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RESUMO

A multiplicidade de vinculos do trabalhador terceirizado abre a perspectiva de analise de uma
cadeia de relacionamento complexa, na qual o vinculo formal ¢ estabelecido com a
organizagdo contratante, distante da vivéncia cotidiana desse individuo, enquanto sua
referéncia do dia a dia organizacional esta na empresa para a qual o servico ¢ prestado, onde
suas atividades sdo, de fato, desenvolvidas. E a partir do entendimento do comportamento do
trabalhador terceirizado que novas praticas de gestdo que envolvem essa categoria podem ser
adotadas, coadunando interesses de individuo e organizagdes que, sob um paradigma
humanistico, estardo desempenhando sua fungdo social satisfatoriamente e, numa perspectiva
funcional, terdo impactos significativos na redu¢do dos indices de rotatividade, afastamentos
e, consequentemente, maiores ganhos. Desse modo, essa pesquisa buscou entender como
ocorrem o0s processos de formacdo dos vinculos organizacionais: comprometimento,
entrincheiramento ¢ consentimento a partir da percep¢do de suporte organizacional dos
trabalhadores terceirizados da UFPE. Sob uma perspectiva qualitativa, desenvolveu-se uma
analise de conteudo com base em entrevistas realizadas com os trabalhadores terceirizados,
cujos resultados apontam para o entendimento de que apenas a satisfagdo, ainda que baixa, de
fatores higi€nicos, ndo ¢ suficiente para o fortalecimento dos vinculos entre organizacdo e
individuo, tampouco para a garantia de percepcdo de suporte por parte das organizagdes, em
especial quando tratamos de individuos terceirizados que, a priori, ja apresentam prejuizos na
identificagdo com a organizagdo, o que tem reflexos diretos em seu trabalho e na sua vivéncia

dentro do ambiente organizacional.

Palavras-chave: terceirizagdo; trabalhador terceirizado; suporte organizacional; vinculos

organizacionais; comprometimento; entrincheiramento; consentimento.



ABSTRACT

The multiplicity of bonds of the outsourced worker opens the perspective of analysis of a
complex relationship chain, in which the formal bond is established with the contracting
organization, distant from the daily life of this individual, while his reference of the
organizational day to day is in the company to which the service is provided, where its
activities are actually carried out. It is from the understanding of the behavior of the
outsourced worker that new management practices that involve this category can be adopted,
matching the interests of individuals and organizations that, under a humanistic paradigm,
will be performing their social function satisfactorily and, from a functional perspective, will
have impacts significant reductions in turnover rates, absences and, consequently, greater
gains. Thus, this research sought to understand how the processes of formation of
organizational bonds occur: commitment, entrenchment and consent from the perception of
organizational support of outsourced workers at UFPE. From a qualitative perspective, a
content analysis was developed based on interviews carried out with outsourced workers,
whose results point to the understanding that only satisfaction, even if low, of hygienic factors
is not enough to strengthen bonds between the organization and the individual, nor to
guarantee the perception of support by the organizations, especially when dealing with
outsourced individuals who, a priori, already have losses in their identification with the
organization, which has a direct impact on their work and their experience within the

organizational environment.

Keywords: outsourcing; outsourced worker organizational support; organizational links;

commitment; entrenchment; consent.
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1 INTRODUCAO

O fenomeno da terceirizacdo no Brasil remonta a década de 1960, quando se registra o
inicio da utilizagdo dessa pratica mercadolédgica por parte de organizacdes do setor publico,
posteriormente expandindo-se para o setor privado, conforme aponta Campos (2018).
Entendido como o processo de contratacdo de individuos por empresa alheia que tem por
objetivo a redugdo de custos com mao de obra e a externalizagdo dos conflitos trabalhistas, o
processo de terceirizagdo, para aqueles contrarios a pratica, abarca “a relacdo na qual o
trabalho ¢ realizado para uma empresa, mas contratado de maneira imediata por outra (...),
inseparavel da ampliacdo da exploragdo do trabalho, da precarizacdo das condi¢des de vida
das classes trabalhadoras” (MARCELINO; CAVALCANTE, 2012, p. 338).

Para Druck (2017) o processo de terceirizacdo nao apenas € a principal forma da
flexibilizagdo do trabalho como também € peca chave para a os processos de precarizagdo nas
esferas politica, social e econdmica. A autora defende ainda que a terceirizagdo implica na
perda de vinculos do trabalhador, afetando a solidariedade de classe, num processo que resulta
da descartabilidade e da desvalorizagdo daquele. Nessa perspectiva, Mossi (2019)
complementa que a terceirizag@o transforma a for¢a de trabalho em mercadoria, num processo
de precarizacdo que se reflete em contratos sem protecdo social, com jornadas intensificadas e
baixa remuneragdo. E a partir da terceirizagdo que emergem dois conjuntos de trabalhadores:
os core workers, aqueles contratados pela empresa fim, com melhores condi¢des de trabalho e
salario; e o conjunto de trabalhadores autonomos, prestadores de servigos, terceirizados em
geral que, nas mesmas atividades dos core workers, auferem menores salarios e piores
condigoes de trabalho (FERNANDES; CARVALHO NETO, 2005).

Aqueles mais propensos a pratica de terceirizar as atividades de uma organizago
defendem que a “terceirizacdo ¢ uma das portas para combater a crise econdmica, 0
desemprego ¢ a informalidade, uma vez que permite especializar o trabalhador, colaborando
para sua recolocagdo no mercado” (DIAS; SILVA, 2017, p. 148). Para além da perspectiva do
trabalhador, quando observa-se a terceirizacdo sob a 6tica da organizacdo, a pratica permitiria
maior flexibilidade de ajustes ante momentos de crise, racionalizando e reduzindo os custos
da empresa, propiciando maior foco nas suas atividades fim e¢ ainda maior agilidade no
processo de tomada de decis@o, haja vista a reducdo dos niveis hierarquicos que a pratica

proporciona (SILVA; ALVES; CARVALHO, 2021).
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No Brasil a pratica de terceirizacdo de mao de obra ganha robustez a partir da década
de 1970, dada a emergéncia do modelo toyotista' de produgdo, na chamada Terceira
Revolucao Industrial (FREZ; MELLO, 2016; MABELINI; POZZETTI, 2017), associado a
transformagdo pela qual passava o sistema capitalista, que Harvey (2008) chamou de
acumulagdo flexivel — sistema antagdnico ao modelo fordista até entdo presente na economia
global, cuja palavra-chave era flexibilizacdo, quer fosse dos processos ou mercados de
trabalho ou dos padrdes de produtos e consumo. O resultado dessa mudanca foi refletido
numa profunda reestruturacdo do mercado de trabalho: com aumento da competicao e redugéo
da lucratividade ante a alta volatilidade do mercado, enfraqueciam-se os sindicatos diante do
excedente de mdo de obra, levando as grandes corporagdes a imposi¢do de condigdes de
trabalho mais flexiveis (HARVEY, 2008; COSTA, 2017).

Chegada a década de 90, essas transformacgdes sdo intensificadas no Brasil, num
movimento que, para Paixdo e Lourengo Filho (2014), vai além da modificacdo da estrutura
entre empregador e empregado, modificando a forma como se constroem 0s processos no
mundo do trabalho, rompendo a estrutura organizacional e os vinculos entre individuo e
organizacdo, aumentando a incerteza nessa relagdo. As praticas do modelo toyotista de
produgdo se enraizam de vez no sistema produtivo do pais e a terceirizagdo passa a atingir nao
somente as atividades periféricas, como também as nucleares, expandindo-se até os dias
atuais e “atingindo areas de produgdo industrial, de servigos, o comércio, e atuando em
empresas de pequeno, médio e grande porte” (MABELINI; POZZETTI, 2017).

Iniciado o século 21, o cenario econdmico-social no pais comecava a dar sinais de
melhora, haja vista a mudanca politica ocorrida — embora, como defendido por Branddo
(2017), ainda dentro de cenario neoliberal, mesmo com politicas publicas sociais que tenham
suavizado os impactos na base da piramide social. Defende ainda o autor que apés o golpe
midiatico-juridico-parlamentar que culminou no impeachment da presidenta Dilma Rousseff
uma nova rodada de processos de neoliberalizacdo se avultavam no pais, num processo que
Pochmann (2020) chama de tempo da sociedade de servigos — levando o mercado de trabalho

a generalizagdo do emprego na base social, gerando uma franca terciarizagdo da economia do

! Para Altaf, Trinta e Abdalla (2009, p. 19) “uma nova logica de produgdo de mercadorias, novos principios de
administragdo da produgfo capitalista, de gestdo da forga de trabalho, cujo valor universal € constituir uma nova
hegemonia do capital na producdo através da captura da subjetividade operaria pela logica do capital. Na
verdade, ele é considerado um estagio superior de racionaliza¢do do trabalho, que ndo necessariamente rompe
com a logica do fordismo, sendo denominado por muitos autores de “neofordismo”. Considera-se o toyotismo
como a mais radical e interessante experiéncia de organizacdo social da producdo de mercadorias, sob a era da
mundializa¢do do capital. Ela, de um lado, ¢ adequada as necessidades da acumulagdo do capital na época da
crise de superproducdo e, de outro, ajusta-se a nova base técnica da produgdo capitalista, onde é capaz de
desenvolver plenas potencialidades de flexibilidade e de manipulacéo da subjetividade operaria.”
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pais, com a informalidade nas relagdes de trabalho ganhando destaque, em conformidade com
Antunes (2020), ao afirmar que as palavras terceirizagdo, informalidade ¢ flexibilidade
passaram a compor de forma mais contundente o 1éxico das empresas na contemporaneidade.

E nesse cenario que em 2017 é promulgada a chamada Reforma Trabalhista, instituida
pela Lei 13.487, criando um novo marco temporal no que diz respeito ao trabalho no pais,
langando mao de dispositivos que permitem maior flexibilizagao nas relagdes trabalhistas, que
aparece como novas formas de contratagdo (trabalho intermitente, autonomo exclusivo,
trabalhador como pessoa juridica), além de expandir a contratagdo terceirizada para
atividades-fim. Krein e Oliveira (2019, p. 83) afirmam que a reforma trabalhista aumentou as
formas precarias de contratagdo, em especial com o “avango da terceirizacdo, da subocupagao,
do trabalho por conta propria como possivel expressdo do estimulo ao autébnomo e da
pejotizagdo, e da ilegalidade/informalidade”, em complemento ao que afirmam Sousa, Sobral
e Macambira (2018), quando abordam sobre a terceirizagdo como um mecanismo efetivo na
reducdo da remuneragdo da forga de trabalho.

Para Dias e Silva (2017) a reforma trabalhista representou um avanco na legislacao,
possibilitando novas formas de contratagcdo e gerando efeitos econdmicos positivos, haja vista
a possibilidade de geracdo de vagas de emprego imediatas ante as ja citadas diversas formas
de contratacdo de empregados. Esposito et al (2019) reforcam os beneficios da nova
legislacdo frisando a melhora da competitividade do Pais num cenario globalizado, a
diminui¢do da informalidade nos contratos de trabalho, bem como a redu¢do dos custos
inerentes ao trabalho, possibilitando a melhora da eficiéncia das organiza¢des e ainda da
renda dos funcionarios.

Precedendo a reforma, tramitou no Congresso, por cerca de dez anos, o projeto de lei
4330/2004, que trazia a possibilidade de terceirizagéo total das atividades de uma empresa — o
que, para os contrarios a reforma, resultava de uma “estratégia de redugdo de custos, que
tende a aprofundar caracteristicas perversas de um mercado pouco estruturado e com brutal
desigualdade de rendimento e de inser¢do dos trabalhadores” (GIMENEZ; KREIN, 2016,
p.17). Porém, para Silva e Dias (2017) e Esposito et al (2019), a possibilidade da total
terceirizagdo das atividades de uma empresa poderia resultar em melhora tanto nos custos
como no desempenho das organizagdes que por ela optarem, ndo precarizando os direitos dos
trabalhadores, garantidos pela CLT, e ainda possibilitando maior geracdo de emprego e,
consequentemente, renda.

Com a promulgacdo da Reforma Trabalhista no ano de 2017, a possibilidade da

terceirizagdo irrestrita foi instituida em definitivo, e o que antes era defendido como uma
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pratica de gestdo que buscava o melhor emprego da forg¢a produtiva na execucdo das
principais atividades da organizagdo passou, a partir daquele ano, a significar a
subcontratacdo de mao de obra através de empregados terceirizados — a terceirizagdo passava
a ser vista ndo s6 como um mecanismo fomentador de ganhos através da reducdo dos custos
relativos a contratagdo de novos funcionarios, mas também como um processo desencadeador
de desemprego, fragmentando a for¢a de trabalho levando ao seu enfraquecimento, tanto
politico como de sua acdo coletiva (COSTA, 2017).

Tal situagdo faz jus ao que Mossi (2019, p. 239) chama de eixo moral na luta contra a
terceirizagdo — para a autora evidenciam-se o desrespeito com o qual a sociedade trata o
trabalhador terceiro, bem como a “desumanizacdo das relagGes de trabalho e de formagdo de
um grupo de trabalhadores de segunda classe promovidas pela terceirizagdo”, refletidos em
menos direitos e discriminacdo nos ambientes de trabalho. Neste interim, sob uma perspectiva
do campo do comportamento organizacional — diretamente impactado pelo processo de
terceirizagdo, haja vista que ha uma relacdo direta do trabalhador para com a empresa na qual
ele desenvolve suas atividades, ainda que sua filiagdo formal seja com outra organizagdo
(RIOS; GONDIM, 2010; OLIVEIRA et al, 2018) — esta pesquisa pretende debrugar-se sobre
os construtos suporte organizacional que, segundo Eisenberger (1986), corresponde a
percepcao que os individuos tém de como a organizagdo retribui seus esfor¢os ante sua
dedicacdo ao trabalho; e sua relagdo com os vinculos organizacionais desenvolvidos a partir
da vivéncia do trabalhador terceirizado.

Por vinculo organizacional entende-se a nogéo trazida por Kramer e¢ Faria (2007, p.
85), que afirmam ser “uma relacdo que o individuo estabelece a partir do seu trabalho,
denotando o seu grau de ligacdo com a organizagdo, o grau de envolvimento com o0s seus
projetos e objetivos, assim como o comprometimento com seus problemas, politicas,
desempenho e resultados”. Estando a relagdo entre trabalhador e organiza¢do fundamentada
em um processo de trocas, sejam elas materiais (saldrio, beneficios financeiros, etc.) ou
simbdlicas (status, seguridade, etc.), o vinculo entre ambos ird consolidar-se, na concepgdo de
Rodrigues e Bastos (2013), a partir da convergéncia entre demandas da sociedade, exigéncias
organizacionais e desejos individuais.

Nessa perspectiva, pesquisas apontam que quanto maior o suporte organizacional
percebido (SOP), maior serd o comprometimento afetivo do individuo para com a empresa; e
o contrario também se observa, estando uma baixa percep¢do de suporte atrelada a um maior
entrincheiramento organizacional, seja pelos custos atrelados a saida da organizacado, seja pela

falta de oportunidades (PAIVA; LA FALCE; MUYLDER, 2013; CILIATO et al, 2018;
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MARZALL et al, 2020), em especial quando se observa o cenario econdmico atual, no qual o
individuo ndo tem estrutura legal que lhe garanta seguridade em se tratando de seu trabalho
(ANTUNES, 2020). Mostram ainda as pesquisas que o consentimento pode impactar
positivamente o desempenho dos individuos nas organizagdes & medida que sua disposi¢ao
em cumprir ordens esta atrelada a ideia de que seus superiores sabem o que deve ser feito
(TOMAZZONI; COSTA, 2020).

Embora a contratagdo de trabalhadores terceirizados, sob o aspecto da formalizagdo do
contrato de trabalho, garanta ao trabalhador direitos minimos — como a seguridade social,
conforme apontam Gimenez e Krein (2016) — formalidade ndo implica necessariamente em
qualidade do trabalho, sendo possivel ser formal e precario concomitantemente. Os autores
afirmam ainda que a formalidade em contratagdo de mao-de-obra terceirizada supera a média
do mercado de trabalho como um todo, “mas s3o empregos precarios, em que prevalecem
baixos salarios e os trabalhadores ficam submetidos a uma condicao pior de trabalho e maior
inseguranc¢a” (GIMENEZ; KREIN, 2016).

Destarte, entender qual tipo de suporte pode esperar o trabalhador terceirizado de uma
empresa cuja relacdo de trabalho estabelecida pode ser rompida a qualquer tempo passa a ser
fundamental para que se alcance o nivel de aprofundamento do vinculo entre esses dois
atores, haja vista que a reciprocidade na relagdo entre individuo e organizagdo ¢ pega chave
para, além da melhora desses fatores funcionalistas, o desenvolvimento de uma relagdo
subjetiva organica. Importa ainda destacar os conflitos na relagdo entre trabalhadores
terceirizados e as organizagdes a qual ele esta vinculado, uma vez que esses trabalhadores
“desenvolvem uma ligacdo com a agéncia que os contrata (...) mas também uma ligacdo com
a empresa cliente, pois ¢ nela que se desenvolve a sua atividade profissional do dia a dia”
(CHAMBEL, 2012, p. 268).

Nao obstante, embora passando por um processo de estagnacdo entre 2008 e 2018, o
mercado da terceirizagdo ainda possui significativa importdncia no setor econdmico,
apresentando altos indices de faturamento, e respondendo, no Brasil, por cerca de um quarto
do mercado formal de trabalho, conforme apontam Moraes e Maia (2020). Evidenciado o
tamanho da fatia do mercado de trabalho pela qual respondem os contratos de terceirizacao,
faz-se necessario entender a relagdo do trabalhador terceirizado com a organizagdo, em
especial ao evidenciar-se a principal desvantagem do processo de terceirizacdo: a falta de
investimento no individuo, seja em formagdo ou aperfeigoamento profissional, uma vez que a
organizacgdo terceirizadora “tem como Unica fonte de lucro a for¢a de trabalho humano (ou

seja, o salario do trabalhador), qualquer tipo de treinamento importard em custo para a
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empresa (que ndo dispde de nenhuma outra fonte de recursos)” (PAIXAO; LOURENCO
FILHO, 2014).

Tendo por locus de pesquisa a Universidade Federal de Pernambuco — Instituicdo
Federal de Ensino Superior (IFES), imprescindivel e diretamente relacionada com outros
setores da sociedade, e local de extrema complexidade no tocante as relagdes entre os sujeitos
que a compdem, que depende de uma forga de trabalho que compactue, de forma efetiva, com
o seu desenvolvimento, cujos impactos da sua ac¢do incidem diretamente no cotidiano da
sociedade, sendo ainda instituicdo estratégica para o seu desenvolvimento (MORAES;
MARQUES; CORREIA, 1998; VALE; LIMA; QUEIROZ, 2011; PAIXAO, 2018;
BIZERRIL, 2020) — pretende-se com esta pesquisa responder a seguinte questdo: “Como
ocorrem os processos de formagdo dos vinculos organizacionais a partir da percepcao de
suporte organizacional dos trabalhadores terceirizados da UFPE?”, alcangando, com a

resposta, os objetivos listados a seguir.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Entender como ocorrem os processos de formacdo dos vinculos organizacionais a

partir da percep¢ao de suporte organizacional dos trabalhadores terceirizados da UFPE.

1.1.2 Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral do trabalho, os seguintes objetivos especificos sdo
apresentados:

A) Compreender a percep¢do de suporte organizacional por parte dos

trabalhadores terceirizados da UFPE.

B) Analisar o processo de vinculacdo do trabalhador terceirizado com a empresa
de origem e a UFPE.

C) Compreender os vinculos organizacionais desenvolvidos nos trabalhadores

terceirizados da UFPE.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A multiplicidade de vinculos do trabalhador terceirizado abre a perspectiva de analise
de uma cadeia de relacionamento complexa, na qual o vinculo formal ¢ estabelecido com a
organizac¢do contratante, distante da vivéncia cotidiana desse individuo, afinal a sua referéncia
de empresa estaria atrelada a organizagio onde suas atividade sdo, de fato, desenvolvidas. E a
partir do entendimento do comportamento do trabalhador terceirizado que novas praticas de
gestdo que envolvem essa categoria podem ser adotadas, coadunando interesses de individuo
e organizagdes, numa simbiose que resulte em trabalhadores seguros (fisica e
psicologicamente) em seu trabalho, comprometidos na execucdo das suas atividades por
saberem que serdo retribuidos de maneira satisfatoria; e organizagdes que, sob um paradigma
humanistico, estardo desempenhando sua funcdo social satisfatoriamente e, numa perspectiva
funcional, terdo impactos significativos na reducdo dos indices de rotatividade, afastamentos
e, consequentemente, maiores ganhos.

Com a expansdo das Universidades no Brasil, ocorrida em especial a partir do ano de
2007, trazendo consigo um aumento significativo no numero de trabalhadores terceirizados
(MARINHO et al, 2018) — aumento este que ¢ reforcado pela reducdo do funcionalismo
publico, em especial apds a ado¢do de uma agenda neoliberal que emerge apos o golpe de
2016 e se consolida com as reformas economicas aprovadas entre aquele ano e o ano de 2019
(LEITE; HENIG, 2020) — as atividades desenvolvidas por essas instituicdes passam a ser cada
vez mais dependentes da mao-de-obra terceirizada, implicando na necessidade do
desenvolvimento de estudos que englobem esse tipo de contratagdo e de trabalhador. Pereira
et al (2016) j& apontavam a importancia dos estudos com trabalhadores terceirizados no
ambito das IFES: sob uma o6tica funcionalista, os autores trazem em sua pesquisa a
perspectiva de funcionarios terceirizados sobre questdes de qualidade de vida no trabalho e
abordam como essa perspectiva pode auxiliar no processo licitatorio para a contratacdo de
novos trabalhadores terceirizados.

Nao ha duavidas quanto a existéncia de lacunas entre a gestdo de grandes organizagdes
no que diz respeito aos trabalhadores terceirizados e ndo terceirizados, havendo uma clara
diferenga no modo de tratamento entre as duas categorias de profissionais (FERNANDES;
CARVALHO NETO, 2005; CAMILO; COSTA, 2019); e em se tratando da UFPE, tal
situacdo fica evidente por alguns fatores de destaque. O primeiro diz respeito a prestacdo de

contas anual feita pela Universidade: observa-se que no ano de 2020 — ultimo ano base do
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relatorio de gestdo divulgado pela UFPE — o quantitativo da forga de trabalho terceirizada nao
¢ retratado. Os valores apresentados sdo demonstrados por empresa de terceiriza¢do, ndo ha
indicacdo no relatério do quantitativo de pessoal contratado por esse tipo de contrato.
Observou-se ainda diferenca no tratamento entre trabalhadores ditos “temporarios”, que
entram no relatorio como servidores, o que nao acontece com a forga de trabalho terceirizada.

O segundo fator de destaque ¢ relativo a estrutura da Universidade. A alta
administracdo divide-se em Reitoria, vice-reitoria e Pro-reitorias — conforme apresentado no
organograma’ da institui¢io — e os servidores, no 4mbito das pro-reitorias, estdo sob a égide
da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE), responsavel “pelo planejamento, execugéo
e avaliacdo das a¢des de administragdo e desenvolvimento de recursos humanos; (...) realizar
acoes e projetos voltados a melhoria da qualidade de vida dos servidores, a satide e o bem-
estar social de todos os servidores da UFPE™. O mesmo nio se aplica aos trabalhadores
terceirizados, que ficam sob a responsabilidade da Pro-reitoria de Gestdo Administrativa
(PROGEST), “responsavel pela gestdo de licitagdes, contratos, patrimdnio movel, servigos,
compras, importacdo e materiais™.

Sob uma perspectiva de recurso material para a organizacdo, tem-se o trabalhador
terceirizado como objeto animado que, aludindo a metafora da maquina desenvolvida por
Morgan (2006), funciona concomitantemente como gerador de riqueza para uma organizagao
e redutor de custos para outra. E a partir dessa perspectiva critica que esta pesquisa se propde
a estudar construtos funcionalistas, que visam o melhor desempenho do trabalhador no
ambiente organizacional, sob uma perspectiva paradigmatica humanistica, trazendo o
trabalhador terceirizado a categoria de individuo complexo em suas nuances. Limitar a
pesquisa a este ou aquele paradigma pode resultar em um ndo aprofundamento da realidade,
numa discussdo sobre as teorias, apenas, € nao sobre suas implicag¢des, levando a ciéncia a um
patamar que Demo (1995) chamaria de utdpico — ndo realizavel dentro da realidade social.

Seguindo este entendimento, compreender o que espera o trabalhador terceirizado das
organizagdes as quais ele se vincula pode nio apenas trazer melhorias a sua vivéncia pessoal
dentro dessas empresas como também melhorar seu desempenho funcional e,
consequentemente, trazer melhorias as organizagdes. E possivel observar que os trabalhos que
exploram o vinculo comprometimento organizacional ndo sdo raros, mas devido a

recenticidade do construto entrincheiramento, poucas sdo as pesquisas que abordam essa

? Disponivel em: https://www.ufpe.br/institucional/organograma>; acesso em 01/08/2022.
? Disponivel em: <https://www.ufpe.br/progepe>; acesso em 28 de margo de 2022.
* Disponivel em: <https://www.ufpe.br/progest>; acesso em 28 de margo de 2022.
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tematica (BALSAN et al., 2019). Observa-se ainda uma lacuna na literatura acerca do suporte
como fator precedente e implicador no desenvolvimento dos vinculos organizacionais em
trabalhadores terceirizados, deixando um espago importante a ser preenchido, ao que se
propde esta pesquisa, justificando-se assim a necessidade de se abordar a construgcdo dos
vinculos organizacionais a partir da percep¢ao do suporte organizacional (PSO), identificando
os pormenores dessa dindmica organizacional.

A partir de uma perspectiva qualitativa, haja vista que ha ainda na academia forte
tendéncia em tratar os construtos de forma quantitativa — o que evidencia a relacdo entre os
fenomenos” mas, devido as limitagdes do método, ndo abarca os porqués de tal relagio —
destaca-se a importancia de estudos que ampliem a compreensdo dos fatores que levam o
individuo a vincular-se a organizagdo, lacuna ja apontada no universo das pesquisas
envolvendo vinculos organizacionais, como demonstram os trabalhos de Rodrigues e Bastos
(2013), Milhome, Rowe e Dos-Santos (2018), Rodrigues ¢ Alvares (2020) e Vital, Paiva ¢
Pereira (2020). Para além da compreensdo do individuo, em assentimento ao proposto por
Ceribeli e Barbosa (2019, p. 15), este projeto pode apresentar contribuicdes gerenciais “para
as organizacdes, caso adotem praticas capazes de promover nos funcionarios uma percepgao
de que sdo respeitados e valorizados enquanto seres humanos”, reduzindo ainda a lacuna

sobre o comportamento humano no tocante aos reflexos do suporte organizacional.

® Ver Campos, Estivalete e Reis (2011); Campos e Estivalete (2013); Fernandes, Siqueira e Vieira (2014);
Ciliato et. al. (2018); Ceribeli e Barbosa (2019).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo sera dividido em duas sessdOes para melhor explorar-se a teoria que
envolve os construtos trabalhados, iniciando por uma andlise da Terceirizagdo e do
Trabalhador terceirizado no Brasil, em seguida abordando as defini¢des de Suporte
Organizacional dos Vinculos Organizacionais e, por fim, apresentando uma revisao narrativa
da literatura acerca das Pesquisas que abarcam concomitantemente as tematicas Suporte

Organizacional, Vinculos Organizacionais e Trabalhadores Terceirizados.

2.1 TERCEIRIZACAO E O TRABALHADOR TERCEIRIZADO NO BRASIL

Nao ha consenso na academia acerca do significado conceitual da terceirizacdo.
Druck e Oliveira (2021) defendem que a defini¢do® de Marcelino e Cavalcante (2012) é a que
melhor abarca os estudos empiricos, mesmo que limitada a versdo empresarial da pratica. Para
este estudo, adotar-se-a a definicdo de terceirizagdo como “uma estratégia de contratagdo de
pessoal através de um intermediario, que € uma entidade interposta entre um trabalhador e um
gestor efetivo do trabalho e da produgdo”, trazida por Dutra e Filgueiras (2021, p. 10).

No Brasil, o processo de terceirizagcdo se origina no campo, através da contratacao de
pessoal de acordo com as safras, num sistema conhecido por “gatos’™ como “uma forma de
organizagdo e gestao do trabalho que tém suas raizes na revolugdo industrial” (DRUCK, 2017,
p. 185). A primeira experiéncia de terceirizagdo no Pais pode ser ilustrada em um caso
ocorrido em 1852, com iniciativas de substituicdo da mao-de-obra escrava por trabalho

assalariado de europeus:

Um dos pioneiros foi o grande fazendeiro e senador Nicolau Pereira de Campos
Vergueiro, que, apos ter importado por sua propria conta mais de trezentas familias
da Suica e da Alemanha, resolveu se “associar” ao governo de Sao Paulo para trazer
1.500 colonos. Para isso, formou a empresa Vergueiro & Cia, que se tornou uma
agenciadora de mao de obra estrangeira para as grandes plantagdes, subcontratada

% Todo processo de contratagdo de trabalhadores por empresa interposta, cujo objetivo ultimo é a reducdo de
custos com a forga de trabalho e/ou a externalizagdo dos conflitos trabalhistas.

" Definido por Staduto, Rocha Jr. e Bitencourt (2004, p. 649) como intermediarios (gatos) que intermedeiam a
contratagdo de mao-de-obra, cabendo a eles ainda o “transporte dos trabalhadores, coordenar a mao-de-obra do
grupo de trabalhadores e prestar conta das atividades exercidas por esse grupo perante os tomadores desse
servico”.
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pelo governo que passou a financiar a vinda desses trabalhadores. (DRUCK et al,
2018, p. 114)

Mas ¢ no final dos anos 1960 que o Estado brasileiro passa a adotar a terceirizagdo como
forma de executar atividades periféricas, como limpeza, transporte ¢ manutencao, através do
Decreto n® 200/1967; posteriormente sendo sancionada a Lei 5.645/1970, que liberava esta
modalidade de contratagdo apenas para o Servigo Publico (DRUCK, 2017; CAMPOS, 2018;
DRUCK et. al., 2018).

A partir de meados da década de 1970, com a promulgacao da Lei n® 6.019/74 que a
terceirizagdo passa a ser autorizada para o setor privado, abrangendo servigos temporarios,
ndo importando sua natureza, e posteriormente sendo sancionadas as leis n°® 7.102/83 e
8.863/94, abarcando servigos permanentes de seguranga (CAMPOS, 2018). E partir dos anos
1990 que se desenvolvem os primeiros estudos envolvendo a terceirizagdo no Brasil, com
foco no setor industrial, haja vista o processo de reestruturagdo produtiva, cujos resultados
indicavam o avango da terceirizagdo e consequente reducdo do nimero de empregados
diretos, avancando sobre areas nucleares da organizacdo ¢ indicando um processo de
precarizagdo do trabalho, saude, emprego e dos sindicatos (DRUCK, 2017; DRUCK et. al.,
2018).

Ja em 2004, num periodo que Druck (2017, p. 187) chama de epidémico no que tange
a terceirizagdo no pais, emerge o projeto de Lei 4.330, cujo objetivo era “derrubar qualquer
limite a terceirizagdo (...) permitindo redes de subcontratacdo, pejotizagdo (...) ¢ negando a
responsabilidade solidaria plena para as contratantes em qualquer situacdo”. O PL tramitou no
congresso por anos, sendo aprovada em marco de 2017 a Lei n°® 13.429, que ndo deixava
explicita a possibilidade de total terceirizagdo das atividades da empresa (CAMPOS, 2018), o
que foi rapidamente resolvido em Julho daquele ano, com a promulgagdo da Lei n° 13.467, a
chamada reforma trabalhista, que para Krein e Oliveira (2019), fez a terceirizagdo avangar
fortemente por meio dos contratos de trabalho flexiveis.

Nesse contexto, em Agosto de 2020, o Supremo Tribunal Federal (STF) em
julgamento de constitucionalidade da possibilidade da terceirizagdo irrestrita, por sete votos a
favor e quatro contra, decidiu favoravelmente pela ampliacdo das possibilidades de
contratacdo de terceiros, inclusive para atividades-fim. Estava consolidada no pais a
terceirizagdo que, quatro anos antes, Druck (2016) ja defendia ser a centralidade do processo
de precarizacao do trabalho, argumento central dos que sdo contra a pratica.

Na perspectiva daqueles favoraveis a terceirizacdo, que passa a ser indissociavel a

Reforma Trabalhista, os beneficios para a economia do Pais valeriam os ajustes nos direitos
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que vigoravam desde a promulgagdo da CLT, garantindo maior seguran¢a juridica as
empresas, que por sua vez teriam nas diversas formas de contratagdo de mao-de-obra um
estimulo a contratacdo, haja vista a reducdo dos custos relativos aos contratos de trabalho
(SILVA; SOUZA, 2019). Os beneficios prometidos por aqueles que defendiam as reformas
estruturais ndo se fizeram presentes, de modo que, ao invés de uma economia prospera e
geradora de emprego, o resultado foi o aumento do desemprego e da populacdo em desalento
e, para aqueles com alguma ocupacao, trabalhos cada vez mais precarizados (PICOLOTTO;
LAZZARETTI; HUBNER, 2020; MATTEI; HEINEN, 2021).

Na visdo dos criticos a terceirizagdo, a pratica possibilita a existéncia de duas classes
de trabalhadores, uma das quais formada por trabalhadores terceirizados que estdo expostos a
maiores riscos de acidente, sdo mais vulneraveis socialmente, possuem menores saldrios,
maiores jornadas, altos indices de rotatividade e menores tempos de permanéncia nos
empregos (DRUCK, 2017; PALATIERI et al, 2018). Em pesquisa comparativa entre
trabalhadores terceirizados ¢ contratados diretamente por empresas tomadoras de servigos,
Stein, Zylberstajn e Zylberstajn (2017) identificaram uma diferenca salarial de 17% para os
mesmos tipos de atividades.

Pesquisa semelhante desenvolveram Pelatieri et. al. (2018), chegando a conclusdes de
que, no setor bancario, ha uma diferenca salarial de entre 51,4% e 66,6% a menos para
trabalhadores terceirizados; no setor elétrico, 47,5% das mortes por acidentes eram entre
terceirizados, ante 14,8% de funcionarios do quadro proprio das empresas. Nessa mesma
pesquisa defendem os autores que a fragmentacdo sindical decorrente dos processos de
terceirizagdo reduz o poder de negociacao dos trabalhadores, resultando em acordos coletivos
de trabalho frageis, o que impacta diretamente na renda advinda do trabalho e,
consequentemente, na economia do pais.

Nao obstante os nimeros que evidenciam a situa¢do do trabalhador terceirizado no
Brasil, Druck (2018, p. 197) evidencia ainda a problematica em designar-se o responsavel em
caso de acidente de trabalho com o terceirizado, uma vez que, para a autora, ¢ “comum a nao
comunicagdo de acidentes através da Comunicag@o de Acidentes do Trabalho (CAT), ou ela
s6 ocorre apods fiscalizacdo dos auditores, denuncias dos sindicatos, ou divulgacdo na
imprensa” dada a disputa entre terceirizadora e empresa cliente sobre a responsabilidade pelo
trabalhador. O dossié sobre terceirizagdao da Central Unica dos Trabalhadores (CUT), que em
2014 levantava a distincdo entre trabalhadores terceirizados e nio terceirizados, mostra a
latente divisdo entre essas duas classes de trabalhadores nos ambientes organizacionais, com

relatos de trabalhadores terceirizados abordando as dificuldades em utilizarem espacos
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comuns, como refeitdrios e vestiarios, uma vez que os espagos destinados a eles sdo de pior
acesso e qualidade em comparagdo aqueles contratados de modo direto.

Aborda ainda o relatério da CUT a alta fragmentacao do trabalho terceirizado, haja
vista o tempo de permanéncia do trabalhador na organiza¢do, o que impossibilita a criagdo de
lacos, afetando os trabalhadores em sua subjetividade, uma vez que ndo ha tempo para a
constru¢do das relagdes proprias atreladas ao trabalho; e tempo também ¢é uma dimensao

afetada pelo processo de terceirizagdo. Aborda o relatorio:

Qual o futuro desse trabalhador? Qual € a sua carreira de trabalho? Qual a estrutura
de trabalho, ja que, basicamente, a empresa que o contrata ¢ uma vendedora de
trabalho? Essas dimensdes impedem a constru¢do da narrativa de suas trajetorias
profissionais, tais quais migrantes e exilados - isso tudo, em um momento histdrico
em que o trabalho deveria ser, por exceléncia, o exercicio da autonomia, da
dignidade da pessoa humana. (...) A condi¢@o de terceiro torna-se, entdo, um muro
invisivel que impoe uma subcondi¢do. (CUT, 2014, p. 29)

Fica evidente a condi¢do desprestigiada do trabalhador terceirizado e, dado o cendrio
econdmico de incertezas (RIOS; GONDIM, 2010) — onde o empregos passam por €rosao
impar, acompanhado pelo desmonte dos direitos do individuo (ANTUNES, 2020) — Chambel
(2012) ressalta a importancia de investimentos em praticas de recursos humanos envolvendo
os trabalhadores terceirizados. Mesmo sem mencionar em seu estudo o construto suporte
organizacional, a autora evidencia a importancia do desenvolvimento dessa percep¢ao quando
alude a reciprocidade entre individuo e organizacdo como fator chave para o

comprometimento do primeiro, relacdo que sera explorada a seguir.

2.2 SUPORTE ORGANIZACIONAL

O entendimento do construto suporte organizacional alude aos trabalhos de Gouldner
(1960) ao afirmar que, ao receber-se tratamento favoravel de alguma parte, cria-se a obrigacdo
de reciprocidade na devolugdo de tal tratamento. Na relacdo individuo x organizagdo essa
reciprocidade segue a mesma logica: de um lado, a organizagdo oferecendo sua estrutura,
cumprindo com suas obrigagdes legais e, por que ndo, sociais; por outro lado o individuo,
obrigando-se a retribuir o “tratamento” com sua dedicacdo, empreendendo sua energia
produtiva em prol da primeira (OLIVEIRA-CASTRO; PILATI; BORGES-ANDRADE,
1999). A teoria do Suporte Organizacional perpassa essa afirmativa ao passo em que trata do

apoio da organizagdo para com seus funcionarios (EISENBERGER et al., 1986).
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Entendido como uma “percepcdo geral sobre a medida em que os valores
organizacionais contribuem para os trabalhadores em geral e se preocupam com seu bem
estar” (FOGACA, 2018, p. 45) o suporte organizacional advém da teoria das trocas sociais,
desenvolvida por Blau (1694), que pode ser definida como a “obrigatoriedade do ato de
retribuir um favor recebido” (BLAU, 1964 apud CORREIO; CORREIO, p. 46, 2017).
Cropanzano e Mitchell (2005) afirmam que tal teoria ¢ um dos paradigmas que mais
compreendem o comportamento do individuo na relacdo de trabalho com a organizagdo, uma
vez que as trocas sociais sdo relacdes que estabelecem reciprocidade entre os atores sociais
envolvidos, num processo nos quais ambos os interesses sdo satisfeitos.

No contexto organizacional a troca social ocorre de modo a implicar o comportamento
do individuo para com a organizagdo — ao enxergar esta como uma parceira, o individuo,
provavelmente, retribuird os gestos de parceria (CROPANZANO; MITCHELL, 2005).
Necessita-se observar que, em conformidade com o que defendem Correio e Correio (2017),
individuo e organizagcdo tém entre si uma relagdo de troca em que ambos se beneficiam,
facilitando o alcance dos objetivos individuais de ambos, que ndo poderiam ser alcancados de
maneira isolada.

E a partir dessa relagio de troca que, baseados nas normas de reciprocidade, Rhoades
e Eisenberger (2002) afirmavam que (i) o suporte organizacional, quando percebido pelo
individuo, leva-o a sentir-se obrigado a retribuir o bom tratamento dispensado pela
organizagdo; (ii) o suporte organizacional percebido leva o individuo satisfazer suas
necessidades socioemocionais, filiando-se a organizacdo e desenvolvendo sua identidade
social; (iil) o suporte organizacional, quando efetivo, fortalece a crenga de reconhecimento e
recompensa por parte da organizacao ante o aumento do desempenho individual.

O SOP, para os autores, estaria precedido por trés variaveis sob a percepgdo dos
individuos: a equidade nos procedimentos organizacionais, o apoio por parte do supervisor
direto e as recompensas oferecidas pela organizacdo, associadas as condi¢des de trabalho. A
primeira estd associada a maneira como a organizacdo distribui seus recursos entre os seus
funciondrios, em como os individuos enxergam o tratamento dispensado a cada um, se ¢
igualitario, sem maior favorecimento a uma pessoa em detrimento a outra.

A segunda abrange a relacdo entre trabalhador e seu supervisor direto, representante
da organizagdo. O comportamento do primeiro para com o funcionario ¢ entendido como
atitude da organizagdo, ele perde a sua identidade pessoal ¢ passa a ser visto como a
organiza¢do em si — os individuos “humanizam” a organizag¢do, resultando na crenca de que

as retribuigdes por parte desta dependam “do mesmo processo de atribuicdo utilizado para
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atingir o comprometimento de outras pessoas nas relagdes sociais” (CILIATO et al, 2018, p.
68). A terceira percepcdo diz respeito as politicas de recursos humanos da organizacdo e seus
impactos no trabalhador, abarcando fatores como salarios, politicas de promocgao,
treinamento, qualidade do ambiente de trabalho, dentre outros.

Discutem ainda Rhoades e Eisenberger (2002) que por mais que os beneficios
oferecidos pela organizagdo sejam atrativos, se o individuo n3o perceber que resultam de
acOes espontineas da organizacdo e nao de pressdes diversas, como agdes sindicais ou
governamentais, a percep¢do de suporte estard prejudicada, afetando o comprometimento
organizacional. Tal comprometimento interfere diretamente no desempenho da organizagao,
visto que trata da atitude do individuo que a compoe (KURTESSIS et al, 2017; CERIBELI;
BARBOSA, 2019).

Estaria entdo a percepcdo do suporte organizacional (PSO) atrelada ao entendimento
do individuo de que a organizacdo a qual esta vinculado retribui os esforgos empregados na
execuc¢do das suas atividades, o que fortaleceria ndo apenas os vinculos com a empresa como
também levaria este individuo a comprometer-se com a organizacdo, elevando seu
desempenho individual, diminuindo absenteismo, dentre outros beneficios nesta relacao,
resultando numa melhora do ambiente organizacional, seja na esfera interna, seja na
econdmica; e contribui, ainda, para uma maior identificacdo do individuo com a organizacao,
resultando em maior comprometimento e num melhor bem-estar psicossocial
(EISENBERGER; RHOADES, 2002; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2008; VARDAMAN
etal., 2016; KURTESSIS et al, 2017; FOGACA, 2018).

No Brasil, Siqueira (1995) adaptou o formuldrio de percepg¢do de suporte
organizacional desenvolvido por Eisenberger (1986) as caracteristicas do pais, obtendo um
instrumento de andlise reduzido, mas ainda assim efetivo na mensuracdo da percep¢do do
suporte; Marzall et. al. (2020, p. 10), baseados no trabalho da autora, afirmam que o suporte
organizacional percebido “refere-se especificamente as crencas nutridas por empregados que
se posicionam mentalmente como receptores de doacdes organizacionais durante a troca
social”, como pode ser ilustrado na figura 1.

Na busca por um entendimento mais amplo do construto, buscando identificar com
maior precisdo o que compde o suporte organizacional, Oliveira-Castro, Pilati e Borges-
Andrade (1999), desenvolveram um instrumento composto por quatro escalas de percepgao:
(1) gestdo de desempenho, que esté atrelada as praticas da organizagdo acerca do desempenho
do individuo: metas, dificuldades na execuc¢ao das atividades, valorizacdo de novas ideias, etc;

(ii) carga de trabalho, relacionada a sobrecarga de tarefas exigidas do individuo; (iii) suporte
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material, que se refere a disponibilidade de recursos materiais da organizacao para a execucao
das atividades por parte do trabalhador, bem como seu grau de modernizagdo e capacitacdo da
mao-de-obra; e (iv) as praticas organizacionais de ascensdo, promogao e salarios, que trata das

politicas de remuneragdo, promogdes ¢ plano de carreiras da organizacio.

Recompensas

s Y Percepcdo do
Politicas de Gestio Organizacao Funcionario compromissa da
de Pessoas Doadora Receptor Organizagio

Valorizagdo

Tratamento Justo

Figura 1: Suporte Organizacional (Marzall et. al., 2020)

Fleury et. al. (2017) afirmam que ambos os estudos brasileiros sdo eficazes em
mensurar a percep¢do do suporte organizacional no contexto nacional, ratificando o
observado por Formiga, Fleury e Souza (2014): a importancia do locus da pesquisa para a
adequacdo do instrumento e a relagdo do suporte organizacional com outras varidveis do
contexto organizacional, de modo a melhor compreender-se a relacdo entre individuo e
organizagdo. Nesse sentido, apresentam Silva ¢ Mendonga (2019) um estudo com gestores de
uma secretaria do Governo do Estado de Pernambuco, evidenciando a baixa percep¢do do
suporte no que tange a subcategoria de gestdo de desempenho, apresentada por Oliveira-
Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), bem como na subcategoria de estilos de gestdo e
chefia.

A analise de contetido feita pelos autores aprofundou o entendimento de que o SOP se
constroi para além da satisfacdo dos fatores higi€nicos como salarios compativeis com a
funcdo e apoio material. Pdde-se observar em maior profundidade a personificacdo da
organizacdo na figura dos superiores hierarquicos, cujas formas de gestdo contribuiram
negativamente para a percepcdo do suporte. Destacaram ainda Silva e Mendonca (2009) a
importancia da analise das impressdes dos sujeitos entrevistados para a compreensdo da

formagdo do vinculo entre individuo e organizacao, tema a ser desenvolvido a seguir.
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2.3 VINCULOS ORGANIZACIONAIS

Ao propor a formagdo de uma antropologia da organizagdo, que buscasse entender o
ser humano enquanto ser complexo que ¢, em todas as duas dimensdes, ndo apenas como um
ser que pode ser estimulado a produzir mais desde que esteja satisfeito com seu trabalho,
Chanlat (1992) lancava luz sobre o homo humanus®, afirmando que reducionismos
envolvendo o individuo ndo fariam sentido algum na tentativa de aprofundar o estudo acerca
do seu comportamento no ambiente organizacional. Dada essa enorme complexidade que
envolve o individuo em seu papel social dentro da organizagdo na qual desenvolve seu
trabalho, emerge a necessidade de se entender o que une esses dois atores, sendo o estudo do
construto vinculo organizacional fator que galvaniza os estudos organizacionais.

Um vinculo pode ser definido como “um componente das relagdes sociais e afetivas e
refere-se diretamente a subjetividade humana” (FARIA; SCHMITT, 2004, p. 03),
funcionando como uma "estrutura na qual estdo incluidos um individuo, um objeto e uma
relacdo particular entre eles — do individuo ante o objeto e vice-versa —, ambos cumprindo
determinada fun¢do” (PICHON—RIVIERE apud MACHADO; VIEIRA; GARCIA, 2013, p.
357). E de Faria e Schmitt (2004) a ideia de que o vinculo se desenvolveria a partir das
necessidades sociais e psiquicas do individuo, que seriam supridas pelo seu trabalho.

Para os autores, a organizagdo seria entdo um “local de todas as superagdes, da
identificacdo e de todas as projecdes individuais”, sendo o vinculo com elas — desde que
baseados numa relacdo reciproca, haja vista a necessidade de ambos os atores terem interesse
no relacionamento para que se desenvolva o processo de vinculagdo — fator de satisfacdo das
necessidades de ordem objetiva, aquelas mais fisioldgicas, como remuneragdo; ou ainda
necessidades de ordem subjetiva, mais ligadas a sua psique, como autorrealizagao.

Para Lacombe (2002, p. 4 ¢ 5), ¢ a partir da formagao do vinculo com a organizagdo
que o individuo passa a desenvolver sua identidade profissional, num processo que se
desenvolve “a partir de escolhas feitas em fungdo do autoconhecimento e da vivéncia e do
conhecimento do grupo social em que se estd inserido”. Defende ainda a autora que o
processo de identificagdo ocorre ainda que nao haja internalizagdo dos valores e objetivos da

organizagdo pelo individuo, bastando “que ele reconheca atributos semelhantes entre ele

® Ser uno, “cujos diferentes elementos estdo intimamente interligados” (CHANLAT, 1992, p. 27). Afirma o
autor ainda que reducionismos acerca da complexidade do homem perdem o sentido, uma vez que o homem ¢é
ser biopsicossocial, “profundamente ligado a natureza e a cultura que o envolve e que ele transforma (...). S6
uma concepg¢do que procura apreender o ser humano na sua totalidade pode dele se aproximar sem, contudo,
jamais o esgotar completamente” (CHANLAT, 1992, p. 27-28).
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mesmo ¢ a organizagdo, ou seus outros membros”. A construgdo da identidade profissional
pelo individuo passa pela identificacdo deste com a organizacdo, num processo
completamente individual e singular, resultando numa consideravel ligagdo entre ambos os
atores, de tal modo que o processo de desvinculacdo ocorre ante uma sensacdo de perda
significativa por parte deste individuo.

Ashforth e Mael (1989) ja abordavam a importancia do processo de identificagdo na
formacgao dos grupos dentro da organizagao, processo este que, para os autores, iria refletir em
lealdade e cooperacdo por parte dos individuos, impactando diretamente no desempenho
organizacional ¢ nas suas relagdes internas, o que resultaria em apoio e comprometimento
para com a organizagdo, além de reforgar o sentimento de pertenca dos individuos que a
compdem, despertando sentimentos de orgulho em pertencer aquele conjunto, sendo-lhe leal
(LACOMBE, 2002).

Sob essa perspectiva, baseados na obra de Pichon-Riviere, Kramer e Faria (2007)
apresentam seu trabalho acerca da formagdo do vinculo entre individuo e organizagao. Para os
autores, o elo entre individuo e organizacdo iniciaria a partir do executar das atividades do
primeiro, que denotaria o seu grau de ligacdo com organizacdo, o quanto ele estd envolvido
em seus projetos, objetivos, bem como seu nivel de comprometimento. A partir do
entendimento da organizagdo como um grande agrupamento humano — uma visdo classica de
que uma organiza¢do, de modo simplista, ¢ um conglomerado de individuos com suas
vivéncias Unicas ¢ objetivos proprios, reunidos para o alcance de um objetivo em comum, o
da organizacdo, aqui reificada, assumindo quase que uma forma humana no subconsciente
desses que a formam, os autores identificaram onze elementos constitutivos do vinculo,

conforme apresentado na figura 2.
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Figura 2 - Elementos Constitutivos dos vinculos organizacionais e seus componentes.

Adaptado de Kramer e Faria (2007).
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Postos entdo os elementos de formagdo da ligacdo entre individuo e organizagdo, a
seguir serdo abordados os principais vinculos organizacionais e seus impactos, seja para o

individuo, seja para a organizacao.

2.3.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Os estudos acerca do tema comprometimento organizacional se originam por volta de
meados da década de 1970, a partir dos trabalhos de Porter et al. (1974) que, ao
desenvolverem uma pesquisa sobre turnover, chegaram a uma relacao direta entre os baixos
indices de rotatividade de pessoal e um elevado comprometimento organizacional por parte
dos individuos ligados a determinada organizagdo. Definiram os autores o comprometimento
como o quio forte é o envolvimento ¢ a identificacdo do individuo para com a organizagao,
argumentando que o construto pode ser caracterizado por trés fatores: (i) forte crenca e
aceitag@o dos objetivos e valores da organizacao; (ii) disponibilidade em desprender energia
em prol da organizagdo; e (iii) desejo de manter-se vinculado a organizagdo. trabalho
expandindo-se até o presente e, mesmo ap6s diversas pesquisas com a tematica, ndo ha um
consenso entre os estudiosos acerca de sua definicdo conceitual (MOWDAY; PORTER;
STEERS, 1982; MOWDAY, 1998).

Essa visdo de Porter et al. (1974) viria mais tarde a ser criticada — ndo por estar errada,
mas por sua limitacdo — devido ao fato de atribuir ao construto comprometimento uma visao
unidimensional (MOWDAY, 1998), que ndo levava em consideracdo o0s processos
psicologicos distintos que formam a base do comprometimento do individuo com a
organizagdo (BASTOS et al., 2011). Mowday, Porter e Steers (1982) desenvolvem entdo um
trabalho que aborda a natureza atitudinal e comportamental do comprometimento
organizacional.

Afirmavam os autores a importancia na diferenciacdo entre os conceitos de
comprometimento sob a perspectiva do comportamento organizacional e sob a perspectiva da
psicologia social. A abordagem atitudinal estaria relacionada a identificacdo por parte do
individuo com os objetivos da organizagdo, desejando manter-se filiado a ela e, por estar
ligada a perspectiva do comprometimento a partir do ponto de vista da organizagao, trazia
limitagdes no tocante aos processos psicologicos que fazem o individuo perceber-se

comprometido.
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Por sua vez, o comprometimento comportamental estaria relacionado ao passado do
individuo e em como isto afetaria o seu comprometimento com a organizagdo, deixando-o
vinculado a esta (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982). Defendem os autores que, ao longo
da vida, o individuo — vinculado a organizagdo — vai desenvolvendo comportamentos que,
sendo congruentes com os objetivos e valores organizacionais, tendem a ser repetidos, num
ciclo de auto-refor¢o — um comportamento que desenvolve atitudes positivas, que tendem a
gerar novos comportamentos e assim por diante, resultando no aumento gradual dos vinculos
comportamentais e psicoldgicos com a organizagao.

Aprofundando os estudos para além da visdo unidimensional do construto, autores
como O’Reilly e Chatman (1986) emergem com trabalhos cujo foco ¢ a identificacdo dos
antecedentes do comprometimento, € ndo sua consequéncia — o desprendimento de energia em
prol da organizacdo e o desejo de manter a vinculagcdo seriam consequéncia da crenca e
aceitacdo dos objetivos da organizagdo, estes sendo um componente psicologico, relacionado
a0 apego com a organizacao.

Afirmavam os autores que o vinculo do individuo com a organizacdo poderia se dar de
trés formas: (i) compliance, que aqui traduzir-se-a como "complacéncia" — comportamento do
individuo para obtengdo de recompensas; (ii) identificacdo, que ocorre quando o individuo
deseja manter-se vinculado a organizacdo devido aos objetivos e valores desta, mesmo
quando ndo pode incorpora-los a sua vivéncia; e (iii) internalizagdo, quando o comportamento
do individuo deriva de seus valores internos e sdo compativeis com o da organizagdo
(MOWDAY, 1998).

Resgatando os estudos de Mowday, Porter e Steers (1982), Meyer e Allen (1991)
chegam a constatacdo que, sob a perspectiva atitudinal, as consequéncias comportamentais do
comprometimento podem influenciar os fatores que agem sobre a estabilidade ou mudanca no
comprometimento; enquanto na abordagem comportamental ¢ esperado que atitudes
resultantes do comportamento tenham influéncia direta na probabilidade da repetigdo desse
comportamento no futuro. E de Meyer e Allen (1991) a nogdo de comprometimento
organizacional como um modelo tridimensional. Baseados nas pesquisas até entdo
desenvolvidas, que abarcavam a natureza afetiva do comprometimento, a no¢do de troca ¢
side bets e a perspectiva do vinculo como um sentimento de dever e obrigagdo para com a
organizacdo (BASTOS et al, 2011) os autores tornaram-se base para os trabalhos posteriores
acerca do construto (RODRIGUES; BASTOS, 2013).

O construto comprometimento organizacional passara entdo a ser concebido nas

dimensoes afetiva, de continuidade (continuance) e mnormativa (MOWDAY, 1998;
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RODRIGUES; BASTOS, 2013; CERIBELI; BARBOSA, 2019). Em sua dimensao afetiva o
comprometimento esta ligado a identificacdo e ao envolvimento do individuo com a
organizac¢do, ao sentimento de pertenga; ao passo que a dimensao de continuidade esta ligada
as trocas entre individuo e organizacao, a vontade do individuo de permanecer na organizagao
a despeito dos possiveis custos oriundos de sua saida; por fim a dimensdo normativa
relaciona-se a obrigacdo sentida pelo individuo em permanecer na organiza¢do — individuos
comprometidos nesta dimensdo t€ém um senso de dever para com a organizacdo,
comportando-se de modo a atender as expectativas da organizagdo uma vez que acreditam que
isto ¢ o certo a se fazer (MEYER; ALLEN, 1991; MOWDAY, 1998; RODRIGUES;
BASTOS, 2013; CERIBELI; BARBOSA, 2019).

Para Meyer e Allen (1991) o comprometimento afetivo ¢ precedido por quatro
categorias: caracteristicas pessoais (necessidade de realizagdo, afiliacdo, autonomia,
experiéncias anteriores de trabalho), caracteristicas estruturais (nivel de descentralizacdo da
organizagdo, politicas e procedimentos de trabalho), caracteristicas relacionadas ao trabalho
(relacionadas aos fatores higiénicos, transparéncia e igualdade em recompensas) e
experiéncias subjetivas de trabalho (oportunidade de expressdo, participagdo nas decisoes,
tarefas estimulantes).

Precedendo o comprometimento de continuidade “os antecedentes mais
frequentemente estudados tém sido apostas paralelas, ou investimentos, e a disponibilidade de
alternativas” (MEYER; ALLEN, 1991, p. 71); enquanto o comprometimento normativo
advém, para os autores, dos processos sociais do individuo, como pressdes por parte da
familia ou de seu grupo de referéncia social, por beneficios oferecidos pela organizagdo a sua
contratacdo, tais como incentivos para formacdo profissional, beneficios pecuniarios, dentre
outros.

Postos a natureza e os precedentes do comprometimento organizacional, Meyer ¢
Allen (1991) abordaram como ocorre o desenvolvimento do construto. Na dimensao afetiva,
afirmam os autores que a vontade por parte do individuo de manter-se membro da
organizagdo resulta das suas experiéncias no trabalho. Apoiados pelo trabalho de O’Reilly e
Chatman (1986), os autores defendiam que o comprometimento afetivo se desenvolve a partir
de processos de identificagdo e internalizagdo, mas a pesquisa desenvolvida outrora ndo chega
a ser assertiva na categoriza¢do dos fatores de desenvolvimento do vinculo, uma vez que
diferencas individuais de necessidades e valores entre os individuos tém peso relevante e ndo

podem ser unificadas em um unico modelo.
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Na dimensdo instrumental, trazem Meyer e Allen (1991) que qualquer fator que
aumente o custo associado a deixar a organizacdo tem o potencial de criar o vinculo de
comprometimento instrumental. E através do reconhecimento de custos, portanto, que esse
vinculo se desenvolve. E em sua dimensdo normativa o comprometimento se desenvolve a
partir de processos de socializagdo, que tém um sua base uma forte pressdo cultural (por
exemplo, de fidelidade & organizagdo), ou ainda baseados no sentimento de reciprocidade
(EISENBERGER et al. 1986), que levam o individuo a sentir-se em divida com a
organizagdo, permanecendo vinculado a ela (MEYER; ALLEN, 1991). A figura 3 expde o

modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991).
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Figura 3 - Modelo Tridimensional do Comprometimento Organizacional, adaptado de

Meyer e Allen (1991).

Para Mowday (1998), os trabalhos de Porter et al. (1974), O’Reilly e Chatman (1986)

e Meyer e Allen (1991) sdo complementares entre si, servindo para uma melhor identifica¢do
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de qual componente do comprometimento organizacional se sobressai em cada individuo, o
que levaria a um melhor gerenciamento desse vinculo, implicando mais eficientemente no
trabalho desenvolvido por ele na organizagao.

No Brasil, o comprometimento organizacional comega a ser estudado no final da
década de 80 (BORGES-ANDRADE, 1994), ganhando destaque com os estudos de Bastos
(1994) que, para Soldi (2006), foi pioneiro na area. Observado sobre uma optica instrumental,
0 construto passou a ganhar corpo no campo do comportamento organizacional, com os
estudos tendo por interesse a maior dedicag@o por parte do individuo para com a organizagdo
(SILVA, 2019). Passou-se a questionar o modelo proposto por Meyer ¢ Allen dados os seus
problemas empiricos, havendo sobreposi¢do entre as dimensdes afetiva ¢ normativa e
variagdes de medidas consideraveis observando-se o contexto geografico das pesquisas
(BASTOS et. al., 2011).

A partir dessa problematica, estudos de validade do modelo de Meyer e Allen (1991)
passaram a ser realizados no Pais, com destaque para o desenvolvido por Medeiros e Enders
(1998), que confirmaram sua validade. Adiante, Medeiros et. al. (2005), num estudo
exploratorio, desenvolvem uma escala com sete dimensdes do comprometimento
organizacional. Para além das trés dimensdes apresentadas por Meyer e Allen (1991), os
autores trouxeram as dimensdes afiliativa e um desdobramento da dimensdo instrumental:
falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de
alternativas. E na busca por “solucionar os problemas conceituais ¢ empiricos ainda em
discussao sobre a dimensionalidade do construto”, Bastos et. al. (2011, p. 157) desenvolveram
novo estudo a fim de consolidar novo instrumento de mensuragdo do comprometimento
organizacional, obtendo resultados satisfatorios, indicando a validade do modelo
tridimensional.

Ainda acerca da fragmentacdo das escalas de comprometimento no cendrio nacional,
Pinho et. al. (2017) enfatizam que esta ¢ uma realidade brasileira, ndo ocorrendo em nivel
internacional. Observam os autores, analisando as diversas escalas propostas por autores
brasileiros, que “apesar de se demonstrar as diferencas existentes nas propostas nacionais,
observa-se que é coerente abordar o construto a partir das dimensdes afetiva, normativa e de
continuagdo” (PINHO et. al., 2017, p. 14), desde que observados os contextos culturais nos
quais se desenvolvem os trabalhos.

Atrelado a permanéncia do individuo na organizagao, pesquisadores t€m questionado
se de fato o comprometimento € critério central nesta situagdo, em especial em seu modelo

tridimensional, e ndo apenas uma de suas consequéncias (RODRIGUES; BASTOS, 2011).
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Partindo da mesma base tedrica, a dimensdo de continuagdo do construto estaria sobreposta a
nocdo de entrincheiramento organizacional (BASTOS; AGUIAR, 2015), construto que sera

abordado a seguir.

2.3.2 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

O termo entrincheiramento, atrelado a organizagdo, aparece pela primeira vez na
literatura no trabalho de Mowday et al (1982), mas sdo Carson, Carson e Bedeian que, em
1995, aprofundam o construto com foco na carreira do individuo. Partindo de uma perspectiva
de evolucdo do modo como as relacdes entre organizagdo e individuo estavam se
desenvolvendo, os autores trouxeram entdo o conceito de “organizacdo sem fronteiras” — ou
boundaryless organizations —, uma organizacdo que incentivaria a ndo afiliacdo de seus
funcionarios, estes também “sem fronteiras” — individuos livres do sentimento de pertenca ¢
de identificacdo com uma organizagdo especifica, que poderiam adaptar-se a qualquer outra
organizagdo. A carreira seria o ponto central da vida profissional do individuo, ndo a
organiza¢do (CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995; RODRIGUES, 2009; RODRIGUES;
BASTOS, 2011).

Porém, por tratar-se de uma prospec¢do, tal concomitidncia entre organizacido e
individuo, ambos “sem fronteiras”, nunca chegou de fato a ocorrer. A instabilidade no mundo
organizacional, que resultava de um ambiente cada vez mais competitivo, com crescentes
avancgos tecnoldgicos, fazia com que as organizagdes estivessem em constante processos de
reorganizacdo do modo de trabalho, o que levava os individuos a repensarem duas vidas,
alguns empreendendo e desenvolvendo suas proprias organiza¢des, outros buscando
atualizarem-se, outros ainda se retirando da vida profissional (CARSON; CARSON;
BEDEIAN, 1995; BLAU, 2001; BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

O conceito de entrincheiramento, entdo, ¢ atribuido por Carson, Carson ¢ Bedeian
(1995) aqueles individuos que ndo tinham a flexibilidade necessaria para buscar
ressignificacdo na sua carreira. Defendem os autores que os sintomas do entrincheiramento
estariam refletidos no desejo de evitar estigmas relacionados ao desemprego, as limitagdes de
atividades em razdo da idade, a falta do status que o posto na organizagdo proporcionava.
Aludindo a uma postura defensiva, o individuo entrincheirado buscaria “continuar na mesma
linha de acdo profissional por falta de opgdes, pela sensacdo de perda dos investimentos ja
realizados, ou pela percepcdo de um prego a pagar muito alto para mudar” (PINHO;

BASTOS; ROWE, 2015, p. 292).
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O construto foi classificado por Carson, Carson ¢ Bedeian (1995) pela composigéo e
trés componentes: (i) investimentos na carreira, tais como tempo investido em capacitagdo
profissional, busca por melhores salarios e posicdes dentro da empresa; (ii) custos
emocionais, relacionados as relagdes interpessoais desenvolvidas, reconhecimento
profissional e pessoal; e (iii) limitagdo de alternativas na carreira, decorrente dos
investimentos feitos e dos custos emocionais associados a eles, fazendo com que o individuo
ndo perceba oportunidades que porventura possam aparecer, limitando o leque de opgdes de
mudan¢a uma vez que, com o passar do tempo, novos tipos de carreiras vao surgindo, com
novas especificidades (CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995; SCHEIBLE; BASTOS,
2006).

Para além de uma dimensdo puramente psicoldgica, o entrincheiramento na carreira
“aborda o apego sob uma perspectiva de continuidade, onde os individuos permanecem em
uma ocupaciao devido a recompensas extrinsecas associadas a uma carreira e perdas incorridas
ao abandona-la” (CARSON; CARSON; BEDEIAN, p. 303, 1995), sendo defendido por
Baiocchi e Magalhdes (2004) como uma reacdo do individuo a contemporaneidade do mundo
do trabalho. Os autores identificaram em sua pesquisa que o entrincheiramento esta
relacionado com a subjetividade de cada individuo, que ultrapassa o contexto organizacional.
Num contexto onde a permanéncia na organizagdo ¢ cada vez mais instavel ante as mudancgas
sistemdticas estruturais e culturais nas organizagdes, os individuos buscam garantir o que ja
conquistaram ao longo da vida, tendendo a permanecerem vinculados a organizacdo por
seguranca (CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995; BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002;
BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

No Brasil, os estudos acerca do entrincheiramento emergem a partir de 2004, nos
estudos desenvolvidos por Baiocchi e Magalhdes (RODRIGUES, 2009). Os autores
afirmavam que um individuo entrincheirado na carreira pode estar completamente
comprometido com a organizacdo “apenas pela seguranca que ela proporciona, mesmo que
ndo encontre oportunidades de crescimento e ndo estabeleca planos de carreira viaveis nesta
organizagdo”. Percebe-se que ha notavel proximidade entre o entrincheiramento e a dimensao
de continuagdo do comprometimento organizacional (SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES,
2013).

Nesse sentido, Rodrigues (2009), baseada no trabalho de Mowday (1982), comecou a
associar o entrincheiramento a continuidade do individuo na organizacdo: quanto maior o
tempo de permanéncia do individuo na organizacdo, associado ao desenvolvimento da

carreira alcangado, maior o nivel de entrincheiramento — em consonancia com o trabalho de
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Carson, Carson e Bedeian (1995), e ratificando o que ja afirmavam Scheible ¢ Bastos (2006,
p. 4), ao defenderem que “tanto idade como tempo de permanéncia na carreira possuem
correlacdo positiva com entrincheiramento”. Acrescente-se a este fato a politica de cargos e
carreiras da organizacdo, que ¢ determinante para que um individuo fique entrincheirado, e
isso, necessariamente, ndo implica em maleficios, exceto a partir do momento no qual a
estagnacgdo na carreira passa a ser fonte de insatisfacdo (SCHEIBLE; BASTOS, 2006).

E a partir de 2011 que — com base na teoria de Becker (1960) que aborda os fatores
chamados side bets’, na qual o individuo aposta em determinado objetivo, seguindo numa
dire¢do consistente a ele, com a finalidade de atingir suas metas pessoais — Rodrigues ¢
Bastos (2011, p. 168) introduzem, entdo, o conceito de entrincheiramento organizacional.
Aludindo ao significado de “trincheira” enquanto abrigo de protecdo, comumente utilizada
por soldados em campo de batalha, os autores afirmam que o individuo entrincheirado para a
fazer da organizagdo a sua trincheira, “uma forma de protecdo, seguranga, garantias de
estabilidade, de manutengdo do seu status quo e evitagdo de outras perdas associadas a sua
saida”. O vinculo entre individuo e organizacdo estaria entdo calcado na necessidade de
permanéncia do primeiro, enquanto o comprometimento estd associado ao desejo de
permanéncia (PINHO; BASTOS; ROWE, 2015).

O entrincheiramento organizacional esta, entdo, ligado a sensacdo por parte do
individuo de estar preso a organizagdo, uma vez que ele passa a projetar na empresa sua
seguranga ¢ estabilidade, e passa a ser estudado como um construto tridimensional, composto
pelos fatores de ajustamento a posi¢do social (APS), ligado aos investimentos realizados pelo
individuo e pela organizacdo para o bom desempenhar das atividades, levando o individuo a
um processo de adaptacdo a situacdo na qual se encontra; arranjos burocraticos impessoais
(ABI), ligados a estabilidade e ganhos economicos, sentimentos de proteg¢do e seguranga, aos
beneficios recebidos pelo individuo que seriam perdidos em caso de saida da organizacdo; e
limitagdo de alternativas (LA), autoexplicativa, ligada a percep¢do do individuo da falta de
oportunidades no mercado para sua realocacdo ou por entender que seu perfil profissional ndo
atende as exigéncias de outras organizagdes (RODRIGUES, 2009; RODRIGUES; BASTOS,
2011; PEREIRA; LOPES, 2019; BALSAN et al, 2015).

® Fundamentalmente proposta para basear as no¢des de comprometimento organizacional (RODRIGUES, 2009;
RODRIGUES; BASTOS, 2011), os side bets podem ser formados em quatro modelos: (i) expectativas culturais
gerais, onde o individuo busca evitar puni¢des relativas as quebras de expectativas; (ii) arranjos burocraticos
impessoais, que envolve aspectos praticos na burocracia inerente as relagdes entre organizag¢do e individuo,
como por exemplo o desligamento do individuo que geraria perdas relativas ao fundo de aposentadoria privada;
(i) ajustamentos individuais a posi¢des sociais, quando o individuo fixa o seu comportamento de acordo com o
seu papel social; e (iv) interacdo face a face, formacdo de side bets a partir da interagdo social: ao apresentarem
sua autoimagem os individuos devem agir em congruéncia com o que se quer.
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A Figura 4, trazida por Rodrigues e Bastos (2011) em adaptacdo ao modelo de
entrincheiramento na carreira proposto por Carson e Carson (1997) ajuda a esclarecer o

processo de vinculagdo do individuo a organizagéo.

Entrada na Organizacao

Periodo de Adaptacao

Conhecer a fuiigio a ser executada, colegas de trabalho, notias
e regras da organizagéo, receber trinamentos especicificos para o
cargo e para o desempenho de atividades naquela realidade
especifica; entre outros.
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Figura 4 - Modelo de Entrincheiramento na Organiza¢dao (RODRIGUES; BASTOS, 2011)

2.3.3 CONSENTIMENTO ORGANIZACIONAL

Assim como o entrincheiramento organizacional, o construto consentimento emerge
das inconsisténcias tedricas derivadas da base tridimensional do comprometimento. A partir
da dimensdo compliance destacada nos estudos de O’Reilly e Chatman (1986), Bar-Hayim e

Berman (1992) dividiram o comprometimento em ativo e passivo. Em sua dimensdo ativa, o
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construto estaria relacionado ao envolvimento e identificagio com a organizagdo, além da
adocdo de uma postura critica ante as demandas organizacionais. J& a dimensdo passiva do
comprometimento estaria relacionada ao desejo de permanecer na organizagdo, que
despertaria no individuo um forte sentimento de lealdade para com aquela, chegando mesmo a
ser considerada uma lealdade cega (SILVA, 2009; SILVA; BASTOS, 2015; PINHO;
BASTOS; ROWE, 2015).

Nesse sentido, Silva e Bastos (2015) langam o questionamento do qudo valido seria
considerar um individuo que segue cegamente as regras da organizacdo estaria, de fato,
comprometido com esta. Defendem os autores que a submissdo do individuo a autoridade do
seu superior estaria atrelada a necessidade de manter-se vinculado & organizagdo devido as
vantagens percebidas, ou ainda ao receio de sofrer puni¢des. Este individuo estaria, entdo,
vinculado & organizacdo por consentimento — a tendéncia, por parte do trabalhador, a
obedecer as ordens da empresa, que seria personificada no seu superior, haja vista o
entendimento por parte desse mesmo individuo de que seus chefes sabem melhor o que deve
ser feito ou ainda as relacdes de poder e autoridade estabelecidas (SILVA; BASTOS, 2015).

Com origem na sociologia do trabalho e na psicologia social, o construto ¢ construido
a partir de tematicas que abordam a aceitacdo do trabalhador a dominacdo imposta pelas
organizagdes, tendo também por base as teorias da autoridade e do apego (SILVA; BASTOS,
2015). Tendo por base essas duas areas da ciéncia, Silva e Bastos (2010, p. 11), articulando as

relagdes sociais de vigilancia e mecanismos psicossociais chegam a trés fendmenos distintos:

A submissao (despotismo) € considerada estratégia racional, pois ocorre a partir das
avaliagdes dos empregados sobre o cumprimento das tarefas e respectivas
recompensas. (...) A obediéncia ¢ classificada como uma norma pessoal, a partir da
qual o trabalhador acredita que deve se comportar dessa forma, pois trabalhar ¢ uma
obrigagdo moral de todos, e que o certo é se esfor¢ar sempre no trabalho, por
perceber esse comportamento como “natural” a todos os individuos, em todas as
sociedades. (...) A legitimidade se diferencia da obediéncia por ser uma norma social
e pela énfase no poder reconhecido como legitimo pelo trabalhador, ao qual ele
devera obedecer.

Apos andlise detalhada, os autores chegam a bidimensionalidade do construto, que
abarcaria as dimensdes de obediéncia cega e aceitagdo intima e que, mais tarde, daria origem
ao construto como unidimensional, haja vista que se passou a entender a dimensdo de
aceitagdo intima como relativa a base afetiva do comprometimento organizacional (COSTA;
PAIVA; RODRIGUES, 2021). Embora com estudos significativos e que apresentam a

validade do construto, o consentimento organizacional ainda ¢ pouco explorado (ROCHA;

PEREIRA-FERREIRA; FUJIIHARA, 2020), como se podera observar na secdo a seguir.
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2.4 PESQUISAS ACERCA DO SUPORTE ORGANIZACIONAL, VINCULOS
ORGANIZACIONAIS E TRABALHADORES TERCEIRIZADOS NO BRASIL

Esta secdo sera dedicada a apresentar a producdo literaria no Brasil cuja tematica
envolva o trabalhador terceirizado e os construtos percep¢do de suporte organizacional e
vinculos organizacionais. Por meio de uma revisdo narrativa da literatura (CORDEIRO et al,
2007), feita por meio de busca nas plataformas Google Scholar, Spell e Periddicos Capes,
utilizando-se as palavras-chave vinculos organizacionais, comprometimento organizacional,
entrincheiramento organizacional, consentimento organizacional, terceirizado, terceirizacao e
suporte organizacional, buscou-se analisar os principais resultados dessas pesquisas,
destacando sua metodologia de andlise e as contribuicdes para a literatura no campo da
Administragao.

Como ja citado em secdes anteriores, percebeu-se que hd uma lacuna na literatura
acerca dos trabalhos que envolvam, concomitantemente, as tematicas estudadas por esta
pesquisa. Nao foram encontrados estudos que abarquem os trés vinculos organizacionais
simultaneamente, situagdo que se repete quando adicionado o suporte organizacional
percebido. A maioria dos trabalhos apresenta pesquisas cujo foco ¢ o comprometimento
afetivo, seja isoladamente, seja vinculado a percepcdo de suporte organizacional. O quadro 1
apresenta um resumo das principais pesquisas encontradas, na visao do autor.

Primeiro estudo de destaque encontrado pela revisdo proposta, o trabalho
desenvolvido por Soldi (2006) foi desenvolvido com base no comprometimento afetivo dos
trabalhadores, apresentando uma abordagem metodologica mista, tendo por locus de pesquisa
uma empresa de telefonia e duas de suas terceirizadoras, em um universo de dezoito
empresas. O autor identificou forte comprometimento afetivo entre os sujeitos pesquisados,
embora entre os trabalhadores efetivos a predominancia desta variavel tenha obtido maior
destaque. Foi observado ainda que o alto grau de comprometimento afetivo por parte dos
trabalhadores terceirizados pode ser explicado pelos cargos ocupados pelos sujeitos
entrevistados (analistas de sistemas, consultores de seguranca, operador de caixa, supervisor
de vendas) que denotam maior participacdo nas decisdes da empresa, sendo o tratamento justo
e a participacdo nas decisdes fatores importante para o desenvolvimento do vinculo.

Alguns anos mais tarde, Chambel (2012) buscou relacionar as normas de
reciprocidade ao comprometimento afetivo por parte de trabalhadores terceirizados. Tendo

por locus de pesquisa empresas do setor industrial de Portugal, valendo-se de uma abordagem
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metodoldgica quantitativa, a autora apresentou um estudo com duzentos e sessenta e quatro
trabalhadores, cujo resultado apontou para um duplo comprometimento afetivo por parte dos
individuos quando da percep¢ao de que as empresas atuam positivamente para a satisfacdo de

suas necessidades, além do tratamento adequado e proporcionador de bem-estar.

Titulo do Trabalho Tipo Autores Ano

Comprometimento Organizacional de Trabalhadores Terceirizados

e Efetivos: um estudo comparativo em uma empresa de telefonia Dissertacao Soldi 2006

Praticas de recursos humanos e duplo comprometimento afetivo por

parte dos trabalhadores terceirizados Artigo Clurlysll AU

. . . Paiva, La
Comprometimento Organizacional: comparando servidores e .
o ~ 11 . , Artigo Falce e 2013
terceirizados de uma fundagdo publica de pesquisa em satude
Muyder
O processo de construcdo de vinculos e de identificag@o de Machado,
servidores publicos e trabalhadores celetistas: estudo de caso de Artigo Vieira e 2013
uma Institui¢do Federal de Ensino Superior Garcia
Uma Analise das Relagdes entre Suporte Organizacional e Artigo Correio e 2017
Comprometimento Duplo de Empregados no Modelo Outsourcing & Correio

O Suporte Organizacional como Precedente para o

Comprometimento dos Colaboradores ——— Cilibfmetal | AIE

Comprometimento Organizacional: Estudo com Servidores

Publicos e Terceirizados de uma IFES Artigo Oliveira et al (2018

Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional na

Terceirizacdo em uma Instituicao Federal de Ensino Superior DIRRIEEGHS e A0S

Quadro 1: Levantamento das pesquisas envolvendo o SOP e Vinculos Organizacionais

em Trabalhadores Terceirizados. Elaborado pelo autor.

Na mesma linha de investigacao, Paiva, La Falce e Muylder (2013) desenvolveram um
trabalho que visava comparar o comprometimento organizacional entre empregados
terceirizados e servidores publicos efetivos em uma organizagao publica de saude. Utilizando
uma abordagem metodologica mista, os autores utilizaram a base tridimensional do
comprometimento, proposta por Meyer e Allen (1991), utilizando como instrumentos as
escalas desenvolvidas por Siqueira (1995; 2000), e cujos resultados encontrados ndo
evidenciaram diferengas entre o comprometimento de servidores efetivos e trabalhadores
terceirizados.

Os autores ainda apontam para as diferengas entre as analises quantitativa, que
identificou a dimensdo afetiva do comprometimento em maior destaque, e qualitativa, tendo

esta evidenciado a dimensdo calculativa como sobressalente. Para os autores tais resultados
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evidenciam a fragilidade na relagdo entre organizagdo e seus trabalhadores, haja vista que o
vinculo, seja do servidor ou do terceirizado, tem como precedente substancial necessidade de
seguranga, estabilidade e sustento, enquanto “os desejos de mudanca enfatizaram a
infraestrutura da organizacdo e as condi¢des de trabalho oferecidas” (PAIVA; LA FALCE;
MUYLDER, 2013, p. 86).

Numa linha de atuagdo mais proxima a desenvolvida por Kramer e Faria (2007),
Machado, Vieira e Garcia (2013) buscaram comparar entre servidores publicos e
trabalhadores terceirizados, ambos com atividades semelhantes numa mesma organizagao, os
processos de vincula¢do desses individuos, sob uma perspectiva dos contratos psicoldgicos.
Sob uma perspectiva qualitativa, os autores identificaram certa fragilidade no vinculo dos
terceirizados para com a organizagdo, havendo encontrado ainda diferencas no tocante a
distribuicdo do trabalho e das recompensas, com prejuizos aos trabalhadores terceirizados,
ainda que em fungdes semelhantes.

Alguns anos mais tarde, Correio e Correio (2017) a partir da relagdo entre o suporte
organizacional e o comprometimento duplo por parte de trabalhadores terceirizados.
Baseando seu instrumento nas escalas de suporte desenvolvidas por Eisenberger et al. (1986),
Williams e Anderson (1991), Wayne, Shore e Liden (1997) e Bendassolli e Borges Andrade
(2011); e na escala de comprometimento adaptada por Fontinha, Chambel e Cuyper (2013)
dos trabalhos de Meyer, Allen e Smith’s (1993), os autores apresentaram uma pesquisa de
cunho quantitativo cujo resultado evidenciou a relagdo direta entre o suporte organizacional
percebido e o comprometimento afetivo, seja com relagdo a empresa empregadora, seja com
relacdo a empresa cliente.

Na mesma linha de investigagao, Ciliato et. al. (2018) desenvolveram um trabalho que
aborda o suporte organizacional como precedente do comprometimento de trabalhadores
prestadores de servigo (terceirizados) em um shopping da regido central do Rio Grande do
Sul. Numa perspectiva metodologica quantitativa os autores utilizaram a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) validada por Bastos e Aguiar (2015) e a Escala
de Percep¢do de Suporte Organizacional (EPSO-R) desenvolvida e validada por Queiroga,
Branddo e Borges-Andrade (2015). Observou-se que a percep¢do do suporte organizacional
tem reflexo direto no comprometimento dos individuos, com destaque para a percepcao de
suporte material (ligado ao fornecimento de equipamentos e materiais para a execu¢do das
atividades) e das recompensas financeiras ante o esforco em prol da organizagdo.

No mesmo ano, Oliveira et. al. (2018) buscaram entender o comprometimento

organizacional entre servidores de uma IFES e os trabalhadores terceirizados dessa mesma
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organizagdo, tendo encontrado maior comprometimento afetivo entre servidores, o que nao
ocorreu entre os trabalhadores terceirizados, cujo comprometimento normativo obteve leve
destaque em relacdo as demais dimensoes do construto. Essa diferenga foi atribuida ao fato de
que ha discrepancia de tratamento, beneficios e oportunidades entre servidores e terceirizados,
levando os primeiros a terem maior percepcdo de suporte organizacional e,
consequentemente, maior desenvolvimento do vinculo de comprometimento em sua dimensao
afetiva.

Explicam ainda os autores que a dimensdo normativa do comprometimento entre
trabalhadores terceirizados pode-se explicar pela posicdo da Universidade pesquisada ante a
sociedade: trabalhar para a organizacdo ¢ sinonimo de status. Evidenciou-se ainda forte
componente cultural e mecanismos de controle, bem como normas e regulamentos com
consideravel destaque, o que, defendem os autores, contribuem para o processo de
desenvolvimento da dimensdo normativa do comprometimento. A metodologia desenvolvida
pelos autores foi de cunho quantitativo, sendo utilizada a escala tridimensional do
comprometimento, desenvolvida por Meyer e Allen (1991).

Por fim, também sob uma perspectiva quantitativa, Silva (2019) apresenta uma
pesquisa que mensura os vinculos comprometimento e entrincheiramento em trabalhadores
terceirizados e servidores efetivos da Universidade Federal de Sao Jodo Del-Rei, nao
encontrando o autor diferengas significativas na vinculacdo de ambos os grupos de
trabalhadores. Observa-se que em um intervalo de treze anos predominam os trabalhos acerca
do comprometimento organizacional, sob uma metodologia de cunho quantitativo. Propondo
uma andlise sob métodos qualitativos, essa pesquisa pretende aprofundar o entendimento

acerca dos construtos apresentados outrora, adotando os procedimentos descritos a seguir.



46

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Pode-se definir a pesquisa social como a busca sistematica por respostas a questoes
que, no processo pela resolugdo em bases empiricas, permite o desenvolvimento de
conhecimentos para a realidade social (GIL, 2008; FLICK, 2013) — esta entendida “ em
sentido bastante amplo, envolvendo todos os aspectos relativos ao homem em seus multiplos
relacionamentos com outros homens e institui¢des sociais” (GIL, 2008, p. 26).

Partindo do entendimento ndo ha método correto, cabendo ao pesquisador analisar os
recursos € tempo disponiveis e, a partir dai, determinar o método que deverd seguir
(GUNTHER, 2006) — entendendo-se a especificidade do problema e se propor a resolvé-lo
com o método mais adequado (MINAYO, 2002; RAMOS, 2013), esta pesquisa possui carater
qualitativo, uma vez que buscara compreender significados subjetivos sobre determinadas
questdes sob a dtica do individuo participante, tentando descrever a complexidade da relagdo
entre individuo e organizagdo (DESLAURIERS; KERISIT, 2008; FLICK, 2013).

De natureza descritiva e abordagem indutiva, a pesquisa buscou explorar a teoria
vigente para descrever a vivéncia dos participantes dentro da sua realidade organizacional
(LEAO; MELLO; VIEIRA, 2016). Os dados para analise foram coletados por meio de
entrevistas presenciais, realizadas no més de novembro de 2021 e guiadas por roteiro prévio,
ressalvada a liberdade do entrevistador para intervengdes no decorrer das conversas, 0o que
possibilitou a inser¢do de novos questionamentos conforme o contexto e as oportunidades
apresentadas. Buscando minimizar o impacto nas atividades dos individuos e a continuidade
da entrevista, foram adotados os cuidados elencados por Godoi ¢ Mattos (2006), garantindo
sempre a privacidade de entrevistador e entrevistados durante as conversas.

O convite a participagdo na pesquisa foi feito aos sujeitos em seus locais de trabalho,
contando com a estratégia “bola de neve” para novas indicacdes, haja vista que “a relacdo de
intersubjetividades presentes nas entrevistas iniciais pode produzir a motivagdo e o interesse
pelo processo por parte de sujeitos vinculados ao grupo social dos entrevistados” (GODOI;
MATTOS, 2006, p. 310). Foram realizadas um total de dezesseis abordagens, sendo
efetivamente entrevistados quatorze sujeitos ante a negativa de dois possiveis participantes.
Para a andlise foram considerados os dados de treze das quatorze entrevistas, sendo

descartada, na fase de pré-andlise, a entrevista de um dos participantes que acabara de ser
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contratado para o trabalho, o que foi julgado ndo relevante para a pesquisa, haja vista a
pouquissima vivéncia nas organizagoes.

O roteiro utilizado como instrumento de coleta de dados foi composto por vinte e duas
questdes relacionadas aos construtos em investigagao, classificadas conforme apresentado no
quadro 1, além de questdes objetivas para o levantamento de informagdes sociodemograficas.
As questoes principais foram desenvolvidas com base nos trabalhos de Oliveira-Castro, Pilati
e Borges-Andrade (1999), que abordam o construto Suporte Organizacional Percebido,
deixando bem delimitado o alcance do construto, ndo o confundindo com outras variaveis do
comportamento organizacional; de Bastos e Aguiar (2015), que abordam o construto
comprometimento organizacional de forma unidimensional; de Silva e Bastos (2015) para o
levantamento de dados relativos ao consentimento organizacional; e Rodrigues e Bastos

(2015) para o construto entrincheiramento organizacional.

Perguntas duplas (Suporte e Comprometimento)
6 - Vocé sente que o seu trabalho ¢ valorizado? Como e/ou por qué?

12 - Se vocé tivesse uma empresa, vocé agiria da mesma forma que
a Empresa X ou a UFPE? Por qué? (Incidental: o que vocé faria de
diferente?)

Perguntas Suporte Organizacional
3 - Vocé acha que seu salario ¢ bom?
4 - Ao fazer seu trabalho, se surgir algum problema, quem vocé
procura?

5 - Vocé ja passou por algum problema sério no trabalho? Como
vocé resolveu?

7 - Como ¢ a comunica¢do com a Empresa X? E com a UFPE?

8 - Os materiais oferecidos pela Empresa X sdo suficientes para a
execucdo do seu trabalho?

9 - Voce teve treinamento para fazer suas atividades? (Incidental:
quem fez esse treinamento?)

Perguntas Comprometimento Organizacional

1 - Quando perguntam onde vocé trabalha o que vocé responde? Por
qué? (Incidental: o que vocé acha de trabalhar na UFPE?)

2 - O que vocé acha da “Empresa X’? Vocé gosta de trabalhar nela?

10 - Pensando na Empresa X, ela tem algum significado pessoal
para vocé? E a UFPE?

11 - Vocé se sente parte da Empresa X? E da UFPE? Se sente
acolhido por essas organizagdes? Por qué?

Perguntas Entrincheiramento Organizacional

17 - Se hoje vocé recebesse uma proposta de outra empresa, para
trabalhar com um salario igual, vocé iria? Por qué?




18 - E se o salario fosse maior?

19 - Vocé acha que teria facilidade em trocar de emprego?

20 - Por que vocé trabalha para a empresa X?

Perguntas Consentimento Organizacional

13 - Vocé conhece as normas da empresa? Concorda com elas?

14 - Vocé acredita que as regras da empresa ajudam a melhorar o
seu trabalho?

15 - Quando vocé recebe uma ordem, cumpre o que foi mandado e
acontece algo errado, de quem € a culpa? Por qué? (dar exemplos,
talvez)

16 - Vocé cumpre todas as ordens que recebe mesmo se achar que
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elas estdo erradas? Por qué?

Quadro 2 — Roteiro Categorizado. Elaborado pelo autor.

A andlise dos dados coletados foi feita de acordo com o que Bardin (2011) classifica

como analise de contetido — técnica que tem por finalidade a obtencdo de indicadores que

possibilitem o desenvolver de conhecimento a partir do contetido das entrevistas. Entende-se

que a analise de contetido permite ao pesquisador a compreensdo do que esta escondido nas

respostas dos sujeitos entrevistados, levando-o ao esforco de entender o sentido da

comunicagdo e, principalmente, a buscar outros significados inerentes a mensagem

(CAMARA, 2013). Na fase de exploragdo do material, a partir das primeiras impressdes

decorridas das transcrigdes das entrevistas, chegou-se as categorias iniciais de analise, num

total de doze, categorizadas de acordo com a subjetividade do pesquisador. As categorias

iniciais estdo apresentadas no quadro 3, que apresenta ainda uma exemplificagdo de fala dos

sujeitos entrevistados que levaram a formulag@o das categorias.

Prestadores de

Sujeitos que se afirmam

[trabalhar como prestadores de

“Eu digo que presto servigo pra Universidade.

Servico ] o Trabalho pra UFPE, na portaria.”

servigo terceirizado
Trabalhador dajSujeitos que afirmam trabalhar[“Na universidade federal de Pernambuco. Na UFPE.
UFPE [para a UFPE [Por que pode ser que... todo mundo conhece.”

Profissional da

area

Sujeitos que afirmam trabalhar
em determinado ramo de

atividade, sem se atribuir a uma

“Eu digo que eu trabalho no ramo da seguranga. Eu

sou vigilante.”
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empresa em especifico

Sujeitos que afirmam sentirem-

“Rapaz a ‘empresa’... eu, pra mim, ela, ela... Ela

Desconfiados [se ainda receosos com afainda ta em processo pra mim, né. Que faz seis meses
empresa contratante ainda que ta faltando muita coisa ainda.”
“Rapaz a ‘empresa’... eu, pra mim, ela, ela... Ela
Sujeitos que ndo  estdofainda ta em processo pra mim, né. Que faz seis meses
satisfeitos com as atuaisfainda que td faltando muita coisa ainda. Como por
Insatisfeitos

condi¢oes de trabalho e/ou com

a empresa

exemplo o material, o material ta faltando, como aqui
mesmo, t aqui hd quase quatro meses t6 cobrando

|um carrinho do jardim, entendeu.”

Aliviados por

ter emprego

Sujeitos que estavam
desempregados e recentemente
encontraram oportunidade de

[trabalho na empresa em questio

“Eu tava muito desesperada atras de emprego, gracas

a Deus abriu essa porta de emprego.”

s Sujeitos ligados as relagGes|“Asim, eu tenho. Em termo de... de....
em ,
] pessoais  desenvolvidas nas|Relacionamento ¢ otimo. E... dentro do contexto
relacionados ) )
[relagbes de trabalho de... Profissional, ela ta tudo bem comigo.”
Sujeitos que demonstraram|“Até agora ndo tenho nada que falar dela, muito pelo
Satisfeitos estar  satisfeitos com  as|contrario. SO elogiar. Em termos de pagamentos ta
com a empresa [condigdes de trabalho e/ouftudo correto, o tratamento individual de cada um aqui
empresa ta sendo excelente (...)”

Indiferentes

Sujeitos que ndo demonstram
qualquer sentimento para com a

cmpresa

“Eu ndo! Se fosse pra ser parecido ou igual eu prefiro
ficar na ‘empresa’. Pra mim ndo ia ter diferenca

[nenhuma.”

Resignados

Sujeitos que entendem ndo ser
a atual condicdo de trabalho
e/on  empresa as  mais
adequadas, mas acreditam ser o

[melhor para o momento

“Hoje, analisando o que esta acontecendo dentro do
contexto Brasil, ndo. A dificuldade ¢ tremenda por
conta que eu vi milhares de curriculos chegarem em
um més, so6 pra trabalhar aqui, ai a gente analisa como

realmente o desemprego é grande.”

Seguridade
Material

Sujeitos que permanecem no
trabalho por conta de beneficios
com vale-alimentagdo, plano de

saude, dentre outros

“Um ¢ necessidade financeira. Uma parte, eu tenho
luma filha que ta fazendo faculdade, e ¢ uma forma de
contribuir com o pagamento da faculdade dela

[também (...)”

Fonte de

Sustento

Sujeito que entendem o atual

trabalho como sua fonte de

“O significado pessoal que eu tenho é o seguinte: é

daqui que eu tiro meu sustento. Entdo é aqui que eu
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sustento

tenho que fazer o possivel pra dar o meu melhor pra

que eu possa levar o sustento pra minha familia.”

Quadro 3 — Categorias iniciais de analise. Elaborado pelo autor.

A partir das categorias iniciais chegou-se a codificagdo de sete categorias finais, a

saber: “Identificacdo Afetiva”, “Relacionamentos Interpessoais”, “Condi¢des Gerais do

Trabalho”, “Fatores Higiénicos”, “Gratiddo”, “Invisibilidade” e “Necessidade”. Os conceitos

dessas categorias estdo apresentados no quadro 4. As categorias finais foram categorizadas a

partir da jun¢do de duas ou mais categorias iniciais, conforme apresentado no quadro 5, por

entender-se que o conceito dessas categorias estavam proximos. E a partir das categorias

finais que pode-se chegar ao entendimento do vinculo organizacional existente entre o sujeito

entrevistado e as organizagdes com as quais ele desenvolve suas relacdes de trabalho,

conforme sera apresentado na se¢do de resultados.

Categoria Final

Conceito Norteador

Identificagdo Afetiva

Individuos que possuem relagdo afetiva com ao menos uma das
organizagdes estudadas.

Condigdes gerais do
trabalho

Ambiente de trabalho tranquilo, sem conturbagdes, boas condi¢des para
execucdo das tarefas.

Fatores Higi€nicos

Salarios pagos sem atraso, vale-refei¢do, local de trabalho adequado.

Oportunidade de estar empregado em meio a um contexto econdomico

Gty desfavoravel.

Invisibilidade Individuos pouco escutados/notados em seus postos.
Necessidade Sustento pessoal e da familia; necessidade financeira.
Relacionamentos

Interpessoais Amizades, grupo informal, contatos pessoais diversos.

Quadro 4 — Categorias finais de analise. Elaborado pelo autor.

Categoria Inicial Categoria Final

Prestadores de servigo

Trabalhador da UFPE Identificacdo Afetiva

Profissional da area

Desconfiados

Insatisfeitos

Fatores Higiénicos
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Aliviados por ter emprego Gratidao

Bem relacionados Relacionamentos Interpessoais

Satisfeitos com a empresa |Condi¢des Gerais do Trabalho

Indiferentes

Invisibilidade
Resignados
Seguridade Material

Necessidade

Fonte de Sustento

Quadro 5 — Relacdo entre categorias iniciais e

finais. Elaborado pelo autor.

Nao ¢ possivel, entretanto, afirmar que uma categoria especifica estd diretamente
relacionada a um construto estudado, uma vez que os vinculos podem apresentar-se de forma
simultdnea, em maior ou menor grau, de modo que os sujeitos pertencentes a categorias
distintas podem apresentar o mesmo tipo de vinculo para com a organizacdo, o que sera
detalhado na se¢@o de analise dos resultados, apresentada na se¢do seguinte.

Quanto aos aspectos éticos da pesquisa, atendendo ao disposto na Resolugdo 510/2016
do Conselho Nacional de Satde em seus artigos 1 e 2, que versam sobre a submissdo de
pesquisas em Ciéncias Humanas aos Conselhos de Etica em Pesquisa, entendeu-se que a
pesquisa esta dispensada de tal submissdo, uma vez que abordou situagdes que derivam da
pratica profissional, resguardados os direitos de confidencialidade aos participantes, bem
como o acesso a pesquisa finalizada, caso assim o desejassem. A cada participante foi
apresentado e entregue um termo de assentimento livre e esclarecido, e a entrevista apenas se
deu por iniciada apos os esclarecimentos acerca de tal termo, e autorizagdo expressa do
participante. Optou-se ainda por preservar o anonimato dos participantes, bem como das
empresas para as quais eles trabalham.

Acredita-se, portanto, que os métodos de trabalho escolhidos para esta pesquisa
permitiram o alcance dos objetivos propostos, possibilitando, desta maneira, a resposta a

pergunta de pesquisa, o que serd apresentado nas se¢des seguintes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Acerca dos dados sociodemograficos, dos treze sujeitos entrevistados, oito sdo
homens, heterossexuais; cinco sdo mulheres também heterossexuais. Todos os entrevistados
recebem pouco mais de um salario minimo (referente a0 més de novembro de 2021), variando
pouco entre as categorias; nenhum chega a dois salarios minimos. O quadro 6 apresenta um
resumo dos dados sociodemograficos dos participantes. Para uma melhor compreensdo dos
resultados subjetivos da pesquisa, optou-se por desenvolver a analise dos dados por construto,

correlacionando-os ao final.

Sujeito|Sexo| Cargo |Faixa Etaria|Tempo Terceirizada|Tempo UFPE
1 M | Vigilante 50-59 7 anos 5 anos
2 M Porteiro 18-24 3 meses 3 meses
3 M Porteiro 60+ 9 meses 7 anos
4 M | Vigilante 50-59 3 anos 3 anos
5 M | Vigilante 30-39 4 meses 4 meses
6 M | Aux. Limp. 40-49 6 meses 4 anos
7 F | Aux. Limp. 30-39 5 meses 10 anos
8 F | Aux. Limp. 30-39 7 meses 7 meses
9 F Porteiro 50-59 9 meses 7 anos
10 F | Aux. Limp. 25-29 7 meses 7 meses
11 F | Aux. Limp. 30-39 7 meses 5 anos
12 M Porteiro 30-39 9 meses 11 anos
13 M |Encarregado 40-49 5 meses 5 meses

Quadro 6 — Informagdes gerais sobre Participantes da

Pesquisa. Elaborado pelo autor.

4.1 SUPORTE ORGANIZACIONAL PERCEBIDO

Entende-se que os sujeitos pertencentes as categorias ‘Fatores Higiénicos”,
“Relacionamentos Interpessoais”, “Condi¢des Gerais do Trabalho” e “Necessidade” poderiam

explicar a percepcdo de suporte organizacional, uma vez que tais categorias explicam o
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construto. Todavia, a analise dos dados coletados nas entrevistas chegou a conclusdo de que a
PSO por parte dos trabalhadores pesquisados é, de modo geral, negativa. Predomina a
percepcao de suporte relacionada a empresa contratante, ainda que pontualmente haja essa
percepcao com relacdo a UFPE, em consonéncia com os estudos de Giunchi, Chambel e
Ghislieri (2014), que defendem a existéncia de uma dupla percepcdo entre individuos
terceirizados. A luz dos trabalhos de Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999),
destaca-se inicialmente a dimensdo da PSO denominada pelos autores de gestdo de
desempenho.

Abarcando a valorizagdo de novas ideias, modos de gestdo, conhecimento das
dificuldades de realizacdo do trabalho por parte da empresa, a PSO nesta dimensdo mostrou-
se relacionada a empresa contratante, de modo negativo — questionados se agiriam da mesma
forma que a empresa para qual trabalham, caso fossem proprietarios de uma empresa (questao
12), os sujeitos entrevistados, em sua maioria, apontaram pontos de melhoria que podem ser

caracterizados dentro desta dimensdo, como seguem os relatos:

Eu agiria da mesma forma, porém tentando melhorar cada dia mais. Diferente...
Hum... diferente talvez eu ndo sei. Visitaria mais... é... os postos de trabalho né. (...)
Visitaria mais o meu pessoal no local de trabalho. Apesar que eles passam, mas
assim, se viessem mais vezes, viessem mais vezes assim, meu chefe, meus superiores
viessem aqui, até por que eu ndo me incomodo com nada com isso. Como eu falei
antes, sou profissional, t6 trabalhando, por mim se passar dez vezes, vinte vezes no
posto t6 ali trabalhando sem problema nenhum, t6 aqui pra trabalhar. (Sujeito 1)

Faria diferente. Em primeiro lugar ndo contrataria encarregado sem experiéncia,
daria treinamento. E também dependendo dos funciondrios que eu tivesse la, eu
faria treinamento com alguns que poderiam mudar de cargo, ser encarregado.
Poderia dar oportunidade por que as vezes quem td de dentro é mais facil de ser
encarregado (...) e também, pra incentivar, aqueles que ndo botassem atestado,
aqueles que ndo faltassem, aqueles que fizessem pelo menos oitenta por cento do
seu trabalho no dia, por que ninguém faz cem por cento, ninguém faz, pelo menos a
pessoa fizesse oitenta por cento faria um tipo um sorteio pra.... Sair uma hora mais
do trabalho, uma hora e meia de almogo, entendeu. Um dia de folga (...). (Sujeito
11)

Em outra dimensdo proposta por Oliveira-Castro, Pilati e Borges Andrade (1999),
denominada carga de trabalho — que se refere as exigéncias de execugdo das atividades — ndo
ha criticas ao papel da empresa nas categorias de seguranca e portaria, mas hé forte percepgao
entre os terceirizados da categoria de limpeza de que o volume de trabalho est4 alto, haja vista
a diminui¢do do quadro de pessoal contratado, ocorrida em meio a pandemia de Covid-19.
Para todas as categorias, a percepg¢do estd vinculada, também, a empresa contratante. [lustra-
se a situacdo na seguinte fala de um participante da area de vigilancia: “Tranquila, tranquila.

Tem o que falar ndo. (...) Vocé seguindo o que a empresa pede, as normas da empresa, vocé
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se sai bem em qualquer empresa.” (sujeito 4); ou ainda na fala de uma participante da area de
portaria: “A principio ta tranquilo, visse. No inicio deu... Mas, como toda empresa né,
inicia... mas td tranquilo. Por que a questdo a parte burocrdtica, abertura de conta... Fora

isso ta tranquilo” (sujeito 12). Também na colocacdo de um entrevistado da area de limpeza:

E. A gente pensou que ela ia ser bem ruim, mas até agora nio tem o que falar néo
da empresa. Pelo menos ela mostrou ser uma empresa que da oportunidades. Pelo
menos até agora eu acho ela boa. A gente vai ver, mesmo, quando comeg¢ar com o
Sfluxo de alunos. Que com aluno gasta mais, com aluno tudo movimenta, com alunos
tem que ter mais gente. Cada um ficou agora com dois setores, com aluno tem que
ser um setor pra cada pessoa, porque o fluxo de aluno aqui é mais, é quase trés mil
alunos rodando aqui dentro, sujando, ai a gente vé como é que vai ficar. (Sujeito

11)

Sob a perspectiva da terceira dimensdo do construto — denominada praticas
organizacionais de ascensdo, promogdo e saldrios, que avalia como o individuo percebe a
retribuicdo financeira e praticas de ascensdo funcional desenvolvidas pela empresa — mais
uma vez a empresa contratante destacou-se como referéncia para a PSO, e pode-se observar a
predominancia da percepcdo negativa de suporte em todas as categorias pesquisadas. Quando
questionados sobre o salario e ainda sobre o que fariam de diferente caso fossem donos da
empresa, os participantes revelaram descontentamento com a remuneragdo, com os beneficios
e com a politica de gestdo de pessoas da organizagdo. Em resposta a questdo 3, o sujeito 1
afirma: “Poderia ser melhor, em geral, na classe de vigilante em geral, por que realmente é...
salario defasado, mas eu acredito que ndo so minha classe, né. (...) Poderia ser um pouco

melhor”; seguindo a mesma linha, o sujeito 6 afirma:

“Eu acho, rapaz, ndo acho meu salario bom ndo, que esse, esse (...) Que hoje
aumentou tudo né, aumentou tudo, ndo td... ndo ta dando pra gente comprar o que a
gente quer. Ta... Ta faltando. Ta faltando. Pq eu, eu solteiro, ja ndo ta dando mais
pra comprar, entendeu? (...)”. (Sujeito 6)

O sujeito 6, em resposta a questao 12, afirma o seguinte:

E... Corrigir mais essa parte de... Vale alimentacdo. Parte realmente de, de, de...
Salario. Brigar por um plano de saude coletivo, por mais simples que seja, mas que
a pessoa tivesse ali, independente do sindicato. Ou seja, eu procuraria fazer de
tudo, plano odontologico, brigar pra que todos se sentissem psicologicamente
tranquilos em termos de saude, até da familia também, isso ai vai... (...) Ndo assim
um plano de saude, um plano dentario caro, por exemplo, mas um bdasico que...
humanizado.
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Acerca do suporte material, Rhoades e Eisenberger (2002) descrevem a equidade (ou
justica) como um precedente da percepcdo de suporte organizacional pelo individuo. Para os
autores, dentro desse precedente existiria a chamada dimensdo de justica interacional, que
envolveria o tratamento igualitario dos individuos na alocagdo de recursos, desenvolvendo
assim uma percepcdo positiva de suporte. Pouco antes desse estudo, Oliveira-Castro, Pilati ¢
Borges Andrade (1999, p. 45) tratavam esse precedente como a dimensao material do suporte,
abarcando a visdo do individuo sobre a “disponibilidade, adequacgdo, suficiéncia e qualidade
dos recursos materiais e financeiros fornecidos pela organizagdo” além da “percep¢do do
trabalhador sobre os esfor¢os organizacionais de moderniza¢do ¢ dinamizacdo dos processos
de trabalho, bem como sobre os de qualificacdo da mao de obra interna”.

Neste sentido, foram undnimes as categorias de portaria e seguranca ao afirmarem
que sdo bem supridas materialmente, ocorrendo o inverso quando tratamos da categoria de
limpeza, cuja percepcdo varia de acordo com o tempo de contratacdo dos funcionarios —
quanto mais antigos na UFPE, tendo passado por outras empresas terceirizadoras, menor ¢ a
percepcao de suporte nessa dimensdo; ao passo que os recém contratados, cujo vinculo
contratual tem inicio com a atual empresa terceirizadora, essa percepcdo tende a ser mais
favoravel. Tal situacdo pode ser ilustrada a partir da fala do sujeito 5: “7d tudo tranquilo, é
suficiente. Tanto na moto quanto no posto”; do sujeito 3: “Tranquilo. De fardamento, calga,
é... Fardamento, sapato, meia, tudo eles, eles... Tudo atualizado”, das areas de vigilancia a
portaria, respectivamente. Quanto a area de limpeza, ilustra-se com as falas do sujeito 7, que
possui dez anos de trabalho na UFPE: “ “Ndo, ta esperando chegar ainda. Um exemplo assim,
tem dez funciondrios aqui, mas ndo vem dez vassouras, so duas, trés”; e do sujeito 10, com
sete meses de contrato com ambas as empresas: “Eu tenho meus materiais (...) Ndo achei
ruim ndo a qualidade, entendesse? Tenho meu carrinho, tenho minhas coisas. Trabalho com
tudo meu, tufo certinho. Cheirinho, cloro, tudo”.

Ainda com destaque a esta divisdo entre recém contratados e funciondrios mais
antigos, destaca-se o forte sentimento de gratiddo dos primeiros para com a empresa. Com

cerca de cinco meses de contrato, tal situacdo pode ser ilustrada na fala do sujeito 8:

“Por que eu preciso e por que pra mim, agora, td sendo uma solu¢do na minha
vida. Por que eu tava desempregada, tenho minha filha, meu marido ta
desempregado, vive de biscaite, entendesse? E pra mim foi uma solugdo na minha
vida. Primeiramente Deus, segundamente ela.”
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E ainda do sujeito 10: “Pessoal né... Porque esse tempo todinho vocé dois anos em casa, essa
pandemia, pra mim foi maravilhoso, ndo vou mentir... s6 de sair de casa pra trabalhar, ta
otimo”. Nesse aspecto, acredita-se que a teoria das trocas sociais poderia ser aplicada,
envolvendo, dentro dos paradigmas que mais influenciam o campo do comportamento
organizacional, obrigacdes resultantes das interagdes entre partes, sejam elas dependentes ou
independentes, gerando relacionamentos ora de alta ora de baixa qualidade (CROPANZANO;
MITCHELL, 2005).

Sob essa perspectiva, dentro de um contexto socio-politico-econdmico de grande
conturbacdo, ha o que Cropanzano e Mitchell (2005) vdo chamar de interdependéncia de
reciprocidade, situacdo na qual uma parte responde a acdo da outra de forma reciproca,
cooperativamente. Cabe o questionamento do quao efetivo € essa percepcdo de suporte dada o
contexto econdmico no geral. Comparados com funcionarios mais antigos, a discrepancia na
percepgdo é grande, o que pode ser explicado pelo que Tamayo e Troccoli (2002) tratam por
expectativa do individuo com relagdo a organizacdo, que tende a ser confrontada com a
realidade do dia a dia, na qual a vivéncia organizacional se impde, indo de encontro ao que se
expectara e resultando em variagdes de comportamento.

A analise das entrevistas revela ainda o destaque ao papel do supervisor, importante
predecessor da percepcao de suporte organizacional de acordo com o trabalho de Eisenberger
(2002). Com destaque mais uma vez a organizacdo contratante, tal apoio foi bem percebido
pelos sujeitos participantes, cujos relatos apontam para uma participagdo importante da figura
do supervisor na resolugdo de contingéncias de ordem administrativas. Apontam ainda os
relatos que hd pouco ou nenhum contato com setores mais administrativos da empresa
contratante, embora haja a percepcdo de que, se necessario, 0 acesso a essa parte da
organizagdo ocorreria sem maiores conturbacdes. A pergunta numero 4 exemplifica bem o
descrito, ao questionar o participante sobre quem ele procuraria em situagdes de problemas,
ao que seguem as respostas do sujeito 5: “Quando tem algum problema a gente procura,
primeiro a gente procura o lider, né, que é o Lima, e depois pra ir pro supervisor. O Lima é o
que cuida da... é o que fica com a gente, da vigilancia. E o fiscal, o ‘SI’ que fica ld na sala”;
do sujeito 7: “4 encarregada’’; e ainda do sujeito 9: “Por exemplo, se tiver algum problema
aqui, eu anuncio a dire¢do, ou GTO, por que tem varias pessoas pra procurar. GTO, TKS...
Tem o nosso encarregado também, que é o Wilson”.

E na relagio com o supervisor que a UFPE aparece com relativo destaque na
percepcao de suporte por parte dos sujeitos entrevistados. Especialmente entre os individuos

da categoria de limpeza essa relagdo € mais tangente, como se pode observar no relato do
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sujeito 11: “4 Universidade é muito por a gente. Equipamentos mesmo eles sempre ficam
fiscalizando isso e aquilo, pra ver se a gente ta com o equipamento certo, pra ver se a gente
td recebendo, sempre tdo ali, perguntando, se preocupando’’; ou ainda do sujeito 12: “Rapaz,
me sinto visse. Nessa questdo, pelo menos aqui no CE, eu sou, eu me vejo incluido, ta ligado?
Nao tem essa separacdo de ah, porteiro pra ld, pelo menos aqui, o CE, ele abraga muito
isso”.

Por fim, complementando o trabalho de Oliveira-Castro, Pilati e Borges Andrade
(1999), Tamayo e Trocoli (2002) acrescentam ao construto uma dimensao social, que abarca o
apoio e os relacionamentos interpessoais percebidos (Moreira et al 2018), em convergéncia
com o trabalho de Rhoades e¢ Eisenberger (2002), segundo os quais a percep¢do de suporte
organizacional seria uma consequéncia do afeto relacionado ao trabalho, que contribui
diretamente para a satisfagdo geral do individuo, atendendo suas necessidades
socioemocionais. Defendem ainda os autores a consequéncia da PSO denominada
“performance” na qual, quando percebido positivamente, geraria agdes favoraveis a
organiza¢do que vao além das atividades basicas, incluindo as relacdes com os colegas.

Sob essa perspectiva, Formiga e colaboradores (2018) tratam suporte social e suporte
organizacional como sindnimos, baseados no trabalho de Paschoal, Torres e Porto (2010, p.
1060), que defendiam a percepcdo dos suportes organizacionais e sociais “‘como a percepgao
do empregado sobre caracteristicas e condigdes de trabalho”. No presente estudo, as respostas
dos entrevistados levam a crer ser o suporte social uma consequéncia da percepcdo do suporte
organizacional, atrelado a UFPE haja vista ser a organizacdo nas quais as relagdes pessoais
sdo desenvolvidas. Questionados do porqué de gostarem de trabalhar na UFPE e da sua
relacdo pessoal com essa organizacdo, a maioria dos entrevistados elencou o convivio e
relagdes pessoais, como exemplificado na resposta do sujeito 9: “Pra mim é otimo, gosto
muito, eu convivo convivo com pessoas maravilhosas, tudo me atende bem (inaudivel)... Aqui
todo mundo me trata bem (...)".

A partir dessa perspectiva, defendem Rhoades e Eisenberger (2002) que o
desenvolvimento do vinculo de comprometimento afetivo estaria diretamente ligado a
percepgdo positiva de suporte organizacional — afirmam os autores ser 0 comprometimento
uma consequéncia do suporte, uma vez que as necessidades emocionais e socioafetivas dos
individuos seriam atendidas quando da percepgao daquele. No Brasil, os trabalhos de Campos
e Estivalete (2013), Ciliato et al (2018), Ceribeli e Barbosa (2019) e Marzall at al (2020)

corroboram essa visdo, mostrando que quanto maior a percepc¢do de suporte organizacional,
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maior o comprometimento do individuo para com a organizagdo, em especial na sua dimensao

afetiva. A analise dos vinculos sera aprofundada na secdo a seguir.

4.2 COMPROMETIMENTO AFETIVO

A analise dos dados da pesquisa, posto em evidéncia o vinculo do comprometimento
organizacional em sua dimensdo afetiva, levou ao entendimento de que, ainda que a PSO na
sua dimensdo social tenha se destacado entre os sujeitos entrevistados, o cultivo das relacdes
transpassa a UFPE e a organizacdo contratante, ndo gerando um sentimento de pertenca para
como elas — sentimento este que Rhoades e Eisenberger (2002) afirmam vir da satisfacdo das
necessidades socioemocionais dos individuos, o que ¢ ratificado por Kramer e Faria (2007)
cujo trabalho aponta para a identificacdo com a organiza¢do e o sentimento de pertenga para
com esta como os dois primeiros elementos constitutivos dos vinculos organizacionais.

Os sujeitos correspondentes as categorias “Identificacdo Afetiva” e “Invisibilidade”
destacam de forma evidente a falta do sentimento de pertenca para com a organizagdo, o que
reflete na ndo formacdo do vinculo, cujas caracteristicas, segundo Silva, Bohnenberger e
Froehlich (2021, p. 77), “estdo sempre relacionadas com a emocdo, identificagdo e ligagdo do
funcionario com a empresa” — reforgando, assim, o entendimento de Marzall et al (2020, p.
12), que afirmam que o comprometimento afetivo “representa algo além da simples lealdade
passiva, envolvendo uma relagdo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si para
contribuir com o bem-estar da organizagdo”.

A partir dessa perspectiva, a andlise das falas dos sujeitos entrevistados ndo encontrou
fundamentos que ratifiquem esse sentimento mais desenvolvido para com as empresas, seja a

contratante, seja a UFPE, conforme ilustrado na transcrigdo:

O significado pessoal que eu tenho é o seguinte: é daqui que eu tiro meu sustento.
Entdo é aqui que eu tenho que fazer o possivel pra dar o meu melhor pra que eu
possa levar o sustento pra minha familia. UFPE o significado também é o seguinte:
eu me dei muito bem aqui. Como eu falei antes as pessoas é, muitas dao um suporte
bom, boas comunicagées, deixam a gente trabalhar, e a gente como profissional {(...)
(Sujeito 1)

Ou ainda na fala do sujeito 7: “Ndo. Com a UFPE tenho né. Eu gosto de trabalhar aqui.

Preciso né. So o financeiro”. Quando o questionamento aborda a identificagdo com a empresa



59

para a qual trabalham, apenas quatro entrevistados destacam a UFPE como referéncia,
numero que cai pela metade para aqueles que t€ém na empresa contratante tal referéncia.

O numero de respostas que identificam primeiro a area de atuagdo profissional para, a
partir de entdo, identificar a empresa onde desenvolvem as atividades — com unanime
destaque para a UFPE — poderia identificar um comprometimento com a carreira, tematica
abordada por Carson, Carson e Bedeian (1995), diretamente relacionada ao vinculo
entrincheiramento. Cabe destaque a area de seguranca, cujos trabalhadores tém maior
propensao a estarem comprometidos com a profissdo, o que pode ser explicado pela formagao
externa as organizagdes, conforme exemplificado na fala do sujeito 4: “Treinamento nos
temos reciclagem de dois em dois anos (...) Ai minha ultima reciclagem foi agora, dezembro
do ano passado. A ‘empresa’ que paga. Todos os custos arcado por ela”.

Faz-se importante destacar as respostas as perguntas que abordam o gostar ou ndo de
trabalhar nas duas organizagdes: quando o foco esta na UFPE, exceptuando-se um
entrevistado cuja resposta remete ao apego afetivo a organizagdo — em destaque o grau de
escolaridade e cargo do sujeito, unico com nivel superior e desempenhando funcdo de chefia —
todos os outros respondem positivamente o questionamento. Essa situagdo vai de encontro a
afirmacdo de Tamayo (2005) de que quanto maior a escolaridade, menor o grau de
comprometimento. Uma analise detalhada dessas respostas revela que esse ‘“gostar de
trabalhar na UFPE” gira em torno do que o tipo de atividade desempenhada propicia: contato
com pessoas diferentes, tranquilidade dos ambientes de trabalho, folgas, etc — elementos que
ndo tém relagdo direta com a¢des desempenhadas pela organizagio.

O mesmo ndo se aplica quando o foco do questionamento ¢ a empresa contratante:
nesta predominam as respostas positivas, atreladas a fatores de higiene e seguranca, que por
sua vez s3o determinados por agdes diretas da organizacdo e, ainda que satisfeitos, ndo sdo
suficientes para desenvolver o comprometimento dos individuos para com a empresa, como
pode ser comprovado nas respostas a questdo 10, relativa ao significado pessoal para com

organizagao.

“Na ‘Empresa’, hoje? Rapaz... Pra mim tem, né. Por que eu preciso, preciso... de,
de, de... ter o meu trabalho mas de qualidade. A UFPE, pra mim ela td de parabéns,
por que, eu vou falar pra vocé, por que eu tiro o més passado. O més passado teve
problema do salario ai, e os fiscal justamente perguntou, chegou, procurou a gente
pra saber realmente o que ta acontecendo... (inaudivel) tive que falar a verdade por
que eu ndo tinha recebido ainda. Todo mundo recebeu ontem, foi segunda-feira,
quando eu vim receber foi na sexta-feira, de tudo isso eu acho que so saiu através
do pessoal da universidade, por que imprensou mais e as coisas tem que andar.”
(Sujeito 06)
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Percebe-se, ainda, que ndo ha a percepcao da relacdo de reciprocidade proposta por
Gouldner (1960) entre os sujeitos entrevistados e ambas as organizagdes. Pelo contrario,
depreende-se das falas dos sujeitos 1, 6 e 11, o que Costa (2008), em sua tese de doutorado,
define como invisibilidade publica: o desaparecimento subjetivo do individuo em meio a
sociedade, geralmente ocorrido com trabalhadores cujas atividades demandam baixa
qualificacdo e oferecem saldrios baixos — além de, no caso dos trabalhadores terceirizados,
estar atrelada a reificacdo que leva essa forga de trabalho a ser “tratada como um objeto, uma
coisa que tem um determinado valor” (KLAZURA; FERNANDES, 2020).

Por fim, ainda que ndo comprometidos afetivamente com as organizagdes, 0s sujeitos
entrevistados ndo buscam outros empregos, tampouco possuem outro vinculo empregaticio, o

que ¢ explicado pelo vinculo entrincheiramento organizacional, discutido abaixo.

4.3 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

Embora presente, de maneira geral, de forma negativa, o suporte organizacional percebido
pelos sujeitos da pesquisa apresenta significativas contribui¢cdes para a formagdo do vinculo
entrincheiramento organizacional, o que explica serem os sujeitos nesta vinculacdo aqueles
representados pelas categorias “Fatores Higiénicos”, Relacionamentos Interpessoais” e
“Condig¢des Gerais do Trabalho”, todas presentes quando se evidencia o construto PSO.

Sob a o6tica do construto entrincheiramento organizacional, percebe-se que os sujeitos
participantes da pesquisa vinculam-se a ambas as organizacdes, com variagdes quanto a
dimensdo do construto. Quando a analise estd voltada a UFPE, predomina o
entrincheiramento por ajustamento a posi¢do social; enquanto sob a otica da organizagdo
contratante predomina o entrincheiramento pela dimensdo dos arranjos burocraticos
impessoais, ainda que apare¢cam casos pontuais relacionados a dimensdo da limitacdo de
alternativas — o que responde ao segundo objetivo especifico do presente estudo.

As respostas a questdo dezessete ilustram bem esse quatro. Quatro dos sujeitos
entrevistados enquadram-se na definicdo operacional da dimensdo API do construto
(RODRIGUES; BASTOS, 2015), que envolve a rede de relacionamentos constituida, todos

ligados a UFPE, como exemplificado a seguir:

Nao, ndo, ndo, ndo. Por que eu ia receber a mesma coisa, o salario é o mesmo, e
aqui eu jd to a trés anos, ja tenho amigos, jd, é, conhe¢o muitas pessoas e questao
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do relacionamento né. Que eu creio que ndo seria igual ao que eu tenho aqui. Tanto

da minha empresa quanto do posto que eu 6 trabalhando, no caso a
Universidade/CECON. (Sujeito 04)

Na mesma questao observa-se um enquadramento na definicdo operacional da dimensdo ABI
do construto (RODRIGUES; BASTOS, 2015), que estd ligada a fatores de seguranca na
relagdo com a organizac¢do, com destaque a empresa contratante, como observado na fala do
sujeito 5: “Trocava ndo. Trocava ndo porque a empresa ¢ boa. Eu ja passei, como eu disse,
eu jd passei por cinco empresas, gracas a Deus eu peguei... peguei duas empresas boa, mas

eu sai agora da ‘Empresa de Seguranca’ pra vir pra ca’’; ou ainda do sujeito 9:

Hoje em dia a gente s6 quer o bem, o melhor né. Pra ganhar o mesmo saldrio? Se
for firma terceirizada, ndo. Se for uma coisa fixa... Mas uma firma terceirizada que
tanto faz ta hoje como ndo td, ia ndo. Primeiro que eu moro aqui perto... E gosto do
meu trabalho.

Observa-se ainda, dentro da defini¢do operacional da dimensdo LA, compatibilidade com a
vivéncia de dois dos sujeitos entrevistados, que percebem como pouco vantajosa a saida da
organizacdo contratante, como pode ser observado na fala do sujeito 2: “Ndo. Porque

’

querendo ou ndo o saldrio ia tda quase igual e eu gosto de trabalhar aqui também” e do

sujeito 8: “Eu ndo! Se fosse pra ser parecido ou igual eu prefiro ficar na Solugdes. Pra mim
ndo ia ter diferenca nenhuma”.

Cabe um especial destaque as respostas dos sujeitos 6, 7, 10, 11 e 13: todos
entrincheirados devido a aspectos econdmicos, mas que trocariam de emprego para area

diversa da que exercem suas atividades atualmente, conforme ilustrado na fala do sujeito 11:

“Trocava. Por que eu acho que oportunidade vocé ndo deve deixar passar. Se o
saldrio for bom e as condig¢ées da empresa me oferecer, eu trocava. Sé ndo trocaria
se fosse limpeza também. Por que sair de limpeza pra limpeza, ndo. Mas se fosse
portaria, ascensorista, uma coisa que eu fosse trocar o cargo, trocaria.”

Esses individuos se compatibilizam com a defini¢do de entrincheiramento organizacional
como a tendéncia de permanéncia em determinada organizacdo (RODRIGUES; BASTOS,
2015), mas dentro de um conceito da dimensdo de limitacdo de alternativas que até entdo ndo
havia sido tratada na literatura. Sdo individuos que tém vontade de sair do emprego atual, mas
nele permanecem pelo fato de ndo quererem mudar para outra organizacdo na mesma area de
atuacdo; situacdo que se altera, a excegdo do sujeito 11, caso o salario ofertado seja maior.

O entendimento do cenario econdmico atual também foi fator de destaque quando do

questionamento acerca da facilidade em trocar de emprego: oito dos entrevistados alegaram
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que ndo teriam facilidade em trocar de emprego frente a crise econdmica, alguns deles
destacando o periodo pandémico; dois deles abordaram a rede de relacionamentos como fator
primordial, além da formagdo, como exemplificado na fala do sujeito 10: “Assim, é por que
hoje me dia é mais curso, conhecimento, facil, facil ndo.” A questdo etaria e a proximidade da
aposentadoria foram levantadas pelos sujeitos 3 e 4, ao afirmarem que ndo teriam facilidade
na troca de emprego: “Ndo por que eu ja temho cinquenta e sete anos, té6 quase me
aposentando, o negocio ta meio ruim ai fora.” (Sujeito 3); enquanto o sujeito 5 destoou dos
demais, alegando facilidade na troca de emprego: “Hoje? Tenho. Tenho. Telefone toca. E
como eu disse: a gente ser bom profissional telefone toca”. Essa analise aponta pra um
vinculo de entrincheiramento por limitacdo de alternativas.

A partir da perspectiva remuneratoria o vinculo se mostra mais claramente — os treze
entrevistados sdo undnimes em afirmar que trabalham para a contratante devido a
necessidade, o que pode ser destacado haja vista a situacdo econdmica da cidade do Recife,
capital do pais com maior desigualdade de renda com relagdo ao ano de 2019, divulgado na
Sintese dos Indicadores Sociais 2020, elaborada pelo IBGE; e ainda a terceira pior metropole
do Brasil em relagdo a renda média dos mais pobres, cuja renda mensal alcanca duzentos e
setenta e cinco reais per capita, segundo o Boletim Desigualdade nas Metropoles,
desenvolvido por Salata e Ribeiro (2021).

A situacdo econdmica também pode explicar o fato de sete dos sujeitos entrevistados
hesitarem em afirmar que trocariam de emprego, mesmo com maior oferta de salario,
valendo-se de argumentos que giram em torno da estabilidade no atual emprego, como pode
ser exemplificado pela fala do sujeito 10, ao afirmar que “Iria. Eu ia ficar assim entre ir e
ndo ir, porque sabe qual é o meu problema: eu tenho muito medo de me arrepender. Ndo
gosto de trocar o certo pelo duvidoso ndo. Aqui eu té6 segura.” Os sujeitos 3 e 4 foram
categoéricos ao afirmarem que ndo trocariam de emprego, alegando também a estabilidade na
atual ocupacdo, com destaque novamente para o fato de ambos estarem em condi¢des de
aposentadoria. Quatro dos entrevistados nao titubearam em afirmar que trocariam de emprego
mediante oferta melhor de salario.

Nesse sentido, Silva e Bastos (2015, p. 95) abordam a nog¢do de submissdo do
individuo a empresa, tida como uma estratégia de cunho racional do trabalhador, que se
“submete as demandas da organizacdo, coagido pela possibilidade de perdas ou altos custos
envolvidos”; essa submissdo gera o que os autores chamam de vinculo por consentimento,

evidenciado no presente estudo conforme secdo a seguir.
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4.4 CONSENTIMENTO ORGANIZACIONAL

Partindo do entendimento que consentir ¢ a tendéncia de o trabalhador cumprir com
aquilo que lhe ¢ ordenado por que o sente na obrigagdo de fazé-lo ante a relagdo de poder
estabelecida entre ele e seu supervisor, persona da organizagdo (SILVA; BASTOS, 2015) a
analise dos dados coletados nas entrevistas apresenta uma divisdo entre os sujeitos que, de
maneira passiva, cumprem totalmente as ordens recebidas e outros que ndo, tendem a
questionar tais ordens se sentirem que ¢ algo fora de sua realidade cotidiana. De maneira
geral, percebe-se que os entrevistados possuem clareza quanto as normas das organizagoes,
UFPE ou contratante, mas para um grupo a sua execu¢do ndo ocorre fielmente, havendo
questionamentos quanto ao teor dos comandos, até mesmo manobras que evitam a execugao
de ordens — alguns dos entrevistados afirmam que apenas executariam determinadas ordens

sob respaldo escrito do superior, como ilustrado na fala do sujeito 1:

Eu tento debater com ele. Senhor diretor, senhor coordenador, mas essa ordem que
o senhor ta passando, ta errado. Se ele fizer pode ser que la na frente me
prejudique. Porém eu peco pra que essa ordem seja passada diretamente, no caso
aqui, aos... a dire¢do aqui do setor. E peco entdo, por gentileza, passe entdo pra
dire¢do do CTG informando que eu tenho que fazer tal servigo. Pra que eu me sinta
resguardado, caso venha acontecer alguma... Eu acho que prefiro ndo fazer. Por
escrito, assinado, tudo bem. Infelizmente a corda se arrebenta pro lado mais fraco.

O receio de represalias entre os que ndo cumpririam ordens que julgam erradas ¢é
constante, o que pode ser observado na fala do sujeito 12 em resposta a questdo 16: “Rapaz...
ai eu vou ter que procurar saber de fato com alguém mais acima né. Sei la, da fiscalizagdo,
da propria universidade, por que eu ndo executo ndo, bicho. Ld na frente eu vou sofrer
alguma coisa mas se eu ver que é errado eu ndo fago ndo”. Observou-se também que ha entre
os entrevistados a procura por meios de ndo cumprir o que foi mandado quando eles entendem
que tal ordem ndo estd de acordo com o que eles acreditam ser o certo, o que pode ser
exemplificado na fala do sujeito 02, também em resposta a questdo 16: “Ndo. Se eu ver que o
negocio é errado, também ndo vou dizer ndo. Eu evito, tento... Dou um jeito ndo fazer”.
Percebe-se, nessa situacdo, que nao ha o que Tomazzoni e Costa (2020) chamam de nogdo de
conformidade, que limitaria a margem de acdo do trabalhador, tornando-o mais dependente da
organizagdo, atrelando o seu sucesso pessoal ao sucesso daquela e, assim, adotando

posicionamento mais favoravel ao consentimento.



64

Outro grupo dos entrevistados cumpre todas as ordens recebidas, mesmo discordando
do seu teor, como pode ser exemplificado na fala do sujeito 8: “Se for de eu dar minha
opinido eu dou, mas também se eu ver que ndo me cabe eu fico calada e faco o que me pediu.
T6 aqui pra fazer, eu trabalho pra isso. Pra obedecer né.” Destaque para o consideravel
entendimento de que as normas das organizagdes auxiliam na execu¢do das atividades. Ao
serem questionados a esse respeito, doze dos treze entrevistados ndo hesitaram em afirmar a
melhoria, havendo o que Rodrigues e Bastos (2015) tratam como aceitacdo intima do
regramento, o que ¢ desejavel pela organizacdo, na perspectiva dos autores. Observa-se
excecdo a este comportamento no sujeito 11, que diverge de algumas determinagdes da

empresa contratante, a saber:

As gerais. Discordo. A gente ficar sem celular e sem relogio. Como é que eu vou ver
a hora? Se eu ndo t6 com celular, se eu ndo t6 com relogio eu ndo consigo ver a
hora pra bater ponto pra almogdo e pra bater ponto pra largar. Essa eu discordo.

Nao foi observado, entretanto, a personificacdo das ordens na figura do supervisor,
como abordam Rodrigues ¢ Bastos (2015). Do quadro 7, trazido pelos autores, depreende-se
que os individuos conhecem o seu papel e cumprem com aquilo que lhes cabe, dentro dos
limites que eles entendem como certo e errado, ndo havendo assim o entendimento de um
consentimento total entre os entrevistados. Defendem os autores que em individuos
consentidos hé a execucdo automatica das ordens, uma vez que eles acreditam que uma ordem

de seu superior deve ser cumprida sem maiores questionamentos, 0 que nao ocorre entre 0s

Fator Definicao

O individuo se comporta de acordo com as ordens estabelecidas por seu
superior hierarquico, representante da organizacio, pois entende que
este é o seu papel

Nesse sentido, nao se considera responsavel por nenhuma consequéncia,
principalmente negativa, que possa advir de suas agdes. As ordens podem ser

cumpridas de maneira automatica, sem uma avaliagdo ou julgamento a seu
Consentimento respeito.

Elas também podem ser realizadas mesmo quando o trabalhador nao
compreende o seu significado.

O individuo faz o que foi estabelecido pelo seu superior, pois acredita que,
estrategicamente, esta seria a melhor conduta naquela situagao.
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Quadro 7 — Fator e defini¢@o da variavel latente da escala de consentimento

organizacional (RODRIGUES; BASTOS, 2015).

entrevistados, mesmo entre aqueles que cumprem estritamente o que foi ordenado: ha
questionamento dessas ordens, como pode ser observado na fala do sujeito 9: “Eu cumpro. Se
é meu encarregado que td pedindo? Se cair (exemplo da xicara), a culpa ndo é minha. Ele
ndo sabe? Por exemplo, vai cair, mas boto, a ordem ndo é dele?”’; do sujeito 11: “Mesmo se
eu achar que é errado. E digo pra ele: o culpado vai ser o senhor. O senhor ta mandando, eu
vou fazer. Eu acho que ndo é desse jeito, mas o senhor quer, entdo eu fa¢o”; ou ainda do
sujeito 13:

Executo, agora antes eu conversaria com a pessoa responsavel. Ai tem que executar
por conta de que ter o nosso trabalho né. (...) Agora até que ponto né? Até que
ponto seria essa minha ética de dizer ndo, ndo vou fazer, ndo vou executar de forma
alguma. Antes de tudo eu ia dizer por que ndo ia executar, ndo ia chegar e deixar de
executar, entendeu, ndo ia fazer isso.

E também de Rodrigues e Bastos (2015) o entendimento de que individuos
consentidos tendem a ndo considerarem-se responsaveis pelas consequéncias dos seus atos, o
que pode ser observado em metade das respostas a pergunta 15 do roteiro, a exemplo do
sujeito 10: “Da pessoa de quem mandou eu fazer. Por que eu fui fazer o servigo e ndo era pra
ter sido feito daquele jeito.” A segunda metade dos entrevistados tomou a responsabilidade
para si, como exemplificado na fala do sujeito 08: “A4 culpa é minha, por que eu tinha que ta
mais atenta, prestar mais aten¢do naquele, no algo que foi dito pra mim fazer (...).”

Pode-se dizer, portanto, que hd um consentimento parcial entre os sujeitos
entrevistados, uma vez que nao se percebe entre os participantes o que Tomazzoni et al (2020)
consideram como obediéncia cega as determinacdes da organizacdo, determinante para a
caracterizacdo do consentimento total a empresa; da mesma forma que ndo foi observada
subserviéncia por parte dos entrevistados a organizagdo (TOMAZZONI; COSTA, 2020).
Pode-se dizer, de maneira geral, que predomina o consentimento as normas por medo das
consequéncias que o seu descumprimento pode acarretar, o que estaria atrelado mais ao

construto entrincheiramento, numa relagdo que sera abordada na se¢do a seguir.
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4.5 ANALISE GERAL

Pode-se depreender, a partir da analise dos dados coletados por esta pesquisa, que
apenas uma boa percep¢do de suporte material, dimensdo derivada da percepcao do suporte
organizacional, ndo ¢ suficiente para a construgdo do vinculo de comprometimento, haja vista
ser este ultimo um construto mais complexo, que depende de outras varidveis para que se
estabeleca. H4, no entanto, fortes indicios de que a percep¢do da dimensdo material, atrelada a
dimensdo social, pode estar relacionada a construgdo do vinculo entrincheiramento, presente
fortemente nos entrevistados.

Essa vinculagdo, que se d4 com ambas as organizagoes, pode ser explicada a partir da
analise das multiplas dimensdes do construto. Por ajustamento a posi¢do social, tem-se o
vinculo com a UFPE, haja vista que ¢ nessa organizacdo que os entrevistados, de fato,
desempenham suas atividades; o componente social ¢ determinante para a construgcdo do
vinculo, com eventuais investimentos adaptativos para o desempenhar das suas atividades
(RODRIGUES; BASTOS, 2015). A organizacio contratante predominam os arranjos
burocraticos impessoais, com eventuais limitacdes de alternativas. Essa dupla vinculagdo
corrobora os estudos de Chambel (2012) e Giunchi, Chambel ¢ Ghislieri (2015), ao mostrar
que sim, entre trabalhadores terceirizados ha uma dupla vinculagdo, ora para com a empresa
contratante, ora para com a empresa terceirizadora.

O alto entrincheiramento dos participantes pode explicar, entdo, o consentimento
parcial observado, conforme apresentado na secdo anterior. Nesse sentido, ¢ cabivel o
questionamento no tocante ao cumprimento das normas: estariam os trabalhadores
terceirizados cumprindo o ordenado por medo de represalias, apenas, o que denotaria um
entrincheiramento por ABI e uma relagdo de poder mais complexa, ou de fato por acreditarem
que tais ordens vém daqueles que tém maior conhecimento e saberiam como melhor
proceder? Os dados disponiveis ndo permitem resposta a essa questdo, possibilitando apenas a
inferéncia de submissdo parcial a autoridade presente, seja ela da Universidade ou da empresa
contratante.

Fato que chama ateng@o na analise ¢ a auséncia de comprometimento afetivo por parte
dos participantes da pesquisa, o que explica a falta de sentimento de pertenca por parte desses
individuos as organizagdes — podendo ser explicado, de acordo com os estudos de Stecca,
Albuquerque e Ende (2016), pela falta de politicas de gestdo de pessoas que internalizem

nesses individuos os valores das organizagdes. Na mesma linha, o trabalho de Tomazzoni e
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Costa (2020) também comprova que valores organizacionais como bem-estar, quando
compartilhados com os individuos, favorecem ao maior comprometimento destes para com a
organizagao.

Cabe destaque aqui a relag@o entre os trabalhadores da 4rea de limpeza, cuja relagdo
contratual com a empresa terceirizadora € recente, o que poderia impactar negativamente na
vinculagdo por comprometimento. O mesmo ndo se aplica a Universidade, uma vez esses
mesmos trabalhadores estdo atuando hd anos na organizagdo, conforme pode-se obervar no
quadro 6 e, mesmo com esse tempo de relacdo, o fator invisibilidade foi determinante para a
ndo vinculagdo por comprometimento a UFPE.

Por fim, os dados mostram que apenas a satisfacdo, ainda que baixa, de fatores
higiénicos, ndo ¢ suficiente para o fortalecimento dos vinculos entre organizagao e individuo,
tampouco para a garantia de percepcdo de suporte por parte das organizacdes, em especial
quando tratamos de individuos terceirizados que, a priori, ja apresentam prejuizos na
identificagdo com a organizagdo, o que tem reflexos diretos em seu trabalho e na sua vivéncia
dentro do ambiente organizacional. Os construtos estudados sdo, de fato, importantes quando
analisados em conjunto a outras praticas que ponham o individuo na condi¢cdo de humanos — e
ndo apenas sob a lente tedrica do comportamento organizacional, funcionalista em si —
reforcando o que Chanlat, trinta anos atras, em 1992, chamava de construcio de uma

antropologia das organizagdes, entendendo a realidade humana dentro destas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A Reforma Trabalhista de 2017 trouxe uma série de mudang¢as no mundo do trabalho,
a maioria delas prejudiciais ao trabalhador, ¢ é a partir dela que novas categorias desses
trabalhadores emergem com mais destaque: os pejotizados, os intermitentes, os temporarios e
os terceirizados, que passam a ser, por mais paradoxal que pareca, os trabalhadores mais
protegidos dentro dessa esfera. Mas ainda assim os trabalhadores terceirizados estao inseridos
num processo de precarizagdo social, que aprofunda desigualdades em toda a sociedade
(DRUCK; OLIVEIRA, 2021).

Sob um paradigma humanistico, esta pesquisa evidenciou as desigualdades vividas
pelos trabalhadores terceirizados. Os dados apresentados levaram a inferéncias que coadunam
com a visdo dos mais criticos aos processos de terceirizacdo: a classe de trabalhadores
emergentes dessa pratica ¢ destinado um lugar de invisibilidade — seja ela no trato social, no
qual sdo vistos como subalternos, pouco merecedores de aten¢do, ou organizacional, sequer
sendo tratados em sua humanidade, sendo destinados a categoria de recursos materiais —, de
baixa remuneracdo, inclusive aqueles que exercem funcdo de chefia/supervisdo, de
inseguranga quanto a continuidade de seu vinculo empregaticio, de poucas oportunidades de
ascensdo ¢ mudanga de carreira.

A partir dessa perspectiva critica, sob uma abordagem qualitativa, acredita-se que esta
pesquisa pode contribuir para atualizar o desenvolvimento das teorias abordadas,
aprofundando o entendimento dos construtos ao levar em consideragdo a percep¢do de um
grupo de trabalhadores que, apesar de estarem relacionados a um fendmeno bastante
estudado, pouco se observa na literatura pesquisas que abordem a terceirizacdo atrelada aos
trés vinculos organizacionais concomitantemente. Ressalta-se ainda a contribuicdo dessa
pesquisa para o entendimento e desenvolvimento de novas politicas de gestdo de pessoas que
sejam inclusivas a todas as categorias de trabalhadores, o que tende a fortalecer os vinculos
desses para com a organizagdo, resultando ndo apenas em melhorias econdmicas e de
produtividade, como também de bem-estar e qualidade de vida no trabalho.

Tais contribuigdes poderiam ser ampliadas em um cenario no qual as limitagdes
encontradas pudessem ser amenizadas ou, porventura, sanadas. A pandemia de Covid-19,
decretada no comego dos estudos para esta pesquisa, e estendida durante toda a duracio,
impactou negativamente no levantamento de dados: a paralisagdo das atividades de grande

parte das organizacdes do pais, em especial as publicas, resultou numa drastica diminui¢ao do
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quadro de pessoal dessas institui¢des, sobrecarregando aqueles trabalhadores que ficaram em
seus postos, o que impactou na disponibilidade destes para a concessdo das entrevistas.

Destaque-se também a recenticidade dos contratos entre a UFPE e as empresas
terceirizadoras das areas de limpeza e portaria. O vinculo empregaticio recente, somado a
problemas de gestdo, em especial a categoria de limpeza, criaram um ambiente pouco
receptivo, por vezes desconfiado por parte dos trabalhadores, o que pode ter refletido nas
respostas dadas aos questionamentos. No campo teorico, a limitagdo dos construtos devido a
sua perspectiva funcionalista, limitou o aprofundamento da analise sob outras lentes teoricas
e, por consequéncia, os resultados apresentados, mas ndo impedindo o alcance dos objetivos
propostos e resposta a pergunta que deu origem a esta pesquisa.

Tem-se, portanto, resposta ao primeiro objetivo especifico, cujo alcance nos leva a
conclusdo de que o suporte organizacional por parte dos trabalhadores da UFPE ¢ percebido
de maneira pouco expressiva. Destacando-se a percep¢do do suporte material, atrelado a
empresa contratante, ¢ do suporte social — dimensdo ainda ndo explorada sob a perspectiva do
comportamento organizacional —, relacionado a UFPE, as demais dimensdes do construto t€ém
percepcao negativa. A partir disso, ndo ¢ possivel afirmar que o entrincheiramento dos
participantes da pesquisa esta relacionado a baixa percepcdo do suporte organizacional, mas
entende-se que o segundo objetivo especifico desta pesquisa foi alcancado ao compreender-se
que, por questdes de seguranca e higiene, os trabalhadores desenvolvem o vinculo
entrincheiramento com a empresa contratante e, por questdes de adaptagdo social, 0 mesmo
vinculo ¢ desenvolvido com a UFPE.

Na secdo de analise foram descritos todos os vinculos existentes entre os
trabalhadores, bem como o comprometimento organizacional, ndo percebido entre os
entrevistados, de modo a atender o terceiro objetivo especifico desta pesquisa. Deste modo,
entende-se que o objetivo geral da pesquisa foi atingido e, por conseguinte, chegou-se a
resposta da pergunta de pesquisa: os trabalhadores terceirizados possuem dupla vinculagdo de
entrincheiramento ante a baixa percep¢do geral de suporte organizacional. Explorando as
diversas dimensdes desse ultimo construto, percebe-se que aquelas ligadas a fatores
higiénicos e de seguranga contribuem para a vinculagdo com a empresa contratante, a0 passo
que a rede de relagdes sociais opera na vincula¢do do individuo para com a organizagdo na
qual suas atividades sdo desenvolvidas.

Num cenério no qual as organizagdes publicas estdo cada vez mais dependentes da
mao-de-obra terceirizada para que seu funcionamento ocorra sem prejuizos a sociedade,

entende-se que esta pesquisa langa luz sobre questdes até entdo pouco exploradas, uma vez
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que parte significativa da literatura mostra a existéncia de certos vinculos nas organizagoes,
mas ndo os explora a partir da perspectiva do trabalhador, o que foi apresentado pelo presente
trabalho. Ao identificar, por exemplo, que falta aos trabalhadores terceirizados uma maior
identificacdo afetiva para com as organizacdes nas quais eles trabalham, pode-se, a partir de
entdo, compreender o ambiente de trabalho desse individuo para que a relagdo de troca com a
organizagdo seja satisfatoria para ambos.

Ha muito o conceito de homo economicus foi superado, mas o que se observa ao
explorarmos as categorias que emergem da analise dos dados coletados ¢ a predominancia de
uma logica econdmica latente, que s6 deixa espago as relagdes sociais advindas da vivéncia
dentro das empresas. Nesse sentido, muito mais que evidenciador de uma logica funcionalista
na qual busca-se entender as nuances dos individuos para que estes dediquem mais esforgos
produtivos a organizacdo, o entendimento dos vinculos que emergem da relagdo empregaticia
pode nos levar a compreensdo de uma cadeia complexa de construgdo das ligacdes entre
sujeitos e organizagdes, na qual a l6gica funcionalista existe, mas ndo como determinante.

A partir disso, acredita-se que novas pesquisas possam ser desenvolvidas de modo a
aprofundar o entendimento dos construtos a luz de diferentes teorias, em especial as relacoes
com a teoria da marginalidade e o entrincheiramento, ou ainda estudos que busquem elucidar
o suporte social como dimensdo do suporte organizacional e sua relagdo com a construcdo dos
vinculos entre individuo e organizagdo. Sugere-se ainda que outros sujeitos sejam
entrevistados, em organizagdes privadas e em atividades diversas. Acredita-se que um estudo
com um recorte de género pode ser significativo, também, para um maior aprofundamento dos
construtos. Por fim, sugere-se que outras pesquisas possam manter o olhar sob paradigmas
distintos, buscando aproximar areas distintas da Administragdo de modo a contribuir para a

construcdo de uma ciéncia para além da Academia.
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