduzir a iniquidade, sendo a
forca motivacional proporcional a tenséo estabelecida. Adams (1965) complementa,
gue quando isto ocorre 0 sujeito desenvolve seis possibilidades de resposta, a
saber: mudanca de resultados, distorcdo cognitiva, abandono do campo
(absenteismo), mudanca nos padrdes de comparacdo social, alteracdo no
desempenho e agéo sobre 0s outros.

Além do exposto, nesta pesquisa foi possivel evidenciar os motivos para a
realizacdo do mestrado, que se deu de acordo com alguns dos bibliotecarios
entrevistos pelo aumento da remuneracdo. Ressalta-se que nas falas de dois
bibliotecarios foi realizada uma reflexao politica ao citar as condi¢cdes globais da
organizagdo em que estdo inseridos, o que pode influenciar na cesséo desta

condicao.

[...] um fator que me preocupa quando eu terminar 0 mestrado € que eu vou passar
um bom tempo sem colher os frutos desse mestrado, desses dois anos de trabalho,
mas um dia vem. Por causa de lei de responsabilidade fiscal, problemas de dinheiro
na prefeitura, td todo mundo assim, neste mesmo barco, ninguém ta recebendo.
(Sujeito 13)
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N&o quer dizer que isso ndo possa ser retirado, porque pode ser, né, a lei pode
sofrer alteracdo o tempo todo. Entdo, se derem uma canetada la na lei e disserem
“olha, caiu fora isso”, dai tu fica sim, porque isso nao interfere no teu salario bruto, e

sim na gratificacdo do teu salério, e fica na vontade de quem governa. (Sujeito 14)

Apesar de ser um fator externo como impulsionador para cursar o mestrado
profissional, também ha a percepcdo de que, a qualquer momento, essa vantagem
pode ser retirada e suprimida da remuneracdo, 0 que acaba gerando uma
instabilidade.

4.3 JUSTICA PROCEDIMENTAL

A questdo da justica processual foi bem percebida entre os bibliotecéarios
entrevistados que tém pertenca organizacional a nivel federal, principalmente
mediante a constatacdo de atitude da gestdo da biblioteca em formalizar os

procedimentos para esse tipo de afastamento.

Tudo esta sendo tratado de forma igualitéria, tanto que eu acho que essa criagcdo da
politica de afastamento foi para manter uma questdo de justica que tem todos os
critérios para nédo ter estes problemas. [...] Aqui na biblioteca, eu percebo que eles
estdo trabalhando justamente para ter isso de forma justa. (Sujeito 11)

Para Rodrigues, Assmar e Jablonski (2009), dentro do ambiente social, ha
fatores que fomentam a formacdo de atitudes, que sédo consideradas como 0s
‘sentimentos pro ou contra pessoas e coisas’ com quem entramos em contato, o que
foi evidenciado nesta pesquisa de forma positiva na gestao no ambiente de trabalho,
gue se deu como um processo de socializagéo existente.

Para tanto, ressalta-se que uma bibliotecaria entrevistada que € servidora
municipal se op0e a esta condi¢cdo, pois ha organizacdao onde atua houve o veto de

seu afastamento.

Eu me afastei 8 meses por conta de um acidente de trabalho, eu ja tinha levado o
boletim de ocorréncia, comunicacdo de acidente de trabalho, tudo que era possivel

eu levei, e falaram que ndo tem. Por que nao reconsiderarem? Até porque tem
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funcionarios que ndo preenchem todos os requisitos exigidos e que conseguem. E
porque assim, a normativa municipal tem varios critérios para vocé conseguir a
licenca aperfeicoamento, e um deles eu ndo preenchia, que era nédo ter mais de 180
dias de afastamento. [...] ai para, eu fiquei muito mal- nossa, de novo- eu ja fui
impedida de fazer o curso ano passado, por causa do acidente, e dessa vez, quando
finalmente eu sou selecionada, eu pensando que a minha organizacdo, que a
instituicdo que eu trabalho, ‘a servidora esta tentando se recuperar, tentando se
superar né’, [...], a instituicdo que eu trabalho h& quase 20 anos, que eu sei que, por
lei, a responsabilidade do acidente é da empresa, porque foi um acidente de
percurso, a responsabilidade € deles, que eu estava no meu deslocamento, eu sai
as 17h, e o acidente estd marcado no boletim de ocorréncia 17h05, e eu achando

gue eles iam considerar isso, né, muito pelo contrario. (Sujeito 4)

Diante da fala acima, evidenciou-se que para a bibliotecéria entrevistada as
deliberacdes ndo sao justas. Além disso, foi possivel constatar que a questdo da
impessoalidade esteve presente, uma vez que, o tempo de trabalho da bibliotecéaria
na organizagdo (20 anos) nao foi considerado para liberagdo, ficando fixo em
apenas um item que estava fora dos parametros. Santos (2010) ressalta que o
tempo de servico, pode estar atrelado a satisfacdo e desenvolvimento profissional,
estando influenciado na forma do empregado perceber a justica na organizacao, o
gue vai ao encontro deste relato, pois de acordo com a bibliotecéaria outras pessoas
gue solicitaram o afastamento conseguiram liberagbes, mesmo com pendéncia em
alguns requisitos.

Em relacdo aos procedimentos adotados para liberacdo dos entrevistados,
constatou-se por meio das entrevistas um ponto em comum entre os bibliotecarios,
isto é, as dificuldades encontradas em seu grupo de trabalho diante do desafio em

realizar o mestrado profissional.

Mas assim, né, depois que eu entrei ai eu sofri, porque o0 que fizeram para puxar o
meu tapete, Meu Deus do céu. [...] o pessoal ficou assim, como € que é? Ficou
assim, ‘ah, ela faz mestrado’, como se eu fosse uma pessoa ‘diferentona’ ali dentro,
s6 porque eu faltava um dia na semana, como se eu nao tivesse o dia inteiro tendo

aula. (Sujeito 1)
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Eu vejo, ndo digo uma persegui¢do, mas 0 meu ponto é mais monitorado do que de
outros funcionarios, se eu, por exemplo, saio mais cedo para ir em uma oficina, eles
me cobram porque eu ndo paguei aquelas duas horas, e outros funcionarios vao
embora mais cedo, e esse ndo é cobrado, e entdo eu percebi que eu estou sendo
mais vigiada, o tratamento diferente. Até teve uma reunido antes de eu sair do setor

£

do processamento técnico que tipo, ‘ah, tu ndo faz isso’, dai eu perguntei ‘O
problema é por que eu estou no mestrado? Que eu ndo venho duas vezes na
semana, entdo este € o problema?’, ‘Ah, ndo, ndo é bem assim’, entdo percebe-se

gue isso incomoda algumas pessoas. (Sujeito 5)

Sabe ‘ah, agora ela esta fazendo o mestrado’, aquela coisa béasica, assim, de
imposicdo mesmo, mas por contratempo eu fico receosa por eu estar dois dias
ausentes da escola e sempre tem as pessoinhas que acabam ‘ah, ndo ta na escola’,
sabe? Talvez tenha um pouquinho da questdo de inveja ou de nao ter procurado
fazer, mas que a outra pessoa esta fazendo e bota empecilho, sabe? Coisinha

pequena, mas que fazem parte de organizacao. (Sujeito 8)

De inicio eu tive bastante apoio de todos. Depois eu comecei a sentir um pouco de
dificuldade no sentido de algumas pessoas reclamarem da minha auséncia [...] fui
olhado, assim, com outros olhos, porque ‘ah! ndo ta vindo na terca’, eles falam ‘ah!
ontem tu ndo veio, deu um movimento danado’, o dia que eu td ndo da tanto
movimento, porque o dia que eu ndo estou da tanto movimento? Umas fofoquinhas

assim, mas da para continuar. (Sujeito 10)

Essas diferencas existentes nos grupos de trabalho envolvem valores,
crengas, visdes de mundo e motivacdes que influenciam a atitude pessoal de cada
membro do grupo de trabalho. Para Cohen e Fink (2003), esses grupos tendem a
desenvolver um conceito de grupo e procuram manté-lo e aprimora-lo. Quando
alguém foge a esta regra, € visto como diferente e rompe com o modo operacional
do grupo.

Em contrapartida, outros bibliotecarios entrevistados relataram facilidades

frente ao grupo de trabalho.
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Eu acho que o que ajudou muito foi o fato do laboratério ser um laboratério de
pesquisa e extensdo dentro da faculdade, entdo essa parte de flexibilizacdo dos

horarios, [...] foi boa neste ponto. (Sujeito 2)

Todo mundo ficou feliz, a hora que saiu o resultado eu estava com o celular na méao
e gritei ‘passei, passei’. E todo mundo festejou comigo, porque nao foi uma simples
aprovacao no processo seletivo, teve todo uma histéria de recomeco, que nao foi
facil foi com muita psicoterapia, antidepressivo, muito choro, fisioterapia e foi assim,
numa mesa de almogo, e falavam ‘agora finalmente ela vai ser mestranda, a nossa

mestranda’. (Sujeito 4)

[...] estd meio linear como eu estou sendo tratado, ndo percebi, acho que por conta
de todo o clima de todo mundo estar fazendo pds-graduacdo, quase todo mundo
gue eu conheco esta fazendo pds-graduacao, entdo ndo € mais um diferencial na
instituicdo. A grande maioria ja tem ou esta finalizando, entdo acaba sendo mais um.
Todo mundo até incentiva aqui a fazer na verdade, todo mundo quer que a pessoa
progrida, enfim, a gente vé as pessoas conversando ‘ah! por que tu ndo faz?’. Ah,

uma motivacéo de todo mundo para fazer. (Sujeito 11)

Todos ficaram muito felizes porque acreditam que eu tenho muito a contribuir, e eu
sempre fui muito participativo dentro da escola, eu sempre participei de tudo, entao,
por um lado, ficaram muito felizes e, por outro, por eu ndo estar tanto na escola e
nao poder contribuir tanto quanto eu contribuia, mas no geral todo mundo ficou feliz

assim. (Sujeito 13)

Na fala do Sujeito 11, foi possivel perceber que ha uma cultura organizacional
gue suporta a situagdo apresentada. Como varios colegas de trabalho estdo fazendo
a pos-graduacao e ha esse incentivo organizacional, desencadeia-se um processo
continuo dentro do local de trabalho de desenvolvimento, ficando mais suscetivel
para todos os membros do grupo prorrogarem seus estudos.

Esse comportamento implicito molda a atitude e o comportamento dos
sujeitos, influenciando outros, facilitando um compromisso com toda a estrutura

organizacional. Atinge, assim, algumas das funcdes da cultura organizacional e dos
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seus elementos, pelos procedimentos adotados, ainda que ndo se deem conta
dessa relacéo (DIAS, 2008).

Outro fendbmeno que apareceu nesta pesquisa pertinente a questao
processual refere-se aos procedimentos adotados diante de outros colegas de
trabalho, especificamente professores, que necessitam se afastar também para
estudos, onde os critérios e procedimentos sdo estabelecidos de forma diferente,
apesar de pertencerem a mesma organizagao.

[...] professor j& é visto com outros olhos, e o0 técnico ndo. Como o campus é
pequeno, eles sabem quem é técnico de nivel E (superior), C (auxiliares), D (médio),
porque é pequeno, né, entdo de repente o cara la da biblioteca ta fazendo mestrado.
Até o diretor da escola € diretor, doutor, e tudo é essa dualidade que tem, ndo sei se
pode dizer que é uma rixa, mas tem essa questdo de professor e técnico
administrativo que envolve todos os cargos, entdo esse olhar eu creio que tem. E
bom tu saber que as pessoas confiam mais em ti ou te ddo mais respeito. (Sujeito
10)

Para servidores, é sempre um pouquinho mais complicado; para professores, eu
vejo que isso se torna um pouco mais facil, mas € que professor existe um cargo de
professor substituto e tem um codigo que eles conseguem colocar para substituir ele
naquele momento, e para servidor ndo tem esse cédigo e, por isso, eu acho que o
empecilho muda um pouco. Mesmo sendo a mesma instituicdo, esses dois,
professor e servidor, acaba sendo tratado de forma diferente por causa disso. Essa
flexibilidade que tem o professor de ter uma contratacdo facilita a saida, e servidor,
como nao tem, se for um centro pequeno, prejudica um pouco mais e vai desfalcar
toda uma equipe ou ndo vai ter ninguém para repor esse trabalho e vao dificultar

para vocé fazer. (Sujeito 11)

Por exemplo, na organizacdo X, hoje o que me incomoda muito, eu sou técnica
administrativa. Existem os segmentos na universidade, os alunos, o0s técnicos, 0S
professores. Na organizacdo x, ndo € paritario, a posicdo de cada segmento, por
exemplo, o voto do professor conta muito mais que de um técnico que € 0 mesmo
assunto, todos servidores publicos. Na organizacéo y, ja é nivelado, o voto técnico

vale o mesmo que do professor, que vale o mesmo do aluno. Eu falo em todas as
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esferas, ndo s6 do voto, mas na representatividade, nos conselhos, nas
possibilidades de tu assumir cargo de gestdo, que na organizacao x € restrito, por
exemplo, eu ndo posso ser diretora de um centro porque so6 professor pode. (Sujeito
3)

Sim, tem outras pessoas [...], s6 que ela tem o vinculo como professor, entdo ela
pode se ausentar e fazer 20 horas presencial e 20h a distancia, ela nao interfere,
mas da mesma forma que acordaram comigo, ela tem que atender as demandas do
setor. Mas ela ndo tem essa questao de repor, porque ela tem o vinculo de professor
e professor tem essa possibilidade. E ela ganha bolsa também, ajuda financeira da
instituicdo, por ser professor, no meu caso nao, porque eu nao sou professora, eu
sou bibliotecéaria, que eu acho que isso € algo que deveriam, assim, investigar né,

porgue isso € norma interna, professor tem essa bolsa. (Sujeito 9)

No estudo de Rego (2003, p. 35) com professores, o autor chegou a
evidéncias empiricas de que as pessoas reagem também a relagbes estabelecidas
com outros colaboradores, conforme citado “designadamente sabe-se que os
sobreviventes reagem aos despedimentos dos outros membros organizacionais de
modo consentaneo com o0 processo usado e os beneficios proporcionados”. Os
efeitos que geram dessa percepcao estdo também ligados a apoio organizacional e

contrato psicolégico.

4.4 JUSTICA INTERACIONAL

Entrando nos aspectos mais ligados as condutas sociais, sera explorado a
seguir as percepcdes envolvendo os gestores a quem os bibliotecarios entrevistados
estdo submetidos, fenbmenos préprios encontrados no relacionamento interpessoal,

além de outros aspectos ligados aos grupos.
4.4.1 Justicainteracional (social/interpessoal)
Na maioria das falas dos bibliotecarios entrevistados, constatou-se que 0s

gestores demonstram sensibilidade as necessidades pessoais ao considerar o

mestrado como uma opg¢ao importante na vida profissional.
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O retorno foi positivo, de primeira vista, foi positivo, que nao, estava tudo certo, e
gue iam adequar a carga horaria da minha auxiliar, porque tinham que substituir
guando eu ia faltar, mas que estava tudo tranquilo, que era importante o mestrado
para mim, e foi tranquilo, muito mais tranquilo que eu imaginava que ia ser. (Sujeito
1)

Todos eles ficaram bem felizes pela minha aprovacdo acharam que era importante
eu fazer o mestrado. Achei de um jeito positivo, ninguém nunca falou nada negativo,

assim. (Sujeito 2)

Entretanto, alguns dos bibliotecarios entrevistados relataram que apesar do
incentivo para cursar o0 mestrado, ha a preocupacéao por parte dos gestores quanto o
funcionamento do setor no qual atuam, mediante as exigéncias do local de trabalho.

Eu acho que eu me senti incentivada, “vai, faz, € importante”, eu senti essa alegria,
assim, mas, por outro lado, € obvio, tem a preocupacdo em manter o funcionamento
da coisa, mas eu acho que foi bem equilibrado, assim, e o incentivo que eu recebi
até frequentar as aulas e pagar as horas depois, essas coisas, assim, para mim, eu
tenho com muita gratiddo. Porque foi uma escolha minha também, no primeiro
momento ndo me afastar da funcdo. Entdo a gente conseguiu negociar e achar um

meio termo que ficasse bom para todo mundo. (Sujeito 14)

Ela ficou feliz pelo lado pessoal, mas disse que talvez eu ndo conseguisse o0
afastamento, mas que eu podia tentar e ficou preocupada com o funcionamento do
setor que eu trabalhava quando eu passei, e ela inclusive disse que esteve com a
presidéncia da fundacgao e auxiliou neste processo de aceite e que tinha muita gente
gue tentava e ndo conseguia, e eu consegui o afastamento parcial de dois dias.
(Sujeito 5)

Ele gostou muito, todos os diretores ficaram muito felizes, mas deixaram muito claro,
assim, que eu teria que dar conta do trabalho na instituicdo. E eles iriam, neste
tempo de mestrado, eles iriam ficar me acompanhando se eu estava cumprindo as

exigéncias do setor e dando conta. (Sujeito 9)
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Ainda, no que tange aos grupos, também apareceram caracteristicas de
lideranca, que exprime a preocupacao pessoal com o funcionamento do setor de

atuacao durante o periodo de auséncia no local de trabalho.

Na instituicdo publica, isso € muito tranquilo, parece que ja todo mundo acostumado
gue alguém sai para o mestrado. Entdo, um pouco de angustia pelos servidores que
trabalham comigo, porque eu sou a lider da equipe, entdo todos os problemas que a
gente tinha internamente, qualquer coisa, eu que resolvia, desde relacionamento, de
alguma coisa para comprar, tudo eu é quem resolvo dentro do setor, entdo eu
saindo eles ficaram sem a méae (risos), mas em relacdo a chefia, muito tranquilo, ‘ah,
entdo ta’. Eu até achei, figuei um pouco com receio que eles ndo me liberariam
porque a unica bibliotecéria |a na sede, na biblioteca aonde eu atuo, ‘ah, meu Deus
se ele ndo quiser me liberar’, porque a gente sempre pensa assim, mas como tem o
amparo legal, ele ndo teria motivo para ndo me liberar, apesar de que a lei diz que
isso fica a critério da direcdo, mas o que a direcdo vai dizer para ndo me liberar?
(Sujeito 7)

Essa capacidade de defender os valores e pensar no coletivo demonstra sua
atuacdo como lider e a consequente preocupacdo com os liderados, pois o lider é
aguele que é considerado o principal responsavel pela realizagcdo dos objetivos do
grupo (LACOMBE, 2011). Além disso, com base na fala acima, constatou-se
possibilidades legais de inferéncia caso a dispensa nao fosse aprovada.

Outras percepcdes ligadas a postura do gestor foram mencionadas pelos
bibliotecarios entrevistados, como aceitacdo imediata e flexibilidade para a

compensacao de horas.

[...] talvez por eu trabalhar numa instituicdo de ensino, de valorizar as pessoas que
gueiram continuar os estudos, entdo foi bem tranquilo, ela ficou bem contente, ficou
bem claro que me liberaria, que teria uma aceitagdo, mesmo nao tendo passado o
estagio probatério, entdo teria como conciliar as duas questdes. Foi feito uma

conversa e ela ficou super feliz. (Sujeito 3)

Como estou em estagio probatorio, eu ndo consigo licenca para estudar, entdo eu

tive que meio fazer um acordo com o meu diretor, mas desde o inicio do processo eu
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ja tinha conversado com ele, explicando a situacdo de eu estar pagando as minhas
horas nos outros dias que eu estaria livre e estaria s6 na escola. Entdo foi bem

tranquilo, assim, comigo, e me disponibilizou. (Sujeito 8)

Ressalta-se que um bibliotecério entrevistado percebeu indiferenca, por parte

da gestora, quando comunicou a aprovacao no processo seletivo do mestrado.

Indiferente, nunca colocou nenhum empecilho, mas também ndo h& nenhuma

motivacado. (Sujeito 6)

Essa percepcdo da atitude do superior coloca em pauta a postura dos
gestores. Como n&do houve nenhum incentivo, apesar de também n&o haver
objecdbes, ficou notéria uma relagdo apenas hierarquica de subordinacdo que carece
de relacionamento interpessoal e de habilidade humana para criar uma atmosfera de
seguranca e de compreensdo das motivacdes e necessidades dos membros do
grupo (LACOMBE, 2011).

Além do exposto, constatou-se por meio da fala de um bibliotecério
entrevistado também a importancia de uma comunicacdo clara, transparente e

pontual dos aspectos que deveriam ser tratados entre gestor e bibliotecério.

Quando saiu o resultado, eu fui falar com a coordenadora que participou da minha
selecdo, da minha entrevista, e expliquei que havia passado no mestrado e ia
demandar dois dias na semana que precisaria faltar e outro de troca de horario, e
gue eu precisava dessa flexibilidade né, porque fazia parte da minha carreira

profissional. (Sujeito 1)

Diante deste cenario, pode-se evidenciar que 0s acordos pré-contratacao
foram cumpridos. Para tanto, Hanashiro et. al. (2008) ressalta que a contratacao de
colaboradores deve ser boa para ambas as partes. A percepcado sobre o0s
investimentos frente a organizacdo também se confirma quando as informacdes e
negociacoes estabelecidas ndo sofrem oscilagoes.

Um aspecto percebido na presente pesquisa condiz as aceitacOes das
solicitagdes dos bibliotecarios, sejam elas de afastamento parcial ou total, uma vez

gue, para apenas um bibliotecéario entrevistado nao foi concedido o afastamento,
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entretanto, para este caso, o gestor concedeu liberacao parcial nos dias de aula. Em
relacdo a este caso especifico foi possivel evidenciar as reacfes do sujeito

entrevistado mediante o resultado negativo.

[...] eles indeferiram, falaram que ainda esta em aberto (...) Como eu me senti?
Péssima, injusticada, e ndo sei se valeu a pena doar tanto da minha vida para a
instituicdo, e agora que eu estava precisando nao tive, e, assim, me senti muito

prejudicada. (Sujeito 4)

Com base na fala acima, notou-se que, mesmo com a liberacdo parcial para
as aulas do mestrado, ndo houve uma mudanca de percepcdo do bibliotecario
devido as condicbes em que ocorreram os fatos. Apesar de nao fazer parte direta
desse estudo, frisa-se uma possivel relacdo com a teoria motivacional de Herzberg
(1975). Pode-se dizer que a liberacdo para participar das aulas néo geraria

motivacdo, mas que a recusa ocasionou insatisfacao.

4.4.2 Justica Interacional (Informacional)

Nos aspectos que envolvem o acesso a informag¢des da organizacédo, houve
dois polos de percepc¢des. Alguns dos bibliotecarios entrevistados, principalmente os
gue sao servidores publicos, apoiam-se na legislagcdo e colocam isso como co-
responsabilidade dividida entre a organizagdo e o servidor que vai atrds dos seus

direitos.

[...] assim que eu entrei na prefeitura, eles convidaram para dois dias de evento, um
para explicar a questdo da prefeitura em si e outro para a questdo dos beneficios,
direitos e deveres do servidor publico, enquanto prefeitura, foi deixado bem claro
isso e posteriormente tem as leis ali apoiando e explicando bem certinho o que a
gente pode ou ndo pode, o0 que a gente ganha ou ndo ganha com aquilo ali. (Sujeito
8)

Na universidade, o que mais tem é resolugéo e legislacéo, isso € o que mais tem.
N&o é uma coisa que costuma ser passado, treinamento sobre isso, ndo, jamais. Vai

mais do servidor de quando tu precisar ir atras dessas informacdes, porque néo é
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todo mundo que vai fazer, tem interesse, de ir atras e fazer um mestrado. Existem as

regras, mas a gente tem que ir atras disso. (Sujeito 3)

Noés temos, assim, muita liberdade para perguntar, esclarecer. Eu participo de varias
reunides, o RH estd, assim, sempre muito presente, ndo € algo diferente de vocé,
sao setores iguais e estamos ai para colaborar e ajudar, eu vejo dessa forma, nunca
tive dificuldades, assim, se as coisas ndo séo claras, a gente se sente a vontade

para ir esclarecer, né? (Sujeito 9)

Eu sou muito de olhar a legislacédo e estatuto do servidor, e no estatuto do servidor
fala que eu tenho direito a afastamento parcial ou integral, o histérico que tinha de
outras pessoas da fundacdo que ndo conseguiram o afastamento integral, entdo eu
optei pelo parcial. Aquela histéria, porque o ndo eu ja tenho, entdo se depois eu tiver

gue pagar as horas, paciéncia. (Sujeito 5)

Com base na fala do Sujeito 5, percebeu-se que além da questdo legal, o
conhecimento de outras liberacdes o proporcionou fazer a opcédo pelo tipo de
afastamento que seria mais facil de haver a concesséo, o que difere da fala a sequir,
gue viabiliza que a organizacao é fragil em pontos essenciais para os colaboradores

e que envolvem a sua remuneracgao.

O que a gente precisa saber, a gente tem que correr atrds. Inclusive quando eu
entrei aqui eu tinha pds-graduacdo, em nivel de especializacdo, eu entreguei toda
essa documentacdo no RH e ai ndo recebi o beneficio, se eu ndo me engano, de
11% do percentual da especializagdo. Como eu desconhecia que tinha, durante trés
anos eu nao recebi, depois que entrou uma colega e comentou comigo que estava
recebendo, e ela tinha a mesma especializacdo que eu, ai que eu fui atras e falei
com o RH que eu ja havia entregue essa documentacao no ato da minha nomeacao
e ai, a partir daguele momento, é que eu comecei a receber. Dai eu até tentei pedir
retroativo, mas eu nao consegui. Dai eu teria que entrar com um processo
administrativo, dai eu ndo quis me incomodar e comecei a receber a partir daquele
momento. Entdo ndo ha um esclarecimento quando vocé entra ou mesmo depois

gue vocé ja ta, a comunicacao € falha. (Sujeito 6)
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Ainda, em relacdo a este aspecto, outra bibliotecéria entrevistada que teve
seu pedido negado enalteceu que a falta de transparéncia e clareza nos processos

internos acabaram levando-a a procurar a justica do trabalho.

[...] j& entrei na justica comum, contratei um advogado, estou processando a
secretaria da educacao, por danos morais, pois perdi o movimento do meu braco e
vou tentar conseguir agora a licenca integral, e ndo quero mais as 20 horas, até
porque eu preciso continuar as atividades fisicas permanentes por causa das
sequelas e ndo tenho tempo, o0 curso, trabalhando e fazer as atividades fisicas é
impossivel. Entdo eu pedi para a advogada solicitar a licenca aperfeicoamento
integral. Eu queria de boa, mas eles, eu sinto que eles ndo foram justos comigo, a
situacdo ndo foi clara, tanto que demorou muito para sair este resultado e
simplesmente eles arquivaram sem me dar o resultado, primeiro indeferimento foi

arquivado, ndo foi comunicado. Entdo nao foi de jeito nenhum claro. (Sujeito 4)

Nota-se que, na fala acima, ha uma cisdo da quebra de contrato que até
entdo estava estabelecido. Primeiramente, a nivel legal, referente a remuneracéo e
seus beneficios, e sucessivamente, a nivel psicoldgico. As expectativas que foram
geradas pelo profissional ndo foram atingidas de forma reciproca, fazendo com que
houvesse essa ruptura simbolica.

Frente ao exposto, notou-se mediante as transcricbes das entrevistas, que
houve diferentes percepc¢des quanto a justica organizacional ao ingressar no
mestrado profissional. Na justica distributiva, até entdo a literatura ndo apresentava
algo relacionado a gestdo de beneficios, e foi mencionado como relevante o vale
alimentacdo e vale transporte. Além disso, constatou-se também um novo fator
atrelado a concessdes para afastamento e os julgamentos quanto a legislacdo e
parcialidade deste incentivo legal, o que identificou aspectos mais globais, como a
Lei de Responsabilidade Fiscal atrelada a justica distributiva, bem como os aspectos
relacionados a alterac&o da carga horaria.

Referente a justica procedimental, identificou-se alguns pontos, como 0s
processos internos bem estabelecidos, porém houve também divergéncias quanto a
um 6érgdo municipal. Além disso, constatou-se também a percepcdo do grupo de
trabalho e a questdo da afiliacdo social, em que algumas equipes de trabalho foram

favoraveis ao ingresso no mestrado e outras manifestaram atitudes negativas para
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com o mestrando. Percebeu-se também procedimentos diferentes com uma classe
trabalhadora (professores) que, mesmo pertencendo a uma mesma organizacao,
recebem concessdes diferentes, causando desconforto aos outros colaboradores
(técnicos administrativos- neste caso, bibliotecérios).

Nos aspectos envolvendo a justica interacional, as tratativas interpessoais
foram percebidas de forma positiva ou indiferente. Quanto as informacdes, a maioria
dos bibliotecarios entrevistados, por serem servidores municipais, estaduais ou

federais, apoiam-se na lei, facilitando a gestdo desse ponto especifico.

45 COMPROMETIMENTO AFETIVO

Com a andlise das falas, constatou-se a necessidade da criacdo de
subcategorias para favorecer o entendimento desta macrocategoria, a saber:
identificacdo com o que deseja trabalhar, diminuicdo do comprometimento afetivo
pés inicio do mestrado, aumento do comprometimento afetivo pos inicio do mestrado

e ampliacédo da atuacéao profissional.

4.5.1 Identificagcdo com o que deseja trabalhar

Alguns dos bibliotecarios entrevistados demonstraram uma identificagao
pessoal com a organizagdo em que atuam. O sentimento de sentir-se parte da
organizacdo em virtude de valores, crencas e cultura corrobora para que o

profissional se sinta pertencente de forma afetuosa com a organizacao.

E uma instituicdo que eu me identifico, né, e muito. Eu penso assim, o0 servico
publico € uma forma de retribuir para a sociedade o que me proporcionou. Porque,
guerendo ou ndo, a minha formacao toda foi no ensino publico, desde sempre e até
0 mestrado, inclusive. Entdo eu visualizo um pouco disso, sabe, de dar um retorno
para a sociedade, o que eles me proporcionaram [...] por ser uma instituicdo de
ensino, eu me identifico com o objetivo da instituicdo de, € de dar um retorno para a
sociedade, assim. Se falta uma educacéo, e eu brinco assim, que eu ndo me veria
trabalhando em um tribunal, que ndo me identifico com o proposito daquela

instituicdo, ndo € ruim, claro que nao, de forma nenhuma, mas néo € a minha cara. A
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organizacdo x nao, eu me vejo fazendo o que fago hoje, contribuindo um pouquinho

com a parte da educacdao. (Sujeito 3)

Hoje em dia eu ndo vejo nada que seria melhor do que estar aqui. Principalmente se
for pensar no que tu quer trabalhar. Eu acho que trabalhar com educacéo, de forma
geral, é trabalhar com o que eu estou estudando também. Entdo hoje em dia eu ndo
enxergo outro lugar que eu poderia estar melhor que aqui, levando em conta o total

do que ela oferece. (Sujeito 12)

Do meu trabalho, primeiramente, eu gosto muito do que eu faco, sempre quis
trabalhar em universidade mesmo, né, a questdo do apoio, que todos somos iguais,
eu tenho muito apoio, da coordenacado, da direcdo da graduacado, entdo ta tudo

certo. (Sujeito 9)

Agora eu estou trabalhando muito mais e eu fui descobrindo um trabalho, que em
funcdo do mestrado também, eu comecei a trabalhar muito mais com as coisas mais
técnicas da area e a buscar solugdes para problemas com muito mais afinco,
digamos assim, ou maestria, mais qualidade, e eu mudei completamente o rumo do

gue eu estava fazendo antes. (Sujeito 14)

Além da possibilidade de trabalhar em uma organizacdo com a qual se tem
afinidade, a tratativa a nivel de justica interacional foi também colocada ao
considerar a importancia dos membros do grupo de trabalho. Segundo Almeida e
Tobase (2011), a busca por reconhecimento, aprovacdo e alcance de objetivos
atinge a dois tipos de estima, a autoestima, que esta ligada ao fato de o sujeito
acreditar em si mesmo, e a estima que se refere a valorizagdo e atencdo que o
sujeito recebe por parte de outras pessoas.

Percebeu-se também um acréscimo no tocante ao sentido do trabalho
desenvolvido. Para Morin (2001), o sentido atribuido ao trabalho sofre a influéncia da
organizacdo de trabalho devido a capacidade de alterar o comportamento dos
trabalhadores, devido as atitudes positivas frente as funcdes e atividades que
desempenham na organizagao.

A possibilidade de exercer novas atividades, mantendo um dinamismo na sua

atividade laboral, também proporciona um acréscimo na motivagao profissional.
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[...] o préprio fato de ela ser uma universidade, de tu estar inserido dentro da
pesquisa e extensdo motiva muito. Nao € aquele trabalho que tu vai parar e vai
repetir eternamente, até tu pode, mas toda hora tem possibilidade de tu mudar de
setor, de fazer atividades novas, dentro da prépria BU tu tem varios setores, porque
a biblioteca € muito grande. A possibilidade que a universidade d&, de mudar o teu
trabalho, de ir para outros lugares ou de conhecer a universidade, mesmo de
participar de projetos de extensdo, cursos aqui dentro, sdo infinitas, e isso é o que
motiva a ficar aqui dentro. (Sujeito 12)

Conforme Pereira, Junior e Krom (2008), para que a organizagdo consiga
manter os colaboradores motivados, deve-se proporcionar que eles ampliem a
responsabilidade, os objetivos e os desafios das tarefas. Esses fatores vao ao

encontro da fala a seguir, que mencionou como estimulo a sua permanéncia

organizacional, atribuida a satisfacdo na area profissional de atuacéo.

A ndo ser que fosse um trabalho que me desse as mesmas condi¢des que l& me da
e também se fosse uma area afim, porque, por exemplo, se tivesse que mudar a
minha &area de atuacdo por uma outra unidade de informacado, porque la € uma
unidade mista, ela é especializada e universitaria. Entdo, se eu tivesse que talvez

mudar para uma escolar, eu ndo mudaria, dentro das mesmas condi¢des. (Sujeito 2)

Essa oportunidade emergente de exercer um trabalho diferenciado, por
compor duas éareas - especializada e universitaria-, representa um desafio que
estimula o Sujeito 2. Para Dutra e Carvalho (2006), isso faz com que o profissional
busque adquirir habilidades compativeis com essa nova demanda como forma de
assegurar a permanéncia no mercado atual. Assis (2018), em estudo realizado com
bibliotecérios, alertou que um dos fatores que lhes ocasiona desmotivacéo € a falta
de definicdo da area, o que ndo condiz no relato do Sujeito 2, onde a area esta bem

definida.
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4.5.2 Diminui¢cdo do comprometimento afetivo pés inicio do mestrado

Foi observado que dentre os bibliotecarios entrevistados, dois tiveram um

decréscimo no nivel de comprometimento afetivo com o inicio do mestrado.

Eu digo que a biblioteca é minha, que € um local pequeno, entdo eu digo que eu sou
sécia e proprietaria da biblioteca. Eu sempre amei muito a minha biblioteca. Mas
depois que eu comecei o mestrado e aconteceu isso tudo, ja ndo tenho mais tanto,
nao tenho mais, assim, é claro que eu gosto do meu local de trabalho, eu gosto de
crianca, eu trabalho com as criancas, continuo gostando, mas depois que aconteceu

iSS0 ja ndo gosto tanto. (Sujeito 4)

Eu estou a seis meses do mestrado, mas eu j4 senti diferenca. Nao é a questdo da
escola em si ou da biblioteca escolar em si, mas estar ampliando os meus
conhecimentos faz com que eu queira ampliar também a minha vida profissional.
Entdo eu vejo que, talvez, daqui a um tempo, eu nao esteja mais na prefeitura,
esteja procurando novos desafios. Eu gosto de |4, mas ainda ndo é o que eu amo

fazer, biblioteca escolar ainda nédo é o que eu amo fazer. (Sujeito 8)

Com base nas falas acima, percebeu-se que essa diminuicao foi oriunda de
percepgdes de justica organizacional quando ndo foi concedido ao Sujeito 4 o
afastamento legal a que teria direito, tendo como consequéncia uma baixa no seu
comprometimento. Ja com o Sujeito 8 o alargamento proporcionado pela vida
académica, clareou onde ndo gostaria de estar e fez novas perspectivas para sua
trajetoria profissional.

Milanesi (2002) cita que, para se trabalhar em uma biblioteca escolar, faz-se
necessario o entendimento, em alto grau, da complexidade e necessidades dos seus
usuarios: criancas e adolescentes. Para o autor, ainda ha a percepcdo de que sao
bibliotecas esquecidas, deixadas a mercé ou preteridas a qualquer outro tipo de
instituicdo. Walter (2008) apontou que alguns dados de sua pesquisa evidenciaram
gue bibliotecarios que atuam em bibliotecas escolares e bibliotecas publicas tém
uma vVvisao negativa da biblioteconomia. Reconhecer suas limitacoes e seus

interesses pelas areas pelas quais o profissional deseja tracar € importante para o
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seu desenvolvimento pessoal e de carreira. Essa percepgdo estabelecida

demonstrou um anseio de, em um futuro proximo, desbravar novos campos.

4.5.3 Aumento do Comprometimento afetivo pos inicio do mestrado

Outra parte dos bibliotecarios entrevistados evidenciaram o aumento de

fatores que favorecem o comprometimento afetivo apds o inicio do mestrado.

[...] eu gosto bastante daqui, apesar de todos os problemas que a instituicdo tem. E
eu sempre tive um vinculo bem grande com essa parte, com a histéria da biblioteca,
e foi um dos motivos que também eu fui fazer o mestrado, que eu achei esse
material ali dentro do setor, que é histérico e tal, mas eu era apenas uma
funcionéria. Mas hoje eu ja me vejo € mergulhada na historia da instituicdo que eu
estou estudando, a histdria dela, e sou muito curiosa e gosto dessa histéria das
coisas, e eu me vejo mais abracada com a biblioteca, mas na parte histérica, [...] a
oportunidade de trabalhar com jornais antigos, obras raras e histéria da instituicéo,
eu me vejo mais préxima a ela. E depois do mestrado isso ficou mais fortalecido.
Hoje eu percebo coisas muito mais importantes, e até fazendo matérias foras do
PPGinfo, fazendo matéria na histéria, a importancia de néo jogar tudo fora de que
gualquer caderninho pode virar um objeto de pesquisa e hoje eu ja tenho outra

consciéncia. (Sujeito 5)

[...] o desenvolvimento desse trabalho que eu estou fazendo, nesse momento, tem
me incentivado, assim, a continuar e a querer fazer parte. Por causa disso que eu
estou desenvolvendo nesse momento. Do que eu estou realmente gostando de

trabalhar com o que eu estou desenvolvendo, muito mais do que antes. (Sujeito 14)

O meu vinculo pessoal ndo mudou, eu gosto de trabalhar aqui e eu gosto do que eu
faco. O fato de eu sair para 0 mestrado e comecar a estudar comecou a abrir um
leque de percepcdes diferentes do que eu estou fazendo e acabo ministrando cursos
de normalizacéo e de outras areas que me trouxe uma bagagem para poder ensinar,
entdo eu vejo que eu amadureci como profissional. por ter saido para fazer o proprio
mestrado [...], esta ampliando o meu conhecimento para eu fazer a minha atuacéo
melhor. (Sujeito 11)
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Analisando as falas acima, percebeu-se que houve maior interesse e
desbravamento das atividades profissionais, resultando num aumento da realizacéo
profissional e consequente comprometimento afetivo. Segundo Mendes (1999),
guando se fala em realizagcdo, emerge um sentimento de gratificagdo, orgulho e
identificacdo com o trabalho que atende as necessidades profissionais. Para Ferreira
(2015), que realizou uma pesquisa com egressos no mestrado profissional em
enfermagem, tal fato se sustenta a realizacdo de um sonho, de um reconhecimento
profissional, visto que o titulo é reconhecido pela prépria sociedade.

Dessa forma, para Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), h&
correlacdo positiva entre o comprometimento afetivo e o suporte organizacional.
Essas percepcOes estariam relacionadas a crencas do trabalhador sobre o
funcionamento da organizacao, ndo se enquadrando o comportamento especifico de

gestores ou pessoas com nivel hierarquico superior.

4.5.4 Ampliacdo da atuacéo profissional

Alguns dos bibliotecarios entrevistados relataram, conforme as transcri¢des,
novas percepcgoes e possibilidades de aumentar a sua gama de atividades dentro da

organizacdo em que atuam, 0 que proporcionou um interesse de permanéncia.

[...] quando houve essa comunicacéo que eu tinha passado, o diretor logo disse, vai
poder ministrar aulas também’, [...], mesmo porque eu percebi que eu vou ter outras

oportunidades depois do mestrado. (Sujeito 9)

Eu acredito que, apés o mestrado e principalmente apds o doutorado, varias
oportunidades se abrem para ti também de coisas que tu acaba podendo fazer, ja
mais de gestdo ou de pesquisa, que tu pode liderando projeto que as vezes envolve

tu ter uma titulacéo, dependendo do projeto. (Sujeito 12)

Souza (2018, p. 83), ao falar do mercado de trabalho do bibliotecério do
século XXI, ressalta que os profissionais estdo buscando experiéncias diversificadas
almejando tornarem-se competitivos, visto o dinamismo e as novas oportunidades
emergentes. O autor enaltece ainda que “[...] ndo significa abrir m&o de sua area de

formacédo, mas ser capaz de identificar as oportunidades mais promissoras”.
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Frente ao exposto, percebeu-se que estar aberto as novas oportunidades
ligadas a profissdo, bem como somar novas atribuicbes foi o que conduziu os
bibliotecéarios entrevistados a estimulos positivos para que houvesse um vinculo de

comprometimento mais estreitado.

4.6 CONSENTIMENTO ORGANIZACIONAL

Relacionada a um fator que faz com que os bibliotecarios entrevistados, que
sdo servidores publicos, tenham de permanecer na organizagdo esta a
obrigatoriedade de manter-se na organizacéo, pelo mesmo periodo concedido para

se afastar.

No estatuto diz que o tempo que eu usei de afastamento eu sou obrigada a
permanecer depois do término no mestrado. Se eu pegasse o afastamento integral,
eu teria que ficar dois anos a mais, porque eles me pagaram para eu nao trabalhar e
estudar. Entdo eu tenho que buscar o meu conhecimento aqui dentro. Entdo, estes
dois dias eu ndo sei se chega a dar um ano, entdo vou ficar aqui durante este

tempo, sendo eu vou ter que pagar do meu bolso para sair. (Sujeito 5)

Na nossa clausula de licenca aperfeicoamento tem que depois ficar o periodo igual
ao periodo que tu ficou afastado. Entdo, tem que ficar dois anos na prefeitura, senao
tem que pagar o referente a 2 anos ou o periodo que eu ndo ficar de licenca
aperfeicoamento, entdo, se eu termino o mestrado e dois meses depois eu saio, eu
vou ter que pagar 1 ano e 10 meses de 20 horas para a prefeitura. E uma
contrapartida, eles te liberam, mas eles tém que aproveitar esse periodo depois, tu

pode palestrar para eles, tu pode apresentar trabalho. (Sujeito 13)

Essa ordem normativa desempenha sobre os entrevistados acima uma acao
coercitiva. Segundo Ribeiro (2008), a forma coercitiva se manifesta nas ordens,
expressas ou nao, por diretrizes, politicas que comunicam o que é adequado ou nao
adequado ser feito e 0 que se espera para o futuro. Nesse caso, enquadra-se uma
obrigagao normativa.

Entrando para fatores que fazem com que os bibliotecarios entrevistados

consintam com as normas e diretrizes da organizacdo, expde-se as falas a seguir.
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Agente € s60 comunicado das coisas, e isso € uma falha bem grande aonde eu
trabalho. (Sujeito 1)

[...] a gente ndo recebe comunicacdo interna. Agente sabe pelo radio corredor,
guando fica sabendo. Agente ndo tem este tipo de comunicacdo, de trabalho em
equipe, alguns momentos é feito reunido, mas na reunido ja vai falando ‘vai
acontecer isso, iss0, iss0’, ndo tem comunicacao, ndo é perguntado opinido. Entao,

€ bem antidemocratico. (Sujeito 5)

Com base nas falas expostas, percebeu-se uma obediéncia as cegas devido
ao canal que é estabelecido pela organizacdo, em que pouco ha a possibilidade de

ocorrer uma comunicagao clara e transparentes com os membros organizacionais.

4.7 ENTRINCHEIRAMENTO

Fazendo reflexdes referentes a fatores que também mantém os bibliotecarios

entrevistados no ambiente de trabalho, chegamos a algumas sutilezas psicoldgicas.

4.7.1 Arranjos burocraticos impessoais

Os aspectos que compde o0s arranjos burocraticos dizem respeito a questdes
de estabilidade e beneficios que os colaboradores perderiam caso saissem da
organizacdo. Conforme um bibliotecério entrevistado, ainda ha uma procura pela
estabilidade até a conclusdo do mestrado, fazendo com que haja a necessidade de

se manter na organizagao.

Depois que acabar o mestrado, eu vou procurar outros caminhos, outras
oportunidades. Claro, eu sou bibliotecaria, mas vocé precisa ter um impulso a mais
para continuar ali, e ali eu acredito que o meu ciclo, ele ja ndo tem mais para aonde
expandir, eu ndo consigo mais, ndo me deixam eu expandir mais para aonde eu
quero. (Sujeito 1)

Pois bem, h& de se considerar o contexto socio-historico para o entendimento

da questdo da estabilidade, principalmente a legal. Em um cenario dinamico e cheio
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de mudancas, pertencer a uma organizagdo que caracterize um vinculo trabalhista
estavel € um bem de valor incalculavel. Devido a condicdo em que o Brasil se
encontra atualmente, ingressar ou permanecer no servigo publico torna-se mais
contundente (SOUZA, 2002).

Sendo assim, constatou-se uma perspectiva de futura mudanca dos
bibliotecérios entrevistados, visto que o salario ndo atinge as suas necessidades.
Rego (2000, p. 35) esclarece que a remuneracdo esta atrelada a “[...] expectativas
dos sujeitos, necessidades, normas sociais atreladas ao prestigio do cargo, valores
imaginados dos salarios pagos em outras instituicdes e historia remuneratéria na
organizagao”. Esses aspectos tornam-se essenciais para se compreender como 0s
profissionais formam os seus julgamentos de justica acerca do que recebem da

organizagao.

[...] a minha intencdo é fazer outros concursos e tentar outros lugares que tenham
uma remuneracdo melhor. Mas, se eu ndo conseguir assim, eu nao vou ficar triste
em ficar trabalhando na biblioteca, eu sé sairia daqui realmente para poder ganhar
mais dinheiro, porque 0 nosso salério é baixo. (Sujeito 5)

Porque aqui nosso plano de cargos e salario € muito baixo, agrega pouco o
mestrado. Eu, por exemplo, faco mestrado pensando em algo melhor a partir daqui.
Se a minha intencdo fosse ficar na instituicdo, ndo valeria a pena todo o esforco,
todo o trabalho que eu estou fazendo com o mestrado para continuar aqui. Entdo eu

ja penso em sair, sim. (Sujeito 6)

Mas, pela questdo da estabilidade, que foi 0 que sempre eu procurei conseguir, a
gente vai levando também. O salério também nao é tdo ruim assim, ndo € o melhor
salario, mas a gente vai levando, pelo menos por enquanto, vou me adaptando,

assim, as coisas que acontece. (Sujeito 8)

Como € uma instituicdo publica, uma proposta para ir para a iniciativa privada eu nao
iria, por estabilidade que o servigo publico me oferece. Mas se depender de mim, de
eu ir buscar um novo concurso, uma nova colocacao que melhore a minha questao

salarial, carga horéria, ai sim eu me proponho. (Sujeito 6)
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Se fosse para uma empresa privada, eu néo sairia, mesmo que fosse uma proposta
de melhor salario, melhores beneficios, ou talvez algo que eu ja trabalhei e

gostasse, mas privada néo ia querer, pela falta da estabilidade. (Sujeito 8)

Apesar do estado estar com varios problemas financeiros, ameacando a cortar o
salario dos funcionarios, eu nao trocaria a minha estabilidade por uma empresa
particular. Talvez se eu recebesse uma proposta de trabalhar no museu histérico, eu

iria, mas por este gosto de trabalhar com coisas antigas, de historia. (Sujeito 5)

Apesar de haver a constatacdo de que o salario ndo atinge o desejado pelos
bibliotecarios que desempenham sua atividade na esfera publica, a questdo da
estabilidade proporciona a eles uma seguranca. Quando foi notado um interesse
pela saida, esta estaria atrelada & migracdo para outra organizacdo que também
fosse publica e que tivesse melhores vencimentos.

Nota-se que o bloqueio pela troca por uma empresa privada envolve questdes
culturais. Para Mello (2014), os trabalhadores brasileiros tém a percepcéo de que as
organizagbes que atuam no Brasil e o respectivo mercado de trabalho sdo mais
instaveis e suscetiveis a manterem 0s empregados por pouco tempo.

A questdo de aumento salarial também foi um item apontado pelos
bibliotecarios que trabalham na esfera privada. Mas, aliados a isso, foram

mencionados alguns beneficios, como a carga horaria.

[...] o salario teria que ser muito melhor [...] porque eu trabalho s6 seis horas, e

trabalhar seis horas hoje é bom, porque o normal é trabalhar oito. (Sujeito 1)

Mello (2014), ao estudar a flexibilidade no trabalho relacionado a horéarios de
trabalhos flexiveis, reportou que esse fator esta relacionado de forma positiva em
alguns critérios, como desempenho, absenteismo e satisfacdo no trabalho. Porém,
guanto a questéo do turnover, ndo houve grandes alteracdes refletindo nas questbes
ligadas a vinculos.

Um bibliotecario entrevistado também apontou vantagens ligadas ao trabalho

na esfera publica e sua condic&o pessoal.
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Eu gosto muito de trabalhar na biblioteca com criangas, e eu trabalho préximo de
casa, eu nao pego transito, eu vou a pé, eu estou a 5 minutos, eu vou em casa
almocar, entdo ta muito tranquilo, ndo ta cédmodo, € tranquilo. Entdo € um bom
emprego, com bons beneficios, apesar de a gente, eu td6 1 ano e 7 meses ja com
pedido de especializacdo que eu ndo recebi, mas mesmo assim continua sendo uma
vantagem por estar perto de casa, por ser tranquilo, fazer o que eu gosto. (Sujeito
13)

Segundo Mello (2014), a localizagéo, como a proximidade da residéncia com
o local de trabalho, pode colaborar para a pertenca do colaborador na organizacao.
Ressalta que, com a questdo das grandes cidades e sua mobilidade, acaba que este
item é um influenciador para que ocorra a permanéncia no local de trabalho.

Para outro bibliotecario entrevistado, a questdo da ndo saida da organizacao

envolve interesses pessoais.

Eu estou pensando em fazer a minha dissertacédo la e por isso ndo saio. Entédo, eu
ainda estou 4 por causa dessa pontinha de possibilidade que seria 6timo e muito
tranquilo para mim. [...] documentar tudo, objetivos, desenvolvimento, conclusao,

tirar foto, seria uma 6tima. (Sujeito 4)

Segundo Kolczycki (2002), os interesses pessoais tém relacdo com as
expectativas quanto ao retorno que pode haver com a organizacdo. Neste caso, se
optasse por deixar a organizacdo, o Sujeito 4 percebeu que poderia perder a
possibilidade de realizar sua pesquisa de mestrado em um ambiente com o qual ja

esta familiarizado.
4.7.2 Limitagcdo de alternativas

Ainda, em relagdo ao Sujeito 4, este também apontou limitacbes de
alternativas ligadas a saude pessoal que dificultam sua saida da organizacao, além

da crenca pessoal de que ndo ha outra opcao de trabalho fora da organizacéo.

Eu ja ndo tenho mais tanta saude, nem fisica e nem emocional. Entdo dizer que eu

iria me aventurar, sair da cidade; se fosse alguns anos antes, e antes do acidente,
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guem sabe, mas hoje em dia eu ndo tenho mais a saude que tinha antes, entédo, por

guestao de saude, ndo sei se teria como. (Sujeito 4)

Em pesquisa desenvolvida por Sousa e Mendonga (2009) com servidores
publicos, evidenciou-se que, quando os trabalhadores percebem como injustos 0s
procedimentos e a participacdo na tomada de decisdo, pode ocorrer sofrimento. I1Sso
se supOe em virtude do carater afetivo que o sujeito desenvolve com o seu trabalho
e quando ha uma cisdo que ocasiona consequéncias relacionadas a saude fisica e
emocional.

Sawaia (2006) relata que o sofrimento ou mal-estar psicossocial esta atrelado
a mediacdes estabelecidas de forma historica e subjetiva, e, para que seja
enfrentado, faz-se necesséria a formacéo de ideias e sentimentos democraticos em
todas as instancias (coletivas e particulares, sociais e subjetivas).

Por sua vez, Mello (2014) coloca que a percepcao de indisponibilidade no
mercado de trabalho ocasiona a percepcdo da falta de alternativas e, por isso,
ocorre a necessidade de se manter na organizacdo devido a nédo visualizacdo de
outras opcdes. Aliada a isso esta a percepcao de que outra organizacdo nao faria a
contratacao do sujeito devido a fatores limitantes, como a idade.

Com base no exposto, percebeu-se que a questdo da limitacdo das
alternativas foi pouco evidenciada pelos bibliotecarios entrevistados, o que pode
estar relacionado a questdo da escolaridade. Segundo pesquisa realizada por
Segala (2013), os sujeitos com graduacdo ou poés-graduacdo estdo menos
entrincheirados comparados a outros niveis de escolaridade. Costa (2007)
complementa que para trabalhadores com menor nivel de escolaridade, € menos
provavel existir alternativas de trabalho. Nesse sentido, 0 aumento de escolaridade
evidencia possibilidades de trabalho, suprimindo aspectos relacionados a
entrincheiramento.

Neste raciocinio, ressalta-se que Rodrigues e Bastos (2012), fazem mencéao a
sugestdes de estudos qualitativos no campo do entrincheiramento, especificamente
na limitacdo de alternativa com o objetivo de analisar se os atores sociais incluiam
em seus relatos a nogéo de alternativas limitadas.

Conforme aponta a teoria, cada sujeito possui um misto dos trés tipos de
vinculos. Neste topico, procurou-se fragmentar cada um para melhor apresentacao

das consideracOes. Percebeu-se que os bibliotecarios entrevistados fizeram
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reflexdes acerca da organizacdo que atuam, relacionadas a pratica profissional e as
condicOes pessoais que estiveram em transformagdo com o ingresso no mestrado e

como isso esteve relacionado a sua pertenga a organizagéo.

4.8 RELAGCOES ESTABELECIDAS ENTRE A PERCEPCAO DE JUSTICA
ORGANIZACIONAL E VINCULOS DO INDIVIDUO

Partindo para o reconhecimento das relacbes de percepcdes de justica
organizacional com vinculos que foram estabelecidas com o ingresso no mestrado
profissional (terceiro objetivo especifico), chegou-se a algumas consideracodes.

Apesar de ndo estar mencionado nos objetivos da pesquisa, ficaram
evidenciadas algumas peculiaridades entre os servidores publicos pertencentes a
diferentes organizagdes publicas - federal, estadual e municipal. Para melhor
compreensao desta sutileza, decidiu-se por, neste momento, fazer algumas
correspondéncias para melhor entendimento da forma com que 0s construtos se
apresentaram, levando em conta esse dado.

Na questdo distributiva, os sujeitos que possuem vinculo de trabalho na
esfera federal tiveram percepcdes ligadas a valorizagcdo da concessdo de
afastamento integral ou de acordo com regimento interno de uma das instituicdes, o
gue foi compreendido pelos trabalhadores como justo e necessario. Estes, por
analise, estabeleceram boas relagcdes com o comprometimento afetivo.

A garantia legal dos sujeitos servidores publicos com remuneragcfes maiores.
Observou-se que a questdo da garantia na distribuicdo dos recursos esta
relacionada ao entrincheiramento, especificamente aos arranjos burocraticos
impessoais (estabilidade e beneficios).

Os bibliotecéarios pertencentes a esfera estadual, mesmo havendo legislacéo
que os amparava, foram alertados a ndo solicitar o afastamento integral, com a
probabilidade de n&o o receberem e, por isso, pediram o afastamento parcial - o qual
foi concedido (liberados do trabalho nos dias de aula ou atividade pertencente ao
mestrado). Frente a isso, perceberam que o Estado os ajudou, mas que poderia ter
concedido o afastamento integral, conforme brecha que ha na legislacdo. Servidores
municipais também tiveram situacfes conflituosas com o afastamento por se tratar
de um mestrado profissional, percebendo que, assim, h4 uma sobrecarga no

trabalho por ter de conciliar ambas as atividades. Alguns sujeitos manifestaram a
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obrigatoriedade de permanecer na organizacdo pelo mesmo periodo de
afastamento, seguindo as normas estabelecidas em alguns editais ou regulamentos
internos/legais. Foram percebidas relacbes da justica processual com o
consentimento, pois, mesmo diante desses impasses das normas internas, 0S
sujeitos se mantém na organizagao.

Ficou também evidenciado um sujeito de esfera privada que apresentou
percepcdes de justica processual ligadas a entrincheiramento. O interesse em sair
da organizacdo estd ligado a auséncia de oportunidades de crescimento. No
entanto, ele permanecera na organizacdo até o fim do mestrado devido aos
procedimentos positivos (sem compensacao de horas) e jornada de trabalho.

Ja a nivel interacional, os servidores federais manifestaram que nao tiveram
problemas nem com seus gestores, nem com a equipe de trabalho, fazendo com
que se sentissem confortaveis diante do periodo que ndo estavam na unidade de
informacdo. Quando era verificado que os sujeitos percebiam de forma positiva o
incentivo e o relacionamento interpessoal com a chefia/gestor, fazia-se notdrio,
durante as falas, o aparecimento de aspectos relacionados ao comprometimento
afetivo.

Houve uma percepcdo clara da mudanga do vinculo dominante
‘comprometimento’ para o ‘entrincheiramento’, relacionado a percep¢ao da justica
processual. Neste ponto, quando houve uma ruptura frente as normas internas, o
sujeito migrou de um tipo de vinculo que estava estabelecido para outro. Isso
ocorreu com a percepcao de que os procedimentos para a ndo concessao do
afastamento foram feitos de forma incoerente, ocasionando uma alteracdo do
vinculo que o individuo tinha estabelecido.

Trés sujeitos pesquisados pertenciam a diferentes organizagdes privadas.
Com estes, ndo se conseguiu de forma tdo concreta perceber relacdées entre a
percepc¢do de justica organizacional e vinculos com o inicio do mestrado. Isso pode
ter ocorrido por percepcdes individuais que ndo ganham notoriedade, por falta de

analise de outros sujeitos pertencentes a essas organizagoes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A psicologia social sempre teve o compromisso de atuar frente a espectros de
condutas sociais. O estudo sobre a percepcéo de justica e vinculos organizacionais
sdo fendmenos sociais, complexos e cercados de fatores individuais e grupais que
marcam a vida das pessoas gue vivem em sociedade.

Ao término desta pesquisa, pdde-se constatar que ha diferentes percepcdes de
justica organizacional, tanto no ambito da justica distributiva, como processual e
interacional, e nos vinculos, comprometimento afetivo, consentimento e
entrincheiramento, de acordo com a esfera publica ou privada a qual o bibliotecario
esta lotado. Ja a relacéo estabelecida entre os sujeitos, com o ingresso no mestrado,

deu-se da seguinte forma:

Justi¢a Distributiva ------ Comprometimento afetivo
Justica Distributiva ------ Entrincheiramento

Justica Processual ------ Consentimento

Justica Processual ------ Entrincheiramento
Justi¢a Interacional ------ Comprometimento afetivo

Junto ao roteiro de entrevista, também haviam alguns dados que ajudaram na
caracterizacao do perfil dos entrevistados. Estes faziam referéncia a idade, tempo de
empresa, responsabilidade financeira e esfera a que pertence a organizacao. Esses
dados foram coletados, mas nao se observou relacdes significativas que pudesse
estabelecer alguma hipotese envolvendo a percepc¢éo de justica ou vinculos- salvo a
guestao referente a esfera a que o sujeito pertencia.

Uma constatacdo durante todo o processo de pesquisa foi a lacuna de outras
pesquisas com a metodologia aplicada neste estudo, especificamente andlise de
contetdo frente aos fenbmenos estudados. Os estudos quantitativos devem ser
alimentados por fendbmenos ou fatores que aparecem em pesquisas qualitativas e
exploratorias. Somente assim € possivel manter instrumentos de coleta de dados,
como questionarios, mais fiéis as novas realidades do mundo contemporaneo.

Pode-se destacar também a presenca de alguns padrdes tradicionais de
gestdo nas organizacées. Uma preocupagdo, por parte dos gestores com o
funcionamento do setor em detrimento da valorizagdo pela iniciativa do profissional

em buscar a formacdo continuada. Fazem-se necessarios novos padrdes de
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valorizag&o profissional, buscando compreender que estes sujeitos permaneceram
com sua preocupacao de entrega frente as suas atividades laborais (os que nao
tiveram a concessdao do afastamento integral) e desenvolveram, possivelmente,
novas competéncias para gestdo do tempo, visto a atividade conciliatéria das duas
atividades (mestrado e atividade profissional).

Percebeu-se também, durante a pesquisa, uma capacidade de resiliéncia?
dos sujeitos avaliados, pois muitos, mesmo com dificuldades, conseguem manter
ambas as atividades (trabalho e mestrado), encarando todas as condi¢cbes dos
desafios para a obtencao desse crescimento pessoal e profissional.

Apontando as limitacbes da pesquisa, pode-se citar que foram somente
pesquisados bibliotecarios, mas haviam outras categorias profissionais que
pertenciam as turmas estudadas, tais como: arquivistas, contadores,
administradores e assistentes sociais. Essa foi uma escolha metodoldgica que
buscou delimitar o contexto geral do estudo.

Esta pesquisa olhou os fendmenos apenas sob a otica dos bibliotecarios.
Para estudos futuros poder-se-ia abrir caminhos para como o0s gestores e/ou
organizacdes percebem os fenbmenos, migrando para uma perspectiva mais ampla
nas organizagfes, envolvendo diversas funcdes e cargos. Além disso, pode-se
buscar mais pesquisas com outros mestrados profissionais de outras instituicdes de

ensino.

2“0 conceito de resiliéncia faz referéncia a capacidade do ser humano responder de forma positiva
as situagdes adversas que enfrenta, mesmo quando estas comportam risco potencial para sua saude
e/ou seu desenvolvimento” (SILVA; ELSEN; LACHARITE, 2003, p. 147).
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ANEXO A — Roteiro de entrevista com bibliotecério

Dados de Caracterizagao:

Faixa Etaria | () até 25 anos (25a30anos |()30a35anos | () acima de 35
anos
Tempo de () até 2 anos () 2a5 anos () 5a 10 anos () acima de 10
Servico anos
Inst./Org. que | () publico () privada () mista () outra
trabalha

Em que grau vocé é responsavel pela manutencéao financeira de sua familia?

()Unico responsavel

() Principal responséavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
()Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
()Contribui apenas com uma pequena parte

()N&o tem nenhuma responsabilidade financeira

PERGUNTAS:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

O que lhe motivou a fazer o mestrado profissional?

Como vocé comunicou a instituicho em que trabalha da sua aprovagao no
processo seletivo no mestrado?

Como vocé percebeu o retorno sobre esta situacdo? Quem lhe forneceu?

Vocé sofreu alguma alteracdo na sua remuneracao (salario, beneficio, incentivo)
ou avaliacdo de desempenho decorrente de ausentar-se alguns dias para estar
no mestrado? Se sim, como era antes?

Vocé percebe alguma diferenciacdo na tratativa do seu gestor imediato agora
gue vocé esta no mestrado? Pode citar algum exemplo?

Vocé sabe de alguma outra pessoa que trabalha na mesma organizacdo que
vocé e que fez o mestrado conciliando com o trabalho? Se sim, vocé acredita
que houve diferencas nas condi¢fes dadas a pessoa e a vocé? Se sim, o0 que
vocé percebeu de diferenca?

Vocé percebe que a organizacdo em que estas repassa a vocé de forma clara as
informacdes referentes aos procedimentos estabelecidos para a tomada de
deciséo que envolva as pessoas que trabalham naquele espaco?

Caso vocé recebesse hoje alguma proposta externa para sair da organizacao

gue estais voceé sairia? Por qué?
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9) Apés o término do mestrado, vocé pretende continuar na mesma
instituicdo/organizacédo? Quais motivos o (a) leva a permanecer ou hao?

10) Vocé percebe que a organizacdo lhe vé de forma diferente ap0s o ingresso no
mestrado? Se sim, quais Sao essas percepcdes e essas corroboram para a sua
permanéncia ou saida desta organizagdo? Se n&o, isso corrobora para a sua
permanéncia ou saida desta organizacado?

11) Gostaria de fazer mais alguma colocacéo?



APENDICE A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
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UNIVERSIDADE
DO ESTADO DE eps Envolvendo Seres Humanos
SANTA CATARINA

UDESC @ Comité de Etica em Pesquisa

GABINETE DO REITOR
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O(a) senhor(a) esta sendo convidado a participar de uma pesquisa de mestrado, tendo como objetivo Analisar
as relagdes entre a percepgao de justica organizacional e os vinculos estabelecidos por bibliotecarios em processo
de capacitagdo, verificar a percepgdo de justica organizacional dos bibliotecarios, no processo de inser¢do no
mestrado profissional; Identificar se a insergao dos bibliotecarios, no mestrado profissional, provocou modificagdes
nos vinculos organizacionais por ele estabelecido; Investigar as relagbes de percepgdes de justica organizacional
com vinculos que foram estabelecidas com o0 ingresso no mestrado profissional. Seréo previamente marcados a data
e horério para a realizagdo das perguntas, utilizando entrevista e equipamento de gravagéo de voz. Estas medidas
serdo realizadas no local de preferéncia do entrevistado. Nao sendo obrigatério responder a todas as perguntas.

O(a) Senhor(a) ndo terd despesas e nem serdo remunerados pela participagdo na pesquisa. Todas as
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de um universo particular possamos construir aportes teéricos que poderéo nos ajudar na compreensao de aspectos
que envolvem o estudo da percepgéo de justica, vinculos e insergao no mestrado profissional.

As pessoas que estardo acompanhando os procedimentos serdo os pesquisadores, o estudante de mestrado
Gerusa Pauli Safra e a professora responsavel Ana Paula Grillo Rodrigues.

O(a) senhor(a) podera se retirar do estudo a qualquer momento, sem qualquer tipo de constrangimento.

Solicitamos a sua autorizagdo para o uso de seus dados para a produgéo de artigos técnicos e cientificos. A
sua privacidade sera mantida através da néo-identificagéo do seu nome.
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ENDERECO: Rua Emidio Francisco da Silva, 52 — bloco 9 apto 403 - Ipiranga/Sao José — CEP 88111-560
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Declaro que fui informado sobre todos os procedimentos da pesquisa e, que recebi de forma clara e objetiva todas as
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do estudo a qualquer momento.

Nome por extenso

Assinatura Local: Data: l




