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RESUMO

As organizagdes tém passado por diversas transformagdes decorrentes da
globalizagdo e das constantes mudangas necessarias no mundo atual. Esses
aspectos impactam a forma como as empresas atuam, principalmente levando-se em
conta a gestdo e atragdo do seu capital humano. No contexto do servigo publico
brasileiro, essa premissa também é verdadeira visto que cada vez mais se busca
maior eficiéncia com menos recursos financeiros. Assim, mesmo considerando as
suas particularidades, € necessario qualificar os servigos efetuados fazendo com que
os aspectos humanos sejam considerados nessas entregas. Nesse sentido, aprimorar
a marca empregadora e a atratividade como empregador é uma estratégia
fundamental para o alcance dos resultados. Diante dessa perspectiva busca-se
analisar os fatores de atratividade do empregador nas carreiras administrativas do
servico publico federal. Foi realizado um estudo de caso na UFPR, uma autarquia
federal de ensino superior brasileira, na carreira dos técnicos administrativos em
educacao. Houve a aplicagdo de um questionario adaptado da literatura existente
sobre o tema, entrevistas semiestruturadas com pessoas da alta gestdo da
universidade e analise documental do planejamento estratégico da organizagdo. Em
relacdo aos questionarios aplicados, os resultados obtidos indicam que o valor
econdmico, de forma global, é a variavel que apresenta maior importancia junto aos
respondentes. Todavia, quando se segmenta a amostra estudada, outros valores se
sobressairam. No contexto do género as mulheres consideram o valor social como
um aspecto importante na atratividade do empregador. Em relacédo ao tempo de
trabalho na organizagdo o valor de desenvolvimento apresentou maior significancia
estatistica junto aos iniciantes de carreira. Levando em consideragdo a idade dos
respondentes os servidores mais velhos apontaram o valor social, o valor de interesse
e 0 de aplicacdo como as variaveis mais significativas. Nas entrevistas e analise
documental percebeu-se a falta de um plano de comunicagdo da imagem da
organizag&do mais efetivo junto ao publico externo, assim como agdes voltadas a area
de gestdo de pessoas que possam auxiliar na melhoria da atratividade como
empregadora. Dentre as principais contribuigbes esta pesquisa avanga na construgao
do saber ao apresentar resultados que propiciem incremento a teoria existente. Outra
importante contribuicdo deste trabalho se deve ao preenchimento da lacuna de
pesquisas voltadas ao estudo da atratividade do empregador em organizagdes
publicas, especificadamente em instituicdes de ensino superior brasileiras. Em relagao
a organizacgao estudada, o presente estudo espera contribuir com reflexdes na alta
gestdo a fim de promover agdes voltadas ao fortalecimento da marca e da sua
atratividade como empregadora.

Palavras-chave: Marca Empregadora. Atratividade do Empregador. Setor Publico.
Instituicbes Federais de Ensino Superior.



ABSTRACT

Organizations have undergone several transformations resulting from
globalization and the constant changes necessary in the current world. These aspects
impact the way companies operate, mainly taking into account the management and
attraction of their human capital. In the context of the Brazilian public service, this
premise is also true since more and more efficiency is sought with less financial
resources. Thus, even considering their particularities, it is necessary to qualify the
services performed, making the human aspects considered in these deliveries. In this
regard, improving the employer brand and attractiveness as an employer is a key
strategy to achieve these results. In view of this perspective we seek to analyze the
attractiveness factors of the employer in the careers of federal public service. A case
study was carried out at UFPR, a federal autarchy of Brazilian higher education, in the
carrer of administrative technicians in education. There was the application of a
questionnaire adapted from the existing literature on the subject, semi-structured
interviews with people from the university's top management and document analysis
of the organization's strategic planning. In relation to the questionnaires applied, the
results obtained indicate that the economic value, in a global way, is the variable that
is most important to the respondents. However, when the studied sample is
segmented, other values stood out. In the context of gender women consider social
value to be an important aspect of employer attractiveness. In relation to the time of
work in the organization the development value presented greater statistical
significance with the career beginners. Taking into account the age of the respondents
the older employees pointed out the social value, the value of interest and the value of
application as the most significant variables. In the interviews and document analysis
it was noticed the lack of a more effective communication plan for the organization's
image with the external public, as well as actions aimed at the area of people
management that can help to improve the attractiveness as an employer. Among the
main contributions this research advances in the construction of knowledge by
presenting results that provide an increase to the existing theory. Another important
contribution of this work is due to the filling of the research gap aimed at studying the
attractiveness of the employer in public organizations, specifically in Brazilian higher
education institutions. In relation to the studied organization, the present study hopes
to contribute with reflections on top management in order to promote actions aimed at
strengthening the brand and its attractiveness as an employer.

Keywords: Employer Brand. Employer Attractiveness. Public Sector. Federal
Institutions of Higher Education.
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1 INTRODUGAO

Com o advento da globalizagdo e o consequente aumento da
competitividade entre as organizacdes, ter a capacidade de adaptar e ajustar
rapidamente as operagbes em novas condigbes representa uma vantagem
competitiva importante (CAVAZOTTE et al., 2015). Para enfrentar esses novos
desafios e garantir sua sobrevivéncia, as empresas passaram a investir em
concepgdes organizacionais com énfase na formagao e gestdo de recursos
humanos (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010). Assim, a gestao dos trabalhadores,
com foco em seu desenvolvimento individual e organizacional, € uma das questdes
que deve ser considerada pelas empresas. A valorizacdo do capital intelectual traz
uma nova forma de gerir as pessoas, tendo como premissa basica que o
conhecimento é um dos principais ativos de uma organizagao.

Nesse contexto, a fim de poder atrair capital humano que permita o
enfrentamento deste ambiente e desta forma manter-se no mercado, as empresas
passaram a investir no desenvolvimento de sua marca como empregadora. A
primeira definicdo de marca empregadora ou employer brand (EB) foi realizada
por Ambler e Barrow (1996). Eles a definiram como sendo os motivos que atraem o
capital humano para determinada organizagao. Segundo Backhaus e Tikoo (2004)
a EB é o processo para se construir uma identidade de empregador, identificavel e
unica, que gere uma diferenciagao perante seus concorrentes. Ao se construir uma
marca de empregador forte, geram-se atitudes favoraveis nos funcionarios em
potencial, sendo um grande recurso para atrair novos candidatos. (BERTHON et
al., 2005; SANTIAGO, 2019).

Estudos como os de Backhaus e Tikoo (2004) e Deepa e Rupashree
(2017) mostram que a EB deve ser objeto de uma pratica continua da
organizacgao, visto que auxilia no processo de atrair e reter seus colaboradores.
Os candidatos a emprego parecem ser atraidos por empresas na medida em
que acreditam que atributos positivos do trabalho estdo presentes nelas e com
base na importancia relativa que atribuem a esses atributos
(BACKHAUS;TIKOO,2004). Em relagcéo ao quadro de pessoal que faz parte da
organizagao, se gerenciada estrategicamente, a marca empregadora pode ser

uma ferramenta de promocédo de resultados. Neste contexto, trabalhar o
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desenvolvimento da atratividade organizacional passa a ser um fator gerador de
vantagem competitiva para as organizagdes.

A atratividade do empregador € descrita por Berthon et al. (2005) como
o conjunto de beneficios que um potencial colaborador percebe ao trabalhar
numa organizagéo. O seu estudo € relevante tendo em vista que influencia as
decisbes dos candidatos a emprego (CABLE; TURBAN, 2001), questbes de
carreira (GOMES; NEVES, 2011), além da intencdo de permanecer na
organizacédo (ROZSA et al., 2019). Por isto, identificar este conjunto de
beneficios e entender como sao priorizados pelos candidatos de acordo com
suas expectativas (CABLE; TURBAN,2001) é importante para se montar
processos adequados de atragdo em relagdo a marca empregadora (BERTHON
et al.,2005).

Quando se fala em organizagdes publicas, os desafios em atrair e reter
capital humano que possa auxiliar a enfrentar as questdes do ambiente séo
ainda maiores, tendo em vista as restricbes decorrentes do atendimento as
legislagdes. A instituicdo do concurso publico como forma obrigatéria de
processo seletivo colocada na Constituicdo Federal de 1988 - CF (1988) e
legisla¢des especificas como as Leis 8.112/90, que institui o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias, inclusive as em regime
especial e das fundagdes publicas federai e a lei 11.091/05 que dispbe sobre a
estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educagdo — PPCTAE acabam limitando a atuacdo do gestor publico, se
comparado ao setor privado.

Dessa forma, o fortalecimento e a valorizagao da fungao publica passa
a objetivar principalmente a motivacéo dos servidores publicos, contemplando
as praticas de gestdo de pessoas. Entre elas estdo questdes relacionadas a
remuneracao, que deve assegurar a qualidade de vida do profissional, nos
aspectos de carreira que privilegie o bom desempenho de suas fun¢des e no
quesito de capacitagdo que permita o desenvolvimento das habilidades e
conhecimentos do servidor (PEREIRA, 2004).

Truss (2008) mostra que o segmento de recursos humanos (RH) no
setor publico passou a receber atengdo, dado que novas abordagens na area
facilitariam o recrutamento e sele¢ao de equipes qualificadas, aprimorariam a

efetividade dos custos organizacionais e serviriam como propulsor de uma
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cultura dirigida ao desempenho. Nesses termos, segundo Terabe e Bergue
(2014), a gestao de pessoas, sob a lente da administragédo publica, implica que
a organizagao compartilhne a ideia de que os recursos humanos sejam um
elemento considerado de forma efetiva nas decisdes da alta administracéo. Além
disto, segundo os autores, € preciso que se reconhega os servidores publicos
como elementos centrais na organizagao.

Com base nestas ideias, o estudo procura contribuir com a compreensao
da tematica acerca dos fatores de atratividade do empregador no ambito da
administracdo publica, mais especificadamente na Universidade Federal do
Parana (UFPR), instituicdo centenaria de ensino superior do Brasil. Para isto, por
meio dos objetivos delineados a seguir, busca-se um melhor entendimento da
situacdo atual e como pode-se avancgar nesta tematica nas universidades e em

organizagdes publicas de maneira geral.

1.1 OBJETIVOS

Frente ao cenario delimitado e a importancia da tematica sobre fatores
de atratividade na literatura a problematica definida para o estudo foi: “Como se
constituem os fatores de atratividade nas carreiras administrativas do servico
publico federal? ”. A partir desta problematica foram delineados os objetivos da

pesquisa, descritos nas sec¢des a seguir.

1.1.1 Objetivo geral

Dada a possibilidade de contribuir para a compreensao dos fatores que
influenciam a atratividade do empregador, foi definido como objetivo geral para
esta pesquisa “Discutir os fatores de atratividade nas carreiras administrativas

do servico publico federal”.
1.1.2 Objetivos especificos
A partir do objetivo geral, delineou-se os objetivos especificos e

desdobrou-se a questao central de pesquisa, a fim de gerar subsidios para a

correta investigacao do tema proposto. Sao objetivos especificos deste trabalho:
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e Descrever os fatores de atratividade considerados pelos servidores das
carreiras administrativas do servigo publico federal,

e Compreender como os elementos organizacionais afetam a atratividade
para os servidores das carreiras administrativas do servigco publico
federal;

¢ |dentificar agdes possiveis para aprimorar a atratividade do empregador

nas carreiras administrativas do servico publico federal.

1.2 JUSTIFICATIVAS

No contexto atual do servigo publico no Brasil, onde se busca maior
eficiéncia e com cada vez mais restricbes orcamentarias, € primordial que o
capital humano seja visto como importante, buscando-se, desta maneira, atrair
os melhores profissionais. Costin (2010) aponta que, tanto o setor privado,
quanto o publico, dependem de seus colaboradores para alcangarem os seus
objetivos e metas institucionais. Assim, faz-se necessario ter politicas efetivas
de gestdo de pessoas visando maximizar o capital humano dentro das
organizagdes publicas.

A busca por transparéncia, produtividade e orientagéo a servigos faz com
que o debate sobre motivacao, retencédo de pessoas e satisfagao profissional no
servico publico aumente (KLEIN; MASCARENHAS, 2016). Segundo Nogueira
(2005) os governos, diante das demandas de pessoal com qualificagéo, buscam
respostas para atender a essas necessidades e isso impde uma perspectiva de
revalorizagcdo ampla da carreira no setor publico. Klein e Mascarenhas (2016)
afirmam ser fundamental qualificar essa discussdo dentro da gestdo publica
considerando nessa analise aspectos institucionais, culturais e também os perfis
motivacionais de cada carreira. Segundo os autores, perseguir essa linha &
fundamental para administragao publica brasileira a fim de se evitar problemas
como a insatisfacdo profissional, observados em diversas carreiras publicas.
Nogueira (2005) aponta ainda ser necessario um planejamento da forca de
trabalho no setor publico visto que é preciso absorver uma nova geragéo,
especialmente qualificada, e estar preparada para competir nesta frente com o

setor privado, tanto em oferta quanto em demanda.
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Dessa forma, a partir da revisao bibliografica empreendida, nota-se que
existem publicagbes que apresentam resultados sobre questdes relativas a
atratividade do empregador em relacdo a empresas privadas
(MAXWEEL;KNOX, 2009; REIS et al, 2017). Assim, espera-se uma contribuicao
tedrica deste estudo ao se fazer a transposicédo desta investigagdo visando o
contexto da organizagdo publica. Essa analise pode auxiliar no sentido de
verificar se esses conceitos, relativos a atratividade organizacional, tm a mesma
relevancia e impacto neste tipo de organizacdo e auxiliar no entendimento de
questdes apresentadas em estudos como o de Frank e Lewis (2004) que
mencionam diferengas de motivacdo em relacdo ao setor publico e privado,
sugerindo que, no primeiro, o trabalho teria um aspecto mais recompensador,
com menor influéncia dos fatores financeiros no desempenho das atividades.

Além disso, no aspecto das organizagdes publicas da area de educacao,
foco deste estudo, alguns trabalhos versam sobre questdes de atratividade na
carreira docente (MASSON, 2017; CASTRO; CARVALHO, 2019) mas existe um
gap tedrico ao se tratar destes fatores nas carreiras administrativas. Assim,
trabalhar este projeto de pesquisa focado em discutir a atratividade do
empregador na UFPR, uma autarquia federal, podera, portanto, contribuir
teoricamente para a compreensio desse fendmeno tanto sob o ponto de vista
das organizagdes publicas como também em relagdo especificadamente aos
cargos de técnicos administrativos em educacao (TAEs).

Sob o contexto pratico, o estudo visa compreender como a UFPR se
posiciona em termos de gestdo de pessoas, focando em seus aspectos de
atratividade. Apesar de nédo haver escassez de candidatos, tendo em vista que
0s concursos publicos sdo geralmente muito concorridos, existe uma divulgagao
de informagdes errbneas e difamatoérias sobre a carreira publica. Estas
informacdes associam essa carreira a pouco trabalho, estabilidade e alta
remuneragao. Pode-se verificar este entendimento ao se consultar sites e
materiais didaticos para concursos e similares. No sitio do CEC Concursos (CEC,
2021) esta escrito que a empresa “tem auxiliado milhares de alunos a
conquistarem uma vaga no servigo publico e a realizarem o sonho da
estabilidade, do bom salario, de uma vida melhor”. O Curso Solugao (Solugao,
2021), aponta que “buscou aperfeicoar-se na arte de transmitir seguranga

aqueles que visam a estabilidade proporcionada pela carreira publica”. Além



23

disto, na divulgacédo de cursos, esta mesma escola aponta como atratividade
para o estudo que a carreira escolhida oferece altas remuneragdes e chama um
grande numero de pessoas (SOLUCAO, 2021).

Assim, ao se compreender os reais fatores de atratividade como marca
empregadora da UFPR, pode-se trazer informagdes relevantes para o
planejamento da comunicagao entre a organizagao e seus futuros servidores.
Isso poderia atrair um publico ainda mais comprometido com a coisa publica,
com a boa gestédo do erario e com a promogao da exceléncia no atendimento.
Desta forma, pensando na sociedade como um todo, procura-se atender o
objetivo principal do servigo publico dentro do contexto brasileiro: atender com
qualidade o cidadao. Além disto, a identificacdo e analise destes fatores de
atratividade pode vir a auxiliar outras instituicdes publicas a desenvolverem estes
atributos e alcangarem melhores resultados organizacionais.

Para um melhor entendimento das se¢des deste trabalho, além da
introducdo, serdo apresentadas mais quatro se¢des. Na revisdo de literatura
mostram-se as bases conceituais da pesquisa e a revisdo de estudos nos
campos da marca empregadora, atratividade do empregador e gestdo de
recursos humanos na esfera publica. Na terceira se¢do sao discutidas as
estratégias metodologicas utilizadas para a consecugédo do estudo. Na secéo
seguinte apresenta-se os resultados da pesquisa, a fim de se contextualizar e
discutir os achados identificados. A quinta e ultima secdo € composta pela parte
de consideragbes finais onde procura-se mostrar algumas reflexdes sobre o

trabalho como um todo, suas limitagdes e contribui¢des.
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2. REVISAO DE LITERATURA

Para permitir um melhor entendimento da segao, a revisdo da literatura
segue o seguinte percurso légico: inicia-se com o tema da marca empregadora
onde sao descritas as principais teorias, dimensbes e caracteristicas do
conceito. Depois, apresenta-se uma abordagem sobre atratividade do
empregador, delimitando seus conceitos, os atributos, a questdo da
comunicacao e finalizando mostrando a relagdo entre os dois constructos:
atratividade do empregador e marca empregadora

Por ultimo, é feita uma discussdo sobre gestdo de pessoas na
administragcdo publica, explicitando as suas principais componentes e
particularidades que podem influenciar a atratividade em uma organizacao

publica.

2.1 MARCA EMPREGADORA

As marcas sao consideradas um dos ativos mais importantes de uma
organizacéo e tém como objetivo a diferenciacdo dos produtos e servigos, mas
ao longo do tempo, passaram a ser utilizadas para referenciar pessoas, lugares
e empresas (BACKHAUS; TIKOO, 2004). Entdo, termos relacionados ao
marketing, como o de marca, passaram a ser utilizados na area de recursos
humanos, como forma de explicar certos conceitos (AMBLER; BARROW,1996;
MOROKO; UNCLES,2009). A marca do empregador € um exemplo, visto que
ela combina os aspectos de gerenciamento de marketing com os de recursos
humanos (DEEPA; RUPASHREE,2019).

A marca empregadora baseia-se no fato de que o desempenho da
empresa pode ser alavancado por meio do investimento em capital humano,
recurso importante, raro, ndo substituivel e que gera vantagens competitivas
para uma empresa, principalmente quando ha forca de trabalho de alta
competéncia (AMBLER;BARROW, 1996; DEEPA;RUPASHREE, 2017). Esta
tendéncia ocorre tendo em vista que hoje, para qualquer organizagao, € um
grande desafio ter pessoas com as habilidades, conhecimentos, experiéncias,
competéncias e valores necessarios para realizar as atividades (MANI, 2016).

Neste contexto, as empresas necessitam construir formas de distinguir-se em



25

relagdo aos seus concorrentes, destacando os aspectos que a tornam unica
(BACKHAUS; TIKOO, 2004). Moroko e Uncles (2009) explicitam que em relagao
aos recursos humanos, a utilizagdo da marca tem como objetivo apresentar
como é o trabalho oferecido tornando assim, os atuais e futuros colaboradores,
clientes desta marca. Assim, para as organizagdes é importante perceber o que
€ considerado atrativo aos profissionais, tendo em vista que as organizagdes séo
avaliadas por meio dos produtos e servicos que oferecem e também por sua
imagem enquanto empregadoras (ALNIACIK; ALNIACIK, 2012).

Sob o ponto de vista dos atuais empregados e candidatos em potencial,
inicialmente a EB tinha um foco maior em desenvolver a reputagao externa da
organizacao visto que os candidatos a emprego parecem ser atraidos por
empresas conforme creem que irdo encontrar os atributos do trabalho dentro das
organizacdes (BACKAUS;TIKOO, 2004). Todavia, com a evolugao dos estudos,
percebeu-se que a marca empregadora envolvia tanto a promogao externa
quanto a interna em relagdo ao que torna uma empresa diferente e desejavel
para se trabalhar (LIEVENS, 2007).

Desta forma, a EB apresenta uma visao externa e outra interna.
Externamente, relaciona-se com os esforgos de marketing da organizagéo junto
aos potenciais candidatos, visando atrair talentos (BACKHAUS;TIKOO,2004).
Sob o ponto de vista interno, o foco € com os atuais funcionarios visando a
retencao dos colaboradores (BISWAS;SUAR, 2014). Agregando as duas visoes,
a organizagao busca elevar e construir uma cultura organizacional diferenciada,
reforcando seus valores intangiveis e sua estratégia organizacional
(AMBLER;BARROW,1996; BACKHAUS;TIKOO, 2004). Na préxima secao
discute-se os conceitos, dimensdes e tipologias da marca empregadora, visando

com isto, aprofundar o conhecimento sobre o tema proposto.

2.1.1 — Conceito, dimensdes e caracteristicas da marca empregadora

A primeira definicdo de marca empregadora surgiu no estudo de Ambler
e Barrow (1996). Eles a definiram como sendo os motivos que atraem o capital
humano para determinada organizagéo. Berthon et al. (2005) mostram que a EB
retrata o somatdrio de esforcos de uma determinada empresa para mostrar as

pessoas, tanto funcionarios atuais quanto futuros, que ela € um lugar desejavel para
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se trabalhar. Backhaus e Tikoo (2004) afirmam que a marca empregadora retrata
como as organizagbes comunicam a sua oferta aos funcionarios existentes e
futuros, objetivando adquirir e manter sua lealdade e também promover a
organizagdo como uma empresa diferente e desejavel.

Tanwar e Prasad (2017, p.392) colocam que a EB é “um conjunto de
beneficios tangiveis e intangiveis oferecidos pela organizagdo para atrair
funcionarios em potencial e reter os funcionarios existentes”. Lievens (2007)
reforca essas duas caracteristicas dos beneficios em seu estudo. Ele atribui
importancia aos fatores ‘instrumentais’, tangiveis e relacionados ao trabalho e
sua estrutura, e ‘simbdlicos’, atributos intangiveis e subjetivos relacionados as
questbes de valores, reputacdo e pertencimento. Tanto os beneficios
instrumentais quanto os simbdlicos afetam a imagem da empresa como
empregador e a marca passa a ser entdo a impressao que os candidatos tém da
empresa que eles gostariam de trabalhar (BACKHAUS;TIKOO,2004;
PAWAR;CHARAK,2015).

Ambler e Barrow (1996) e Moroko e Uncles (2008) segmentaram um
pouco mais as dimensodes e propuseram trés divisdes dos beneficios da marca
empregadora: a funcional, a econémica e a psicoldgica. A dimensao funcional
relaciona-se com aspectos de desenvolvimento dos individuos, como
treinamento e outras atividades relacionadas a este fim. A dimensao econémica
refere-se as recompensas materiais e/ou monetarias oferecidas. Ja a psicoldgica
vincula-se a aspectos como identidade, pertencimentos e sentido de propésito.

Berthon et al. (2005) evidenciam que a atratividade da marca do
empregador externa € composta por cinco fatores: valor do interesse, valor
social, valor econdmico, valor de desenvolvimento e valor de aplicagao. O valor
de interesse se refere a forma como o individuo € atraido pelo empregado e as
percepgoes positivas em relagao ao trabalho. Em relagao ao valor social, ele traz
a tona as questdes de um ambiente de trabalho leve, feliz, com boas relacdes
entre a equipe. Ja o econdmico se refere a percepcédo de salarios acima da
meédia, remuneragoes, promog¢des, vinculados aos aspectos financeiros. O valor
de desenvolvimento é o grau em que o empregador fornece ao empregado
reconhecimento, autoestima e confianca, visando fortalecer a sua carreira e a

valoriza-la profissionalmente. Para finalizar, o valor de aplicagao vincula-se as
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oportunidades para utilizar os aprendizados e ensinar aos outros (BERTHON et
al., 2005).
Apresenta-se uma figura referente as dimensdes da marca

empregadora, a fim de sintetizar as teorias citadas anteriormente.

FIGURA 1 — DIMENSOES DA MARCA EMPREGADORA

Dimensdes Ambler e Bammow [1996] &
Dimensdas Lievens (2007) Maroka & Unclas ‘mg‘] Dimensces Barthon et all (200%)

FONTE: O autor (2021).

A importancia da EB para atrair talentos nas organizagées vem
crescendo exponencialmente nos ultimos anos. Os tracos de personalidade da
marca, em particular, mostram variagédo na atratividade da marca do empregador
(RAMPL;KENNING, 2014). Apoiar a gestdo da imagem da marca do
empregador, a fim de garantir que os elementos atrativos positivos da imagem
sejam comunicados, ajuda a incentivar os funcionarios a identificarem e
compartilharem os valores da marca de emprego (EDWARDS;2010). Uma
marca forte de empregador ajuda a criar vantagem competitiva no mercado de
talentos (PAWAR;CHARAK, 2015) e passa também a ser um impulsionador da
imagem da organizagao (PAWAR, 2016). As vantagens potenciais dos

funcionarios com uma visdo positiva da marca corporativa, sdo amplamente
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reconhecidas (THEURER et al., 2018) e estao fortemente vinculadas com os
aspectos de retencao e engajamento.(PAWAR, 2016).

Desta forma, a literatura e as pesquisas que investigam as questdes de
identificacdo das pessoas com as organizagdes podem ajudar a explicar quais
as circunstancias em que as pessoas tém maior probabilidade de se
identificarem com uma organizagao ou os principais argumentos que as pessoas
necessitam para garantir uma auto-estima positiva em relagao a sua identidade.
Uma organizagdo que tem uma boa reputagcdo e uma EB positiva pode atrair
uma maior identificagdo dos funcionarios (EDWARDS, 2010). De Stobbeleir et
al. (2018) nos mostram também que as organizacbes devem estar cientes de
que as praticas de gestdo da marca externa do empregador também tém efeitos
internos em seus proprios colaboradores.

A marca empregadora cria uma percepgao positiva da empresa, a partir
dos seus beneficios oferecidos,seja em termos de desenvolvimento como
também de recompensas (BACKHAUS; TIKOO, 2004). As empresas podem,
desta forma, utilizar-se da EB de forma ampla, englobando diversas praticas e
politicas de recursos humanos, integrando estas agées (EDWARDS, 2010).

Na préxima secdo apresenta-se estes beneficios oferecidos pelas
organizagdos aos candidatos. Assim, discutir-se-a sobre os fatores de
atratividade do empregador e de que forma eles se relacionam para fortalecer a

marca empregadora da organizagao.

2.2  ATRATIVIDADE DO EMPREGADOR

Nesta secdo procura-se delinear primeiramente o0s conceitos de
atratividade organizacional. Na sequéncia, sdo apresentados os estudos sobre
os atributos de atratividade organizacional e a questdo da comunicagao dos
mesmos. Por ultimo, estabelece-se a relagdo entre atratividade do empregador

e marca empregadora, apresentando a sinergia entre os dois constructos.

2.2.1 Conceitos

As organizagdes nao sao capazes de desenvolverem o nivel de

competitividade e nem a vantagem necessaria para competir, sem os candidatos
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certos (BACKHAUS;TIKOO, 2004). Atrair a atencdo dos candidatos no
recrutamento pode aumentar a competitividade da organizagao, incrementando
tanto a capacidade de contratar funcionarios qualificados quanto o talento ou o
pool de conhecimento (CABLE;TURBAN, 2001). Assim, aumentou-se o
interesse em identificar os fatores que distinguem a organizagdo como fonte de
atracédo para os empregadores, além de identificar como esse processo ocorre
(YOUNIS;HAMMAD, 2020).

Berthon et al. (2005) descrevem a atratividade do empregador como
sendo a experiéncia de emprego e os beneficios recebidos durante o curso
desse emprego. Segundo Highhouse et al. (2003) ela esta relacionada com as
percepgodes, tanto dos individuos quanto dos candidatos a emprego, em relagao
a uma organizagdo ser um bom lugar para trabalhar. Chapman et al. (2005,
p.929) sintetizam dizendo ser a “avaliacdo geral da atratividade de um trabalho
e organizacao”. Desta forma, a atratividade como empregador € descrita por
varios atributos, os quais sao priorizados pelos candidatos de acordo com o seus
objetivos, necessidades, expectativas e personalidade (CABLE;TURBAN, 2001;
BERTHON et al. 2005).

Chapman et al. (2005) analisaram a atratividade organizacional e
avaliaram dois tipos principais de itens: o quanto um candidato a funcionario é
pessoalmente atraido pela organizagcdo e qual o foco na atratividade da
organizacdo em geral. Os potenciais colaboradores procuram as informagdes
disponiveis para avaliar a organizacao e decidir se pretendem ou nao candidatar-
se a uma vaga. Segundo Chhabra e Sharma (2014), estas informagdes sao
conseguidas da seguinte forma: parte sdo obtidas por meio de publicidade e
propaganda sendo influenciadas pela imagem corporativa e a outra parte &
baseada nas propostas de valor do empregador oferecidas. Com isso, o
conhecimento disponivel sobre caracteristicas organizacionais, politicas, clima e
condigbes de trabalho pode afetar a atratividade organizacional para
funcionarios potenciais (LIEVENS;HIGHHOUSE, 2003).

Essa perspectiva entdo incentiva as organizagbes a ampliarem as
atividades de marca a fim de atingirem outros grupos, como funcionarios e
candidatos em potencial (MOROKO;UNCLES, 2008;RAMPL;KENNING, 2014).
Por isto, quando a empresa esta ciente de quais sdo os seus beneficios

competitivos como empregador, ela deve criar uma comunicagdo externa e
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interna. Isso explica porque a atratividade do empregador na literatura esta
freqUentemente associada a marca do empregador, podendo ser assumido que
quanto mais atraente a organizacgao for, mais forte sera sua marca empregadora
(BERTHON et al., 2005).

2.2.2 Atributos da atratividade organizacional e a comunicagéo

Estudos anteriores demonstram quais caracteristicas organizacionais
mais influenciam o trabalho e a atratividade organizacional (BACKHAUS et al.,
2002; CHAPMAN et al., 2005; BERTHON et al., 2005; LIEVENS, 2007;
MAXWEEL;KNOX, 2009; ARACHCHIGE;ROBERTSON, 2013; REIS et al,
2017). Backaus et al. (2002), em seu estudo com estudantes de graduagao na
area de negocios, investigaram as percepgdes dos candidatos a emprego sobre
a importancia da responsabilidade social corporativa e exploram os efeitos das
dimensdes dela na atratividade organizacional. Neste estudo os autores
revelaram que as dimensdes do desempenho social corporativo - meio ambiente
e relagdes com a comunidade - e as dimensodes da diversidade tém o maior efeito
positivo em relagao a atratividade.

Chapman et al. (2005), realizaram um estudo de meta-anélise com 667
coeficientes de 71 estudos que examinavam a relagéo entre varios preditores
com a atragdo organizacional e de trabalho. As analises realizadas mostraram
que a atratividade relaciona-se com alguns elementos encontrados como o tipo
de trabalho, o ambiente, a imagem da organizac&o, a adequacgao da pessoa com
a organizagao e as percepgodes do recrutamento. Dentre os citados, o ambiente
de trabalho foi o principasl elemento encontrado.

Berthon et al. (2005) desenvolveram e validaram uma escala buscando
identificar e operacionalizar os componentes da atratividade do empregador na
perspectiva de candidatos em potencial. Para isso, conduziram seis grupos
focais com alunos de graduagdo e pos graduagdo de uma universidade
australiana. Como resultados, além de validarem a escala proposta,
apresentaram os seguintes atributos como os elementos principais para atrair
candidatos: um bom ambiente de trabalho, salario acima da média de mercado

e pacote de beneficios.
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Ja Lievens (2007) realizou um estudo envolvendo o exército belga, com
955 pessoas entre canditatos potenciais, candidatos reais e ja militares. Os
resultados apontaram que os atributos instrumentais como atividades fisicas,
estrutura e seguranga no emprego apresentavam maior variagdo na atratividade
do Exército como empregador entre candidatos reais em comparagdao com
candidatos em potencial. Além disto, em todos os trés grupos estudados, tragos
simbdlicos como alegria, competéncia e prestigio apresentavam uma variancia
incremental maior do que os atributos instrumentais.

Maxweel e Knox (2009) realizaram um estudo de caso multiplo em cinco
organizagdes — organizagao esportiva, produtora de TV, empresa de distribuicdo
de filmes, organizagao de analise de dados e uma escola de pés graduacgdo. Os
dados foram coletados por meio do envio de questionarios para os empregados
destas instituicdes. Como resultado deste estudo eles apresentaram algumas
categorias de atributos relacionados ao emprego, sucesso organizacional,
imagem externa construida e produto ou servico como componentes positivos
de atratividade.

Arachchige e Robertson (2013) buscaram as percepgodes de estudantes
de graduacéo do Srilanka e compararam as descobertas com uma pesquisa feita
anteriormente pelos autores com alunos de MBA australianos. Os resultados
mostraram que elementos como oportunidades futuras, auto estima, confianga,
estilo de lideranga entre outros aspectos impactavam favoravelmente na
atratividade do empregador

Reis et al. (2017) realizaram uma pesquisa com 937 profissionais de
empresas brasileiras, que trabalhavam em sua maioria em geréncias de linha e
médias. Os resultados obtidos no estudo relacionaram a autenticidade no local
de trabalho como um atributo de atratitividade, sendo este atributo mais
considerado para a alta adminsitragao, profissionais mais velhos e mulheres.

Estes fatores que se relacionam com a atratividade organizacional
passaram entdo a ser segmentados em categorias (CABLE;TURBAN,
2001;BERTHON et al., 2005; ALNIACIK;ALNIACIK, 2012) guardando relagdo
com as dimensbes da marca empregadora (AMBLER;BARROW,1996;
LIEVENS, 2003; BERTHON et al.,2005; MOROKO;UNCLES, 2008).

Independente da forma de classificagado desses atributos, pode-se depreender
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que eles acabam se dividindo em dois conceitos basicos, instrumentais e
simbdlicos, conforme ja demonstrado na Figura 1.

Lievens e Highhouse (2003) apresentam a definicdo destas duas
dimensdes da seguinte forma: os beneficios instrumentais se referem a aspectos
praticos para o candidato tais como salario e pacotes de beneficios, por exemplo.
Ja os simbdlicos apresentam elementos mais subjetivos da relagdo de trabalho
como questdes envolvento auto estima, confianga e alegria. A partir da
segmentacéao e classificagcado destes atributos, a organizacdo necessita efetuar
um esfor¢go de comunicacao desta oferta aos funcionarios potenciais a fim de
promové-la como um empregador desejavel (BACKHAUS;TIKOO, 2004).

Chhabra e Sharma (2014) estudaram os atributos organizacionais que
atraem alunos do ultimo ano em administracdo para as empresas na india. O
artigo analisou duas questdes: as estratégias de marca do empregador e o canal
preferido por meio do qual as empresas devem promover suas
estratégias. Como resultado, descobriu-se que, entre os participantes, os
atributos do empregador preferidos foram o nome da marca, a remuneragao € a
cultura organizacional.

Ahamad (2019) examinou o impacto da comunicdo boca a boca
tradicional e nas midias sociais na atratividade do empregador, por meio de uma
pesquisa com 352 alunos de pds graduagao em administragdo de empresas,
selecionados por amostragem intencional. Em seu estudo, o autor concluiu que
fontes de informagdo confiaveis tém um impacto decisivo na decisdo do
candidato a emprego, o0 que € bem apoiado por um modelo de diagndstico de
acessibilidade. Além disto, verificou que os atributos tangiveis sédo eficazes para
atrair o candidato a emprego, desde que apenas as preferéncias, a
personalidade e o objetivo do candidato a emprego correspondam as

caracteristicas do empregador.

2.2.3 Atratividade do Empregador e a Marca Empregadora

As sutis diferencas entre os conceitos sugerem, portanto, que possa
existir uma forte associacdo entre a atratividade do empregador € a marca
empregadora  (LIEVENS; HIGHHOUSE, 2003; BERTHON et al.,
2005; MOROKO;UNCLES, 2009). Entretanto, evidéncias empiricas desta
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relacéo sdo escassos. Bondarouk et al. (2012) em seu estudo com organizagdes
holandesas mostraram que existe uma relagdo direta entre a marca do
empregador e a atratividade organizacional. Quanto maior o nivel do conceito da
marca empregadora da empresa estudada, maior foi o interesse dos
entrevistados gerando, dessa forma, um nivel mais alto de atratividade
organizacional para a organizagao. Além desse estudo, os trabalhos de Ambler
e Barrow (1996) e Backhaus e Tikko (2004) também questionaram de que forma
os candidatos a emprego avaliavam a atratividade do empregador em relagao a
marca empregadora.

Arachchige e Robertson (2013) apresentaram um modelo de Proposta
de Valor ao Empregado (EVP) associando-a a marca empregadora, em seus
aspectos internos e externos. A EVP se refere, segundo Pawar e Charak (2015),
as recompensas € os beneficios referentes as politicas e praticas de trabalho
experimentadas pela equipe em troca de suas habilidades, capacidades e
experiéncias transmitidas para uma organizagdo. Na figura, a marca
empregadora foi segmentada em duas partes: externa e interna. A primeira é
destinada a atrair os candidatos em potencial e a segunda, voltada a satisfagcéo
e lealdade dos funcionarios. A atratividade do empregador, conforme mostra a
figura a seguir, passa a ser o resultado do processo de marca externo,

representando um componente significativo do valor da marca como um todo.

FIGURA 2 — ASSOCIACAO ENTRE MARCA EMPREGADORA E ATRATIVIDADE DO
EMPREGADOR

M

faratividoede do

Extema it

Masca Produtrvidade do
Emipregadern Empregado
Interna

Propasta de Valor

na Empregada

FONTE: Adaptado de Arachchige e Robertson (2013).
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Younis e Hammad (2020) investigaram o efeito da imagem corporativa e
do empregador na atratividade organizacional. Por meio de uma pesquisa com
382 alunos de quarto ano de administracédo de universidades egipcias seus
estudos revelaram descobertas importantes: primeiro, a imagem do empregador
tem um efeito positivo significativo na atratividade do empregador. Isso significa
que os candidatos avaliavam os beneficios potenciais proporcionados pelo
empregador a fim de considera-lo um bom empregador. Na verdade, os recém-
formados tém conhecimento limitado sobre os beneficios e caracteristicas do
empregador em comparacao com funcionarios experientes. No entanto, o
candidato pode considerar a imagem como uma forma alternativa de avaliar o
empregador e tomar a decisao de se candidatar a uma vaga nesta organizagao
(YOUNIS;HAMMAD,2020).

Moroko e Uncles (2008) apresentaram um estudo que visava mostrar
uma tipologia das caracteristicas das marcas empregadoras de sucesso. Os
dados foram coletados por meio de entrevistas com participantes seniores de
organizagbes de marketing, RH e comunicagdo. Ao realizar a analise das
entrevistas, os autores nos apresentaram duas dimensdes para 0 sucesso de
uma marca empregadora: a atratividade e a precisdo. A primeira visa o
reconhecimento de seu publico alvo para diferenciar-se dos competidores diretos
e a segunda relaciona-se com a habilidade da empresa em realizar o que é
prometido, respeitando os contratos efetuados. Isto proporciona que a
experiéncia em pertencer esteja mais alinhada ao discurso organizacional.
Quanto maior o alinhamento deste discurso com a pratica efetiva, mais a
empresa cria uma imagem de marca precisa e aderente aos atuais e futuros
colaboradores.

Moroko e Uncles (2008) mostraram as implicagdes para a gestdo de
marcas empregadoras e relacionaram quatro tipologias vinculadas ao estudo,
propondo que pesquisadores avaliem a efetividade da marca empregadora de

acordo com estas tipologias, demonstradas na sequéncia:
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FIGURA 3 — TIPOLOGIA DE MARCAS EMPREGADORAS DE SUCESSO

Nao r— .
Atratividade

Precisdo

-

#  Atratividade

L
Aspiracao

FONTE: Adaptado de Moroko e Uncles (2008).

A tipologia apresentada nos mostra quatro diferentes graus de

efetividade da marca empregadora de uma empresa:

i)

Desconexdo de longo prazo — neste quadrante, a empresa néo
tem uma proposta de valor atrativa e também nao cumpre seus
contratos, visando a retencao de seus colaboradores;

Estratégia Incompativel — candidatos s&o atraidos, todavia a
empresa nao atende as expectativas geradas;

Quebra de comunicagdo — a organizagdo possui uma marca
empregadora atrativa, mas os candidatos ndo se interessam por
ela;

Sucesso sustentavel - a empresa atrai os candidatos e

corresponde em atender a proposta de valor oferecida.

Depreende-se do estudo de Moroko e Uncles (2008) que a atratividade

€ uma das dimensdes que levam ao sucesso da organizagdo. Todavia, €

necessario ter também, conforme Backaus e Tikko (2004), a comunicagao de



36

sua oferta aos funcionarios existentes e potenciais. Percebe-se que a
atratividade do empregador e marca empregadora estdo relacionadas, mas o
primeiro se concentra em aspectos organizacionais e de trabalho, conforme
relatado por Chapman et al.(2005) enquanto o segunda soma ainda o esforgo de
comunicacao para os atuais e futuros colaboradores.

A atratividade do empregador €, conforme apresentado no modelo da
figura 2 de Arachchige e Robertson (2013), uma fase da marca do empregador,
na qual os elementos de atratividade serdo determinados. Assim, ela se
concentra nos fatores que tornam um empregador atraente, enquanto a marca
empregadora adiciona o processo de comunicagao desses elementos.

Uma estratégia alinhada com politicas de RH bem comunicadas podem
auxiliar na divulgacédo da atratividade do empregador e, como visto, ajudariam
as organizagdes a atrair novos talentos. Tais estratégias de RH também
permitem aumentar o comprometimento, 0 engajamento e os comportamentos
dos funcionarios (ARASANMI; KRISNHA, 2019).

Especificadamente falando da atratividade na area publica, embora seja
um provedor monopolista de servigos em muitas areas, em relagdo ao mercado
de trabalho enfrenta uma grande presséo para encontrar talentos. Aliado a isto,
o setor publico passa por tempos volateis, principalmente apds eventos como a
crise financeira global (BANKINS; WATERHOUSE, 2018). Segundo Waerass e
Byrkjeflot (2012), as organizagbes publicas tém problemas em se conectarem
com seus parceiros como um todo em um nivel emocional, dificultando, desta
forma, serem vistas como unicas e diferenciadas. Isto, portanto, colocou mais
pressdo na area publica em ser vista como um empregador atraente,
especialmente num momento que o recrutamento de pessoal é importante para
enfrentar os mais diversos desafios, sejam eles politicos ou sociais (BANKINS;
WATERHOUSE, 2018).

Na proxima secao discute-se a gestdo de pessoas na esfera publica
brasileira. Analisar-se-a suas caracteristicas especificas e as funcbes de
recursos humanos, que podem auxiliar ou atrapalhar a percepg¢ao de atratividade

organizacional.
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2.3 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA ESFERA PUBLICA

A gestao de recursos humanos representa uma importante iniciativa para
estabelecer condi¢des de promocao do entendimento e também a identificacdo dos
individuos com a organizagao (TEIXEIRA FILHO et al., 2017). Entretanto, em
organizagdes publicas no geral, observa-se algumas dificuldades na utilizagéo
das atuais técnicas de gestdo de pessoas. Isto acaba resultando em uma
deficiéncia em relagdo ao mercado (MAGALHAES et al., 2010). Segundo
Marconi (2003) precisa-se desenvolver a area de recursos humanos no setor
publico criando-se maneiras de solucionar alguns problemas apresentados,
como a desmotivagao do servidor e as falhas no atendimento aos cidadaos.

Apesar da area de RH de uma instituicdo publica ter os mesmos
processos e segmentacdes de setores que as organizagdes privadas, as formas
de se realizar estes processos atendem todo um conjunto de leis e
regulamentagdes especificas. Assim, as caracteristicas da consecug¢do das
estratégias de recursos humanos passam, obrigatoriamente, pelo atendimento
deste viés legal. Na sequéncia estes processos sao apresentados de forma
segmentada, visando um melhor entendimento individual da importancia de cada

um para a area de recursos humanos.

2.3.1 Recrutamento e selegao

Quando se fala do processo de recrutamento e selecdo em o6rgaos
publicos, tem-se claro a instituicdo do concurso publico de provas e/ou titulos.
Desde a promulgacao da Constituicdo Federal de 1988 - CF (1988), consolida-
se esta forma de processo seletivo e sua obrigatoriedade passou a ser exigida
para o ingresso no setor publico. Em seu art. 37, incisos | e Il, com redagédo dada
pela emenda constitucional n° 19 da CF (1998), fica contemplada esta vontade

da administracéo publica brasileira:
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“1 - Os cargos, empregos e fungdes publicas sdo acessiveis aos
brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim
como aos estrangeiros, na forma da lei; Il - a investidura em cargo ou
emprego publico depende de aprovagao prévia em concurso publico
de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei,
ressalvadas as nomeacgdes para cargo em comissao declarado em lei
de livre nomeacéo e exoneragao”.

As nomeagbes de cargos de confianga, referidas no art. 37, inciso I,

citado anteriormente e completada neste mesmo art.37, em seu inciso V sao

dispostas conforme a seguir:

“ V- As fungbes de confianga, exercidas exclusivamente por
servidores ocupantes de cargo efetivo, e os cargos em comisséao, a
serem preenchidos por servidores de carreira nos casos, condigdes e
percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as
atribuicdes de direcdo, chefia e assessoramento”

Este tipo de contratacdo nao sera foco deste estudo. O motivo para isto

€ que, além destes cargos serem mais sujeitos as influéncias politicas

(D"ARAUJO; PETEK, 2018), eles também tém a caracteristica de livre nomeacéo

e exoneragao o que interfere nas politicas de desenvolvimento a longo prazo.

Desta forma, na presente dissertagdo o foco foram os servidores efetivos da

organizagao, ou seja, que realizaram concurso para sua admissao.

Ainda existem outros incisos deste art. 37 que dizem respeito aos

certames publicos e que somados aos descritos anteriormente, serdo resumidos

no quadro a seguir:

QUADRO 1 - DISPOSITIVOS GERAIS PARA CONCURSOS

Art. 37 CF (1988)

Art. 37, | - amplo acesso aos cargos, empregos e fungdes publicas
Art. 37, Il - necessidade do concurso publico prévio para admissao.
Art. 37, Il - validade dos concursos e prorrogacao.

Art. 37, IV - lista sequencial de aprovados para nomeagao.

Art

. 37,V - sobre fungbes de confianca e cargos em comisséo.

Art

. 37, VIl - percentual de cotas em concursos

Art

. 37, IX - contratagéo de servidores temporarios.

FONTE: Adaptado de Fontainha (2014).
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Ainda em relagao as normas colocadas na Constituicado Federal temos
outro importante dispositivo: o que se relaciona a estabilidade dos servidores. O
art. 41 da CF (1988) traga as diretrizes de tempo para se conseguir ser servidor
estavel, assim como as possibilidades de perda de cargo, reintegragao, extingao
e o atributo da avaliacdo de desempenho como condigdo para aquisicdo de
estabilidade.

Motta (2011, p.53) afirma “a importancia do concurso publico, enquanto
procedimento administrativo indispensavel a eficacia do direito fundamental de
disputar, em igualdade de condigbes, os cargos e empregos publicos”.
Entretanto, segundo Bresser-Pereira (1996) o rigor aferido na constituicdo em
relacdo a este tema pode ser visto como um retrocesso burocratico, pois vai contra
a eficiéncia e a flexibilidade preconizadas pela administragdo publica gerencial na
reforma administrativa realizada na década de 1990.

Fontainha et al. (2014) destacam a importancia dos concursos para as
selegbes publicas, mas também afirmam a necessidade de avancar em novas
praticas para a consecugao desses concursos. De toda forma, esta é, em nossa
legislag&o, a forma de entrada para os cargos publicos efetivos.

O foco do recrutamento e da selegdo dos concursos publicos consiste
nos cargos € nao nas competéncias. Os cargos muitas vezes sao descritos de
forma geral e isto acaba limitando a atuagao dos funcionarios publicos (MACEDO
et al., 2016). Assim, a administragao publica precisa trabalhar em outra vertente
da area de recursos humanos, a capacitacdo e desenvolvimento, objeto do

préximo tépico.

2.3.2 Capacitagao e desenvolvimento

O processo de treinamento busca desenvolver competéncias nas
pessoas, a fim de as tornarem mais produtivas e contribuirem para a
organizacdo. Nesse contexto, desenvolver pessoas significa oferecer-lhes
formagado para que desenvolvam suas atitudes, capacitem-se para melhorar
seus conhecimentos e assim realizem melhor o trabalho (MAGALHAES et al.
2010).
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Desenvolver as competéncias dos servidores tem adquirido cada vez
mais relevancia no ambito das instituicbes publicas. Este aperfeicoamento
permanente podera contribuir muito para a melhoria da qualidade do servigo
publico. Ndo é apenas uma demanda interna do servigo publico, mas uma
necessidade a fim de aumentar o nivel de competitividade, de forma a assegurar
um desenvolvimento sustentdvel e menos desigual (AMARAL, 2006).
Cavalcante et al. (2016) afirmam entdo que a ferramenta da capacitacdo passa
a ser empregada na administracao publica com foco em garantir a prestacao de
um servigo publico de qualidade, buscando maior eficiéncia e eficacia no uso dos
diferentes recursos pelas instituicdes publicas.

Nesta perspectiva, o Governo Federal, introduziu a gestdo por
competéncias como parte de uma estratégia para fortalecer a capacidade do
servico publico. O termo passou a ser discutido no contexto publico, devido as
exigéncias dadas pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006
(CAVALCANTE; OLIVEIRA, 2011). A politica de capacitagago e de
desenvolvimento de pessoas tinha como objetivo tratar o tema dentro da
administracao publica trazendo orientagdes para o desenvolvimento permanente
do servidor e visando a melhoria da qualidade dos servigos publicos prestados
ao cidadao.

Este decreto ficou em vigor até 2019, sendo substituido pelo Decreto n°
9.991, de 28 de agosto de 2019, que dispde sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas — PNDP. Segundo o novo decreto em seu art. 3°,
paragrafo terceiro, “considera-se diagndéstico de competéncias a identificacdo do
conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas necessarios ao exercicio do
cargo ou da funcdo”. O novo decreto, em seu artigo primeiro, demonstra a
preocupacao do governo por uma melhor gestdo dos recursos humanos, pois
procura-se promover o desenvolvimento dos servidores para a realizagdo com
exceléncia das suas atribui¢cdes. Apresenta-se também instrumentos para que
as areas de gestdo de pessoas possam efetuar os seus planos de
desenvolvimento. O artigo 2° da lei contempla estes instrumentos enumerados a

sequir:



41

“Art. 2° S&o instrumentos da PNDP: | - o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas - PDP; Il - o relatério anual de execugao do PDP; Il - o Plano
Consolidado de Agdes de Desenvolvimento; IV - o relatério consolidado
de execugdao do PDP; e V-o0s modelos, as metodologias, as
ferramentas informatizadas e as trilhas de desenvolvimento, conforme
as diretrizes estabelecidas pelo 6rgéo central do Sistema de Pessoal
Civil da Administragcéo Federal - SIPEC.

Paragrafo unico. Caberd ao 6rgéo central do SIPEC dispor sobre os
instrumentos da PNDP. ”

O Plano de Desenvolvimento de Pessoas-PDP, apresentado
anteriormente como um dos instrumentos, tem uma perspectiva anual e visa
elencar as acgdes de desenvolvimento. Os seus objetivos sao sintetizados no

quadro a sequir:

QUADRO 2 - OBJETIVOS DO PDP

Art. 3° Decreto n® 9.991/2019
Alinhar agdes de desenvolvimento
Estabelecer objetivos e metas institucionais
Atender as necessidades operacionais, taticas e estratégicas
Nortear o planejamento das ac¢des de desenvolvimento com eficiéncia e economicidade
Preparar servidores para mudangas substituicdes
Ofertar agdes de desenvolvimento de maneira igual
Acompanhar o desenvolvimento do servidor
Gerir riscos de implementacéo
Monitorar a avaliar as a¢des
Analisar o custo beneficio das despesas referentes a desenvolvimento

FONTE: Adaptado de Decreto n® 9.991/2019.

Para os Institutos Federais de Ensino Superior - IFES existe o decreto
n°® 5.825, de 29 de junho de 2006 que estabelece as diretrizes para elaboragao
do Plano de desenvolvimento dos integrantes dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao. Ele tem como objetivo, conforme disposto em seu
art. 5%

“l - Dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, com
definicdo de modelos de alocagéo de vagas que contemple a realidade
da instituicdo; Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeigoamento; e
[Il - Programa de Avaliacédo de Desempenho. ”

Em relagdo ao seu programa de Capacitagdo e Aperfeicoamento

disposto no art.7° temos como objetivos:
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“l - Contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e
cidadao; Il - capacitar o servidor para o desenvolvimento de agdes de
gestéo publica; e lll - capacitar o servidor para o exercicio de atividades
de forma articulada com a funcéo social da IFE”.

Ja o Programa de Avaliagdo de Desempenho, colocado no artigo 8° do
mesmo decreto 5.825/2006, tem por objetivo a promogéao do desenvolvimento
institucional, por meio de uma melhor definicdo de diretrizes para politicas de
gestdo de pessoas promovendo assim a melhoria da qualidade dos servigos
prestados a sociedade. Verifica-se entdo que o processo de valorizacdo dos
servidores, além do estimulo a capacitacdo, conta também com o
aprimoramento do processo de avaliacao de desempenho. Neste sentido, temos
alguns instrumentos que validam esta questao.

Primeiramente, a Lei n® 8.112/1990 versa sobre o tema citando, em seu
art.20, os aspectos que devem ser avaliados durante o estagio probatério dos
servidores, como a assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,
produtividade e responsabilidade. Segundo Pinto e Behr (2015, p.799), “ vai de
encontro a Constituicido Federal (CF), que estabelece a avaliagdo de
desempenho como condi¢éo para o servidor concursado adquirir a estabilidade.
A CF também estabelece que o servidor estavel podera perder o cargo devido
ao procedimento de avaliagao periddica de desempenho”.

Outro instrumento utilizado é a Lei n° 11.784, de 22 de setembro de
2008, que instituiu, entre outros, a “sistematica para avaliacdo de desempenho
dos servidores da administragao publica federal direta, autarquica e fundacional’.
O objetivo desta avaliagao passa a ser a melhoria da qualificagdo dos servigos
publicos, principalmente quanto a capacitagdo, ao desenvolvimento seja no
cargo ou na carreira e a remuneracao (BRASIL, 2008).

A avaliacdo de desempenho nas IFES ocorre, portanto, em dois
momentos: durante o estagio probatdrio e na sequéncia da vida profissional. No
caso da primeira ela € embasada na Lei n°. 8.112/1990 e na Constituicdo
Federal. Para a segunda, utilizada para fins de mérito, ela fica estabelecida
conforme as Leis n. 11.784/2008 e 11.091/2005, lei esta que sera debatida no
proximo topico deste estudo e que dispde sobre a estruturacédo do Plano de

Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo-PCCTAE.



43

Percebe-se entdo, com as acdes elencadas anteriormente, a intencéo
de administragao publica brasileira em aprimorar e modernizar os aspectos de
capacitagcao e desenvolvimento dentro do servigo publico. Todavia, segundo
Pinto e Behr (2015, p. 804), “verifica-se que apods duas décadas do inicio da
reforma gerencial no Brasil, os servidores ainda se encontram insatisfeitos com
a politica de valorizacdo existente na universidade”. Conforme Teixeira Filho
(2017) aborda em seu estudo, as capacitagdes realizadas dentro de uma IFES
pouco se aproximam dos objetivos organizacionais. Elas ainda tém por foco
aprimorar as competéncias funcionais, atender eventual demanda legal e
responder a expectativa de melhoria remuneratoria prevista no plano de carreira
dos TAEs.

2.3.3 Remuneragéao

Continuando o estudo sobre as propostas da administragao publica para
estabelecer formas de promover a melhoria no servico publico, pode-se
ressaltar, no contexto das IFES, a publicacdo da Lei n® 11.091, de 12 de janeiro
de 2005. Esta lei dispde sobre a estruturagado do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacgéao - PPCTAE.

A respeito do PCCTAE, conforme art.6° da lei 11.091/2005, o plano esta
estruturado em cinco niveis de classificagéo (A, B, C, D, E — referentes aos niveis
dos cargos), cada um com quatro niveis de capacitagdo. Em relagao aos niveis
de classificagao disposto no art.5°, inciso Il, tratam-se de um conjunto de cargos
de mesma hierarquia, classificados a partir de requisitos de escolaridade, nivel
de responsabilidade, conhecimentos, entre outros, necessarios para o
desempenho das atividades descritas. Ja os niveis de capacitacéo sao descritos
neste mesmo artigo 5°, em seu inciso V, como sendo a “posi¢cao do servidor na
matriz hierarquica dos padroes de vencimento em decorréncia da capacitagao
profissional para o exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apos o
ingresso” (BRASIL,2005).

Percebe-se entdo nessa lei a possibilidade de um incentivo a
capacitagao tendo em vista que existe a possibilidade do servidor avangar na
carreira realizando agdes de treinamento. Em seu artigo 10°, paragrafo primeiro,

a lei 11.091/2005 explicita esta situacdo colocando o prazo de 18 meses de
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intersticio para a solicitagdo desta progressao e reforcando que o treinamento
realizado deve ser compativel com o cargo ocupado. Neste prisma, este
incentivo procura vincular aspectos de remuneragdo com desenvolvimento,
especificadamente capacitagao funcional.

A outra possibilidade de progressédo funcional refere-se ao meérito
profissional. Na lei 11.091/2005, em seu artigo 10°, paragrafo segundo, ela é
definida como a mudanga para o padrdo imediatamente superior, até o nivel
maximo da carreira, também com prazo de 18 meses, conforme resultado fixado
em avaliagao de desempenho. Desta forma, novamente percebe-se a intencéo
da administragcdo publica em integrar ferramentas de desenvolvimento com
aspectos remuneratorios, visando, neste caso, relacionar mérito com
desempenho.

Outro instrumento de remuneragao constante na lei 11.091/2005 é o
incentivo a qualificacdo. No art. 11, apresenta-se que “ sera instituido incentivo
a qualificagao ao servidor que possuir educagao formal superior ao exigido para
o cargo de que é titular, na forma de regulamento”. Ele sera concedido aos
servidores que possuam certificado, diploma ou titulagao que exceda a exigéncia
de escolaridade minima do cargo do qual é titular e podera ser fornecido de duas
formas: direta e indireta. A primeira se refere a titulos com relagao direta ao
ambiente organizacional onde o servidor atua e a segunda visa certificagdes que
nao tenham esta relacdo tdo préoxima. Dentro destes critérios, havera um
percentual diferenciado oferecido na obtencao deste incentivo (BRASIL,2005).

Demonstradas as possibilidades de progressao e incentivo, faz-se um

quadro sintese com estas possibilidades:

QUADRO 3 — PROGRESSOES E INCENTIVOS NAS IFES (LEI 11.091/2005)

Incentivo a Qualificagao

Mérito
Profissional
Mudancga para o padrao de

Capacitagao Profissional

Mudanca de nivel de Servidor que possuir

capacitagcado, no mesmo cargo
e nivel de classificagao,
decorrente da obtengao pelo
servidor de certificagdo em
programa de capacitagao.

Prazo: A cada 18 meses até o
nivel 4 (teto)

vencimento imediatamente
subsequente desde que o
servidor apresente
resultado em programa de
avaliagdo de desempenho

Prazo: 18 meses até o teto
da carreira (nivel 16)

educacao formal superior
ao exigido para o cargo de
que é titular, na forma de
regulamento.

Forma: direta ou indireta,
sendo concedida de
maneira ndo acumulavel

FONTE: Adaptado da Lei n® 11.091/2005.
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Percebe-se entdo a intengao por parte da gestdo publica que existam
formas de se buscar uma adequada remuneragcdo seja por mérito ou por
processos de capacitacédo e desenvolvimento profissional. Para o caso das IFES,
em especial os técnico-administrativos, a lei 11.091/2005 incentiva o
desenvolvimento do servidor dentro da organizagéo e estabelece instrumentos
que geram uma ligacéo direta entre desenvolvimento, seja por capacitagao ou
avaliacao de desempenho, e remuneracao. Entretanto, Teixeira Filho (2017)
afirma que ao invés de servir para auxiliar no alcance dos objetivos estratégicos
da organizagdo publica as capacitagbes tém servido apenas como uma
compensagcao financeira para os servidores. Ainda segundo Carmo et al. (2018)
ha uma rigidez na legislacdo limitando a gestdo e impedindo os gestores de
valorizar e reter os servidores como gostariam.

Diante deste contexto da gestdo de pessoas na esfera publica, alguns
desafios estdo presentes para estas organizagdes: descobrir, frente ao marco
legal instituido, de que forma se posicionar em relagédo a ter uma identidade de
marca empregadora atraente, tanto interna quanto externamente, e como podem
aprimorar os seus atributos de atratividade. Este estudo visa justamente auxiliar
no entendimento deste desafio e procurar respostas que sirvam de subsidios

para o enfrentamento destes problemas.
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3. METODOLOGIA

Nesta secdo sao apresentados os materiais € métodos que foram
utilizados nesta pesquisa. Estdo descritos a delimitacdo da pesquisa, os
participantes envolvidos e a amostra, assim como os procedimentos
metodoldgicos e praticas efetuadas para coleta e tratamento dos dados e os
cuidados éticos da pesquisa. O objetivo dessa descrigdo € promover maior

confiabilidade na pesquisa, deixando claro as etapas percorridas no estudo.

3.1 DELIMITAGAO DE PESQUISA

A partir do problema de pesquisa delineado, procurou-se delimitar o
campo de atuacdo do estudo. Nesse sentido, procura-se tratar
especificadamente dos fatores de atratividade organizacional vinculados a
aspectos de escolha dos candidatos potenciais em relagdo a entrar em uma
organizagado publica de ensino superior como técnicos administrativos em
educacdo. Na literatura, existem estudos referentes ao tema no aspecto de
retencao de pessoal (HELM, 2013; ROZSA et al, 2019), entretanto optou-se por
focar em estudos relacionados a atracéo de novos empregados (REIS; BRAGA,
2016; EGER et al., 2019). A lacuna tedrica abordada é a forma como a tematica
ocorre em instituicdes publicas. Desta forma, escolheu-se a UFPR, uma
autarquia federal, para ser pesquisada.

Segundo Richardson (2012) quando se busca conhecer as
caracteristicas de um fenébmeno para procurar, posteriormente, explicacdes das
causas e consequéncias do mesmo, o tipo de estudo é o exploratorio. A pesquisa
delimitada é caracterizada como exploratéria.

Quanto aos métodos, optou-se pelo misto. Essa abordagem envolve a
obtencdo tanto de informagdes numéricas como também de informacdes de
texto. Isso proporcionou um melhor entendimento do problema de pesquisa, a
partir da coleta concomitante de dados quantitativos e qualitativos. Assim, tém-
se dois bancos de dados para determinar se ha convergéncia, diferengcas ou
alguma combinacgéao entre as duas analises (CRESWELL, 2007).

O proposito fundamental de um estudo de caso é “investigar um

fendbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real” (YIN, 2001, pag.
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32). Partindo dessa perspectiva, decidiu-se por um estudo de caso unico,
ambientado na UFPR, por ser considerado o mais adequado para se atingir o
objetivo proposto. Nas préximas subsec¢des serédo detalhados os procedimentos

de investigacéo.

3.2 PARTICIPANTES E AMOSTRA

O estudo foi conduzido junto aos servidores técnicos administrativos em
educacao da UFPR tendo em vista que o pesquisador pertence ao quadro de
servidores da organizagdo o que gerou uma maior conveniéncia e oportunidade
na obtencdo dos dados para analise. A Universidade € a mais antiga do Brasil,
criada em 1912 e € um simbolo de Curitiba, sendo referéncia no ensino superior
para o estado do Parana e para o Brasil. Ela demonstra sua importancia e
exceléncia por meio dos cursos de graduagio, especializagdo, mestrado e
doutorado, norteados pelo principio da indissociabilidade entre ensino, pesquisa
e extensdo (UFPR, 2021). Além dos campi em Curitiba e do seu complexo
hospitalar, composto pelo Hospital de Clinicas e pela Maternidade Vitor Ferreira
do Amaral, a UFPR esta presente no interior e no litoral do estado, tendo papel
ativo no desenvolvimento do estado do Parana e na vida do paranaense, por
meio do acesso a educagao superior e demais atividades desempenhadas pela
comunidade académica em prol da sociedade (UFPR,2021).

A populacdo do presente estudo constituiu-se dos técnicos-
administrativos em educacao da organizacao, que constavam estavam na folha
de pagamento no més de maio do ano de 2021. De acordo com o relatério do
quadro de pessoal ativo, por cargo, referente ao més em questéo, disponibilizado
no sitio da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (Progepe), tinha-se 3.482
servidores TAEs. Nao foram incluidos os servidores docentes nesta pesquisa
como respondentes tendo em vista o plano de carreira desta categoria ser
bastante segmentado, com legislagdo especifica. Além disto, o formato do
concurso também é muito diferente, com certame conduzido com realizacéo de
provas e analise de titulos.

A amostragem foi probabilistica visto que houve a probabilidade de cada
elemento da populagao fazer parte da amostra, respeitando a sua aleatoriedade

da presenga de um elemento da populagao na amostra (OLIVEIRA et al., 2017).
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Para se determinar o tamanho da amostra procurou-se trabalhar com um nivel
de confianga de 95% na pesquisa. Além disto, em relagdo a margem de erro,
foram determinados indices aceitaveis entre 5 e 6% de variagao dos resultados
da pesquisa. Dessa forma, considerando a populagdo alvo estudada,
recomenda-se uma amostra entre 248 e 346 participantes, a fim de se garantir
uma margem de erro entre 5 e 6%. Ao final da coleta, 325 servidores técnico
administrativos em educacao responderam ao questionario. Nesse contexto, a
margem de erro amostral foi de 5,19%, dentro da esperada para a pesquisa, com
grau de confianga de 95%.

Em relacdo as entrevistas semiestruturadas foram realizadas duas
entrevistas com a vice-reitora e com a responsavel pela diretoria de
administracdo de pessoal da UFPR. Objetivou-se com estas conversas
entender, na visdo da alta administragdo da universidade, como os elementos

organizacionais afetam a atratividade da UFPR como empregadora.

3.3 COLETA DOS DADOS

Para alcangar os objetivos da pesquisa foi necessario o uso de trés
instrumentos para a coleta de dados: (a) questionario, (b) entrevistas
semiestruturadas e (c) documentos da instituicdo. Na continuidade, cada um dos

instrumentos sera descrito.

3.3.1 Questionario EmpAt

O questionario de pesquisa sobre a atratividade organizacional foi
composto a partir da escala EmpAt, proposta por Berthon et al. (2005), por
questdes gerais como idade do respondente, género, escolaridade, tempo de
atuacado na UFPR, lotagdo e outras cinco questdes. A razdo da escolha deste
instrumento deveu-se ao fato de que o mesmo foi utilizado em outros estudos,
em seu formato original ou ajustado (ALNIACIK; ALNIACIK, 2012; SIVERTZEN
etal., 2013; REIS; BRAGA, 2016) além de possuir um bom grau de confiabilidade
no instrumento original, com coeficiente de Alfa de Cronbach (a) de 0,96. Outro

aspecto para a escolha e seu uso € que os atributos de atratividade listados
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nesse estudo aparecem em recorréncia na literatura da atratividade do
empregador, podendo serem aplicados em organizagdes diversas.

Os respondentes avaliaram os itens do instrumento de acordo com a
seguinte questdo: “Indique o quanto os aspectos citados abaixo foram
importantes quando vocé decidiu assumir o seu cargo na UFPR”. A escala de
medicado dos atributos utilizada foi a tipo de Likert de cinco pontos, pontuada
conforme os seguintes valores: 1 — nada importante; 2 — pouco importante; 3 —
importante; 4 — muito importante; 5 — extremamente importante. A justificativa
para a escala de cinco pontos ser usada, diferentemente do estudo de Berthon
et al. (2005) que utilizou a Likert de sete pontos, deve-se ao fato de que ela nao
afeta a precisao e apresenta uma maior facilidade e velocidade no uso do que a
escala de sete pontos (DALMORO; VIEIRA, 2013).

As outras questdes inseridas no questionario tiveram como objetivo
dialogar com as dimensdes propostas por Berthon et al. (2005) considerando o
caso concreto da UFPR. Ao solicitar aos respondentes para informar a
probabilidade de indicarem a UFPR, descreverem o principal motivo para
recomenda-la como empregadora, questionar sobre a participagao em outros
concursos e os principais fatores de escolha da carreira publica, procurou-se
obter um direcionamento do que de fato os servidores mais valorizavam e desta
forma evitar que respostas de um mesmo respondente das assertivas na Escala
de Likert, de 5 pontos, tendam a orbitar em torno dos mesmos valores na escala.
Desta forma, o primeiro questionamento colocado foi o seguinte: Existe
probabilidade de vocé indicar a UFPR como empregadora para um amigo? O
segundo questionamento a ser respondido foi: Quais os fatores que mais afetam
na sua decisdo de indicar ou ndo a UFPR como empregadora a um amigo? Na
sequéncia, tem-se duas questdes sobre a participagdo em concursos publicos:
Antes de assumir seu cargo na UFPR, vocé realizou outro (s) concurso (s)? e
Apbs assumir seu cargo na UFPR, vocé realizou outro (s) concurso (s)? A ultima
questao versa sobre a carreira publica: Quais os principais fatores que levaram
vocé a escolher uma carreira no servigo publico?

O questionario foi traduzido da lingua inglesa (Anexo |) para o portugués
pelo préprio pesquisador (Anexo IlI) e posteriormente foi novamente traduzido

para o inglés por um especialista. Esse procedimento de tradugdo direta e
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reversa procurou aprimorar a transposi¢céo de idioma e garantir a confiabilidade
e entendimento correto das questdes.

Houve uma etapa de pré-teste, onde os questionarios foram aplicados
em uma amostra de participantes. O questionario de pré-teste foi respondido
por 12 individuos que compdem o publico-alvo selecionado para esta pesquisa.
Todas as respostas foram consideradas completas e validas, ndo havendo
exclusdo de questionarios, seja por questionarios incompletos ou porque os
dados apresentavam inconsisténcia légica (MALHOTRA; BIRKS,2017).

Em relacdo a este etapa, sete dos dozes respondentes foi constituida
por pessoas do sexo feminino e as demais do sexo masculino. Em relacao a
idade, destes respondentes trés tem idades entre 21 a 30 anos, cinco entre 31 e
40 anos e os demais encontram-se entre 41 a 60 anos. Relativamente ao grau
de escolaridade, observou-se que a maior parte dos inquiridos detém
especializagédo. O tempo na organizagao foi bastante segmentado: um tergo dos
respondentes possuiam mais de 10 anos de empresa, um quarto de trés a cinco
anos e os demais encontram-se nas outras faixas analisadas. Em relacéo a
lotacdo, a maioria dos respondentes, sete de doze, estavam lotados em Pro-
reitorias. Ja os demais apontavam como local de trabalho o CHC (Complexo
Hospital de Clinicas) e outros locais dentro da UFPR. Estes resultados
demonstraram que a amostra do pré-teste, com os doze respondentes
escolhidos, atendeu os critérios de diversidade de perfis em todos os aspectos
apresentados.

Como resultado da aplicacao do pré-teste decidiu-se fundir dois do itens
pré-selecionados da escala original, por serem considerados muito semelhantes
pelos respondentes. As afirmagbes “2. Trabalhar em um ambiente
alegre/divertido” e “23. Trabalhar em um ambiente feliz” deram origem a uma
nova afirmacgao: “Trabalhar em um ambiente feliz e divertido”. Essa jungao das
questdes também corrobora com a avaliagado da ocorréncia de redundancia dos
itens verificados no estudo de Reis e Braga (2014).

Os demais itens do questionario, conforme analise do pesquisador e
retornos dos participantes quanto ao entendimento das questdes,
permaneceram inalterados e assim atenderam ao objetivo proposto da aplicacao
do pré-teste, que foi o de verificar e ajustar o entendimento sobre as questdes

da escala. Os questionarios, desenvolvidos via Google Forms, foram
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disponibilizados aos respondentes por meio eletronico nas ferramentas de e-mail
e whatsapp. Toda a populacgao foi convidada por e-mail a fazer parte do estudo
e os respondentes foram voluntarios neste processo. O objetivo foi sensibilizar o
publico-alvo a participar da pesquisa e assim obter a maior quantidade de
questionarios respondidos. Durante os meses de julho e agosto de 2021 o
pesquisador enviou semanalmente aos grupos de e-mail e aplicativos de
conversa a pesquisa, reforcando a importdncia no preenchimento do

questionario envolvendo todos os servidores técnico-administrativos da UFPR.

3.3.2 Entrevistas e Documentos da UFPR

Para um maior aprofundamento do entendimento do caso, foram
realizadas duas entrevistas semiestruturadas com a vice-reitora da UFPR e a
responsavel pela diretoria de administracdo de pessoal da Pré Reitoria de
Gestdo de Pessoas (Progepe). As entrevistas foram realizadas durante os
meses de setembro e outubro de 2021, de forma on line, por meio da plataforma
de reunides Microsoft Teams. Elas tiveram em média quarenta minutos de
duragédo e foram gravadas para posterior analise e transcricdo dos trechos.
Abordou-se temas relacionados a atracdo do empregador da UFPR, conforme
roteiro especifico criado pelo pesquisador, de acordo com o referencial teérico
estudado. Ao relacionar esses atores objetivou-se entender, na visdo da alta
administragado da Universidade, como os elementos organizacionais afetam a
atratividade da UFPR e assim tracar um paralelo com as respostas dos
questionarios, verificando as possibilidades de se aprimorar a atratividade do
empregador na UFPR.

Por fim, procurou-se realizar a analise de dois documentos da instituicao,
o Plano de Desenvolvimento Institucional 2017-2021 da UFPR e o relatério de
gestdao de 2020, disponibilizados no sitio da Pro Reitoria de Planejamento,
Orgcamento e Finangas (Proplan). O objetivo dessa etapa foi auxiliar na
identificacdo de acgdes adequadas para aprimorar a atratividade como
empregador no ambito da UFPR. A seguir, apresenta-se um quadro-resumo do
formato da coleta empregada na pesquisa e sua relagdo com os objetivos da

pesquisa:
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QUADRO 4 — OBJETIVOS VERSUS COLETA DE DADOS DA PESQUISA

Objetivos de Pesquisa Coleta

- Questionario utilizando as cinco
dimensodes de atratividade do

pelos servidores nas carreiras administrativas do empregador, conforme Berthon et al.
(2005), questdes de controle e
questdes de suporte.

Descrever os fatores de atratividade considerados

servigco publico federal.

Compreender como os elementos organizacionais . :
- Entrevista semiestruturadas com

afetam a atratividade para os servidores nas atores relevantes da organizagéo;

. - : . _ - Questodes abertas do questionario.
carreiras administrativas do servigo publico federal. q

- Analise dos dados primarios
levantados, entrevistas e analise
atratividade do empregador nas carreiras documental.

Identificar agdes possiveis para aprimorar a

administrativas do servigo publico federal.

FONTE: O autor (2021).

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

O tratamento das respostas se deu por grupo de questdes. Para a
analise dos dados quantitativos foram verificadas as respostas do constructo
“atratividade do empregador” com as assertivas de Berthon et al. (2005) e outras
questdes gerais (género, idade, escolaridade, tempo na instituicdo e lotagao).
Inicialmente os dados foram coletados e transferidos para uma planilha de Excel,
sendo realizada a conferéncia dos mesmos, para identificagédo de eventuais
erros e processo de codificagdo. Posteriormente, as informagdes foram
transferidas para o software estatistico Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdao 26, para procedimentos de anadlise estatistica dos
dados levantados.

Os dados passaram por analise de normalidade por meio dos testes de
Kolmogorov-Smirnof com correcao de Lilliefors, tendo em vista que a amostra é
consideravelmente superior a 30 participantes (MENDES, M; PALA, A., 2003) e
de Shapiro Wilk com a melhor capacidade de identificacdo de significancia.
Foram utilizados, no presente estudo, testes nao-paramétricos porque observou-

se no decorrer da investigagao que a amostra ndo segue a distribuigdo normal.
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Foi também realizada a analise de confiabilidade sendo utilizado para o
calculo o coeficiente Alfa de Conbrach. O coeficiente tem grande utilizagao e
aceitagdo no meio académico sendo assim um fator importante para adotar-se
como ferramenta para estimar a confiabilidade (HORA et al.,2010). O objetivo da
utilizagcao dessa ferramenta foi identificar a validade interna e a concordéancia do
instrumento como um todo.

Aplicou-se a seguir as técnicas de analise fatorial confirmatoéria. Para
isso, utilizou-se o software aberto Jasp. Umas das principais aplicacbes da
analise fatorial, segundo Nunnaly (1978), é validar o instrumento aplicado aos
participantes da pesquisa. Para isso, foram utilizadas as medidas da matriz de
correlacdo entre todos os itens que compdem o instrumento realizando-se
diversos testes para confirma-lo, conforme proposto por Hatcher (1994).

Em continuidade, foram realizadas analises de comparacéao, simples e
multipla, utilizando para essas analises o teste de comparagado nao paramétrica
de Wilcoxon-Mann-Whiteny. Ele busca verificar se a populagao que deu origem
a amostra seria semelhante ou n&o. Posteriormente aplicou-se a analise de
correlagao dos fatores, por meio da ferramenta do coeficiente de correlagdo néo
paramétrica de Spearman.

A questao qualitativa do questionario referente ao principal motivo para
recomendar ou ndo a UFPR como empregadora (questao 26) foi subdividida em
duas partes para a analise, a fim de considerar separadamente as questbes
mencionadas pelos respondentes como positivas de indicacdo e também as
negativas, ou seja, fatores para nao indicar a organizacdo. Somada a essa
questao também foi analisado o item sobre os principais fatores de escolha da
carreira publica (questdo 29). As respostas foram categorizadas por temas,
correlacionando os mesmos com as cinco dimensdes propostas por Berthon et
al. (2005), quais sejam: valor do interesse, valor social, valor econémico, valor
de desenvolvimento e valor de aplicagdo. A partir disso, foram realizadas as
descricoes e analises das principais caracteristicas das respostas abertas.

Em relagdo as entrevistas efetuadas, elas foram tratadas por meio de
analise de conteudo, conforme a proposta de Bardin (2016). Os dados foram
organizados em torno das etapas de pré-analise, exploragdo do material,
tratamento dos dados, inferéncia e interpretacdo. Primeiramente, as entrevistas

gravadas foram escutadas na integra pelo pesquisador, de forma total e em



54

partes, com o objetivo de pré-selecionar as partes mais importantes que seriam
inseridas na dissertagdo. A partir dessa pré-analise, buscou-se explorar o
material e tratar os dados de forma mais completa, a fim de coletar as principais
impressdes dos entrevistados quanto aos temas relacionados e pertinentes ao
estudo em questdo. Passou-se entdo a analisar cada uma das respostas dadas
de acordo com o tema discutido e interpreta-las para que pudessem gerar um
conteudo alinhado com objetivos da pesquisa. Com isso, foram criados grupos
de respostas por tema e essas respostas foram inseridas na dissertacao. Para a
interpretacdo dos dados foram confrontadas as informacgdes fornecidas pelos
entrevistados com a literatura revisada e com as respostas do questionario.
Procurou-se, dessa maneira, classificar as respostas segundo as dimensodes
citadas por Berthon et al. (2005) permitindo a interpretagéo e agrupamento dos
dados num todo. Ao buscar pontos convergentes e divergentes procurou-se ter
uma maior compreensao acerca do tema estudado. Os documentos utilizados
para a analise documental foram lidos e ap0s classificados os itens relacionados
a atratividade do empregador, a fim de se verificar se, dentro do plano estratégico

da UFPR, constavam ac¢des relacionadas ao constructo estudado.

3.5 CUIDADOS ETICOS DA PESQUISA

O presente estudo foi realizado com base em principios éticos,
observados pelo autor, com o acompanhamento integral de sua orientadora em
todas as fases do processo cientifico. Também foram observados o respeito aos
respondentes e a organizagdo UFPR, de forma a proteger a todos. Para se
garantir a privacidade dos participantes em relagdo as respostas dos
questionarios, foi desenvolvido um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
— TCLE (ANEXO Illl), conforme as necessidades da pesquisa. As duas
entrevistadas, representantes da organizagdo, também tiveram todo o
esclarecimento por parte do pesquisador sobre os objetivos do estudo e o uso
de suas respostas, considerando sempre a integralidade das ideias das mesmas
nas citacdes utilizadas.

Quanto aos procedimentos da pesquisa na aplicagao do questionario foi
informado aos participantes o objetivo do estudo, sua composig¢ao, eventuais

desconfortos durante o preenchimento relacionados as questdes ou do tempo
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disponibilizado para responder, assim como informagdes de contato referentes
ao pesquisador, no caso de haver duvidas ou reclamagbes acerca do
questionario. Para se atender aos critérios de impessoalidade e
confidencialidade, ndo houve a identificagdo dos respondentes, garantindo sua
privacidade e expressao livre do pensamento no momento de responder o
formulario de pesquisa. Foi também informado que os dados fornecidos seriam
codificados, preservando a confidencialidade das informacdes. Além disso, o

participante tinha o direito de desistir do preenchimento a qualquer momento.
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4, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secao serao apresentados os dados obtidos por meio da aplicagéo
do questionario com a escala EmpAt, adaptado de Berthon et al. (2005),
entrevistas com pessoas chaves da organizacdo e analise documental,
embasando-os conforme a teoria existente. Primeiramente foi apresentado o
perfil dos respondentes em relacao ao questionarios e apds a analise e descrigao
dos resultados, conforme dados coletados no questionario, entrevistas e

documentos e as suas correlagdes entre o constructo e o perfil da amostra.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

O questionario foi respondido por 325 servidores técnico-
administrativos, durante os meses de julho e agosto de 2021, sendo que 99,7%
dos que acessaram o link da pesquisa concordaram voluntariamente em
participar do estudos. Dessa forma, foram obtidas 324 respostas sendo a
margem de erro amostral de 5,19%, dentro da esperada para a pesquisa, com
grau de confianga de 95%.

Em relacdo ao género, a maior parte da amostra foi composta por
mulheres com 67% do total dos participantes da pesquisa. Quase metade da
amostra encontra-se na faixa etaria entre 31 a 40 anos de idade, 46,6%.
Somando-se a faixa etaria de 41 a 50 anos, 27,5%, tém-se que 240
respondentes (74,1%) encontram-se com idade entre 31 e 50 anos.

Quanto ao nivel de escolaridade mais alto, 81,8% tem mestrado ou
especializagédo, sendo especialistas 164 respondentes (50,6%) e mestres com
31,2% ou seja, 101 participantes. A grande maioria dos respondentes tem ao
menos seis anos de trabalho na UFPR, sendo o percentual mais alto os que
trabalham na instituicdo a mais de 10 anos, 38,6%. Em relacéo a lotacao atual,
134 respondentes estdo lotados em Setores da UFPR (41,1%), seguido pelas

Pro-reitorias com 32,1%. As informacgdes estdo descritas na TABELA 1.
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TABELA 1 — DESCRIGAO DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

Contagem %
Género
Feminino 217 67,0%
Masculino 107 33,0%
Idade

21 a 30 anos 31 9,6%
31 a40 anos 151 46,6%
41 a 50 anos 89 27,5%
51 a 60 anos 49 15,1%
Mais de 60 anos 4 1,2%

Escolaridade
Ensino Fundamental Completo 1 0,3%
Ensino Médio Completo 1 0,3%
Ensino Superior em andamento 5 1,5%
Ensino Superior Completo 33 10,2%
Especializagéo 164 50,6%
Mestrado 101 31,2%
Doutorado 17 5,2%
Pdés-doutorado 2 0,6%

Tempo na instituicao
Menos de 1 ano 7 2,2%
1a3anos 58 17,9%
3 ab5anos 61 18,8%
6 a 10 anos 73 22,5%
Mais de 10 anos 125 38,6%
Lotagao

CHC 22 6,8%
Outros 64 19,8%
Pro-Reitorias 104 32,1%
Setor 134 41,4%

FONTE: O autor (2021).

A maioria dos participantes realizou outros concursos antes de assumir
o seu cargo na UFPR (86,4%). Ja sobre a realizagdo de concursos apos assumir
seu cargo, os participantes se distribuiram igualmente entre sim e ndo (ambos
com 49,7%). Os dados sao descritos na sequéncia, conforme TABELA 2.
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TABELA 2 — APRESENTACAO DA RELAGAO COM CONCURSOS E SITUAGAO NA

INSTITUICAO
Freq.. %

Antes de assumir seu cargo na UFPR, vocé realizou outro (s) concurso

(s)?

Nao 41 12,7%
Prefiro ndo responder 3 0,9%
Sim 280 86,4%
Apds assumir seu cargo na UFPR, vocé realizou outro (s) concurso (s)?

Nao 161 49,7%
Prefiro ndo responder 2 0,6%
Sim 161 49,7%

FONTE: O autor (2021).

Frente aos dados apresentados, pode-se afirmar que a maioria dos
respondentes é do sexo feminino (67%). Em relagao a faixa etaria eles tem entre
31 e 40 anos (46,6%) com um nivel de escolaridade na sua maioria de
especializagéo (50,6%). O tempo na instituicdo € mais diluido na amostra sendo
que o maior percentual é de respondentes com mais de dez anos de casa
(38,6%). Ja a lotacédo dos que acessaram o questionario € predominantente em
Setores (41,4%). Em relagdo aos concursos, pode-se verificar que a grande
maioria os realizava antes de entrar na UFPR (86,4%), percentual que foi

reduzido apds o ingresso na universidade (49,7%).

4.2 ANALISE DOS DADOS QUESTIONARIO EMPAT

Em relacdo a normalidade dos dados, observou-se que a amostra nao
segue a distribuicdo normal visto que nenhuma das variaveis que compdem o
instrumento apresentou essa adequacgao por meio da analise univariada. O
mesmo padrao foi encontrado para o teste de Kolmogorov-Smirnov, com
correlacao de Lilliefors para amostras grandes e no teste de Shapiro Wilk, com
a melhor capacidade de identificacao de significaAncia, mas usualmente mais
usado para amostras pequenas. Em outros estudos, como o de Reis e Braga
(2016), que utilizaram como referéncia a escala EmpAt, também nao se verificou
distribuicado normal dos dados.

Assim, como observou-se que em ambos os testes de normalidade

aplicados, teste Kolmogorov-Smirnov com corregao Lilliefors e teste de Shapiro
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Wilk, a amostra nao segue a distribuicdo normal, utilizou-se no estudo testes
nao-parameétricos para as comparagdes. A TABELA 3 apresenta os testes de

normalidade aplicados para o presente estudo.

TABELA 3 — ANALISE DE NORMALIDADE DOS ITENS DO INSTRUMENTO

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov?2 Shapiro-Wilk

p- p-

val val

Estat. g or Estat. gl or

1. Obter reconhecimento por parte da gestao. 0,158 324 <0, 0,890 324 <O,
01 01

2. Trabalhar em um ambiente feliz e divertido. 0,229 324 <0, 0,839 324 <O,
01 01

3. Esse emprego funcionaria como um trampolim para 0,182 324 <0, 0,888 324 <0,
um futuro emprego. 01 01

* *

4. Sentir-se bem consigo mesmo, como resultado de 0,329 324 <0, 0,722 324 <0,

trabalhar para esta organizagéo 01 01
5. Sentir-se mais autoconfiante, como resultado de 0,258 324 <0, 0,807 324 <O,
trabalhar para esta organiza 01 01

6. Ganhar experiéncias para o crescimento de carreira. 0,273 324 <0, 0,786 324 <0,

01 01

7. Ter um bom relacionamento com superiores. 0,234 324 <0, 0,823 324 <O,
01 01

8. Ter um bom relacionamento com colegas. 0,277 324 <0, 0,778 324 <O,
01 01

9. Ter colegas solidarios e que Ihe apoiariam. 0,239 324 <0, 0,809 324 <O,
01 01

10. Trabalhar em um ambiente desafiador. 0,203 324 <0, 0,887 324 <O,
01 01

11. Trabalhar em uma organizagdo que inova e tenha 0,219 324 <0, 0,846 324 <O,
novas praticas de trabalho 01 01

12. A organizacao valorizar e fazer uso da criatividade. 0,215 324 <0, 0,844 324 <0,
01 01

* *
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13. A organizagéao produzir produtos e servigos de alta 0,296 324 <0, 0,758 324 <0,

qualidade. 01 01
14. A organizagao produzir produtos e servigos 0,243 324 <0, 0,798 324 <O,
inovadores. 01 01

15. Haver perspectiva de crescimento dentro da 0,235 324 <0, 0,826 324 <O,

organizagao. 01 01
16. A organizacgéo contribui com a sociedade. 0,373 324 <0, 0,653 324 <O,
01 01

17. Oportunidade de aplicar o que foi aprendido em 0,248 324 <0, 0,813 324 <O,

uma organizagao de ensino s 01 01
18. Oportunidade de ensinar aos outros o que 0,201 324 <0, 0,853 324 <O,
aprendeu. 01 01

19. Sentir-se aceito e sendo parte da organizagéo. 0,249 324 <0, 0,797 324 <O,

01 01
20. A organizagao ser orientada para o cliente. 0,162 324 <0, 0,884 324 <O,
01 01

21. Perspectiva de segurancga/ estabilidade de emprego 0,439 324 <0, 0,547 324 <0,
na organizagao. 01 01

22. Ter bom nivel de cooperagao entre as areas da 0,237 324 <0, 0,818 324 <O,

organizagao. 01 01

23. Salario-base acima da média. 0,222 324 <0, 0,842 324 <0,
01 01

24. Salario e beneficios atraentes. 0,227 324 <0, 0,832 324 <0,
01 01

a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors
*apresenta significancia estatistica (p-valor < 0,05): ndo se adequa a distribuigdo normal.
LEGENDA: gl=graus de liberdade

FONTE: O autor (2021).

A confiabilidade da escala foi analisada por meio do coeficiente de Alfa
de Cronbach (a) que tem como objetivo apurar a consisténcia interna dos itens
(GLIEM;GLIEM, 2003). Como valor de referéncia para esse teste, considera-se
como adequado um valor maior ou igual a 0,80 (LANDIS; KOCH, 1977). A
medida de Alfa de Cronbach (a) para o instrumento analisado como um todo foi

de 0,944, onde pode-se concluir que o instrumento apresenta uma excelente
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confiabilidade. A escala original de Berthon et al. (2005) demonstrou um nivel de
confiabilidade de 0,96, valor muito préoximo ao apresentado nesse estudo. Todos
os valores apresentaram-se como adequados, demonstrando dessa forma que
existe um consisténcia entre os itens que intregram o instrumento, podendo-se
aceitar a estrutura do mesmo. Além disso, ao observarmos as medidas
individuais do Alfa de Cronbach (a), caso algum dos itens seja excluido isso néo
afetara de maneira drastica, seja no aumento ou diminui¢do, o valor do

instrumento como um todo. Os resultados sdo descritos na TABELA 4 a seguir:

TABELA 4 — DESCRIGAO DA CONFIABILIDADE DO INSTRUMENTO E CONTRIBUIGAO DE

CADA ITEM
Alfa de
Cronbach
Escala 0,944
Item for
Itens excluido
1. Obter reconhecimento por parte da gestao. 0,942
2. Trabalhar em um ambiente feliz e divertido. 0,941
3. Esse emprego funcionaria como um trampolim para um futuro emprego. 0,950
4. Sentir-se bem consigo mesmo, como resultado de trabalhar para esta 0,941
organizagéo.
5. Sentir-se mais autoconfiante, como resultado de trabalhar para esta 0,941
organizagao.
6. Ganhar experiéncias para o crescimento de carreira. 0,942
7. Ter um bom relacionamento com superiores. 0,941
8. Ter um bom relacionamento com colegas. 0,941
9. Ter colegas solidarios e que Ihe apoiariam. 0,941
10. Trabalhar em um ambiente desafiador. 0,942
11. Trabalhar em uma organizagao que inova e tenha novas praticas de 0,940
trabalho/ visédo de futuro.
12. A organizacéo valorizar e fazer uso da criatividade. 0,940
13. A organizagéao produzir produtos e servicos de alta qualidade. 0,941
14. A organizacgéo produzir produtos e servigos inovadores. 0,940
15. Haver perspectiva de crescimento dentro da organizacéo. 0,941
16. A organizagao contribui com a sociedade. 0,942
17. Oportunidade de aplicar o que foi aprendido em uma organizagao de 0,943
ensino superior.
18. Oportunidade de ensinar aos outros o que aprendeu. 0,941
19. Sentir-se aceito e sendo parte da organizagao. 0,940
20. A organizagao ser orientada para o cliente. 0,941
21. Perspectiva de seguranca/ estabilidade de emprego na organizagao. 0,945
22. Ter bom nivel de cooperagao entre as areas da organizagao. 0,940
23. Salario-base acima da média. 0,946
24, Salario e beneficios atraentes. 0,945

FONTE: O autor (2021).
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Na sequéncia foi realizada a analise fatorial confirmatoria do
instrumento. O objetivo dessa analise foi validar o instrumento aplicado aos
participantes da pesquisa (NUNNALY,1978). Importante ressaltar que o
questionario EmpAt de Berthon et al. (2005) ja foi utilizado de forma integral ou
adaptada em diversos estudos (ALNIACIK; ALNIACIK, 2012; SIVERTZEN et al.,
2013; REIS; BRAGA, 2016) e que o objetivo da anélise nesse trabalho foi o de
garantir a adequacao do instrumento para a amostra e populacao especifica
dessa pesquisa. Para isso, foram realizados diversos testes para confirmar o
instrumento de medida utilizado, conforme proposto por Hatcher (1994).

Quanto aos indices parcimoniosos, Parsimony Normed Fit Index — PNFI,
essa medida tem como base os valores de NFIl, que sdo uma medida de
adequacao. O ajuste dos indices originais em fungao dos graus de liberdade do
conjunto gera uma ponderacdo para a medida de NFI, praticamente
harmonizando-a em fungdo do tamanho de amostra. Para essa medida o
instrumento foi adequado, apresentando um valor de 0,687 onde a referéncia
para adequagao € um valor maior ou igual a 0,50.

A Raiz Média Residual Padronizada, Standardized Root Mean Square
Residual — SRMR, representa as diferengcas médias entre as variancias e
covariancias da amostra em relagao as variancias e covariancias estimadas da
populacdo. A referéncia nesse teste € um valor menor ou igual a 0,10. O
instrumento foi adequado para esta medida, visto que apresentou um valor de
0,075, mostrando que se espera que haja pequenas discordancias entre os
dados amostrais e os populacionais.

O indice de adequacao do modelo, Goodness-of-Fit Index — Gfi, consiste
na proporcao da variancia explicada pela covariancia da populacdo estimada. E
uma medida equivalente ao coeficiente de determinagdo da regressao linear
(R?). Devido ao valor alto encontrado para essa medida, de 0,957, onde a
referéncia € um valor maior ou igual a 0,85, instrumento analisado possui
excelente adequacéo.

Os demais testes aplicados nao apresentaram adequacédo. O teste de
Qui-quadrado (X?) testa a hipotese da consisténcia do modelo de acordo com o
padrao de covariancia das variaveis mensuradas. Ele apresentou um resultado

de (p-valor<0,001), onde a referéncia de adequagdo €& (p-valor > 0,05). A
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estatistica y2 usada na analise é sensivel tanto a normalidade do conjunto,
sendo diretamente relacionada a normalidade individual, como também ao
tamanho da amostra assim, em uma amostra suficientemente grande, quase
todas as hipéteses serdo rejeitadas. Os valores apresentados nesse estudo
foram de 5,20 e a referéncia de adequagao é um valor menor que 2,0. Ja indice
de ajuste normatizado Normed Fit Index — NFI, utilizado em amostras maiores
apresentou um resultado de 0,783 e também nao foi adequado para esse
instrumento de medida onde a referéncia € um valor maior ou igual a 0,90.
Como critério para a analise de qualidade do ajuste do instrumento
dentro da organizacao fatorial proposta, considerou-se que se, pelo menos, trés
indicadores de adequacdo atendessem aos seus valores de referéncia o
instrumento poderia ser considerado adequado (KLINE,1994). Dessa forma, no
presente estudo os testes Parsimony Normed Fit Index (PNFI), Standardized
Root Mean Square Residual — SRMR e o Goodness of fit index (GFI) atenderam
os seus valores de referéncia, conforme demonstrado na TABELA 5. Assim,
mesmo com problemas de normalidade, que provavelmente afetaram as demais
medidas de ajuste, o instrumento pode ser considerado adequado para a

populagao onde foi aplicado.

TABELA 5 — DESCRIGAO DAS MEDIDAS DE AJUSTE DA ANALISE FATORIAL
CONFIRMATORIA

Medidas de ajuste do modelo Valor Decisao
Qui-quadrado <0,001 Inadequado
Razao do qui-quadrado (X?/Gl) 5,20 Inadequado
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.783 Inadequado
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.687 Adequado
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.075 Adequado
Goodness of fit index (GFI) 0.957 Adequado

FONTE: O autor (2021).

As cargas fatoriais padronizadas podem ser interpretadas como uma
correlagao entre a variavel manifesta e sua variavel latente (resposta do fator).
Para se realizar essa analise da carga fatorial padronizada apresentou- se os
valores estimados das cargas fatoriais de cada item e a qual fator eles

pertencem. Buscou-se assim obter a correlacdo entre as variaveis tanto
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individualmente no instrumento como também no grupo de fatores da qual faz
parte. O seu valor idealmente deveria ser acima de 0,70, mas cargas proximas
de 0,40 podem ser aceitas, caso a variavel se relacione apenas com um fator.
No caso do instrumento analisado, conforme TABELA 6, todas as cargas
apresentaram valores aceitaveis e foram estatisticamente significativas com
excegao do item 3 do fator 4, valor de desenvolvimento, “Esse emprego
funcionaria como um trampolim para um futuro emprego”, que poderia ser
excluido do instrumento devido a baixissima carga fatorial (0,067) e o fato desta

nao ser significativamente diferente de zero (p-valor = 0,253).

TABELA 6 — CARGA FATORIAL POR ITEM

Fator Indicador CF p-

pad. valor

Fator 10. Trabalhar em um ambiente desafiador 0.700 <0.001

1
11. Trabalha_r em uma organizagao que inova e tenha novas praticas de 0.851 <0.001
trabalho/ visédo de futuro.

12. A organizagdo valorizar e fazer uso da criatividade 0.871 <0.001
13. A organizagao produz produtos e servigos de alta qualidade 0.833 <0.001
14. A organizagao produz produtos e servigos inovadores 0.876 <0.001
gator 2. Trabalhar em um ambiente feliz e divertido 0.725 <0.001
7. Ter um bom relacionamento com superiores 0.813 <0.001
8. Ter um bom relacionamento com colegas 0.903 <0.001
9. Ter colegas solidarios e que lhe apoiariam 0.861 <0.001
gator 15. Haver perspectiva de crescimento dentro da organizagéo 0.698 <0.001
21. Perspectiva de seguranca estabilidade de emprego na organizacdo 0.338 <0.001
22. Ter bom nivel de cooperagéo entre as areas da organizagao 0.867 <0.001
23. Salario base acima da média 0.334 <0.001
24. Salario e beneficios atraentes 0.399 <0.001

Zator 1. Obter reconhecimento por parte da gestéo 0.631 <0.001
4. Serjt|r-s~e bem consigo mesmo como resultado de trabalhar para esta 0.851 <0.001
organizagao
5. Ser?t|r-s~e mais autoconfiante como resultado de trabalhar para esta 0.855 <0.001
organizagao
6. Ganhar experiéncias para o crescimento de carreira 0.632 <0.001
3. Esse emprego funcionaria como um trampolim para um futuro 0067 0253
emprego

Fator o I .

5 16. A organizagao contribui com a sociedade 0.689 <0.001
17. Opprtunldade de aplicar o que foi aprendido em uma organizagao 0663 <0001
de ensino
18. Oportunidade de ensinar aos outros o que aprendeu 0.785 <0.001

19. Sentir-se aceito e sendo parte da organizagéo 0.801 <0.001
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20. A organizagao ser orientada para o cliente 0.748 <0.001
CF pad: carga fatorial padronizada estimada.
Fator 1: Valor de Interesse; Fator 2: Valor Social; Fator 3: Valor Econdmico;
Fator 4: Valor Desenvolvimento; Fator 5: Valor Aplicagao.

FONTE: O autor (2021).

As analises de comparacao foram feitas utilizando-se as informagdes
das variaveis de valores criadas a partir da organizagao do instrumento. Elas
foram realizadas conforme o teste de comparacao nao paramétrica de Wilcoxon-
Mann-Whiteny, tendo em vista a ndo normalidade dos dados, de acordo com os
resultados dos testes de Kolmogorov-Smirnov com corregao Lilliefors e Shapiro
Wilk realizados.

Entre os géneros, conforme apresentado na TABELA 7, encontrou-se
diferenca estatisticamente significativa na comparacao dos valores para o valor
social (p-valor 0,018). Esse valor foi avaliado de forma superior pelas mulheres
em comparagao aos homens. Dessa forma, para se atrair o publico feminino &
necessario trabalhar dentro da organizagao esse aspecto das variaveis sociais,
criando um ambiente feliz, com bons relacionamentos e com apoio dos colegas.

TlzUner e YUksel (2009) em um trabalho com estudantes na Turquia
mostraram que o grupo feminino também demonstrou valorizar um ambiente de
trabalho pouco competitivo e mais fraterno, que crie valor para atuais e
potenciais colaboradores. Tanwar e Prasad (2016) fortalecem esse aspecto
social entre as mulheres, visto que elas atribuem maior importancia a uma
comunicagéo amigavel e um ambiente de trabalho mais harmonioso do que os
homens, apresentando maior satisfagdo em interagir com 0s superiores e
colegas de trabalho. Ja o estudo de Terjesen et al. (2007) com alunos do Reino
Unido também apresenta em seus resultados atributos relacionados aos valores
sociais entre as mulheres tais como a preocupacao com seus funcionarios como

individuos e um ambiente de trabalho relativamente livre de estresse.
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TABELA 7 —- COMPARAGCAO POR GENERO DOS PARTICIPANTES

Género
Feminino Masculino
Variaveis valores Média Mediana DP Média Mediana DP p-valor
Social 16,03 17,00 4,02 15,03 16,00 4,16 0,018*
Interesse 19,35 21,00 512 18,84 20,00 4,97 0,262
Econdmico 20,38 21,00 3,70 19,45 20,00 4,43 0,111
Desenvolvimento 18,34 19,00 4,07 18,52 18,00 3,95 0,995
Aplicagao 19,75 21,00 460 19,25 19,00 4,55 0,252

Teste: Wilcoxon
*indica significancia estatistica (p-valor <0,05).

FONTE: O autor (2021).

Na comparagao por idade, conforme TABELA 8, verificou-se diferencas
estatisticamente significativas em relagao aos valores: social (p-valor 0,005), de
interesse (p-valor 0,001) e de aplicacao (p-valor <0,001). Em todos os casos, na
medida que o respondente possui maior idade, maior importancia ele da aos
aspectos destas trés variaveis. Assim, a fim de se atrair pessoas mais
experientes, em relacdo ao valor de aplicacéo, trabalhar a colaboragao entre
pares e poder ensinar o0 que aprendeu aos colegas pode afetar positivamente a
atratividade como empregadora para essa faixa etaria mais experiente. Ja com
relacdo aos aspectos sociais, gerar um bom ambiente de trabalho, solidario e
com bons relacionamentos interpessoais pode ser uma forma de atrair esses
profissionais. Além disso, a organizacdo também precisa proporcionar um
ambiente com desafios, que vislumbrem os aspectos de criatividade e inovacao
a fim de maximizar a variavel de interesse desse publico.

Reis e Braga (2016) em seu estudo sobre a perspectiva geracional da
atratividade do empregador também apresentaram resultados que corroboraram
com essa visdo. Os mais velhos, chamados de Baby Boomers, nascidos até a
década de 1960, demonstraram valorizar uma organizagao inovadora, com um
ambiente de trabalho que incentiva a criatividade e novas praticas de trabalho,
aspectos ligados ao valor de interesse. Cennamo e Gardner (2008) também
apresentam essas caracteristicas dos trabalhadores mais experientes em seu
trabalho, com énfase para o interesse no uso da criatividade nas atividades
laborais. Ainda em relagéo ao estudo de Reis e Braga (2016) para a Geragao X,

que hoje esta na faixa de idade de 40 anos, o valor de interesse também se
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sobressai, em aspectos como a oportunidade de trabalhar num ambiente criativo
e estimulante assim como também o valor social, por meio da busca por um bom
relacionamento interpessoal. Ja Arachchige e Robertson (2011) analisaram a
atratividade do empregador entre graduados e pés-graduados e concluiram que
pos-graduados valorizam também os aspectos sociais e interpessoais, com
respostas positiva a atributos como um ambiente de trabalho entusiasmante,

divertido e com respeito pelos individuos.

TABELA 8 —- COMPARACAO EM RELAGCAO A IDADE

Valores Idades Média Mediana DP p-valor
Social 21 a 30 anos 15,29 17,00 4,56 0,005*
31 a 40 anos 15,11 16,00 4,36
41 a 50 anos 15,81 16,00 3,65
51 a 60 anos 17,43 18,00 3,13
Mais de 60 anos 17,75 20,00 4,50
Interesse 21 a 30 anos 17,32 18,00 5,84 0,001*
31 a 40 anos 18,36 20,00 5,37
41 a 50 anos 19,97 21,00 4,44
51 a 60 anos 21,20 22,00 3,68
Mais de 60 anos 22,25 24,50 4,86
Econdmico 21 a 30 anos 19,81 21,00 4,64 0,992
31 a 40 anos 20,01 20,00 4,06
41 a 50 anos 20,16 20,00 3,89
51 a 60 anos 20,20 21,00 3,58
Mais de 60 anos 21,25 22,00 3,10
Desenvolvimento 21 a 30 anos 18,65 19,00 4,44 0,471
31 a 40 anos 18,11 18,00 4,11
41 a 50 anos 18,43 19,00 3,87
51 a 60 anos 18,88 19,00 3,76
Mais de 60 anos 21,25 22,00 3,86
Aplicagao 21 a 30 anos 17,97 18,00 4,77 <0,001*
31 a 40 anos 18,87 20,00 4,98
41 a 50 anos 20,20 21,00 3,98
51 a 60 anos 21,43 22,00 3,38
Mais de 60 anos 23,00 24,50 3,37

Teste: Wilcoxon
*indica significancia estatistica (p-valor <0,05).

FONTE: O autor (2021).
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Em relacédo ao tempo de trabalho na organizacdo, demonstrado na
TABELA 9, houve diferenga estatisticamente significativa na comparagao dos
valores apenas para o valor de desenvolvimento (p-valor <0,031). Percebe-se
que aqueles nas categorias com menos tempo de trabalho na instituicdo avaliam
com pontuacdes superiores aos mais velhos aspectos como o reconhecimento
por parte da gestdo, sentimento de estar bem e confiante em trabalhar para a
organizacdo e ganhar experiéncias novas para buscar crescimento. Para a
atracao de jovens no mercado de trabalho esta € uma variavel que deve ser
reforcada.

O valor de desenvolvimento ser considerado importante entre os
iniciantes de carreira foi corroborado por Sivertzen et al. (2013) que pesquisaram
estudantes de engenharia noruegueses e concluiram que as empresas devem
focar em aspectos de crescimento e aprendizado para atrair esse publico.
Terjesen et al. (2007) também relaciona o valor de desenvolvimento como uma
variavel importante por meio de atributos descritos pelos respondentes como o
forte investimento em formacao e desenvolvimento de colaboradores.

Além disso a UFPR, por meio de sua area de gestao de pessoas, com a
implantagédo do Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019, que dispde sobre a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas — PNDP tem a possibilidade
de criar ferramentas para auxiliar na promog¢ao do desenvolvimento dos
servidores. A lei, dessa forma, ao apresentar instrumentos para que as areas de
gestdo de pessoas possam efetuar os seus planos de desenvolvimento, pode
auxiliar o incremento do valor de desenvolvimento na atratividade da UFPR como
empregadora, gerando a oportunidade de aplicar os conhecimentos adquiridos

nos seus ambientes de trabalho.
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TABELA 9 — COMPARAGCAO EM RELAGCAO AO TEMPO DE TRABALHO NA INSTITUICAO

Valores Tempo de trabalho Média Mediana DP p-valor
Social Até 3 anos 18,91 20,00 4,91 0,421
3 ab5anos 18,98 21,00 5,07
6 a 10 anos 18,51 19,00 5,75
Mais de 10 anos 19,82 21,00 4,70
Interesse Até 3 anos 15,80 17,00 4,08 0,388
3ab5anos 16,38 17,00 3,20
6 a 10 anos 14,71 16,00 4,92
Mais de 10 anos 15,90 17,00 3,88
Econémico Até 3 anos 20,23 21,00 4,39 0,395
3 abanos 20,61 21,00 3,70
6 a 10 anos 19,49 20,00 4,19
Mais de 10 anos 20,07 20,00 3,75
Desenvolvimento Até 3 anos 19,28 20,00 3,92 0,031*
3ab5anos 19,15 19,00 3,42
6 a 10 anos 17,49 18,00 4,64
Mais de 10 anos 18,11 18,00 3,85
Aplicagao Até 3 anos 19,58 20,00 4,25 0,195
3 ab5anos 19,79 20,00 4,46
6 a 10 anos 18,42 19,00 5,37
Mais de 10 anos 20,17 21,00 4,23

Teste: Wilcoxon
*indica significancia estatistica (p-valor <0,05).

FONTE: O autor (2021).

Em relacdo a escolaridade e local de lotacdo dos respondentes ndo
foram encontradas diferengas estatisticamente significativa entre os valores,
com todos os p-valor maiores que 0,05. Também néo se percebeu uma diferenca
significativa entre os valores da medianas nos grupos dessas variaveis.

Quanto a probabilidade de indicagdo da UFPR como empregadora para
um amigo, considerando as assertivas de “muito provavel e “extremamente
provavel”’, tém-se que 70,1% dos respondentes indicaria a UFPR como
empregadora. Apenas 11,4% dos respondentes, tem pouca ou nenhuma
possibilidade de indicar a instituicdo. Os dados sédo apresentados na TABELA
10. Esse resultado aponta um fator positivo para a organizagédo visto que a
maioria dos respondentes, considerando sua experiéncia de trabalho atual, esta

apta a indicar a UFPR como um bom local para se trabalhar para um amigo.
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TABELA 10 — PROBABILIDADE DE INDICAGAO DA UFPR COMO EMPREGADORA PARA
UM AMIGO

Freq.. %

Probabilidade de indicagdo da UFPR como empregadora para um

amigo

Nada provavel 17 5,2%
Pouco provavel 20 6,2%
Provavel 60 18,5%
Muito Provavel 79  24,4%
Extremamente provavel 148  457%

FONTE: O autor (2021).

A segquir, foi apresentada as respostas do instrumento por fator. Os
dados podem ser visualizados na TABELA 11. As variaveis de cada um dos
valores foram construidas a partir da soma dos itens que compdem cada um dos
fatores, ou seja foram calculados os valores apresentados considerando cada
grupamento de perguntas em especifico. Dessa forma, o valor de
desenvolvimento considerou as questdes 1,3,4,5 e 6 do questionario, o valor
social as questdes 2,7,8 e 9, o valor de interesse as questdes 10,11,12,13 e 14,
o valor de aplicagdo as questdes 16,17,18,19 e 20 e o valor econémico as
questdes 15,21,22,23 e 24.

Nesse contexto, a menor média foi obtida para o valor social (15,70). Na
sequéncia apresenta-se o valor de desenvolvimento (18,40), valor de interesse
(19,18), valor de aplicagao (19,59) e a média mais alta foi encontrada para o
valor econdémico (20,07). Em relacdo ao desvio padrao, as variaveis valor do
interesse (5,07) e valor aplicagdo (4,58) foram as que apresentaram o maior
desvio na analise. Na sequéncia aparecem o valor social (4,09), valor de
desenvolvimento (4,02) e o fator com menor dispersdo de dados foi o valor
econdmico (3,98). Os resultados mostram que a variavel econdmica € a mais
altamente valorizada para os respondentes no geral, assim como ela obteve
menor dispersdo em suas respostas, ou seja, as respostas para esse fator foram
mais homogéneas e condensadas proximas das médias.

O valor econémico também foi citado como uma variavel importante por
alguns estudos. Berthon et al. (2005) apresentaram nos seus resultados a

ocorréncia de atributos como “salario acima da média” e “pacote atraente de
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beneficios” como aspectos importantes na atratividade do empregador. Deepa e
Rupashree (2017) também apontam em sua pesquisa que o valor econémico foi
uma variavel reconhecida por parte dos respondentes que consideraram o
atributo “salario e remuneragdao em comparagcdo com os melhores do pais”

diferencial para tomada de decisdo em relacédo a escolha da empresa.

TABELA 11 — DESCRICAO POR FATOR DAS REPOSTAS

Minimo Meédia Desvio padrdao Mediana Maximo

Valor social 4,00 15,70 4,09 17,00 20,00
Valor interesse 5,00 19,18 5,07 20,00 25,00
Valor Econémico 5,00 20,07 3,98 20,00 25,00
Valor desenvolvimento 5,00 18,40 4,02 19,00 25,00
Valor Aplicagao 5,00 19,59 4,58 20,00 25,00

FONTE: O autor (2021).

Para identificar a relagao entre os fatores do instrumento aplicado aos
participantes, calculou-se cada um dos fatores dos instrumentos e correlacionou-
se entre eles. O objetivo foi identificar como os fatores se relacionam e como
cada um se reflete sobre o outro, ou seja, medir a forga e dire¢cao de associagéo
entre as variaveis. O teste utilizado foi o Coeficiente de Correlagdo de Spearman.

Na analise realizada, todos os cinco fatores estdo correlacionados e
apresentaram for¢ga de associagcdo moderada e diretamente proporcionais, ou
seja, conforme um valor do fator aumenta o outro fator também aumenta. As
correlagdes mais baixas foram entre os pares de valor econdmico e valor de
desenvolvimento (r=0,512) e entre os pares de valor de desenvolvimento e valor
de interesse (r= 0,530). Entre as correlagbes mais altas verificadas temos entre
o valor econdmico e o valor de interesse (r = 0,635) e entre o valor de interesse

e o de aplicacao (r=0,619). Os dados sao apresentados na TABELA 12.
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TABELA 12 — CORRELAGAO ENTRE FATORES DO INSTRUMENTO

Valores Social Interesse  Econdém. Desenvolv.  Aplicagcao
Social Coef. r 1,000
p-valor .
N 324
Interesse Coef.r 0,598~ 1,000
p-valor  <0,001 .
N 324 324
Econdmico Coef.r  0,606" 0,635" 1,000
p-valor  <0,001 <0,001 .
N 324 324 324
Desenvolvimento Coef.r  0,598" 0,530" 0,512" 1,000
p-valor  <0,001 <0,001 <0,001 )
N 324 324 324 324
Aplicagéo Coef.r  0,566" 0,619” 0,586" 0,549" 1,000
p-valor  <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 )
N 324 324 324 324 324

Coef. r: coeficiente de correlagdo de Spearman.
**apresenta correlagao estatisticamente significativa (p-valor<0,05).

FONTE: O autor (2021).

O instrumento de pesquisa também continha duas questbes abertas
para os respondentes: “Quais os fatores que mais afetam na sua decisdo de
indicar ou ndo a UFPR como empregadora a um amigo? (Questao 26) e “Quais
os principais fatores que levaram vocé a escolher uma carreira no servico
publico? (Questdo 29). O objetivo dessas questdes foi dialogar com as
dimensbes propostas por Berthon et al. (2005) e captar as percepg¢des dos
respondentes quanto aos reais fatores que os levaram a escolher a carreira
publica e a percepgao dos mesmos em relagdo a UFPR como empregadora.

Em relacdo a questao 26, as respostas foram subdividas em pontos
positivos (indicar) e pontos negativos (ndo indicar) a fim de melhor entender a
percepcao dos respondentes quanto a essa pergunta. Ao todo obteve-se 274
respostas, sendo 209 positivas (indicar) e 65 negativas (ndo indicar). Ao se
categorizar as respostas, buscando relacdo com as dimensdes propostas por
Berthon et al. (2005) procura-se entender o que os técnicos administrativos
avaliam como positivo e negativo na UFPR como empregadora.

Entre os aspectos mais relatados pelos respondentes para indicar a
UFPR apareceram os fatores do valor econémico. A questéo da estabilidade teve

101 citagdes e salarios/plano de carreira 47 citagdes. Considerando apenas o
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aspecto econdmico, quinze respondentes citaram somente a palavra
“estabilidade” para responder a pergunta, mas também tivemos respostas que
agregaram os aspectos da estabilidade com a questdo de remuneragao, tais
como “a estabilidade e o salario, considerando a progresséo e os incentivos a
qualificagao”, “estabilidade do emprego e 6tima remuneracgao diante de outros
técnicos em universidades privadas” e “ a possibilidade de estabilidade no
emprego em oposicdo as incertezas do mercado de trabalho privado e a
remuneragao, na média, acima do que é pago na iniciativa privada”. Respostas
onde se relacionaram mais de um fator também se apresentaram. Como
exemplos tém-se “estabilidade e possibilidade de crescimento”, relacionando o
valor econbmico e de desenvolvimento, “estabilidade e prestigio da
organizag¢ao”, vinculando com o valor de interesse e “ bom ambiente de trabalho,
estabilidade”, relacionando com o valor social.

Em relagdo ao valor social a variavel clima organizacional foi apontada
por 65 respondentes como um fator positivo para se indicar a UFPR. Citacdes
como “um 6timo ambiente de trabalho e minha identificacdo com a instituicao” e
“do meu ponto de vista € um ambiente que respeita os profissionais, tem um bom
ambiente de trabalho, os direitos trabalhistas sao respeitados e trabalhar em uma
instituicdo de ensino importante para o pais faz o trabalho fazer sentido” reforgam
esse valor social dentro da organizagao. Houve também respostas que refletiram
mais de um valor como por exemplo “ambiente bom para trabalhar, boa estrutura
e possibilidade de ascender na carreira” que vinculou o valor social e o de
desenvolvimento e “trabalho harmonioso e com boa remuneragédo”, se
relacionando com o valor econdémico.

Ja a variavel de interesse apareceu em 31 citacdes e relacionava-se a
relevancia da organizagao na sociedade. Respostas como “na minha opiniao &
uma instituicio de grande relevancia educacional, social e cultural” e
“‘comprometimento com a ciéncia e sociedade” sdo exemplos do valor de
interesse entre os respondentes.

A variavel de desenvolvimento apareceu nas respostas por 28 vezes,
principalmente relacionados ao crescimento de carreira e a valorizagdo do
profissional. Citagcbes como “possibilidade de aprender e crescer
profissionalmente”, “reconhecimento profissional” e “ambiente multidisciplinar,

multiprofissional, com perspectiva de crescimento profissional e na carreira TAE”
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sao exemplos de respostas vinculadas a essa variavel. Houve também respostas
que apontaram ligacdes entre outros fatores. Como exemplos tém-se
“estabilidade, estimulo ao estudo” e “plano de carreira e possibilidade de
crescimento”, relacionando-se com a variavel econémica e “ambiente de
trabalho e valorizagdo do servidor”, vinculando ao fator social. Ja a variavel de
aplicagao obteve apenas 3 referéncias, relacionadas ao conceito de servir a

“

sociedade exemplificadas em respostas como “...contribuir para melhorar os
servigos publicos” e “valor entregue a sociedade e estabilidade”.

Dessa forma, pode-se perceber que o ponto mais importante para os
respondentes ao querer indicar a UFPR para um amigo esta relacionado a
questdo econémica (estabilidade e salarios/plano de carreira). Nesse aspecto,
infere-se que o PCCTAE, implantado por lei em 2005, é um fator que estimula
os concorrentes a vaga na UFPR a prestar os concursos. Por ser um plano de
cargos estruturado, € uma ferramenta que incentiva as pessoas a indicarem a
organizagdo como possibilidade de emprego. Ainda em relagdo a esse valor,
Dantas (2002) afirma que a estabilidade € garantida pela CF (1988) e assegura
a permanéncia do servidor estatutario, desde que tenham sido atendidos os
requisitos postos em lei. Assim, esse fator ainda € decisivo para a escolha do
candidato a emprego na UFPR.

Chamou também a atencéo a relativa importancia dada ao conceito
organizacional e sua relevancia na sociedade. Isso reforca que a UFPR conta
com uma imagem forte no mercado, que, se bem comunicada, pode atrair os
candidatos para a realizagdo de seus concursos. Esse aspecto da imagem é um
importante fator para o incremento da marca empregadora (ALNIACIK;
ALNIACIK, 2012; PAWAR, 2016; YOUNIS; HAMMAD, 2020) e deve ser
trabalhado pela organizagao a fim de obter bons profissionais.

Ainda em relacéo a questao 26, considerando agora os motivos para nao
indicar a UFPR como empregadora, o valor de desenvolvimento foi a variavel
que mais apareceu nas respostas, com 27 indicag¢des. O aspecto mais citado foi
ligado a falta de valorizagdo dos técnicos administrativos (18 respostas). Como
exemplos de citagdes relacionadas a esse aspecto tém-se “eu nao indicaria por
causa da pouca valorizagao dos TAEs, mesmo aqueles com boa formacgao e
experiéncia” e “diante do cenario atual de desvalorizagdo do servigo publico

como um todo, sobretudo o trabalho técnico”. Em relacdo a ndo oportunidade de
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crescimento na carreira, ela foi uma questdo citada por 7 respondentes e
exemplificada em respostas como “a ndo oportunidade de crescimento, diferente
da empresa privada” e “ndo recomendo para aqueles que esperam um
crescimento continuo na carreira...”. Na sequéncia, aparecem mengdes também
ao pouco treinamento (2 indicagdes) exemplificado em citagdo como "falta de
apoio de capacitagcao”.

Em seguida apareceu o valor de interesse, com 18 respostas. Os
principais aspectos ligados a esse fator referem-se a gestao da universidade e
da politica interna em geral. Citagdes como “interferéncia politica na gestao”,
“ndo ha gestao participativa. As decisdes sdo tomadas de cima para baixo por
docentes sem nenhuma participagdo ou escuta dos TAEs...” e “brigas de ego
entre chefias/subordinados, desestimula” reforcam essa critica a gestdo da
universidade.

O valor social foi citado por 15 respondentes, que consideram o clima
organizacional ruim. Essa situagdo foi relatada em citagbes como
“institucionalmente € um ambiente ruim e o governo federal trabalha com afinco
para piorar ainda mais”, “muitas vezes o ambiente e os colegas nao sao
colaborativos, ha competicao, rasteiras...” e “cultura institucional muito dificil”
exemplifica as dificuldades encontradas por alguns respondentes em relagéo a
questao social.

Ja o fator econdbmico apresentou 9 respostas relacionadas a salarios,
considerado abaixo do mercado por esses respondentes. Exemplos dessa
situacdo podem ser vistos em citagdes como “congelamento salarial, perda
salarial, contrato de trabalho que limita empreender e ter outras fontes de renda”
e “0 que pesaria para nao indicar: seria a questao de estar na categoria com os
piores salarios da administracdo publica federal, uma categoria pouco
valorizada”.

Em relacdo a questdo 26 é interessante perceber que a variavel
econdmica foi a mais citada como fator a se indicar um amigo para trabalhar na
UFPR e a menos relatada quando o respondente considerou aspectos para a
nao indicacdo. Isso acaba reforcando a importancia desse valor pelos
respondentes da pesquisa.

A questéo 29, relacionada a carreira publica e os motivos para ingressar

na mesma tiveram, no total, 290 respostas. O fator econémico foi o mais
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amplamente citado com 248 citagdes onde a estabilidade foi citada por 233
respondentes e questdes de remuneragao obtiveram 74 respostas. Sessenta e
seis respondentes citaram somente a palavra “estabilidade” para responder a
pergunta, mas também tivemos respostas que agregaram os aspectos da
estabilidade com a questao de remuneracéo, tais como “vencimentos acima da
média de mercado, estabilidade ao bom servidor e existéncia de um plano de
carreira tangivel”’, “estabilidade e salario acima da média brasileira” e
‘possibilidade de melhoria salarial, ser um trabalho estavel’. Houve também
respostas onde se relacionaram mais de um fator. Como exemplos tém-se
“‘estabilidade, oportunidade de carreira, novos conhecimentos, crescimento
pessoal”, relacionando o valor econdmico e de desenvolvimento, “estabilidade e
oportunidade de aplicar meus conhecimentos ajudando a populagdo em uma
organizacao de referéncia para o servico” e “estabilidade e oportunidade de
ajudar a sociedade” vinculando com o valor de aplicagdo e “estabilidade,
ambiente de trabalho agradavel”, relacionando com o valor social.

Na sequéncia a variavel de aplicacdo apareceu em 36 citagdes
relacionadas ao conceito de servir a sociedade. “Intuito de colaborar com o bem-
estar social”’, “desafios profissionais e retorno a sociedade na minha formacéao
no ambiente publico” e “possibilidade de contribuir com a sociedade e ndo com
um particular” foram algumas das respostas dadas pelos respondentes e onde
se observa a variavel de aplicacdo sendo citada como fator relevante para a
entrada no servigo publico. Teve-se também a juncdo do valor econémico se
relacionando ao valor de aplicagado por meio de citagdes como “estabilidade e
oportunidade de aplicar meus conhecimentos ajudando a populagdo em uma
organizacao de referéncia para o servigo” e “estabilidade e prestacdo de um
servigo para a sociedade”.

O valor de desenvolvimento foi relatado por 33 respondentes que
justificam a escolha pelo servigo publico devido ao crescimento na carreira (25
respostas), exemplificado em citagbes como “crescimento e valorizagao
profissional” e “prosperidade na carreira e estudos superiores e de capacitagao”.
O reconhecimento apareceu em 8 respostas, como por exemplo “na minha area
de atuacgao é dentro das universidades publicas que consigo exercer as minhas
atividades com reconhecimento”. Houve também a relacdo entre o fator de

desenvolvimento e o econdmico tendo como exemplo as falas “estabilidade,
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seguranca financeira, possibilidade de desenvolvimento pessoal” e “estabilidade
e perspectivas de ascensao profissional”. Ja em relacao a variavel de aplicagéao
houve também relagdo, exemplificada por meio da citacdo “oportunidade de
crescimento e possibilidade de bem contribuir com o servigo”.

O fator social foi citado por 19 vezes e se relacionou a qualidade de vida
(13 respostas) e ao clima organizacional (6 respostas). Citagdes como
“‘possibilidade de trabalhar em um meio académico e qualidade de vida no
trabalho”, “busquei qualidade de vida. Na iniciativa privada eu tinha um salario
6x maior, mas nao era dona dos meus horarios nem da minha vida, as viagens
a trabalho eram rotina” e “o trabalho no ambiente académico é agradavel e
motivador...” exemplificam esses aspectos relacionados ao valor social.

Percebe-se que, apesar da dificuldade crescente de acesso, devido a
diminuicdo da quantidade de concursos, e a estagnacdo em geral da
remuneragao do servico publico, especificadamente a carreira de técnico
administrativo em educagdo, o aspecto econdmico ligado ao bindmio
estabilidade/remuneracao ainda é fortemente considerado pelos candidatos em
sua decisao de ingressar numa carreira publica. Esse aspecto é reforcado em
trabalhos como os do Albrecht e Krawulski (2011) e Lievens (2007) que
apontaram atributos como a “garantia de estabilidade”, “remuneracao”,
“possibilidade de carreira” e “estrutura e seguranga no emprego” como motivos
para a escolha dos candidatos em prestar exames de admissao e concursos.

Em resumo, nas comparagdes realizadas, em relagcdo ao género,
encontrou-se diferenga estatisticamente significativa na comparacéo dos valores
para o valor social (p-valor 0,018), com as mulheres apontando essa variavel
como importante. Ja na comparacao por idade, em relagdo aos mais velhos,
foram verificadas diferencas estatisticamente significativas em relacdo aos
valores: social (p-valor 0,005), de interesse (p-valor 0,001), e de aplicagao (p-
valor <0,001). Em relagédo ao tempo de trabalho na organizagao, houve diferenga
estatisticamente significativa na comparacéo dos valores apenas para o valor de
desenvolvimento (p-valor <0,031), com o0s mais jovens na organizagao
considerando essa variavel importante. A lotagao de trabalho e a escolaridade
dos respondentes, ndo apresentaram diferencas estatisticamente significativas

entre os valores, com todos os p-valor maiores que 0,05. Também nao se
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percebeu uma diferenca significativa entre os valores da medianas nos grupos
dessas duas variaveis.

A probabilidade de indicacdo da UFPR como empregadora para um
amigo, considerando as assertivas de “muito provavel e “extremamente
provavel”, foi de 70,1%. Em relacdo as respostas do instrumento por fator a
menor média foi obtida para o valor social (15,70), seguida pelo valor de
desenvolvimento (18,40), Valor de interesse (19,18), valor de aplicagao (19,59)
e a mais alta para o valor econémico (20,07). Na analise de correlagao todos os
cinco fatores estdo correlacionados e apresentaram forga de associagao
moderada e diretamente proporcionais. As correlagdes mais baixas foram entre
os pares de valor econdmico e valor de desenvolvimento (r = 0,512) e entre os
pares de valor de desenvolvimento e valor de interesse (r= 0,530). Entre as
correlagdes mais altas verificadas temos entre o valor econdmico e o valor de
interesse (r = 0,635) e entre o valor de interesse e o de aplicagéo (r=0,619).

Na questao 26 aberta, “Quais os fatores que mais afetam na sua deciséo
de indicar ou ndo a UFPR como empregadora a um amigo? ”em relagao a indicar
a UFPR como empregadora o valor econémico (148 citagcbes) e valor social (65
citagbes) foram os mais comentados pelos respondentes e a variavel de
aplicacgao (3 citagcdes) a menos citada. Ja em relagédo ao néo indicar a UFPR, o
valor de desenvolvimento (27 citagcdes) e o de interesse (18 citagdes) foram os
mais comentados e as variaveis sociais (15 citacdes) e econémicas (9 citagdes)
as menos citadas. Em relagdo a questdo 29 “Quais os principais fatores que
levaram vocé a escolher uma carreira no servigo publico? ” os resultados
apresentaram o valor econdmico como o mais amplamente comentado (248
citagdes), seguido pelo valor de aplicagéo (36 citagdes) sendo o menos citado

foi o valor social (19 citagdes).

4.2.1 Discussao dos dados Questionario Empat

Considerando os resultados apresentados conseguem-se chegar a
algumas conclusées. Em relagdo a confiabilidade do instrumento aplicado,
analisada por meio do coeficiente de Alfa de Cronbach (a), obteve-se um
resultado de 0,944, onde pode-se concluir que o instrumento apresenta uma

excelente confiabilidade, muito proxima inclusive da escala original de Berthon
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et al. (2005). Foi apresentada também a analise fatorial confirmatéria para
garantir a adequacéao do instrumento para a amostra e populacdo especifica
desse estudo. Quanto aos indices parcimoniosos — PNFI, o instrumento foi
adequado, apresentando um valor de 0,687. Ja a Raiz Quadrada Média Residual
Padronizada, Standardized Root Mean Square Residual — SRMR apresentou um
valor de 0,075 e o instrumento foi considerado adequado para esta medida,
mostrando que se espera que haja pequenas discordancias entre os dados
amostrais e os populacionais. O indice de adequacédo do modelo, Goodness-of-
Fit Index — Gfi, apresentou valor de 0,957 tornando o instrumento analisado com
excelente adequacao. Assim, confirmou-se adequado o questionario aplicado
em relagdo a amostra estudada.

De acordo com os calculos demonstrados, quando considerado
aspectos globais do questionario, como em relagéo as questdes abertas e os
resultados considerando os fatores como um todo, o valor econémico aparece
fortemente como principal aspecto de atratividade para os TAEs. Quando se
observa as respostas do instrumento por fator, considerando a soma individual
dos itens de cada um deles, a maior média apresentada foi o valor econémico
(20,07). Esse indicador aponta que para os respondentes em geral, esse fator €
0 mais valorizado. Esse resultado corrobora com as respostas das questdes
abertas do instrumento. No que diz respeito a escolha da carreira publica,
percebe-se que primeiramente o fator econémico € citado, principalmente o
binbmio estabilidade/remuneracgéo. Ja com relagdo aos motivos de indicar uma
pessoa para a UFPR, novamente o valor econdmico se sobressai, sendo o mais
citado. Assim pode-se inferir que no aspecto global os respondentes t€m como
principal motivacdo em relagao a atratividade o valor econémico. Percebe-se que
0 aspecto remuneratoério, contemplado por meio da implantagcdo em 2005 do
PCCTAE, ainda é considerado um diferencial da organizagdo para atrair
candidatos para a UFPR assim como o fato das vagas possibilitarem estabilidade
apos 3 anos da entrada. Estudos que apresentaram resultados voltados aos
aspectos econdmicos para a razdo de escolha de um empregador sao
recorrentes (BERTHON et al. ,2005; LIEVENS,2007; ALBRECHT;KRAWULSKI,
2011) e reforcam a importancia de aspectos como “seguranga no emprego” e
‘remuneragao” na decisdo dos candidatos a empregos, corroborando como 0s

resultados apresentados nesse trabalho.
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Todavia, quando se segmenta e compara-se as respostas por grupo de
respondentes € possivel constatar que outros valores se sobressaem. Em
relacéo aos profissionais com menos tempo de trabalho na organizagao, o valor
de desenvolvimento (p-valor <0,031) apareceu como uma variavel significativa
em relagédo a atracdo do empregador. Arachchige e Robertson (2013), que em
seus estudos buscaram as percepgodes de estudantes de graduagao do Srilanka,
jovens em inicio de carreira, apontaram também que aspectos como ter
oportunidades de desenvolvimento e de sentir-se bem consigo, elevando-se a
auto-estima, foram caracteristicas marcantes em relacdo a atratividade para
esse grupo iniciante. Reis e Braga (2016) apontaram em sua pesquisa que a
Geragdo Y, hoje na faixa dos 30 anos, também aprecia e valoriza as
oportunidades de desenvolvimento em suas escolhas de empresas para
trabalhar.

Quanto ao género, o resultado da pesquisa indica que houve uma
diferenca estatisticamente significativa na comparacéo dos valores para o valor
social (p-valor 0,018) sendo esse fator avaliado de forma superior pelas mulheres
em comparacgao aos homens. Alniagik e Alniagik (2012) realizaram uma analise
sobre dimensdes de atratividade da marca empregadora em relagdo ao género
e em sua pesquisa também identificaram que as mulheres tendem a valorizar,
entre outras, as dimensdes sociais as quais se relacionam com ganhar
experiéncia, sentimento de pertencimento, sentir-se bem consigo e ter um bom
relacionamento com superiores. Aspectos como a valorizacdo do ambiente de
trabalho e dos relacionamentos também foram citados em outros estudos acerca
da atratividade do empregador pelo publico feminino (TUZUNER; YUKSEL,
2009; TANWAR;PRASAD,2016; DEEPA;RUPASHREE,2017).

Em relacdo a idade, constata-se que, quanto maior a idade do
respondente, maior é a pontuagao em relagao aos valores: social (p-valor 0,005),
de interesse (p-valor 0,001), e de aplicagao (p-valor <0,001). Assim, questdes
como bons relacionamentos entre os pares e clima organizacional (social),
inovagao, criatividade e relevancia da organizagdo no mercado (interesse) e
servir a sociedade e ensinar aos outros (aplicagao) devem ser reforgcados para
esse grupo mais experiente, com o objetivo de atrai-los para a UFPR. Os valores
sociais e de interesse para essa faixa etaria aparecem em outros estudos acerca
da atratividade do empregador (ARACHCHIGE; ROBERTSON,2011; REIS;
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BRAGA, 2016). Atributos como “ser uma organizagc&o inovadora” e “uso da
criatividade no trabalho”, ligados ao fator de interesse, além de “ambiente de
trabalho divertido e respeitoso”, vinculados ao valor social, foram aspectos
citados nesses estudos que corroboram com os resultados apresentados nesse
trabalho.

Quanto a escolaridade, observou-se que entre os técnicos
administrativos da UFPR ha um percentual maior de especialistas e mestres,
mas essa caracteristica ndo se configurou uma variavel diferencial para a
avaliacdo da atratividade do empregador, com todos os p-valor maiores que
0,05. Isso também ocorreu considerando as lotagdes dos respondentes, onde
nao foi encontrada diferengca estatisticamente significativa entre os valores
obtidos.

Em relacao a realizacdo de concursos verificou-se uma diminuicdo na
realizacao apds tomar posse na UFPR. Antes da nomeacéao os respondentes os
realizavam num percentual de 86,4%, percentual que caiu para 49,7% apos a
entrada na universidade, o que pode demonstrar uma satisfacdo dos entrantes
em relagdo a UFPR. Os resultados citados pelos respondentes ao se indicar a
UFPR para um amigo em relagcdo a estabilidade, remuneracdo e ao bom
ambiente de trabalho podem justificar em parte essa queda na procura da
realizacédo de novos concursos por parte dos entrantes da organizacdo apds

suas nomeacoes.

4.3 ENTREVISTAS

As entrevistas foram realizadas com responsaveis da gestdo da UFPR
(Vice-Reitora e Diretora de Administracdo de Pessoal). A vice-reitora tem mais
de 30 anos atuagao na UFPR. Ja a diretora de administragcao de pessoal tem 10
anos de servidora. Ambas estavam nos cargos atuais desde 2017.

Em relagcdo a comunicagdo da UFPR com o mercado de trabalho, no
sentido de estimular a atracido de novos servidores técnico administrativos, a
vice-reitora aponta que existe uma falha da organizagao neste sentido, mas que

mesmo assim os candidatos estdo atentos aos editais publicados pela UFPR:
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“Eu ndo vejo assim que a instituicdo faz muita propaganda |a fora para
contratar, nem professores, nem técnicos...além disto a UFPR
depende do governo federal, do nimero de vagas. ”

“A comunicagao nao existe...esse tema dentro da universidade é muito
limitante...hoje o atrativo € muito voltado por ser servigo publico. ”

“Apesar disso, esta todo mundo atento aos editais de concurso para a
UFPR, seja por uma propaganda familiar, pelos amigos...todos atentos
asvagas.”

Ainda sobre a comunicacdao com o mercado de trabalho para buscar
angariar bons profissionais via concursos oferecidos, a diretora relata ndo ser
um trabalho da Pro-reitoria de Gestao de Pessoas e sim que envolve também os

outros setores da universidade de uma forma em geral:

“A gente tem servidores que fazem o concurso pois abriu uma vaga no
setor tal, que tem uma area de pesquisa ou em alguma consultoria que
eu fiz em conjunto. Para redistribuicdo de vagas da mesma maneira. ”

“ Eu ndo vejo um papel atuante da Progepe nesse ponto pois na
questdo do concurso a gente cuida mais da parte administrativa,
elaboragao do edital...inclusive a construgéo do perfil de cada vaga séao
os diretores de setor que passam...o trabalho de chamamento, a nossa
publicidade para o publico externo acaba sendo muito em fungéo do
nome da UFPR, que pesa bastante. Por exemplo no HC vocé tem
meédicos renomados que ndo precisam da remuneragao da carreira,
mas que estdo la para constar em seus curriculos que trabalham no
Hospital de Clinicas, que sao pesquisadores la.”

Ainda no tema de comunicagao, em relacao a imagem da instituicdo para
a atracao de profissionais para atuar em suas areas administrativas, a vice-

reitora considera positiva esta imagem.

“A universidade é um atrativo, € um orgulho dizer eu vou trabalhar na
UFPR. Depois eu nao sei se isso sempre permanece, mas € um
orgulho. A chancela da universidade € importante para atrair os
técnicos. ”

“Trabalhar na universidade é diferente, todo mundo se aposenta e quer
seguir na universidade. Em outros lugares n&o é assim.”

Aqui percebe-se que, tanto na fala da vice-reitora como da diretora, a

UFPR nao possui um plano de comunicagao junto ao mercado com vistas a
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comunicar sua marca como empregadora. Esse fator € um dos mais importantes
a fim de promover uma organizagao como empregadora (BACKHAUS;TIKOO,
2004) visto que a imagem da marca bem comunicada é um ativo importante para
a conquista de bons profissionais no mercado de trabalho
(CHHABRA;SHARMA,2014).

Todavia, apesar dessa falta de comunicagdo junto ao potenciais
candidatos, os respondentes da pesquisa apontaram o poder da marca UFPR
como um dos motivos para indicar amigos. Citagdes se referindo a sua imagem
ser positiva perante a sociedade, como ‘instituicdo de grande relevancia
educacional, social e cultural” e “comprometimento com a ciéncia e sociedade”,
reforcam essa visdo dos servidores da UFPR. O estudo de Arachchige e
Robertson (2013), demonstrado na figura 2, faz com que essa situagao levantada
se fortaleca. Percebe-se que internamente a visdo da marca é forte, por meio
das respostas ao questionario, e isso gera um aspecto de satisfagdo e lealdade
dos servidores, que consideram indicar a UFPR aos amigos. Entretanto, sobre o
aspecto externo, conforme demonstrado nas falas das gestoras, esse trabalho
de divulgacao da marca € incipiente, minimizando dessa forma a atratividade da
organizagdo como empregadora.

Outro aspecto relatado na entrevista é o uso da propaganda boca a
boca, entre a comunidade interna junto a familiares, amigos, para alardear novos
concursos. Ahamad (2019) reforca essa situagdo e aponta que fontes de
informagéo confiaveis tém um impacto decisivo na decisdo do candidato a
emprego.

Em relagdo a atragcdo de pessoal e os aspectos de remuneragao e
beneficios (valor econédmico) a diretora relata que embora tenha havido uma
melhora significativa com a implantacdo do PCCTAE (BRASIL,2005),
comparado com o Plano de Cargos anterior, todavia hoje tem-se na UFPR uma

das carreiras menos atrativas no executivo federal.

“O nosso plano com o incentivo a qualificagdo € muito bom, os
beneficios de assisténcia saude do per capita, porém se vocé for
comparar com a EBSERH que entrou agora, que inclusive faz a gestéao
do Hospital de Clinicas, a menor fungéo que eles tém la corresponde a
nossa CD-4, que é a quarta maior fungcdo da UFPR ”.
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“O que poderia ser melhor é nossa estrutura remuneratoria que ficou
um pouco a desejar comparando com outros 6rgdos do executivo, mas
mesmo assim ainda € bom comparado com a iniciativa privada. ”

Apesar disto, ela considera, levando em conta a situagéo financeira do

Brasil, que o PCCTAE ainda é extremamente atrativo.

“Em nenhum local vocé vai ver um técnico, uma pessoa de segundo
grau ganhar o nosso vencimento basico de inicio de carreira. Assim ele
nao deixa de ser atrativo mas poderia melhorar para que a gente possa
reter mais as pessoas dentro da UFPR, nao haver tanta rotatividade de
servidores”.

Essa percepcéao da gestora é confirmada pelos técnicos administrativos.
A questao da remuneracao foi uma das mais citadas nas respostas abertas tanto
no sentido de indicar a UFPR como empregador como também nos motivos para
entrar no servigo publico. Além disso, na analise do questionario considerando
os fatores (TABELA 11), o valor econémico foi o que apresentou a maior média
do instrumento como um todo (20,07) mostrando ser altamente valorizada pelos
respondentes no geral. Estudos vinculados ao setor publico vao ao encontro dos
resultados desse trabalho. Lievens (2007) ao estudar o exército belga também
chegou a resultados que amplificam o valor econdmico como uma variavel
significativa na escolha por um emprego. Ja Albrecht e Krawulski (2011), ao
pesquisar estudantes de cursos preparatorios para concursos, evidenciou que
os motivos pela busca de inser¢éo no servigo publico levam em consideracao
que as pessoas seriam atraidas mais pelas garantias e vantagens que o servigo
publico oferece do que efetivamente pela natureza do trabalho feito.

Na sequéncia tratou-se a relacdo entre a atragcdo de pessoal e os
aspectos de ambiente e relagdes (valor social). Neste aspecto, a diretora

considera a UFPR mais atrativa que outros érgaos:

“Se vocé for ver, por exemplo ao falar em um IBAMA, vocé vai ter uma
atuagéo direcionada a uma area somente. Aqui vocé tem uma
multiplicidade de areas na universidade...vocé tem a opg¢éo, dentro do
que a administragdo tem condicdes de oferecer, do que eles precisam,
de ir para uma outra area que vocé nao conhega e adquirir novos
conhecimentos. Entdo esta gama, esta multiplicidade, eu acho uma
coisa muita atrativa por que se a gente for pensar em 35 anos de
carreira e vocé ter a mesma atuacao. A gente vé muito servidor publico
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cansado com 0 mesmo cargo, com as mesmas rotinas e aqui a gente
tem essa vantagem da diversidade. ”

Ja o clima de trabalho na organizagéo é tido como normal, com os altos
e baixos inerentes a qualquer organizacéo. A vice-reitora coloca como situagdes
que afetam o clima a questdo dos micro-poderes e também as mudancas que

acontecem na organizagao.

“Dentro de tudo, se trabalha bastante, mas a gente faz com alegria...,
mas um dos problemas que eu capto dentro da universidade é que
existe muito os micro-poderes...0 micro poder do professor, do
porteiro...e também as questdes de mudangas e algumas pessoas nao
gostam de mudancgas. ”

Essa visdo exposta pelas gestoras de um bom ambiente de trabalho no
geral, com diversidade também apareceu nos questionarios. Tanto para as
mulheres quanto para os servidores mais experientes o valor social € um fator
importante na escolha por um emprego. Além disso, quando os TAEs foram
questionados sobre os motivos de indicar um amigo, esse fator foi o segundo
mais citado, reforgando que o clima organizacional da organizagdo € bom e leva
aos servidores a se sentirem bem dentro da UFPR. O valor social € um item
muito citado em diversos estudos, sendo diferencial das empresas para a
melhoria de sua marca empregadora e para sua atratividade (CHAPMAN et al.,
2005; ALNIACIK; ALNIACIK, 2012; TANWAR;PRASAD,2016). Em relagdo a
questdao dos poderes, ela também apareceu em algumas respostas dos
questionarios como fator de nao indicagdo de amigos demonstrando, assim,
criticas a gestao da universidade.

O proximo tépico tratado diz respeito ao valor do desenvolvimento
(reconhecimento, avaliagdo de desempenho, capacitagéo) e sua relagdo com a
atracao de pessoas. A diretora considera que a avaliagao de desempenho no
servico federal esta numa fase de transicdo com novas ferramentas que serao

implantadas, visando a avaliagao de competéncias:

“A gente tem um modelo um pouco mais antigo de gestao e agora esta
sendo modernizado...o TCU tem feito relatérios mensais com indices
de governanca, gestao de pessoas e nés tivemos uma melhora muito
grande. Passamos a implantar ferramentas que a iniciativa privada ja
usa e o servigo publico esta despertando para isso agora. ”
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“A nossa avaliagdo de desempenho ndo esta como deve ser, mas esta
sendo melhorada porque ndo é um retorno so para a instituicdo, mas
também para o proprio servidor, se a gente entende melhor nossa
unidade, como trabalha, o que pode melhorar nela, o ambiente fica
melhor, as rotinas ficam mais eficientes e melhora o trabalho. ”

Em termos de reconhecimento, ela considera que a universidade tem a
oportunidade de crescimento de carreira visto que as pessoas, por meio do

trabalho, podem ser reconhecidas e ascender a novos cargos, fungdes:

“Meu cargo é de nivel médio, eu entrei no Hospital de Clinicas e ndo
conhecia ninguém na universidade e, pelo trabalho desenvolvido, eu
consegui crescer na carreira com questdo de cargos, ndo s6 de
conhecimento...além disso se vocé fizer um mestrado, doutorado vocé
tem possibilidade de crescimento na carreira, devido ao conhecimento
adquirido, conseguindo assim novos cargos ou nhovas posicbes de
trabalho. ”

No quesito de capacitacdo, com a implantagdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas — PNDP (BRASIL, 2019), houve, na visdo da
entrevistada, aspectos bons que a lei trouxe como o direcionamento e foco das
acoes de capacitacéo, mas, no entanto, também houve um certo engessamento,
principalmente em relagao a algumas limitagdes de percentual para a realizagao
dos cursos. Todavia, mesmo com essa limitagdo, até pela quantidade de
servidores da UFPR, ndo houve um impacto tdo grande nesse aspecto:

“ A gente tem uma certa vantagem pois como temos um quadro
funcional muito grande, diferente dos outros érgdos em geral, a gente
tem cerca de 4.000 servidores, entdo estas questdes ndo nos
impactaram tanto porque o percentual ainda é grande dos que podem
se afastar.”

Em termos dos novos procedimentos esse formato de acompanhamento
das capacitagdes, na visao dela, acabou revelando alguns entraves. Entretanto,
a entrevistada aponta alguns pontos positivos, como a selec¢ao para a realizagéo
dos cursos, que deixaram um pouco mais transparente o processo junto aos
servidores.

O valor de desenvolvimento foi um aspecto que também apareceu entre

os respondentes, principalmente no grupo dos entrantes. Isso pode dar indicios
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de que essa é uma variavel importante para a atracdo de novos profissionais
junto ao mercado de trabalho. Nesse sentido, o aprimoramento das ferramentas
de desenvolvimento e de capacitagao, visando uma maior proximidade com o
setor privado, tal qual foi exposto pela gestora em sua fala, € de vital importancia
para arregimentar novos servidores. O valor de desenvolvimento, principalmente
para essa faixa etaria no mercado de trabalho, também foi tema em estudos
como os de Reis e Braga (2016) que apontaram esse fator como diferencial na
atratividade das empresas estudadas.

Em relacdo ao valor de aplicagcdo (colaboragdo, troca de
conhecimentos). A entrevistada tem uma experiéncia positiva neste aspecto,
relatando ter encontrado pessoas dispostas a ensinar, trocar conhecimentos em
sua trajetdéria dentro da universidade e acredita que o ambiente € propicio,
aliando também ao processo de modernizagdo da administracédo dos orgaos

publicos que vem sido realizado:

“Temos um ambiente j& com uma certa propenséao a isto, por ser um
ambiente de universidade onde as pessoas tém professores como
chefias, técnicos que estudam, se formaram na UFPR e também
ferramentas que sao aplicadas cada vez mais com frequéncia para ter-
se esse acesso. ”

“Busca-se hoje ferramentas que a iniciativa privada usa mais. Até uns
anos atras ndo se falava em mapeamento de processos na
universidade. Isso tudo contribui para vocé ter esse ambiente cada vez
mais colaborativo pois vocé também tem mais informagbes para
buscar.”

Mas ela também relata situagdes onde nao visualizou este aspecto:

“ Ja presenciei situagdes em que devido a diversidade ficou dificil para
0 pessoal compreender o trabalho de outro setor...ele conhece o seu
processo de trabalho, mas ndo o do outro...e ai eu vi uma dificuldade
de comunicacao nesta troca dos ambientes. ”

“Existe também o perfil do servidor. Existe o servidor que quer um lugar
tranquilo para trabalhar, cumprir a carga horaria certinha e se ater nas
suas atividades...e os servidores que gostam de entender um pouco
mais, que vao atras da informagéo. ”

O valor de aplicagao nao foi uma variavel que apareceu fortemente nos

questionarios, sendo relevante apenas entre os servidores mais velhos. De certa
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forma pode-se considerar que, por serem mais antigos na organizagéao,
naturalmente considerem como importante essa troca com os mais novos, a fim
de repassar os conhecimentos adquiridos. A UFPR, conforme relata a gestora,
esta iniciando um processo de governanca e direcionando ferramentas para que
essa colaboragao seja realizada de forma mais otimizada, por meio de processos
mais robustos.

A seguir, tratou-se sobre 0 concurso publico e a alocagéo de vagas a fim
de entender como funciona esse processo de entrada na UFPR e sobre o futuro

dos concursos:

“Quando vocé faz um concurso, tem-se a previsao de vagas livres que
podem ser ocupadas. Como na UFPR estas vagas ja estédo divididas
por setor, as pessoas que entrardo serdo alocadas nessas vagas, €
dessa forma o seu leque diminui, ndo sera para toda a universidade,
serdo para os locais que tem vagas. ”

“Pode-se nesse processo fazer uma ftriangulagdo, estudar essas
vagas, fazer uma movimentacao e ao invés de colocar na vaga um
servidor novo vocé coloca um servidor que estda na fila de
movimentacao com perfil mais adequado neste local e nomeia o novo
no outro...dessa forma usa-se o concurso também para movimentar os
servidores que estdo na fila para movimentagédo, considerando o
interesse do servidor e necessidades das chefias. ”

“Ainda acho que a Federal tem uma vantagem sobre outros 6rgéos. E
dificil a pessoa falar vou fazer o concurso do INSS porque eu quero ser
técnico 1a, passa por uma questdo mais financeira. Aqui na UFPR as
pessoas pensam em outras questdes, eu tenho a minha familia, uma
area de pesquisa, gosto daquela atividade realizada ali, tenho
possibilidade de crescimento...”

“A gente também preocupado com a questdo de concurso, cada vez
mais esta complicado realizar...ndo basta mais vocé sé ter a vaga de
aposentadoria, vocé tem que ter o orgamento para fazer o provimento.
Teremos muitos cargos que as pessoas irdo se aposentar nos
préximos dois anos, que sado os cargos extintos, cargos que nao tem
mais provimento...6 isso € uma perda para a universidade muito
grande.”

O concurso publico é a porta de entrada dos novos servidores na UFPR.
Desde a promulgacao da CF (1988), esta forma de processo seletivo foi
consolidada e sua obrigatoriedade passou a ser exigida para o ingresso no setor
publico, em vagas estatutarias. Assim, ele passa a ser uma ferramenta

importante para que a UFPR possa realizar seus certames e convocar novos
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servidores. Motta (2011) e Fontainha (2014) em seus estudos corroboram com
a importancia do concurso como ferramenta de selegcdo publica. Todavia,
conforme exposto pela diretora de administragdo de pessoal, atualmente ha
restricbes por parte do governo federal para a consecugédo desses concursos,
fato esse que pode atrapalhar a captacéo de recursos humanos no mercado pela
organizagao e assim minimizar sua atratividade como empregadora.

A questao do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) por sua vez
e como ele influencia na atragcao dos profissionais administrativos foi também
tratado na conversa com a vice-reitora. Em relagao a isto, ela aponta que o PDI
acaba dando o direcionamento de onde esta se precisando de servidores e quais
sdo os cargos, mas que devido aos critérios de execugao do planejamento
organizacional, em algumas situac¢des, as necessidades de pessoal ndo sao
completamente contempladas e isso gera uma dificuldade no dimensionamento

de pessoal.

“E feita uma analise de quais areas especificas estdo faltando...tem o
departamento tal, falta um secretario, um administrador e um pessoal
de Tl...ai precisa ver se as vagas sao especificas, quando se aposenta
alguém de TI, a vaga tem que ir para Tl, se é da biblioteca tem que ir
para a biblioteca...nds ndo temos uma flexibilidade de planejamento. ”

As entrevistas apresentaram alguns temas importantes para serem
discutidos. Em primeiro lugar fica claro nas falas das gestoras a auséncia de
comunicacgéao por parte da UFPR no que diz respeito a sua marca empregadora.
Esse aspecto, especificadamente, € um que deve ser melhorado a fim de se
obter profissionais qualificados em seus concursos e posteriormente em suas
fileiras, sendo um ponto a ser trabalhado no PDI da organizacdo. Em relacédo ao
fator econémico, apesar do relato da gestora confirmando que o PCCTAE esta
defasado em relagao a outras carreiras do servigco publico, ele continua sendo
um fator de atratividade importante para a organizagcdo. O binémio
estabilidade/remuneracao € amplamente considerado pelos respondentes como
um aspecto de decisdo em se seguir a carreira publica na UFPR.

Tanto na fala das gestoras como na avaliagéo dos técnicos, o fator social
também é relevante, principalmente considerando as mulheres e os servidores

com mais idade. Ja o fator de desenvolvimento, considerando os entrantes na
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organizacéo, € outro ponto a ser destacado a fim de se considerar a UFPR como
empregadora. As politicas e leis especificas de capacitacao, aliada a uma
avaliacao de desempenho efetiva podem ser precursores de sucesso para a
atracdo de profissionais do mercado. Na sequéncia, sera analisado o
planejamento estratégico da organizacdo a fim de se verificar quais acdes
efetivas encontram-se contempladas no sentido do aprimoramento da marca

empregadora da UFPR e de sua atratividade como empregador.

4.4 DOCUMENTOS DA ORGANIZAGAO

Nesta parte analisou-se o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
da UFPR, do periodo de 2017 a 2021 e o relatério de gestdo 2020. O primeiro
documento sustenta o planejamento estratégico da organizacdo e o segundo
relaciona as agdes realizadas no ano de 2020, advindas do PDI. O Plano de
Desenvolvimento Institucional da UFPR esta fundamentado a um conjunto de
instrumentos legais e trata-se de um documento de gestao e tem o objetivo de
orientar e reestruturar os pilares administrativo-pedagogicos de ensino,
pesquisa, extensao, inovagao e internacionalizacdo universitaria. Ele também
demarca as diretrizes de gestao e governanga, a fim de alavancar o crescimento
organizacional e potencializar o valor dos servicos e produtos gerados (UFPR
PDI revisado, 2019). Ja o relatorio de gestao é a prestacdo anual de contas da
UFPR, sendo realizado pelas mais diversas unidades da universidade. Ele
representa uma oportunidade para analisar o ano e fazer uma reflexao das
atividades realizadas e verificar quanto a UFPR contribuiu para o
desenvolvimento da sociedade (UFPR Relatorio de Gestéo, 2020).

O objetivo do pesquisador ao analisar estes materiais foi o de verificar
até que ponto, dentro das agdes institucionais planejadas para o periodo,
encontravam-se aspectos relacionados a area de gestdo de pessoas que
pudessem contribuir com a atratividade da UFPR como empregadora e quais
dificuldades encontradas para se avancar nesse tema. Para isto, foram
analisados os dois documentos e apresenta-se na sequéncia o que foi
encontrado.

Primeiramente foi analisado o PDI da instituicdo. O planejamento

estratégico da organizacdo tem eixos estruturantes, ensino, pesquisa, extensao,
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inovacao, gestao e internacionalizagdo segundo os quais s&o permeadas e se
fundamentam o planejamento estratégico da UFPR. Dentro destes eixos, focou-
se na analise do eixo de gestdo que trabalha com o conjunto de politicas,
objetivos, técnicas, processos, operagdes, ferramentas e pessoas da
Universidade Federal do Parana. E ele que define os horizontes institucionais e
o plano de governanga, auxiliando os demais pilares que sustentam o propdsito
de existir da Universidade. Na gestdo da UFPR, a Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas €& o0 0Orgao responsavel pelo planejamento, desenvolvimento,
administracao, execugao e controle de politicas de pessoal na UFPR. Em sintese
a Progepe competem as agbes voltadas a coordenagdo de pessoal, tanto
administrativo quanto docente, por meio de agbes como o planejamento e
realizacdo de concurso publico, provimentos e vacancias bem como a
capacitacao, desenvolvimento profissional e avaliagdo de desempenho além de
demais aspectos inerentes a area.

Buscando o alcance destes objetivos e focando nos servidores técnicos
administrativos, objeto de estudo desta pesquisa, tem-se trés grandes
programas organizacionais: programa de dimensionamento das necessidades
institucionais de pessoal, avaliacdo de desempenho e capacitacdo e
aperfeicoamento. O primeiro refere-se a analisar os aspectos quantitativos e
qualitativos do quadro atual de servidores. O segundo permite mensurar os
resultados obtidos pelo servidor, mediante critérios objetivos, previamente
pactuadas com a equipe de trabalho. Ja o terceiro busca o desenvolvimento
profissional e pessoal dos servidores, capacitando-os e possibilitando a
ascensao nos diversos niveis da carreira.

A partir destes programas, gerou-se dois objetivos estratégicos
especificos de Gestdo de Pessoas do PDI para o periodo 2017-21. O primeiro
se relaciona ao aprimoramento do dimensionamento da forca de trabalho
institucional, a fim de se implementar um novo modelo de dimensionamento. O
segundo refere-se a garantir o programa de capacitagdo para servidores da
UFPR, desenvolvendo e implementando os planos anuais de desenvolvimento
de pessoas. Esse objetivo esta alinhado com o Decreto n®9.991, de 28 de agosto
de 2019, que dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
— PNDP.
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Em relagdo ao relatério de gestdo 2020, consonante aos aspectos
previstos como objetivos estratégicos de Gestdo de Pessoas no PDI 2017-2021,
verificou-se que o objetivo de “aprimorar o dimensionamento da for¢a de trabalho
institucional” se apresentou as agdes elencadas a seguir:

1) A distribuicdo de pessoal técnico da UFPR foi pautada no
quantitativo de Vagas constantes do Quadro de Referéncia dos
Servidores Técnicos Administrativos (QRSTA), instituido pelo Decreto
Federal n°® 7232/2010. Este quadro serve como referéncia para o
trabalho de gestao;

2) Reposicao automatica dos cargos de nivel de classificagdo C, D e E

nos eventos de aposentadorias, exoneragoes e falecimentos;

3) Diretriz de que a vaga retorne a unidade onde aconteceu a vacancia,

a fim de que seja preservado o quantitativo de cada unidade;
4) Atendimento de demandas de vagas supridas dentro das

possibilidades de vagas do QRSTA e pedidos de movimentagéo.

Ja em relagéo ao objetivo de “garantir o programa de capacitagao para

servidores da UFPR” tem-se como acgdes realizadas:

1) Priorizagao da coletividade e interesse da administracao publica em
acdes de capacitacao e formacao;

2) Levantamento de demandas conforme os programas: governanga
publica, tecnologia da informagao e comunicagao, desenvolvimento
pessoal, valorizagao ético-profissional do servidor publico, educagao
em saude, treinamento, ensino a distancia e linguas estrangeiras
modernas;

3) Divulgacao das acdes em editais internos;

4) Participagdo em rede com outras instituicdes como ESAF, DNIT,
JFPR e MP-PR para acdes de formacado e capacitagcao, pesquisa,

elaboracao de objetos de aprendizagem.

Considerando o PDI analisado e a fala da vice-reitora percebe-se pouca
movimentagcdo da UFPR no sentido de priorizar e aprimorar aspectos de gestao

de pessoas que possam facilitar o interesse de profissionais em adentrar nos
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quadros da organizagdo. As acgbes elencadas no plano estratégico da
organizacao nao levam em conta um planejamento de comunicagao efetivo da
marca da UFPR para o mercado de trabalho, ficando esse trabalho, por vezes,
na conta da comunidade interna, por meio de uma divulgagdo mais pessoal,
conforme apontado pelos servidores e pelas gestoras quando questionados
sobre o assunto.

Ha que se levar também em consideracao as caracteristicas especificas
do servigo publico no tocante a contratacdo de pessoas, com a obrigatoriedade
dos concursos para admissao de pessoal desde a promulgacao da CF (1988).
Todavia a organizagao ainda esta muito aquém em sua politica de gestao de
pessoas no que diz respeito as acdes visando a sua atratividade como
empregador. Os objetivos estratégicos elencados nao fortalecem acdes de
comunicacao da marca com o mercado de trabalho e visam o cumprimento e
ajustes de necessidades especificas de dimensionamento e capacitagdo dos

servidores em geral.
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5. CONCLUSAO

O mercado de trabalho seja para o setor privado, quanto para o publico,
dependem de seus colaboradores para alcangarem os seus objetivos e metas
(Costin, 2010). Assim, faz-se necessario ter politicas efetivas de gestdo de
pessoas visando potencializar o capital humano dentro das organizagdes. A
administragao publica, alvo desse trabalho, também busca a maior eficiéncia nos
servicos prestados, sendo necessario aprimorar a atragao desses profissionais.
Estudos de Truss (2008) e Terabe e Bergue (2014) demonstram essa tendéncia
de maior atencdo a area de gestdo de pessoas junto ao setor publico e do
reconhecimento dos servidores como elementos essenciais dentro da
organizagao.

Nesse contexto, essa pesquisa buscou discutir os fatores de atratividade
nas carreiras administrativas do servigo publico federal. Para o embasamento
tedrico acerca do tema proposto foram considerados aspectos pertinentes a
marca empregadora, atratividade do empregador e a gestdo de recursos
humanos na esfera publica. A fim de responder a pergunta de pesquisa, foram
analisadas as percepg¢des dos servidores técnico-administrativos em educacéao
sobre a atratividade da UFPR como empregadora com o objetivo de se obter um
diagndstico institucional.

O primeiro objetivo especifico do presente estudo era descrever os
fatores de atratividade considerados pelos servidores nas carreiras
administrativas do servigo publico federal. Por meio do questionario aplicado aos
técnicos administrativos em educacgao constatou-se que, quando os resultados
sdo avaliados de forma global, o valor econémico foi considerado a variavel mais
importante dentro das cinco variaveis estudadas. Nesse aspecto, fica claro que
o fator estabilidade no emprego é um fator associado a busca por estudo para
se almejar uma vaga publica no Brasil. Além disso, ter um plano de cargos
estruturado como o PPCTAE, mesmo que esteja defasado e seja o menor dentre
0 executivo, como relatou a diretora de administragcao de pessoal em entrevista,
€ um diferencial positivo para a UFPR para a atragao de profissionais. Marconi
(2003) e Nogueira (2005) corroboram com essa visdo afirmando que o setor
publico, considerando as perspectivas salariais, da seguranca e estabilidade &

visto com grande interesse pelos trabalhadores. Outros estudos também
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apontaram nesse sentido. Berthon et al. (2005), estudo que serviu como base do
questionario aplicado, e Deepa e Rupashree (2017) apresentaram em seus
resultados aspectos econdmicos citados pelos respondentes como importantes
na atratividade do empregador.

Todavia, quando as respostas foram segmentadas por grupo de
respondentes outros valores se sobressairam. Quando analisado a
segmentacao por género, encontrou-se diferenga estatisticamente significativa
na comparacgao dos valores para o valor social. Diversos estudos sobre o tema
corroboraram com esse resultado e apontaram o valor social como importante
na escolha da empresa para trabalhar por parte das mulheres (TERJESEN et
al., 2007; TUZUNER; YUKSEL, 2009; TANWAR;PRASAD, 2016). Dessa forma
a organizacgao precisa ficar atenta ao seu clima organizacional e propiciar um
ambiente de trabalho harménico e com bom relacionamento entre os servidores
visto que esse grupo, que no estudo foi maioria entre os respondentes, tende a
valorizar esses aspectos em suas escolhas profissionais.

Em relacdo a idade dos respondentes, quando analisa-se essa
segmentacado na amostra, verificou-se diferengas estatisticamente significativas
em relagao aos valores social, de interesse e de aplicacdo. Em todos os casos,
na medida que o respondente possui maior idade, maior importancia ele da aos
aspectos destas trés variaveis. Estudos com grupos mais experientes também
apresentaram resultados que confirmam os apresentados nesse trabalho. Em
relagao ao fator de interesse, ligados a uma empresa inovadora e criativa, Reis
e Braga (2016) apontaram essas caracteristicas como marcantes na escolha do
empregador por profissionais com mais tempo de vida. J& um ambiente de
trabalho com respeito aos individuos, vinculados ao valor social, foi citado em
estudo de Arachchige e Robertson (2011) entre o grupo de respondentes mais
velho. Nesse sentido, considera-se que a UFPR deva buscar sempre aprimorar
0 seu aspecto inovador, condigdo nata, levando em consideragdo seu perfil
institucional de fomentadora de pesquisas para a sociedade local, nacional e
internacional. Além disso, a melhoria do clima organizacional, com o uso de
ferramentas institucionais como avaliagdo de desempenho, politicas integrativas
e de capacitagao, utilizando-se de mecanismos existentes e previstos em
legislacdo especifica, podem incrementar a percepgdo do bom ambiente de

trabalho e angariar com maior facilidade esses profissionais.
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Em relagdo ao tempo de trabalho na organizagdo, houve diferenca
estatisticamente significativa na comparacao dos valores apenas para o valor de
desenvolvimento, com 0s com menos tempo na organizagdo avaliando
positivamente essa variavel. O valor de desenvolvimento ser considerado
importante entre os iniciantes de carreira foi corroborado em outros estudos
(TERJESEN et al., 2007; SIVERTZEN et al.,2013; REIS;BRAGA, 2016). A
UFPR, por meio da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas — PNDP-
e de instrumentos de avaliacdo de desempenho, pode propiciar ferramentas que
promovam o desenvolvimento dos servidores TAEs e assim alimentar
positivamente o interesse desse grupo de profissionais a entrar na organizagao.

Em resumo, o valor econémico foi considerado o mais importante entre
os respondentes quando se analisa as respostas como um todo. Em nivel de
segmentacao, o valor social apareceu como variavel significativa nos grupos das
mulheres e dos profissionais mais velhos, o valor de desenvolvimento foi
considerado importante entre os entrantes na organizagdo, com menos tempo
de casa e os valores de interesse e de aplicagdo também aparecem na
segmentacdo entre os mais experientes. Todavia, devido a caracteristica
singular de recrutamento de profissionais da organizagao, realizada via concurso
publico, ha uma maior dificuldade em selecionar os entrantes por grupos visto
que a selegao nao delimita os profissionais, diferentemente de contratagbes em
empresas privadas. Dessa forma entende-se que, dentro das possibilidades, a
organizacdo deva focar seus esforcos em trabalhar e aprimorar as cinco
variaveis de forma conjunta, a fim de atender a todos os grupos aptos a realizar
certames publicos.

O segundo objetivo especifico apontado no presente estudo era
compreender como 0s elementos organizacionais afetam a atratividade para os
servidores nas carreiras administrativas do servico publico federal. Nesse
sentido, as questdes abertas do questionario aliadas as entrevistas puderam
oferecer importantes subsidios ao pesquisador. Pode-se perceber, num primeiro
momento, a importdncia do valor econdémico tanto na fala da diretora de
administracao de pessoal como nas respostas abertas dos servidores. O bindmio
estabilidade/remuneracdo continuam sendo fatores de decisdo na escolha da
carreira publica. Dessa forma, no contexto das IFES, a lei 11.091/2005 que criou
o PCCTAE, um plano de cargos estruturado com possibilidades de incentivos a
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qualificacdo previamente conquistada e a capacitacdo, com a realizacdo de
acgdes de treinamento, além de progressdes por mérito profissional, torna-se um
elemento organizacional importante para a efetiva atracdo de capital humano
para a UFPR.

Outro elemento organizacional que pode auxiliar na consecugédo de
busca por profissionais se relaciona com a legislacdo referente ao
desenvolvimento. O Decreto n® 9.991/19, que instituiu o PNDP, aproximou o
servigo publico a iniciativa privada pois passou a considerar a execugao de um
diagnodstico de competéncias para as necessidades de desenvolvimento
necessarias no exercicio do cargo ou fungao. Além disso, conforme a entrevista
realizada, a nova lei implantou ferramentas que deixaram mais transparente o
processo de selecdo para a realizagdo dos cursos pelos servidores.

Em contrapartida, verificou-se que a obrigatoriedade na realizacdo de
concursos, implantada pela CF (1988) € um fator que dificulta a area de gestéo
de pessoas na atratividade, conforme apontado pela diretora da Progepe. Por se
tratar de um certame de provas e/ou titulos o recrutamento da IFES tem uma
acgao limitada na escolha dos profissionais que serdo convocados para assumir
as vagas abertas. Aliado a isto, tem-se as intempéries inerentes ao pais, que
atualmente interferem negativamente em relacdo a liberagdo de novos
concursos e nao consideram o fluxo de aposentadorias e saidas da organizagao.

Além disso notou-se que o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
quase ndo apresenta acdes que intensifiquem a busca por uma marca
empregadora forte. Dessa forma, a comunicagéo efetiva junto ao mercado de
trabalho, um aspecto importante citado em estudos (AMBLER; BARROW, 1996;
BACKHAUS;TIKOO, 2004; MOROKO;UNCLES, 2008; ARACHCHIGE;
ROBERTSON, 2013) é negligenciado pela organizacdo em seu plano
estratégico. Entretanto, entre os servidores, ha um entendimento de que a
imagem da UFPR como instituicho empregadora € positiva, fato este
demonstrado quando foi respondido os motivos para indicar a organizagéo para
um amigo. Essa posigao foi corroborada nas falas das gestoras, que indicaram
gue a comunicagao entre familiares, amigos e pessoas proximas é utilizada para
a divulgacao dos concursos.

O terceiro objetivo apontado pelo presente estudo era identificar agcoes

possiveis para aprimorar a atratividade do empregador nas carreiras
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administrativas do servigo publico federal. Com base nos resultados da pesquisa,
algumas agdes podem ser indicadas para o alcance desse objetivo. A busca no
sentido de atualizar o PCCTAE, com valores sem alteragdo desde 2017, pode
gerar uma percepg¢ao muito positiva no mercado de trabalho, tendo em vista a
importancia dada pelos respondentes da pesquisa em relacdo ao valor
econdmico. Outro aspecto ligado a esse fator, a estabilidade, deve continuar
sendo pauta organizacional e politica da organizagcéo tendo em vista sua
importancia em estudos sobre a carreira publica (MARCONI,2003; NOGUEIRA,
2005).

No que diz respeito a imagem da UFPR, importante fator de atratividade
do empregador (BACKHAUS;TIKOO,2004; ALNIACIK; ALNIACIK, 2012;
PAWAR; CHARAK, 2015), sugere-se um estudo e implementacdo de acdes
dentro do PDI que possibilitem o incremento da visdo e comunicagao da UFPR
como marca empregadora atraente. A percepgéao interna dos servidores a esse
respeito é positiva e por isso ela deve ser dimensionada também para o publico
externo, potenciais novos servidores.

Outro aspecto a ser mantido e aprimorado € o clima organizacional e a
relagdes no ambiente de trabalho, visto que se percebeu no estudo sua
importancia, principalmente entre mulheres e os servidores mais experientes.
Politicas claras e decisdo de gestdo de pessoas transparentes, pautadas em
regras unicas para todos, sao fundamentais para o alcance de um ambiente leve
de trabalho, com bom relacionamento entre pares, atributos importantes para a
atratividade do empregador (TERJERSEN et al. 2007; ARACHCHIGE;
ROBERTSON, 2011).

Esse estudo contribui para o debate sobre a atratividade do
empregador, especialmente em instituicdes publicas. Truss (2008) aponta que
novas abordagens na area de Recursos Humanos facilitariam um recrutamento
e selecado de alto nivel, incentivando uma cultura voltada ao desempenho. Dentre
as principais contribuicdes, esta o fato de se preencher uma lacuna de pesquisas
voltadas ao estudo da atratividade do empregador em organizagdes publicas,
em especial no Brasil. Pesquisadores como Nogueira (2005) e Klein e
Mascarenhas (2016) apontam para a necessidade de discuss&o sobre a carreira
publica, seu acesso e produtividade dentro do servigo publico visando absorver

os novos trabalhadores qualificados.
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Outra importante contribuicdo deste trabalho esta no avanco da
construcéo do saber ao apresentar resultados que propiciem incremento a teoria
anteriormente existente, como a percepg¢ao das diferengas por género, idade e
tempo de vinculo. Sob o ponto de vista da organizagéo estudada, espera-se que
o presente estudo possa gerar reflexdes na alta gestdo e assim promover novas
acdes voltadas ao fortalecimento da marca e de sua atratividade como
empregadora visto que ao se compreender os reais fatores de atragao juntos aos
candidatos potenciais, pode-se melhor planejar a comunicacdo entre a
organizacao e seus possiveis futuros servidores, fato ainda incipiente dentro do
plano estratégico da UFPR.

O presente estudo possui limites inerentes a todas as investigacoes,
mesmo que os resultados apresentados nesta pesquisa indiqguem bons indices
de confiabilidade, conforme demonstrado anteriormente. O primeiro aspecto é
em relagdo ao instrumento de pesquisa. Por ser um questionario fechado, as
respostas podem nao ter refletido o real sentimento do respondente e, dessa
forma, distorcer a realidade. O pesquisador procurou, ao incluir respostas
abertas, minimizar esse aspecto, mas ele pode ainda persistir nas respostas
apresentadas. Outra caracteristica limitante deu-se pelo fato do questionario ter
sido aplicado por via eletrénica, o que dificultou o esclarecimento de duvidas
dos respondentes, tornando-o mais impessoal. Ainda em relagao a aplicagao do
questionario, houve dificuldade de acesso aos e-mails dos técnicos-
administrativos e nao foi possivel um envio unico para todos os servidores TAEs
ao mesmo tempo. Isso pode ter dificultado a participagcdo de pessoas que
estavam no publico-alvo da pesquisa, impossibilitando o acesso ao
questionario. Ademais, tem-se o fato de que os dados coletados pelo
instrumento de pesquisa estdao enquadrados em determinado periodo de tempo
especifico, ndo sendo assim possivel realizar comparagdes temporais. Em
relagdo as entrevistas, como fator limitante, teve-se a dificuldade de acesso a
um membro da alta gestado. Isso acabou modificando o planejamento original
dos participantes e o pesquisador teve que alterar os representantes da gestao
que contribuiram com a pesquisa.

Pesquisas futuras relacionadas a tematica poderdo aprofundar a
compreensao deste trabalho, o que devera contribuir para a ampliagédo do

conhecimento acerca da atratividade do empregador na esfera publica tanto em



100

nivel tedrico quanto empirico. Este estudo n&o apresenta certamente um
esgotamento do tema e portanto sugere-se que pesquisas futuras sejam
desenvolvidas, com o intuito de se que incremente a investigagao desse tema
partir dos resultados deste trabalho. Publicacbes acerca da atratividade do
empregador em relacdo as empresas privadas sao recorrentes (MAXWEEL;
KNOX, 2009; REIS et al., 2017; DEEPA; RUPASHREE, 2019) mas os estudos
especificos na administragao publica sao incipientes (MASSON, 2017; CASTRO;
CARVALHO, 2019). Recomenda-se, portanto, que outros estudos sejam
conduzidos em organizagdes publicas da area de educagao, principalmente com
O publico de técnicos administrativos em educacdo, com ampliagdo da
quantidade de organizagdes estudadas.

Espera-se que o presente estudo tenha contribuido para aprofundar o
entendimento sobre a atratividade do empregador em organizagdes publicas
visto que é fundamental termos servidores alinhados e comprometidos com uma
caracteristica indispensavel do trabalho nesse segmento, referente ao
compromisso ético com a coletividade (SARAVIA; 2006). Poder identificar
aspectos organizacionais que auxiliem no alcance desse objetivo, a fim de
melhorar o envolvimento e aprimorar o conceito de servir, além de propiciar um
melhor desempenho dos técnicos administrativos em educagéao, sera de grande
valia para a sociedade como um todo. Acredita-se, portanto, que esse trabalho
possa auxiliar futuros estudos e alimentar discussdes sobre o tema em outras

universidades federais e organizagdes publicas em geral.
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Reliability analysis of purified 25-item Employer Attractiveness (EmpAt)

scale

How important are the following to you when considering potential employers?

1. Recognition/appreciation from

management

1

2 3 4

5

6

7

4. A fun working environment

5. A springboard for future

employment

6. Feeling good about yourself as a
result of working for a particular

organisation

7. Feeling more self-confident as a
result of working for a particular

organisation

8. Gaining career-enhancing

experience

10. Having a good relationship with

your superiors

11.Having a good relationship with your

colleagues

12.Supportive and encouraging

colleagues

14 Working in an exciting environment

15.Innovative employer — novel work

practices/forward-thinking

16. The organisation both values and

makes use of your creativity
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17.The organisation produces high-

quality products and services

18.The organisation produces

innovative products and services

19.Good promotion opportunities within

the organisation

20.Humanitarian organisation — gives

back to society

24 .0Opportunity to apply what was

learned at a tertiary institution

25.0pportunity to teach others what you

have learned

26.Acceptance and belonging

27.The organisation is customer-

orientated

28.Job security within the organisation

29.Hands-on inter-departmental

experience

30.Happy work environment

31.An above average basic salary.

32. An attractive overall compensation

package
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ANEXO Il - QUESTIONARIO TRADUZIDO E ADAPTADO
1) Informacgdes Gerais

Género:

( ) masculino ( )feminino ( )nao binario

Idade:
( )até20anos ( )21a30anos ( )31a40anos
( )41ab50anos ( )51a60anos ( ) mais de 60 anos

Grau de escolaridade
() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior em Andamento
() Ensino Superior Completo

() Especializagao

() Mestrado

() Doutorado

(

) Pés Doutorado

Tempo na Instituic&o:
( )menosdet1ano ( )1a3anos ( )3abanos

( )6a10anos () mais de 10 anos

Lotacao
() Setor ( ) Pré-Reitorias  ( )HC () Outros
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2) Questionario Traduzido

Indique o quanto os aspectos citados abaixo foram importantes quando vocé
decidiu assumir o seu cargo na UFPR. Seja sincero quanto ao grau de

importancia considerado em cada questao.

Utilize a escala conforme os seguintes valores:
1 — Nada importante; 2 — Pouco importante; 3 — Importante; 4 — Muito importante; 5 —

Extremamente importante.

1. Obter reconhecimento por parte da 1 2 3 4 5
gestao.

2. Trabalhar em um ambiente feliz e 1 2 3 4 5
divertido

3. Esse emprego funcionaria como um 1 2 3 4 5

trampolim para um futuro emprego

4. Sentir-se bem consigo mesmo, como 1 2 3 4 5
resultado de trabalhar para esta

organizagao

5. Sentir-se mais autoconfiante, como 1 2 3 4 5
resultado de trabalhar para esta

organizagao.

6. Ganhar experiéncias para o0 1 2 3 4 5

crescimento de carreira.

7. Ter um bom relacionamento com 1 2 3 4 5
superiores.

8. Ter um bom relacionamento com 1 2 3 4 5
colegas.

9. Ter colegas solidarios e que lhe 1 2 3 4 5
apoiariam

10. Trabalhar em um ambiente 1 2 3 4 5

desafiador
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11.Trabalhar em uma organizagdo que
inova e tenha novas praticas de

trabalho/ visao de futuro

12.A organizacéo valorizar e fazer uso da

criatividade

13.A organizagdo produzir produtos e

servigos de alta qualidade

14.A organizacdo produzir produtos e

servigos inovadores

15.Haver perspectiva de crescimento

dentro da instituicao

16.A organizagdo contribui com a

sociedade

17.0portunidade de aplicar o que foi
aprendido em uma organizagao de

ensino superior

18.Oportunidade de ensinar aos outros o

que aprendeu.

19.Sentir-se aceito e sendo parte da

organizagao.

20.A organizagédo ser orientada para o

cliente.

21.Perspectiva de segurancga/
estabilidade de emprego na

organizagao.

22.Ter bom nivel de cooperacgéo entre as
areas da organizagao.

23.Salario-base acima da média.
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24.Salario e beneficios atraentes

25.Existe probabilidade de vocé indicar a
UFPR como empregadora para um
amigo?

1 — Nada provavel;
2 — Pouco provavel;
3 — Provavel;

4 — Muito provavel,

5 — Extremamente provavel.

26. Quais os fatores que mais afetam a
sua decisédo de indicar ou ndao a UFPR

como empregadora a um amigo?

Resposta aberta

27. Antes de assumir seu cargo na
UFPR, vocé realizou outro(s)

concurso(s)?

( )sim ( )nédo

() prefiro nao responder

28. Apds assumir seu cargo na UFPR,

vocé realizou outro(s) concurso(s)?

( )sim ( )nédo

() prefiro ndo responder

29. Quais os principais fatores que
levaram vocé a escolher uma carreira no

servigco publico?

Resposta aberta
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ANEXO Il - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Esse questionario faz parte da metodologia de pesquisa de mestrado
intitulada “Fatores de Atratividade no Servigo Publico - o caso da UFPR”, do
Programa de P6s graduagao em Gestao de Organizagdes, Lideranca e Decisao
- PPGOLD da UFPR. Esta pesquisa esta sendo realizada pelo mestrando
Ricardo de Oliveira Silveira, administrador na UFPR e lotado atualmente na
Superintendéncia de Parcerias e Inovagdao - SPIn. A pesquisa tem a
coordenacao e supervisdao da Prof?. Dr?. Simone Cristina Ramos do Setor de
Ciéncias Sociais Aplicadas (UFPR) e tem como objetivo estudar quais fatores de
atratividade desta Organizagdo foram considerados pelos servidores técnico

administrativos em educagao quando de sua investidura de cargo na UFPR.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O senhor(a) que é profissional técnico administrativo da UFPR esta
convidado a participar de um estudo intitulado “Fatores de Atratividade no
Servigo Publico - o caso da UFPR”. O objetivo desta pesquisa é estudar quais
fatores de atratividade desta Organizagdo foram considerados pelos servidores
técnico administrativos em educagdo quando de sua investidura de cargo na
UFPR.

Caso o senhor (a) participe da pesquisa, sera necessario responder a um
questionario dividido em trés partes. Todas essas etapas serdo realizadas de
forma virtual. Para tanto, o senhor (a) tera acesso aos formularios que seréao
disponibilizados pelo pesquisador. E possivel que o senhor (a) experimente
algum desconforto, principalmente relacionado ao ter que investir tempo para
responder os questionarios.

O beneficio esperado com esta pesquisa sera melhor compreender como
os elementos organizacionais afetam a atratividade da UFPR para servidores
das carreiras TAEs e identificar acdes possiveis para aprimorar a atratividade do

empregador na UFPR.
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O pesquisador responsavel por este estudo podera ser localizado para
esclarecer eventuais duvidas e fornecer as informacdes antes, durante ou depois
de encerrado o estudo por meio do e-mail: ricardosilveira@ufpr.br.

Em situagbes de emergéncia ou urgéncia, relacionadas a pesquisa, o
mesmo podera ser contatado pelo telefone (41) 99***-11** (com acesso direto
ao pesquisador envolvido).

A sua participagao neste estudo é voluntaria e se o senhor(a) ndo quiser
mais fazer parte da pesquisa, podera desistir a qualquer momento. As
informacdes relacionadas ao estudo poderdo ser conhecidas por pessoas
autorizadas (orientador do projeto e pesquisador responsavel). No entanto, se
qualquer informacéo for divulgada em relatério ou publicagdo, sera feito sob
forma codificada, para que a sua identidade seja preservada e seja mantida a
confidencialidade. O material obtido sera utilizado unicamente para esta
pesquisa e sera descartado ao término do estudo. Quando os resultados forem

publicados, ndo aparecerdo dados pessoais e funcionais.

Com base nas informacbes fornecidas anteriormente, vocé concorda

voluntariamente em participar deste estudo?

() Eu concordo voluntariamente em participar deste estudo

() Eu ndo concordo em participar deste estudo



