Questao 1:

Capitulo 8 — Vinculos do Individuo com o Trabalho e com a Organizacéo
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR. In: ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014)

O Capitulo 8 apresenta o conceito de comprometimento organizacional a partir de trés
estilos — afetivo, calculativo e normativo —, cada qual sustentado por processos
psicoldgicos distintos e com consequéncias diferenciadas para as organizagdes.

Considerando esse quadro tedrico e o contexto das organizacdes publicas
brasileiras: Diferencie os trés estilos de comprometimento organizacional quanto a
sua base psicologica (afetiva ou cognitiva), aos principais fatores antecedentes de
cada um e as consequéncias esperadas sobre o comportamento do servidor publico
no trabalho.

Padrédo de Resposta para questdo 1:
Diferenciacéo dos trés estilos de comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional pode ser compreendido como o vinculo psicoldgico
que o individuo estabelece com a organizacdo em que trabalha. A partir do modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1990, 1991), trés estilos distintos foram sistematizados,
diferindo quanto a sua base psicoldgica, aos seus antecedentes e as consequéncias que
produzem no comportamento no trabalho.

O comprometimento organizacional afetivo assenta-se em uma base psicolégica e
afetiva, sendo definido como o estado em que o individuo se identifica com a organizagéo
e com seus objetivos, desejando permanecer afiliado a ela para realiza-los (Mowday;
Steers; Porter, 1979). Trata-se de um vinculo de natureza emocional, composto por trés
elementos: crencga e aceitacdo dos valores organizacionais, disposicao para se esforcar em
favor da organizacao e desejo genuino de permanecer nela. Seus principais antecedentes
sdo experiéncias de trabalho que satisfizeram necessidades psicoldgicas do servidor —
tornando-o confortavel e competente em seu papel —, além da percepcdo de suporte
organizacional e de justica distributiva e procedimental. As consequéncias para as
organizacGes sdo amplamente positivas: menor rotatividade e absenteismo, melhor
desempenho, maior esfor¢o aplicado as tarefas, menor intencdo de sair e mais
comportamentos de cidadania organizacional.

O comprometimento organizacional calculativo (ou instrumental) possui base
psicolégica-cognitiva, ancorada na teoria dos side-bets de Becker (1960). Representa as
crencas do trabalhador acerca das perdas e custos associados ao rompimento do vinculo
com a organizacdo. O individuo permanece na organizagdo ndo por desejo, mas por
necessidade: porque avalia que os investimentos acumulados ao longo do tempo — tempo
de servico, beneficios adquiridos, posicdo hierérquica, planos de aposentadoria — néo
poderiam ser repostos em outra organizacao. Seus antecedentes incluem o balanco entre
investimentos realizados e retribui¢des obtidas, o tempo de trabalho na organizagéo e a
percepcdo de poucas alternativas atraentes no mercado. As consequéncias sao
predominantemente negativas ou moderadas: baixa motivagdo intrinseca, desempenho
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inferior, menor satisfacdo e envolvimento com o trabalho — embora reduza a intencao
de pedir demisséo.

O comprometimento organizacional normativo possui base cognitiva de natureza
sociocognitiva, sustentada no principio de reciprocidade de Gouldner (1960) e na norma
social de retribui¢do. Constitui-se em um conjunto de crencas do individuo sobre sua
divida moral para com a organizacao — a obrigatoriedade de retribuir favores recebidos
—, acompanhado de sentimentos de culpa, incbmodo e apreensao diante da possibilidade
de desligamento. Seus antecedentes sdo experiéncias prévias de socializacdo cultural
(valores familiares de lealdade) e o processo de socializacdo organizacional ap6s o
ingresso. As consequéncias incluem maior satisfagio no trabalho, maior
comprometimento afetivo e mais comportamentos de cidadania organizacional, embora
as associagdes tendam a ser de magnitude moderada.

No contexto do servidor publico, é relevante destacar que os trés estilos podem coexistir
em combinagdes variadas: um servidor pode apresentar, simultaneamente, baixo
comprometimento afetivo, alto comprometimento calculativo — sustentado pela
estabilidade e pelos beneficios da carreira publica — e comprometimento normativo
moderado, oriundo de valores de dever e responsabilidade com o Estado. Essa
configuracdo tem implicacGes diretas para a gestdo de pessoas nas organizacées publicas,
na medida em que o predominio do vinculo calculativo tende a produzir servidores
presentes, mas pouco engajados e inovadores.
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Questao 2:

Capitulo 10 — Grupos e Equipes de Trabalho nas Organizactes
(PUENTE-PALACIOS; ALBUQUERQUE. In: ZANELLI; BORGES-ANDRADE;
BASTOS, 2014)

O Capitulo 10 demonstra que grupos e equipes de trabalho sdo estruturas distintas, com
dindmicas proprias, e que a efetividade das equipes depende de um conjunto de fatores
inter-relacionados. Considerando o contexto das organizagdes publicas brasileiras:

Apresente os critérios que diferenciam grupos de equipes de trabalho segundo
Greenberg e Baron (1995) e Gonzélez, Silva e Cornejo (1996), explicando por que
essa distingdo tem relevancia prética para gestores de organizacbes publicas. Em
seguida, discuta em que medida os departamentos e se¢des tipicos de 6rgaos publicos
se aproximam mais da configuracdo de grupo ou de equipe, justificando sua
resposta.

Padré&o de resposta para questéo 2:

Distingdo entre grupos e equipes e sua relevancia no contexto publico

A distin¢do entre grupos e equipes ndo é meramente terminoldgica; ela implica diferencas
estruturais e funcionais que tém consequéncias diretas sobre como o trabalho é
organizado, avaliado e gerido.

Greenberg e Baron (1995) propdem trés critérios diferenciadores. O primeiro diz respeito
a natureza do esfor¢o: nos grupos, o esforco tende a ser predominantemente individual,
enguanto nas equipes ele assume um carater coletivo, com membros que trabalham de
forma interdependente para atingir uma meta comum. O segundo critério é a
responsabilidade pelos resultados: nos grupos, cada membro responde prioritariamente
por suas entregas individuais, ao passo que nas equipes a responsabilidade pelo resultado
final é compartilhada por todos. O terceiro critério € a relagdo com a organizacgdo: grupos
costumam operar segundo normas e procedimentos definidos externamente, com baixa
autonomia, enquanto as equipes tendem a ser células semiautbnomas ou autbnomas, com
liberdade para organizar seus processos internos e tomar decisdes relativas a execucdo do
trabalho.

Gonzélez, Silva e Cornejo (1996) complementam essa diferenciacdo ao apontar que 0s
grupos possuem um lider claramente designado externamente, trabalham
primordialmente em prol dos objetivos gerais da organizacdo, enfatizam aspectos
individuais no desempenho e medem sua efetividade pela influéncia sobre outros grupos.
Ja as equipes compartilham as responsabilidades de lideranca, trabalham orientadas por
um projeto especifico e proprio, enfatizam o esforgo conjunto tanto no desempenho
quanto nas recompensas e medem sua efetividade pelos produtos gerados coletivamente.
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Tal distincdo tem relevancia prética significativa para gestores publicos porque determina
quais estratégias de gestdo sdo mais adequadas para cada configuracdo. Implantar
sistemas de avaliacdo coletiva, metas compartilhadas e recompensas grupais em uma
estrutura que funciona como grupo — onde as tarefas sdo atomizadas e a responsabilidade
é individual — tende a produzir resisténcias e resultados insatisfatorios. Da mesma forma,
gerenciar como grupo aquilo que deveria funcionar como equipe — com
interdependéncia entre membros e meta comum — significa desperdicar o potencial de
sinergia coletiva.

No que concerne aos departamentos e secdes de Orgdos publicos, eles tendem a se
aproximar mais da configuracdo de grupo do que de equipe. Em geral, cada servidor tem
atribui¢es individualizadas definidas pelo plano de cargos, responde por suas entregas
especificas, opera segundo normas e procedimentos prescritos em manuais e legislacoes,
e possui pouca autonomia para reorganizar seus processos de trabalho. A chefia é
designada formalmente pela estrutura hierarquica, e a responsabilidade pelos resultados
tende a ser concentrada no gestor, e ndo distribuida entre os membros. Excec¢des existem
quando nucleos ou grupos de trabalho sdo criados para projetos especificos de carater
temporario — como comissdes de elaboragdo de planos ou equipes de resposta a crises
—, que se aproximam mais do formato de equipe, dada a existéncia de meta comum,
esforgo coletivo e responsabilidade compartilhada. No entanto, no cotidiano das unidades
administrativas permanentes, a configuracdo predominante é a de grupo.
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