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RESUMO

A teoria da troca social estd entre os paradigmas conceituais mais influentes para entender o
comportamento no local de trabalho. Nessa perspectiva, como objetivo geral, buscou-se
compreender as interagdes sociais no contexto de trabalho das comissdes processantes do
Instituto Federal do Piaui - IFPI, a luz da teoria da troca social. Para tanto, foi adotada a
abordagem qualitativa, utilizando-se a técnica de entrevistas semiestruturadas com servidores
publicos federais que atuam e/ou atuaram como membros de comissdes processantes no [FPI.
Os dados foram trabalhados por meio da analise tematica de logica interpretativista, proposta
por Braun e Clarke (2006), com o auxilio do software MAXQDA. Por meio dos achados, foi
possivel verificar que o apoio organizacional e o suporte da Corregedoria fortalecem o
comprometimento dos membros das comissdes com a organizacao € atuam positivamente no
desempenho desses membros no trabalho, bem como a retribuicdo mutua age nos aspectos
psicoldgicos e na identificagao organizacional dos participantes. Além disso, foram verificadas
contribui¢des que os resultados dos processos correicionais trazem ao [FPI e a sociedade, como
a protecdo da imagem institucional, bem como, a credibilidade de que comportamentos
desviantes ndo serdo aceitos pela Instituicdo de ensino, dentre outras. Por outro lado, foram
relatados os principais desafios enfrentados pelos servidores e as oportunidades geradas,
durante o periodo de atuagdo como membros de comissdes processantes no [FPI. Assim, dentre
os desafios, destacam-se passar por situagdes constrangedoras e a resisténcia dos demais
colegas em colaborar com as investigagdes necessarias; bem como, dentre as oportunidades,
foram ressaltados a experiéncia adquirida e o crescimento profissional e pessoal. Logo, os
conhecimentos oriundos desta pesquisa podem, no ponto de vista da pratica, ajudar a
Administragdo Publica, fornecendo-lhe informagdes para contribuir com a identificacdo de
pontos a serem melhorados no desenvolvimento do trabalho das comissdes correicionais,
principalmente no que se referem as interagdes sociais na Institui¢do, demonstrando, assim, a
importancia de se cultivar, sobretudo, o fator humano do servidor.

Palavras-chave: Comissdes Processantes. Correicao. Interagdes Sociais. Teoria da Troca
Social.



ABSTRACT

Social exchange theory is among the most influential conceptual paradigms for understanding
workplace behavior. From this perspective, as a general objective, we seek to understand social
interactions in the work context of the processing committees of the Federal Institute of Piaui -
IFPI, in light of the theory of social exchange. To this end, a qualitative approach was adopted,
using the technique of semi-structured interviews with federal civil servants who act and/or
have acted as members of the IFPI prosecuting committees. The data was analyzed using the
interpretivist logic thematic analysis proposed by Braun and Clarke (2006), with the help of the
MAXQDA software. Through the findings, it was possible to verify that organizational support
and the support of the Internal Affairs Department strengthen the commitment of committee
members to the organization and act positively on their work performance, while mutual
retribution acts on the psychological aspects and organizational identification of the
participants. In addition, contributions that the results of the correctional processes bring to IFPI
and society were verified, such as the protection of the institutional image, as well as the
credibility that deviant behavior will not be accepted by the educational institution, among
others. On the other hand, the main challenges faced by civil servants and the opportunities
generated during their period of work as members of processing committees at IFPI were
reported. Thus, among the challenges, the most notable are going through embarrassing
situations and the resistance of other colleagues in collaborating with the necessary
investigations; as well as, among the opportunities, the experience gained and professional and
personal growth were highlighted. Therefore, the knowledge arising from this research can,
from a practical point of view, help the Public Administration, providing it with information to
contribute to the identification of points to be improved in the development of the work of
correctional commissions, especially with regard to interactions social aspects in the Institution,
thus demonstrating the importance of cultivating, above all, the human factor of the server.

Keywords: Processing Commissions. Correction. Social Interactions. Social Exchange Theory.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacio

A teoria da troca social propde modelos conceituais para explicar a construgao dos
relacionamentos interpessoais em ambientes de trabalho. Essa teoria comegou a ganhar
relevancia nos estudos relacionados ao comportamento organizacional, ao final da década de
1950, embora ja tenham sido apontadas raizes acerca do tema em meados da década de 1920
(Cropanzano; Mitchell, 2005; Tavares, 2019). Nesse entendimento, Homans (1958) tornou-se
um dos precursores da Teoria da Troca Social, quando focou na compreensao das relagdes
interpessoais, sob uma perspectiva de poder entre os pares, envolvendo trocas de bens materiais
(tangiveis) e nao materiais (intangiveis).

Sob outra perspectiva, Blau (1964) reforga que essas interagdes resultam de trocas
reciprocas, onde as agdes sdo geralmente vistas como interdependentes e contingentes as agdes
de outra pessoa, formadas pela combinacdo do esfor¢o individual e do esfor¢o do outro,
encorajando, assim, a cooperagdo, por isso, uma das partes dependerd do comportamento da
outra (Cropanzano; Mitchell, 2005). Nesse sentido, € possivel perceber no ambito das relagdes
de trabalho, por exemplo, que os funcionarios e a organizagao podem demonstrar expectativas
distintas, porém complementares, pois a organiza¢do, por um lado, espera que o profissional
tenha um alto desempenho e cumpra seus deveres, enquanto, por outro, o funcionario busca que
a organizacao atenda suas necessidades e cumpra com o acordado (Genari ef al., 2017).

Ainda no contexto da reciprocidade, o processo de troca inicia-se quando um ator
organizacional, que geralmente ¢ o supervisor ou colega de trabalho, trata um individuo-alvo
de uma certa maneira, e esta agdo resulta em um comportamento inicial positivo, que consiste
numa relacdo de troca a qual ha beneficios para as duas partes, ou em um comportamento
negativo desse individuo, no qual, pelo menos, uma das partes nao se sente satisfeita com o
resultado da relagdo de troca (Cropanzano et al.; 2017; Eisenberger, 2004). Logo, em resposta
a esse ato inicial, os relacionamentos podem evoluir para um tratamento favoravel que
implicaria pilares como confianca, lealdade e compromissos mutuos (Cropanzano; Mitchell,
2005), ou podem suscitar comportamentos contrarios a interagdo entre o funciondrio e a
organizac¢do ou entre o funciondrio e os colegas de trabalho, sendo este um fendémeno que tem
se refletido, cada vez mais, no cotidiano das organizacdes.

Nesse aspecto, na literatura, profissionais e estudiosos referem-se a essas manifestagoes
contrarias como comportamentos desviantes no ambiente de trabalho (Liu et al., 2019;

Robinson; Bennett, 1995; Stefano; Scrima; Parry, 2017). Esses eventos sdo geralmente
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relacionados a questdes como fraude, negligéncia, roubo, mentira, divulgacdo de boatos
maliciosos, comportamentos agressivos e assédio sexual no local de trabalho (Jelavic;
Glamuzina, 2021).

Tais situagdes podem ocorrer tanto nas organizagdes corporativas, quanto nas
institui¢des publicas, sendo o servidor publico o agente nesta tltima. Neste ambito, no Brasil,
o processo administrativo disciplinar e a sindicancia sdo os meios mais utilizados para apuragado
de desvios de conduta de servidores publicos, ocorridos durante a fungdo administrativa, uma
vez que, na esfera federal, a Administracdo tem o dever de apurar e punir os infratores
disciplinarmente, conforme dispde o art. 143, da Lei n.° 8.112/90, a saber: “Art. 143. A
autoridade que tiver ciéncia de irregularidade no servigo publico é obrigada a promover a sua
apuracao imediata, mediante sindicancia ou processo administrativo disciplinar, assegurada ao
acusado ampla defesa”.

Para condugdo desses processos, sao designados servidores para compor comissao
processante disciplinar, formada por servidores estdveis designados pela autoridade
competente, que indicard, dentre eles, o seu presidente, conforme critérios do art. 149, da Lei
n°® 8.112/90 (Brasil, 1990). Contudo, conforme constatagdes dos estudos realizados por Santos
(2020), dentre os critérios mencionados, a referida lei ndo faz alusdo as qualificagdes pessoais
ou a conhecimentos técnicos dos integrantes de comissdo de processo administrativo
disciplinar.

Por outro lado, Santos (2020) ressalta a relevancia social do processo administrativo
disciplinar (PAD), especialmente no que diz respeito a punir praticas prejudiciais em relagao a
coisa publica, além de atingir de forma importante a subjetividade e a dimensao biopsicossocial
dos membros de comissdes processantes, bem como dos investigados, causando-lhes desgastes
fisicos, psicologicos e/ou emocionais (Santos, 2020).

Nesse aspecto, pode-se identificar que os desgastes dos membros de comissdes
processantes sdo oriundos da complexidade que envolve um procedimento administrativo
disciplinar, uma vez que os servidores sdo responsaveis pela apuragao de possiveis desvios de
conduta cometidos por colegas de trabalho e que, muitas vezes, fazem parte da convivéncia
organizacional didria, e, ao final da apuracgdo, ainda terdo que emitir um relatério com sugestao
de possivel san¢do a ser aplicada pela autoridade méxima da entidade (Brasil,1990).

Nesse sentido, reconhecer o nivel de comprometimento e de dedicacdo manifestados
por esses servidores que atuam em comissdes de processos disciplinares, como importante fator
intelectual e diferencial da organizagdo, faz-se necessario (Judy et al., 2022). Além disso, os

resultados dos trabalhos poderdo contribuir nao s6 com a Institui¢ao, mas também, com toda a
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comunidade académica, ocasionando mudangas na institui¢do, que podem colaborar com a
qualidade dos servigos correicionais prestados.

Destarte, observa-se uma perspectiva de reciprocidade entre as institui¢des publicas
federais e os servidores publicos federais, que prestam servigcos como membros de comissdes
processantes nessas instituicdes, uma vez que essas aguardam por resultados satisfatorios na
conducdo e finalizagdo dos processos disciplinares e, em troca, disponibilizam, dentre outros,
recursos administrativos e financeiros. Contudo, ¢ amplamente reconhecido que o desempenho
dos funciondrios ndao esta somente ligado a fatores administrativos ou a recompensas
financeiras, mas também, ha fatores afetivos, ou seja, os funcionarios mantém a associacao
porque se sentem bem no trabalho (Liu; Wang; Liang, 2020).

A vista disso, Weziak-Bialowolska et al. (2023) destacam em seus estudos a
importancia de se construir relacionamentos confiaveis, admitir contribuicdes positivas e
manter um tratamento justo no ambiente de trabalho, pois essas agdes poderdo refletir no
comportamento e no desempenho dos funciondrios no local de trabalho. Nesse sentido, surge a
necessidade de verificar como os servidores publicos federais, membros de comissdes
processantes em uma determinada instituigdo publica federal, compreendem as interagdes
sociais existentes no contexto do trabalho desenvolvido, sob aspectos relacionados a Teoria da

Troca Social.

1.2 Problematizacao

De acordo com Yiiksel (2012), as caracteristicas pessoais, organizacionais e situacionais
influenciam o comportamento do individuo. Neste contexto, em procedimentos disciplinares,
consequéncias sociais € emocionais podem ocorrer aos envolvidos no processo, uma vez que a
penalidade sofrida refletird aos investigados um registro permanente no assentamento funcional
e, aos membros de comissdes processantes, aumento da carga de trabalho e possiveis
constrangimentos derivados do resultado do ato apuratorio, pelo fato de se estar averiguando
faltas funcionais de seus colegas servidores (Santos, 2020).

Todavia, segundo a Controladoria Geral da Unido (CGU), a convocagao, por parte da
autoridade competente, do servidor para integrar comissoes disciplinares € encargo obrigatodrio,
estabelecendo-se um dever funcional, e, a principio, irrecusavel. A escusa, em regra, somente
podera ser baseada em situagdes de suspei¢do ou impedimento, previstas em legislagdo (CGU,
2022), ou seja, a atuagdo em um PAD ou sindicancia ndo resultara da agdo volitiva do servidor.

Alinhado a isso, estudos como a de Ramminger e Nardi (2014) mostraram que o servidor

publico, como trabalhador, ndo tem merecido investimento, mas sim controle, conforme o longo
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histérico de desvalorizagdo de sua atividade, o que acaba atingindo seu comportamento,
originando comportamentos e sentimentos negativos em relagdo a organizagdo. Ao invés disso,
a gestdo deve criar um ambiente de apoio para os funciondrios no local de trabalho, promovendo
um ambiente mais acolhedor.

Ademais, pesquisas ja desenvolvidas (Ahmad et al., 2023; Tessarini Junior; Saltorato,
2021) trazem como sugestdes e lacunas algumas questdes envolvendo o trabalho de
funciondrios e servidores publicos que ainda precisam ser mais exploradas e interligadas, como
caracteristicas gerais relacionadas a fatores psicoldgicos, a motivacao, a produtividade, ao bem-
estar, a saude, dentre outros, para os quais técnicas de abordagem qualitativa, como entrevistas
em profundidade e grupos focais, poderiam ser decisivos.

Diante do contexto abordado anteriormente, propde-se a seguinte questdo de pesquisa:
Como os servidores publicos federais que atuam e/ou atuaram em comissoes processantes
compreendem as interacoes sociais no contexto do trabalho desenvolvido, na perspectiva
de dimensdes da teoria da troca social?

Para constru¢do da pergunta de partida, buscou-se observar os critérios da clareza, da
exequibilidade, em consonancia com a realidade do pesquisador, e da pertinéncia (Quivy;
Campenhoudt, 2008). Outrossim, dedicou-se ao estudo da literatura existente sobre o tema,

além da exploragdo de bases de dados, para fins da fundamentagao teorica (Genari et al., 2017).

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo ¢ compreender as interagdes sociais no contexto de

trabalho das comissdes processantes do Instituto Federal do Piaui a luz da teoria da troca social.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Identificar os principais padrdes, tendéncias e perspectivas dos servidores do IFPI, em
relagdo as interagdes sociais no contexto de trabalho das comissdes, na concepgao das
dimensdes da Teoria da Troca Social.

e Identificar os principais desafios e oportunidades percebidos pelos servidores publicos
federais do IFPI, em relagdo ao trabalho desenvolvido nas comissdes processantes.

e Propor recomendagdes e diretrizes praticas, por meio do desenvolvimento de um
relatério técnico, em forma de cartilha, para aprimorar o trabalho dos servidores

publicos federais do IFPI em comissdes processantes.
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1.4 Justificativa

No contexto organizacional ocorrem situagdes que podem acarretar diversas limitagdes
para os servidores, referentes ao desempenho de suas atividades pessoais e laborais, o que,
consequentemente, pode agir negativamente na Administracdo Publica (Sousa, 2019). Nesse
sentido, considerando o bem-estar no ambiente de trabalho como aspecto essencial da qualidade
de vida laboral, bem como a relevancia dos servidores publicos para a consecug¢do da boa
prestacao dos servigos e, em especifico, dos servidores que exercem atividades como membros
de comissdes processantes nas instituicdes federais de ensino, este estudo surge com a
necessidade de compreender as percepcdes destes em relacdo a aspectos subjetivos ao
desempenho das atividades investigativas em um contexto de procedimento disciplinar.

Neste cenario, os membros das comissdes de correi¢do também estdo envolvidos na
troca social. Eles podem obter recompensas, com o cumprimento de sua funcdo, o poder de
tomar decisOes € a sensagao de estar confiantes para a justica e a ordem. No entanto, também
podem enfrentar custos, como o desgaste emocional de lidar com casos dificeis, o risco de
serem alvo de criticas ou pressdes externas, € a responsabilidade de tomar decisdes justas e
imparciais. Portanto, a Teoria da Troca Social pode ajudar no entendimento das motivagdes e
das dinamicas presentes nas comissoes de correicao, bem como relagdes de poder envolvidas
nos processos de investigagdo e apuracao de irregularidades.

Além disso, durante a presente pesquisa foram observados alguns estudos relacionados
a processos administrativos disciplinares (Franco, 2022; Guimaraes, 2015; Moreira, 2020;
Sousa, 2015), e a saude fisica e mental dos servidores investigados nesses procedimentos
(Santos, 2020), porém, poucos foram os estudos encontrados direcionados ao trabalho dos
membros de comissdes processantes (Oliveira; Cruz, 2021) ou ao aspecto humano do servidor
que exerce essa fun¢do (Odilla, 2020; Souza, 2019). Tal conhecimento pode ser de grande
importancia pela possibilidade de contribuir para a compreensao das interagdes sociais entre os
membros de comissdes processantes em relacao a Instituicdo, bem como, perceber como esses
servidores se sentem em relagdo ao trabalho desenvolvido, na perspectiva das dimensdes da
Teoria da Troca Social, proporcionando, por meio de um produto técnico/tecnoldgico, sugestao
de melhorias para a correcdo de possiveis deficiéncias e o aprimoramento nas atividades da
comissao.

Do mesmo modo, esta pesquisa se faz necessaria pelas contribuigoes tedricas, quando
realiza uma revisao sistematica sobre a teoria da troca social, bem como, pelas contribui¢des

empiricas, ao optar por um estudo de caso no Instituto Federal do Piaui, uma vez que essa
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institui¢do € responsavel por desenvolver a educagdo profissional e tecnoldgica, como processo
educativo, considerado fundamental ndo s6 para o progresso cientifico e cultural, mas também

para o desenvolvimento socioecondmico do pais (Brasil, 2008).

1.5 Estrutura da Dissertacio

Este trabalho foi estruturado em cinco sec¢des, além dos apéndices. A primeira foi a
Introducdo acima apresentada, que trouxe a contextualizag¢do, a problematizacdo, o objetivo
geral e os especificos do estudo e a sua justificativa. A segunda se¢ao expde a fundamentacao
tedrica do tema pesquisado, explicando um pouco sobre o comportamento desviante no local
de trabalho, abordando o contexto historico do sistema de correigdo no Brasil e uma revisao de
literatura acerca da teoria da troca social. A terceira se¢cdo apresenta os procedimentos
metodoldgicos utilizados no seu desenvolvimento. Em seguida, a quarta se¢ao trata da andlise
e discussdo dos resultados do estudo de caso, realizados apos o exame de qualificacdo. Por fim,
na quinta se¢do serdo abordadas as consideragdes finais e a seguir os Apéndices A — Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), Apéndice B — Termo de Autorizacdo para posse €
utilizacdo de som de voz, Apéndice C — Roteiro de Entrevista, Apéndice D — Revisdo

Sistematica sobre a Teoria da Troca Social e o Apéndice E — Relatorio Técnico.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta se¢do, serdo expostos conceitos ligados ao tema desta pesquisa, a fim de facilitar
o conhecimento sobre o objeto de estudo. Inicia-se com a conceituagdo e exemplificacao do
comportamento desviante no local de trabalho, seguido de um breve contexto historico sobre o
surgimento do sistema de correi¢do no Brasil, de modo a tentar esclarecer acerca do
funcionamento do sistema correcional no pais. Logo depois, ¢ apresentada a visdao geral de
como funciona a gestao de procedimentos disciplinares no ambito dos Institutos Federais de
Ensino, resultando, posteriormente, na forma como sdo tratados esses procedimentos no
Instituto Federal do Piaui, instituicdo selecionada para o presente estudo. Além disso, sera
contextualizada a Teoria da Troca Social, por meio de revisao sistematica, que contribuiu para
a compreensdo de fendmenos que se relacionam com o comportamento do funcionario no

cendrio organizacional.

2.1 Comportamento desviante no local de trabalho

A presenga de comportamentos desviantes no local de trabalho faz parte da realidade de
muitas organizagdes e t€m efeitos prejudiciais nao s6 na saide e no bem-estar dos trabalhadores,
como também acarretam implicagdes financeiras significativas e resultados negativos para as
organizagdes, como, por exemplo, baixa na producdo (Liu et al., 2019; Robinson; Bennett,
1995). Neste sentido, Robinson e Bennett (1995), sempre referenciados na literatura como
estudiosos do tema, conceituam o desvio no local de trabalho como comportamentos
intencionais desenvolvidos no ambiente de trabalho para causar danos a organizagao, variando
de danos a propriedade desta até a realizacdo de trabalho insuficiente em termos de qualidade
e de quantidade.

Ao se envolver voluntariamente em comportamentos desviantes, os funcionarios violam
as normas sociais e organizacionais estabelecidas. Dentre os comportamentos mais
referenciados nos estudos, podem ser citados fraude, roubo, culpar colegas de trabalho, assédio
sexual, decisdes imorais, desobedecer as instrugdes das principais autoridades, procrastinar o
trabalho, chegar atrasado, ndo ter zelo pelos bens da organizagdo, espalhar boatos sobre outras
pessoas e sabotagem organizacional (Chaudhary et al., 2022; Farooq et al., 2023).

Alinhado a isso, o comportamento desviante no local de trabalho ¢ classificado em duas
categorias. Dessa maneira, a primeira categoria ¢ denominada desvio interpessoal, ou seja,
quando o individuo envolvido num comportamento desviante prejudica outros membros de uma

organiza¢do, como o assédio sexual e a agressdo verbal e fisica; j4 a segunda categoria ¢
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qualificada como desvio organizacional, que pode ser relacionado a producdo, o qual o
individuo envolvido num comportamento desviante prejudica a organizagdo, como o roubo, o
pouco empenho no trabalho, o absenteismo e a sabotagem (Robinson; Bennett, 1995).

Nessa perspectiva, para explicar o desvio no local de trabalho, destacam-se duas teorias:
a teoria da justica (Adams, 1963) e a teoria da troca social (Blau, 1964). Neste cenario, a teoria
da justica propde que os comportamentos desviantes no local de trabalho ocorrem como
resultado de injustigas sofridas pelos funciondrios na organizagdo (Bennett; Marasi; Locklear,
2018). Esses individuos podem desenvolver comportamentos sabotadores contra a empresa, por
nao se sentirem reconhecidos naquele ambiente como, por exemplo, ao receberem remuneragao
inferior no desempenho de trabalhos complexos.

J4 a teoria da troca social argumenta que a reciprocidade ocorre durante um processo de
troca, onde comportamentos sao respondidos de maneira analoga a acdo ou ao comportamento
de origem (Blau, 1964; Cropanzano, Mitchell, 2005). Portanto, a teoria sugere que as trocas
sociais entre duas partes consistem em multiplas interagdes que resultam em expectativas de
reagdes futuras, devido a obrigacdes reciprocas, vantajosas para cada parte (Blau, 1964;
Cropanzano, Mitchell, 2005).

Sob a égide da teoria da troca social, € possivel perceber que o gerente e os funcionarios
desenvolvem uma relagdo de troca no ambito de uma organizacdo. Desse modo, o
comportamento dos funcionarios sempre depende do comportamento de seus gerentes
(Cropanzano et. al, 2017), sendo a retribuicao do funcionario, positiva ou negativa, segundo o
comportamento que vivenciam (Haq et al., 2021).

Nessa condicdo, quando a retribuicio dos funcionarios € negativa e seus
comportamentos resultam em danos a institui¢@o, € preciso conté-las para reduzir a méa conduta
com os outros e 0 uso indevido dos recursos organizacionais (Zahid; Nauman, 2023). Para tanto,
Robinson e Bennett (1995) combinaram seus estudos as descobertas da justiga processual, na
qual os gerentes podem alocar punig¢des justas para comportamentos desviantes, aplicando tipos
semelhantes de puni¢des a atos desviantes fisicamente proximos uns dos outros, como cometer
erros propositalmente e envolver-se em atos de sabotagem contra a organizagao.

Ademais, podem combinar a severidade da puni¢ao com a seriedade percebida de um
ato desviante; por exemplo, funcionarios que aceitam propinas e aqueles que cometem erros
intencionalmente graves devem receber punicdes severas semelhantes, enquanto funcionarios
que procrastinam o trabalho de propdsito, receberiam puni¢cdes menos severas, considerando os
danos reversiveis a empresa (Robinson; Bennett, 1995). Essas a¢des podem melhorar a justica

organizacional no ambiente interno, com o intuito de diminuir os desvios.
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Por outro angulo, no ambito da Administragdo Publica, para se corrigir possiveis
condutas desviantes de servidores publicos sdo instaurados procedimentos disciplinares, sendo
0s mais comuns a abertura de processo administrativo disciplinar (PAD) e de sindicancia, que
podem resultar na aplicagdo de penalidades, considerando a natureza e a gravidade da infracao
cometida, os danos causados ao servigo publico, bem como as circunstiancias agravantes ou
atenuantes e os antecedentes funcionais do autor do comportamento divergente (Brasil, 1990).
Essas sangdes vao desde uma simples adverténcia, nos casos considerados mais leves, até a
penalidade de demissdo ou cassacao de aposentadoria do servidor, nos quadros mais graves.

Dessa forma, o topico seguinte explicara o breve contexto historico sobre o surgimento
e o funcionamento do sistema de correi¢do no Brasil, destinado a corrigir possiveis
irregularidades cometidas por servidores publicos no encargo da fung¢do administrativa,
caracterizando as unidades correcionais setoriais, também chamadas de corregedorias setoriais
e a contribuicdo das comissdes que analisam os processos disciplinares nos Orgdos € nas

entidades da Administragao Publica.

2.2 Breve contexto historico sobre o surgimento do sistema de correi¢ao no Brasil

A promulgac¢do da Constitui¢ao Federal de 1988 consolidou no Brasil a estrutura de um
novo sistema de controle do Estado, baseado nos principios da legalidade, moralidade,
finalidade publica, motivac¢do, impessoalidade, publicidade e eficiéncia. Neste contexto, a
apresentacao do principio da publicidade no modelo originario da democracia brasileira
representou um grande progresso, uma vez que abriu caminhos para que a sociedade tivesse
conhecimento sobre os atos da administragdo publica (Zuccolotto; Teixeira, 2019).

Nessa perspectiva, para “assistir direta e imediatamente ao Presidente da Republica no
desempenho de suas atribui¢des, quanto aos assuntos e providéncias que, no ambito do Poder
Executivo, sejam atinentes a defesa do patrimdnio publico” (Brasil, 2001) foi criada, por meio
da Medida Provisérian® 2.143-31, em 2 de abril de 2001, a entdo Corregedoria-Geral da Unido,
que anos depois seria renomeada Controladoria-Geral da Unido.

Ademais, a Corregedoria-Geral da Unido surgiu em meio a divulgacao de escandalos de
corrupg¢ao, pelas redes de comunicagdo, que obrigaram ao governo tomar iniciativas, para a
responsabilizacdo por irregularidades na aplicagdo dos recursos publicos (Ribeiro; Machado,
2020). Segundo Ribeiro ¢ Machado (2020), a decisdo de criar este Orgio resultou em uma
resposta tanto as criticas dos partidos de oposi¢ao quanto as agdes de setores da administracao,

que buscavam evidenciar envolvimento ou negligéncia em relacdao aos casos de corrupgao.
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Por meio da Medida Proviséria n° 103, de 1 de janeiro de 2003, a Corregedoria-Geral
da Unido passou a se chamar Controladoria-Geral da Unido (CGU), porém, em 28 de maio de
2003, houve a conversdao da Medida Provisoria na Lei n° 10.683. Com isso, além da defesa do
patrimonio publico, foi incorporada a CGU, a competéncia de defesa da transparéncia na gestao,
por meio de agdes de controle interno, auditoria, correicdo, ouvidoria e prevengao e combate a
corrupcdo (CGU, 2022). Por tais caracteristicas, a CGU ¢, desde o principio,
constitucionalmente, um protagonista da accountability’ na esfera do Poder Executivo Federal.

Consoante o Decreto n° 11.330/2023, a CGU desempenha fungéo de Orgio central,
realizando a supervisio técnica dos Orgdos que compdem a Secretaria Federal de Controle
Interno (SFC), a Ouvidoria-Geral da Unido (OGU), Corregedoria-Geral da Unido (CRG), a
Secretaria de Integridade Privada, Secretaria de Integridade Publica e Secretaria Nacional de
Acesso a Informacgao, prestando o suporte normativo necessario (CGU, 2023). Além disso,
existem, ainda, as unidades descentralizadas, representadas por meio das Controladorias
Regionais da Unido nos Estados, além dos 6rgaos colegiados.

Nesse cenario, integrado a CRG se encontra a Diretoria de articulagdo, monitoramento
e supervisao do sistema de correi¢ao do Poder Executivo Federal, sistema instituido por meio
do Decreto n° 5.480/05, formado por “unidades correcionais, interligadas tecnicamente, que
tem como missdo precipua a realizagdo e acompanhamento de apuragdes de irregularidades
com carater disciplinar, velando pelo escorreito processo legal” (CGU, 2011, p.7). Logo, a
correi¢do estd intimamente ligada as agdes que tém por finalidade a apuragdo de
responsabilidade por irregularidades cometidas com a consequente aplicacdo da sangao
administrativo-disciplinar cabivel (CGU, 2011).

Todavia, alguns incisos do Decreto n.® 5.480/05 foi alterado pelo Decreto n°® 10.768, de
2021, no que se refere aos integrantes do Sistema de Correigao do Poder Executivo Federal -
SISCOR, que além da Corregedoria Geral, que desempenha o papel de Orgido central do
sistema, contam com:

Art. 2° Integram o Sistema de Correigdo:

I -como Orgao Central, a Controladoria-Geral da Unido, por meio da Corregedoria-
Geral da Unido;

IT - como unidades setoriais, as unidades de correi¢do dos 6rgaos e das entidades que
sejam responsaveis pelas atividades de correigéo;

§ 1° (Revogado pelo Decreto n® 10.768, de 2021).

§ 2° As unidades setoriais ficam sujeitas a orientacdo normativa e a supervisao
técnica do Orgéo Central do Sistema de Correigao (Brasil, 2021).

'conjunto de mecanismos que permitem que os gestores de uma organizagio prestem contas e sejam
responsabilizados pelo resultado de suas agoes.
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A vista disso, ¢ competéncia da Corregedoria-Geral da Unido (CRG) da todo o suporte
as unidades setoriais, realizando a avaliacdo e a supervisdo das atividades desenvolvidas nas
unidades correcionais, além de estabelecer e instituir praticas voltadas a prevengao e a efetiva

puni¢ao dos responsaveis por atos lesivos contra a Administragdo Publica (Brito ef al., 2022).

2.2.1 As Corregedorias Setoriais

Para promover a coordenacao e a harmonizagao das atividades de correi¢ao do poder
executivo federal, o art. 2° do Decreto n.° 5.480/2005 institui as unidades de correi¢ao, como
unidades setoriais do Sistema de Correi¢do do Poder Executivo Federal - SISCOR (Brasil,
2005). Essas unidades sao responsaveis pela realizacao de atividades como: instaurar e conduzir
procedimentos investigativos, promover agdes educativas e de prevencao de ilicitos, instaurar
e conduzir processos correcionais, julgar processos correcionais, respeitadas as competéncias
legais, dentre outras elencadas no art. 5° da Portaria Normativa CGU n.° 27/2022 (Brasil, 2022).

Dentre as unidades setoriais de correi¢do nos Orgdos que compdem a estrutura dos
Ministérios, autarquias e¢ fundagdes publicas, pode-se citar a Corregedoria Setorial do
Ministério da Educacdo (MEC), cujas atribui¢des abrangem todas as unidades desse setor na
Administragdo Publica (Bazana et al., 2019). Assim como, as entidades ligadas ao MEC
possuem também suas unidades de correi¢ao, a exemplo das fundagdes, como as Universidades
Federais, e as autarquias, como os Institutos Federais.

Ademais, para coordenar a unidade de correigdo setorial de um Orgéo ou Entidade da
Administra¢do Publica Federal, ¢ necessario submissdo prévia do nome do indicado ao cargo
de Corregedor a Corregedoria-Geral da Unido (CRG), para apreciagdo, e devera preencher os
requisitos, a saber: nivel de escolaridade superior; ser servidor ou empregado publico graduado
em direito, integrante da carreira de finangas e controle ou integrante do quadro permanente de
Orgido ou Entidade; ser ex-servidor ou ex-empregado aposentado do respectivo Orgdo ou
Entidade; ou ser ex-servidor ou ex-empregado aposentado da carreira de finangas e controle
(Brasil, 2021). Além disso, serdao garantidos todos os direitos e vantagens devidos pela carreira,
conforme art. 8°, § 2°, do Decreto n° 5.480/05, a seguir:

§ 2° Ao servidor da administragdo publica federal em exercicio em cargo ou fungdo
de corregedoria ou correigao sdo assegurados todos os direitos e vantagens a que faca
jus na respectiva carreira, considerando-se o periodo de desempenho das atividades
de que trata este Decreto, para todos os efeitos da vida funcional, como efetivo

exercicio no cargo ou emprego que ocupe no o6rgdo ou entidade de origem (Brasil,
2005).
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E pertinente ressaltar que o servigo prestado pelos 6rgdos correcionais da administragdo
publica federal age sobre a estruturagdo da chamada justi¢a organizacional, descrito como uma
perspectiva individual de equidade em uma organizagao, decorrente dos resultados e processos
organizacionais, assim como de suas interagdes com os servidores (Chaudhary et al., 2022).

Neste cenario de justica, cabe observar que o julgamento dos processos, procedimentos
e sindicancias resultantes da instauragdo, avocacdo ou requisicdo, bem como, a aplicacdo de
penalidades ndo serd competéncia do titular da corregedoria setorial, cabendo-lhe, apenas,
orientar e esclarecer eventuais diividas da comissao de correigao que estiver na incumbéncia de
apurar e emitir o relatorio final acerca do possivel desvio de conduta do servidor.

Quanto as penalidades disciplinares que podem ser aplicadas ao servidor, conforme o
grau e complexidade da infracdo estdo: adverténcia, suspensdo, demissdo, cassacao de
aposentadoria ou disponibilidade, destituicdo de cargo em comissdo e destituicdo de fungdo
comissionada (Brasil,1990). Neste contexto, competira ao Ministro de Estado da CGU o
julgamento e a aplicacdo das penas de demissdo, suspensdo superior a trinta dias, cassagao de
aposentadoria ou disponibilidade, destituicdo de cargo em comissdo ou destituicdo de fungdo
de confianca; e ao Corregedor-Geral da Unido competird aplicar penas de suspensao de até

trinta dias ou de adverténcia (Brasil, 2021).

2.2.2 As Comissdes processantes disciplinares

As Comissdes processantes disciplinares constituem fun¢do administrativa para apurar
responsabilidade de servidor por infragdo praticada no exercicio de suas atribui¢des, conforme
termos da Lei n°® 8.112/90. Assim, serdo constituidas por meio da publicacao da portaria de
designacdo dos membros, nomeados pela autoridade instauradora do processo, que
habitualmente sera a autoridade maxima do Orgao ou da Entidade (Rosario et al., 2022).

Nesse contexto, a comissdao serd composta por pelo menos dois (sindicancia) ou trés
servidores estaveis (PAD), e seu presidente serd escolhido dentre esses, devendo preencher os
critérios de ser ocupante de cargo efetivo superior ou de mesmo nivel, ou de ter nivel de
escolaridade igual, ou superior ao do acusado/indiciado (Brasil,1990). Além disso, a referida
lei ndo questiona qualificagdes pessoais ou conhecimentos técnicos dos integrantes de comissao
de processo administrativo disciplinar (Santos, 2020).

Em relagdo a isso, a CGU orienta aos Orgios e Entidades Publicas Federais que
incentivem os servidores a participarem de treinamentos em processos € procedimentos

correcionais, com o intuito de favorecer a formagdo de um nimero maior de servidores
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capacitados para o regular desempenho das atividades e para melhor conduzir os processos
disciplinares (CGU, 2022). Tendo em vista que, ao final da investigagdo, a comissdao sera
responsavel por elaborar relatério conclusivo quanto a inocéncia ou a responsabilidade do
servidor, em que resumira as pecas principais dos autos e indicara o respectivo dispositivo legal,
remetendo o processo a autoridade instauradora para julgamento (Brasil, 1990).

Por outro lado, quanto as atividades de investigagdo desempenhadas pelas comissdes
correcionais, a Lei n°® 8.112/90, em seu art. 150, garante que essas serdo exercidas com
independéncia e imparcialidade, assegurando-se o sigilo necessario a elucidacao dos fatos ou
exigido pelo interesse da administracdo. Contudo, mesmo diante das garantias impostas pela
legislacdo, ¢ possivel observar a resisténcia dos servidores em participar das comissoes
processantes, em razdo do receio em julgar os proprios pares, levando a comportamentos de
procrastinacao da conclusao dos trabalhos, visando a prescricdo das penas (Oliveira; Cruz,
2021).

Tais achados refor¢cam os resultados das pesquisas de Odilla (2020), a qual apresentou
que os servidores publicos possuem comportamentos de autoprotecdo, ndo se sentindo a
vontade para desempenhar a funcdo de julgar os colegas. Essa reacdo pode ser evidenciada
quando hé o conhecimento das atribuicdes dos membros de comissdes processantes, as quais

se podem destacar o que dispde o art. 155, da Lei n.° 8.112/90, a saber:

Art. 155. Na fase do inquérito, a comissdo promovera a tomada de depoimentos,
acareagOes, investigacdes e diligéncias cabiveis, objetivando a coleta de prova,
recorrendo, quando necessario, a técnicos e peritos, de modo a permitir a completa
elucidagdo dos fatos (Brasil, 1990).

Dessa forma, ¢ notoéria a complexidade do procedimento que envolve os processos
disciplinares e a elevada responsabilidade da comissao processante sobre os atos investigativos,
o que pode influenciar de modo especifico e sistematico a vida e as relagdes de trabalho de
grande nimero de servidores (Santos, 2020). Isso se deve, por exemplo, pelo nimero de
servidores envolvidos na execu¢do de um PAD, que pode demandar um maior tempo de
duragdo, tendo em vista as possiveis necessidades de substituigdes de membros das comissdes.

Todavia, as referidas substitui¢des s6 podem ser consideradas se encontrarem respaldo
na legisla¢do, como os casos de suspeicao e impedimentos, elencados nos arts. 18 e 20, da Lei

n.° 9.784/99, conforme abaixo:

Art. 18. E impedido de atuar em processo administrativo o servidor ou autoridade que:
I - Tenha interesse direto ou indireto na matéria;
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II -Tenha participado ou venha a participar como perito, testemunha ou representante,
ou se tais situagdes ocorrem quanto ao conjuge, companheiro ou parente e afins até o
terceiro grau;

III - Esteja litigando judicial ou administrativamente com o interessado ou respectivo
conjuge ou companheiro (Brasil, 1999).

Assim, caso a autoridade da entidade responsavel em julgar o processo ou o servidor
designado como membro da comissdo processante se perceba impedido, deve-se comunicar o
fato a autoridade competente superior e abster-se de atuar, sob pena de constituir falta grave,
para efeitos disciplinares (Brasil, 1999). Do mesmo modo, podem haver situagdes que levam a
suspeicdo de autoridade ou servidor, se comprovada amizade intima ou inimizade notoria entre
esses e o indiciado ou com o0s respectivos conjuges, companheiros, parentes e afins até o terceiro
grau (Brasil, 1999).

Portanto, ¢ possivel a substituicdo de membros das comissdes correicionais, de
sindicancias ou de PAD’s, quando observados os critérios de impedimentos e suspeicdes,
porém, outras formas, além das referidas em Lei, podem ser verificadas. Dentre elas,
afastamentos por motivos de licenca para tratamento da satde e de licenca para qualificagdo,

bem como, para capacitacao dos servidores (Santos, 2020).

2.3 Gestao de procedimentos disciplinares nos Institutos Federais

No Brasil, os Institutos Federais (IF’s) sdo entidades de educagdo superior, basica e
profissional, especializadas na oferta de educacao profissional e tecnologica nas diferentes
modalidades de ensino, com base na conjugacao de conhecimentos técnicos e tecnoldgicos com
as suas praticas pedagdgicas (Brasil, 2008). Suas unidades descentralizadas, denominadas
Campi, sao dotadas de autonomia, dotacdo orcamentaria anual e atuacdo sistémica, uma vez
que, para o cumprimento da fungao social, esses necessitam gerir seus proprios recursos a fim
de determinar onde devem ser alocados conforme necessidade institucional (Pacheco, 2015).

Nessa condicao, os Institutos Federais sdo vinculados ao Ministério da Educagdo (MEC)
e, portanto, ao Poder Executivo Federal. A vista disso, por forga do Decreto n.° 5.480/05,
integram o Sistema de Correi¢ao do Poder Executivo Federal (SISCOR), estando sujeitos a
supervisdo e ao controle da Controladoria Geral da Unido (Brasil, 2005).

No que se refere a gestdo dos procedimentos disciplinares, a Lei n.° 8.112/90 engloba
todos os Orgos e Entidades da Administragio Publica, Direta e Indireta, inclusive autarquias
e fundagdes publicas. No contexto das autarquias, encontram-se os Institutos Federais, os quais

sao apresentadas as formas mais comumente utilizadas de procedimentos disciplinares, para
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apuracdo de desvio de conduta de servidor publico, a saber: sindicancia, processo
administrativo disciplinar e processo administrativo de rito sumadrio.

A duracdo desses procedimentos varia segundo a complexidade e com a gravidade da
conduta a ser averiguada. A sindicancia tem duragdo de até 30 (trinta) dias, prorrogéaveis por
mais 30 (trinta); o processo administrativo disciplinar (PAD), possui um periodo de conclusao
de até 60 (sessenta) dias, prorrogaveis por igual periodo, com acréscimo de 10 (dez) dias para
defesa do indiciado e o processo administrativo de rito sumario, apresenta duragdo de até 30
(trinta dias), prorrogaveis por mais 15 (quinze) dias, para a conclusao dos trabalhos, por tratar-
se de rito mais célere (Moreira, 2020).

Nesse sentido, para gerenciar esses processos disciplinares, sdo instituidas unidades
correicionais em cada 6rgao ou entidade do Poder Executivo Federal, conforme orienta a
Corregedoria-Geral da Unido (CGU, 2019). Dessa forma, o titular da unidade, ¢ a autoridade
de correi¢ao maxima naquele 6rgao ou entidade, sendo detentor de grande responsabilidade, no
que diz respeito ao tratamento dado as representagdes e as dentincias recebidas, bem como, a
formacao das comissdes disciplinares, na analise e formag¢ao do juizo de admissibilidade (CGU,
2019).

De acordo com levantamentos do Ministério da Educagao (2023), o Brasil ¢ composto
por 38 Institutos Federais, distribuidos em 27 estados federados. A partir dessa informacao, o
Quadro 1 abaixo sintetiza a forma de gestdo de procedimentos disciplinares adotada por esses
IF's, evidenciando a presenca de unidades setoriais constituidas para apuracdo de processos
disciplinares, bem como, apresentando a existéncia ou nao de comissdes permanentes de

processos disciplinares.

Quadro 1 - Gestdo dos procedimentos disciplinares por IF’s

Localizagao/ IF’s - SIGLAS Existéncia de Responsavel por coordenar as | Existéncia de
Estado unidade atividades correicionais Comissdes
correicional permanentes
legalmente de processos
constituida disciplinares
Acre Instituto Federal do NAO Comissao Permanente de SIM
Acre — IFAC Processos Disciplinares
Alagoas Instituto Federal de SIM Corregedor NAO
Alagoas - IFAL
Amapa Instituto Federal do SIM Chefe do Departamento de SIM
Amapa - IFAP Correigdo
Amazonas Instituto Federal do NAO Coordenador Geral de Processos NAO

Amazonas — [FAM Administrativos e Disciplinares
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Localizagao/ IF’s - SIGLAS Existéncia de Responsavel por coordenar as | Existéncia de
Estado unidade atividades correicionais Comissdes
correicional permanentes
legalmente de processos
constituida disciplinares
Bahia Instituto Federal da SIM Coordenadora de Correig¢do NAO
Bahia — [FBA
Bahia Instituto Federal SIM Assessor Especial Interno NAO
Baiano — IFBaiano
Brasilia Instituto Federal de NAO Chefia de gabinete NAO
Brasilia — IFB
Ceard Instituto Federal do SIM Corregedor NAO
Ceara — IFCE
Espirito Instituto Federal do SIM Corregedor NAO
Santo Espirito Santo - IFES
Goias Instituto Federal de SIM Coordenador de Avaliacdo e NAO
Goias — IFG Correigao
Goias Instituto Federal SIM Coordenador do Nucleo de NAO
Goiano — IFGoiano atividades disciplinares
Mato Grosso | Instituto Federal do SIM Coordenador do Nucleo de NAO
Mato Grosso — [IFMT Correigdo ¢ Ouvidoria
Mato Grosso | Instituto Federal do SIM Coordenador do Nucleo de NAO
do Sul Mato Grosso do Sul — Apoio a Correigao
IFMS
Maranhao Instituto Federal do SIM Corregedor NAO
Maranhio - IFMA
Minas Gerais | Instituto Federal de SIM Corregedor SIM
Minas Gerais —
IFMG
Minas Gerais | Instituto Federal do SIM Corregedor NAO
Sul de Minas -
IFSULDE
MINAS
Minas Gerais | Instituto Federal do NAO Chefe do Departamento de NAO
Norte de Minas — Correigao
IFNMG
Minas Gerais | Instituto Federal do SIM Corregedor NAO
Sudeste de Minas -
IFSUDESTE-MG
Minas Gerais | Instituto Federal do SIM Presidente da Comissdo de SIM
Triangulo Mineiro — Processos Administrativos
IFTM Disciplinares
Para Instituto Federal do NAO Chefe do Departamento de NAO

Para — IFPA

Procedimentos Disciplinares
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Localizagao/ IF’s - SIGLAS Existéncia de Responsavel por coordenar as | Existéncia de
Estado unidade atividades correicionais Comissodes
correicional permanentes
legalmente de processos
constituida disciplinares
Parana Instituto Federal do SIM Coordenador da Segao de NAO
Parana - IFPR Procedimentos Disciplinares —
SPRODI
Paraiba Instituto Federal da NAO Presidente da Comissdo SIM
Paraiba - IFPB Permanente de Sindicancias e
Processos Administrativos
Disciplinares
Pernambuco Instituto Federal do SIM Assessora de processos NAO
Pernambuco — IFPE correcionais
Pernambuco Instituto Federal do SIM Coordenadora de Correigao NAO
Sertdo Pernambucano
- IFSERTAO-PE
Piaui Instituto Federal do SIM Corregedor SIM
Piaui — IFPI
Rio de Instituto Federal do SIM Coordenador do Nucleo de NAO
Janeiro Rio de Janeiro - IFRJ implantagao de atividades
correicionais - NIAC
Rio de Instituto Federal SIM Coordenador da Comissao SIM
Janeiro Fluminense - IFF Permanente de Processos
Administrativos Disciplinares
Rio Grande Instituto Federal do NAO Presidente da comissao de SIM
do Norte Rio Grande do Norte processos disciplinares
—IFRN
Rio Grande Instituto Federal do SIM Coordenador de Correigao e NAO
do Sul Rio Grande do Sul — Gestao de Processos
IFRS Disciplinares
Rio Grande Instituto Federal do SIM Coordenador do Nucleo de NAO
do Sul Sul-Rio-Grandense - Apoio a correigdo
IFSUL-RIO-
GRANDENSE
Rio Grande Instituto Federal SIM Corregedor SIM
do Sul Farroupilha — IFFAR
Rondonia Instituto Federal de NAO Presidente da Comissao SIM
Rondénia - IFRO Permanente de Procedimentos
Administrativos Disciplinares
Roraima Instituto Federal de NAO Chefe de Gabinete da Reitoria NAO
Roraima - IFRR
Sao Paulo Instituto Federal de NAO Chefe de Gabinete da Reitoria SIM
Sao Paulo - IFSP
Santa Instituto Federal de SIM Assessor de Correigdo e NAO
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Localizagao/ IF’s - SIGLAS Existéncia de Responsavel por coordenar as | Existéncia de
Estado unidade atividades correicionais Comissdes
correicional permanentes
legalmente de processos
constituida disciplinares
Catarina Santa Catarina — Transparéncia
IFSC
Santa Instituto Federal SIM Corregedor NAO
Catarina Catarinense - [FC
Sergipe Instituto Federal de SIM Coordenagao de processo NAO
Sergipe — IFS administrativo disciplinar
Tocantins Instituto Federal de SIM Corregedor Setorial NAO
Tocantins - [IFTO

Fonte: Ministério da Educagio (2023)

De maneira geral, o quadro acima permite observar que cerca de 76% dos IF’s (IFAL,
IFAP, IFBA, IFBaiano, IFCE, IFES, IFGO, IFGoiano, IFMT, IFMS, IFMA, IFMG,
IFSULDEMINAS, IFSUDESTE-MG, IFTM, IFPE, IFSERTAO, IFPI, IFPR, IFRS, IFSUL-
RIO-GRANDENSE, IFFAR, IFRJ, IFF, IFSC, IFSP, IFS, IFC, IFTO) estdo regulares quanto a
recomendacao da Corregedoria-Geral da Unido, tendo suas corregedorias setoriais devidamente
constituidas, para fins de administragcdo dos processos disciplinares (Brasil, 2022).

Entretanto, apenas 28,94% dos IF’s, a saber: IFAL, IFCE, IFES, IFMA, IFMG,
IFSULDEMINAS, IFSUDESTE-MG, IFPI, IFFAR, IFC e IFTO possuem formalmente a
fun¢do do corregedor, para a atividade de andlise e formacao de juizo de admissibilidade, sendo
que nas demais Institui¢des, o presidente da comissdo permanente de processos disciplinares,
ou coordenadores e assessores de correicdo sao os encarregados dessa atividade. Outrossim,
somente os Institutos Federais do Acre, do Amapa, do Farroupilha, do Instituto Federal
Fluminense, de Minas Gerais, da Paraiba, do Piaui, do Rio Grande do Norte, de Rondonia, de
Sao Paulo e do Triangulo Mineiro possuem comissdes permanentes de processos disciplinares,
um total de aproximadamente 29% dos IF’s brasileiros (Brasil, 2023).

Ademais, no topico seguinte serdo detalhadas as caracteristicas da unidade correicional
do Instituto Federal do Piaui (IFPI), responsével pela gestdo dos procedimentos disciplinares

da entidade. Além de ser explorado um breve historico sobre a Institui¢ao.
2.3.1 O Instituto Federal do Piaui e sua gestio de procedimentos disciplinares

O Instituto Federal do Piaui - IFPI ¢ uma institui¢ao criada pela Lei n° 11.892/2008, de

educagdo superior, basica e profissional, pluricurricular, multicampi e descentralizada,
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vinculada ao Ministério da Educacdo, com natureza juridica de autarquia. Tem como sedes,
para os fins da legislacdo educacional, 1 Reitoria, localizada na cidade de Teresina, 17 Campi
localizados nas cidades de: Angical, Cocal, Campo Maior, Corrente, Floriano, Oeiras, Parnaiba,
Paulistana, Pedro II, Picos, Piripiri, Sdo Jodo do Piaui, Sio Raimundo Nonato, Teresina Central,
Teresina Zona Sul, Urugui, Valenca e 3 Campi Avangados, a saber: Dirceu Arcoverde, José de

Freitas e Pio IX (IFPI, 2022), representados pela Figura 1 a seguir:

Figura 1 - Representa¢do dos Campi do IFPI

José de Freitas ,_._______. e} T w PRI
. )~ « Pedroll

« Campo Maior

Teresina Dirceu Arcoverde

Reitoria 4
Teresina Central 4
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Angical ... L@ & « Valenca
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e 20000 e a PioIX
Floriano 44"
i g PIGOS
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S30 Raimundo Nonato

Corrente

Fonte: IFPI (2022)

No IFPIL, a gestdo de procedimentos disciplinares € realizada por uma unidade
correicional, incluida na Estrutura Organizacional no ano de 2014, por meio da Resolugdo n°
011/2014 do Conselho Superior - CONSUP. A referida unidade foi intitulada Corregedoria-

Geral e esta vinculada a Controladoria Interna, segundo a Resolugdo Normativa n° 183/2023 —
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CONSUP, de 17 de outubro de 2023, sendo o setor responsavel pelo acompanhamento e pela
supervisdo dos procedimentos correcionais, ou seja, pela coordenacdo dos processos
administrativos disciplinares abertos contra servidores envolvidos em infra¢des administrativas
(IFPI, 2021).

Atualmente, a unidade de correicdo encontra-se sediada na Reitoria da Instituicao, e
conta com um corregedor, titular da unidade, e com uma unidade administrativa ocupada por
dois servidores designados, por meio da Portaria interna n°® 2.171, de 19 de agosto de 2022,
para compor comissdo de processos administrativos disciplinares, vinculados a Corregedoria
do IFPI, conforme representacao da estrutura organizacional (Figura 2) abaixo, e que também

atuam nas demais atribui¢des ligadas a atividade de correicao.

Figura 2: Estrutura Organizacional das atividades de correigdo do IFPI

REITORIA
(REI)

CONTROLADORIA
INTERNA (CONINT)

CORREGEDORIA-
GERAL (CORGER)

Comissao de
Processos
Administrativos
Disciplinares (CPAD)

Fonte: IFPI (2023).

Ademais, a Corregedoria do IFPI também funciona como instancia interna de apoio a
governanga € sua atuagdo estd sujeita a orientacdo normativa e a supervisao técnica da CGU

(IFPI, 2022). Dentre as suas competéncias estao:

Art. 61. Compete a Corregedoria-Geral:

I - Executar agdes disciplinares que visem a apuragdo de responsabilidade
administrativa de servidores do IFPI;

II - Capacitar servidores para composi¢do de comissoes disciplinares;
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III - realizar seminarios com o objetivo de discutir e disseminar as melhores praticas
relativas ao exercicio do Direito Disciplinar;

IV - Apoiar o Sistema de Correi¢do do Poder Executivo Federal,

V - Desenvolver as agdes para apurar a procedéncia das reclamagdes e denuncias,
assim como eventuais responsabilidades, com vistas as necessidades ocasionais de
instauragdo de procedimentos correicionais;

VI - Realizar procedimento correicional, com os objetivos de apurar, investigar ou
inibir possivel desvio de conduta praticado por servidores do IFPI;

VII - Expedir instrugdes, provimentos e outros atos normativos para seu
funcionamento €;

VIII - Desenvolver outras atribui¢oes afins (IFPI, 2022).

Outrossim, compete a Corregedoria, a administracao do Sistema de Gestao de Processos
Disciplinares (CGU/PAD), por meio do qual € possivel atualizar as informagdes relativas aos
Processos Administrativos Disciplinares (PAD’s), instaurados no IFPI. Esse sistema foi
instituido no ambito do Sistema de Correicao do Poder Executivo Federal, por meio da Portaria
n°® 1.043, de 24 de julho de 2007, a qual determinou a obrigatoriedade do seu uso por todos os
orgaos e entidades que o compoem (IFPI, 2021).

Por outro lado, a Comissao de Processos Administrativos Disciplinares ¢ a unidade
administrativa subordinada a Corregedoria-Geral, responsdvel por apurar e prevenir
irregularidades disciplinares praticadas por servidores do IFPI. Sendo sua atuagdo e a
composi¢ao dos seus membros definidas por meio de portaria emitida pelo Reitor (IFPI, 2022).

No que tange as competéncias da Comissao Processante do IFPI, ressalta-se: a
realizacdo da apuracdo de possiveis condutas que tipifiquem infragdes disciplinares; a
realizacdo de atividades educativas de prevencdo, visando coibir praticas que configurem
infragdes disciplinares; a convocagao e participacao de reunides e audiéncias, conforme etapas
e procedimentos para analise da demanda disciplinar; a analise de processos, conforme a
natureza da demanda; a elaboracdo de documentos, despachos/pareceres de processos fisicos e
eletronicos, julgamentos de procedimentos administrativos e implementac¢do de agdes da sua
area de competéncia; bem como, o desenvolvimento de outras atribuigdes afins (IFPI, 2022).

Para o cumprimento de tais fungdes, as comissdes processantes participam de
treinamento e capacitacdo, incluidos no Plano Anual de Capacitagao, conforme verificado no
Relatério de Gestdo da Institui¢do, referente ao exercicio de 2021, publicado no ano de 2022.
Essas constatagdes evidenciam que o IFPI segue um modelo burocratico de gestao dos
procedimentos disciplinares, imposto pela legislacao federal para todos os 6rgaos do Poder
Executivo, onde se buscam estruturas bem definidas, com hierarquias, funcdes e deveres de
cada 6rgdo, autoridade e do servidor publico estabelecidos, buscando racionalizar a atividade,

com a expedi¢ao de normativos internos, por exemplo, entre outras caracteristicas.
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Diante desse cenario, este estudo também busca perceber o fator humano dos servidores
que irdo compor as comissdes de sindicancia ou PAD, observando as interagdes sociais neste

contexto de trabalho.

2.4 Teoria da Troca Social no ambiente de trabalho

A teoria da troca social (TTS) estd entre os paradigmas conceituais mais influentes para
entender o comportamento no local de trabalho (Cropanzano et al., 2017). Neste contexto, Blau
(1964) define a TTS como um processo de reciprocidade direta entre duas partes, em que as
pessoas buscam retribuir aqueles que as beneficiam, embora a natureza exata do retorno nao
seja especificada, podendo ndo retribuir igualmente com os mesmos tratamentos que
receberam, uma vez que a qualidade dessas trocas ¢ influenciada pela relagdo entre as partes.

Ademais, apesar da maior parte das pesquisas (Ahmad, et al., 2023; Chaudhary et
al.,2022; Li; Jain; Tzini, 2022; Liu; Wang; Liang, 2022; Radey; Stanley, 2018; Shore; Coyle-
Shapiro, 2018) concentrarem-se nas expectativas de reciprocidade, outras regras de troca foram
descritas na TTS (Ahmad et al., 2022; Cropanzano; Mitchell, 2005; Molm, 2003), como, por
exemplo, regras negociadas e outras regras de trocas. Esses tipos de regras vao além dos acordos
de curto prazo e podem ou nao estar vinculados a sang¢des legais ou contratuais.

Nesse sentido, em uma relagdo de trocas negociadas, em um contexto organizacional,
ha a necessidade dos individuos envolvidos em negociar tarefas ou responsabilidades dentro da
organizagao, para alcangar objetivos interdependentes (Cropanzano; Mitchell, 2005).

Por outro angulo, as relagdes na TTS podem ser vistas ainda como uma troca de bens
materiais ¢ ndo materiais, durante o qual uma pessoa visa ndo apenas maximizar o lucro
financeiro (beneficios), mas também busca o equilibrio entre seus custos, insumos e
rendimentos, além dos ganhos de outros participantes (Homans, 1958). Nessa perspectiva, a
TTS apresenta dimensoes relacionadas com os recursos de trocas, que podem ser divididos em
recursos de trocas socioemocionais (intangiveis e ndo-materiais) e recursos de trocas
econdmicas (tangiveis e materiais).

Nessa condi¢do, os recursos de trocas socioemocionais vao desde recompensas
simbolicas, como a entrega de uma rosa pela organizacao aos funcionarios, ao desenvolvimento
de acdes que demonstrem apoio do supervisor, estimulem a formagdo de amizades no local de
trabalho, bem como, de ambiente de cordialidade interpessoal (Martin; Harder, 1994).
Enquanto os recursos de trocas econdmicas sdo geralmente usados em transagdes comerciais
ou que envolvam algum tipo de contrato, sao exemplos desse tipo de recurso: o dinheiro, a troca

de bens ou de servigos (Foa; Foa, 1980).
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Dessa forma, para sintetizar as dimensdes da Troca Social identificadas na literatura, o

Quadro 2 a seguir apresenta um panorama das pesquisas que trouxeram o campo de medidas
sobre a TTS, como os trabalhos de Molm (2003), Cropanzano e Mitchell (2005), Homans
(1958), Martin e Harder (1994), dentre outros.

Quadro 2: Dimensdes da Teoria da Troca Social

Dimensao Significado da dimensio Autores
Recursos Dinheiro, bens, servigos. Homans (1958); Foa;
Recursos de troca econdmicos Foa (1980);
(tangiveis) Cropanzano;
Mitchell (2005).
Recursos Status, amor, informagao, prestigio, poder, Homans (1958);
socioemocionais aprovacao. Martin; Harder
(simbdlicos) (1994).
Regras e normas de Regras de Trocas interdependentes, ou seja, ambos Ahmad et al; (2023);
troca reciprocidade dependem um do outro. Significa que a Blau (1964);
troca sera como ciclo continuo onde uma Chaudhary,et
parte faz um movimento e a outra retribui, al.(2022); Shore;
iniciando-se um novo ciclo de trocas. Coyle-Shapiro
(2018); Cropanzano;
Mitchell (2005);
Li; Jain; Tzini
(2022); Liang; Huai-
Liang (2022);
Radey; Stanley
(2018).
Regras As partes em uma troca social podem Ahmad et al. (2022);
negociadas e negociar termos ou regras, tarefas e Cropanzano;
outras regras de | responsabilidades, para alcancar objetivos Mitchell (2017);
troca interdependentes. Molm (2003).

Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

A partir do estudo inicial dessas dimensdes, ¢ possivel compreender que os individuos

se envolvem nas interacdes com outras pessoas, porque sao induzidas pelas expectativas de
aceitar incentivos em troca da outra parte (Liang, 2022). No ambito laboral, pesquisas como a
de Coyle-Shapiro et al. (2018), citadas nos estudos de Liang (2022), vislumbraram que quando
os funcionérios percebem que sua organiza¢do ndo cumpriu suas obrigacdes, esses podem
retirar suas contribuigdes e sugestdes ou reagir contra ela. Logo, o principio da reciprocidade
da troca social destaca a relevancia de relacionamentos no local de trabalho, como um processo
mutuo de apoio, integracdo e investimento para funcionarios e supervisores (Radey; Stanley,

2018).
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Nessa perspectiva, no processo de troca social entre funcionarios e a organizagao, por
exemplo, o contrato psicoldgico, bem como a identificagdo organizacional estdo intimamente
relacionados e tem como base psicoldgica comum a reciprocidade da troca, € ambos enfatizam
que os funcionarios estdo alinhados com a instituicdo (Shen, 2022).

Conforme os estudos de Shen (2022), o contrato psicoldgico ressalta o aspecto
psicologico das relagdes no ambiente de trabalho e refere-se a um conjunto de acordos
implicitos de direitos e de obrigagdes entre o funcionario e a organizacdo, formados com base
na percep¢ao mutua e no reconhecimento de expectativas reciprocas, por meio de implicacdes
psicoldgicas que ocorrem no local de trabalho, ou seja, os funciondrios sdo motivados e
impactados pelo seu ambiente de trabalho (Chaudhary et al., 2022).

Quanto a identificacdo organizacional, esta refere-se ao grau em que os funcionarios sao
consistentes com a organizacdo, em termos cognitivo, comportamental ¢ emocional (Shen,
2022). Conforme estudos de Brieger et al. (2019), uma elevada identificacdo organizacional
por parte do funciondrio, pode levar a uma maior motivagdo para agdes reciprocas, o que podera
recair sobre o bem-estar da organizagdo, por meio de um forte foco no trabalho. Em outras
palavras, se os funcionarios estabelecerem um contrato de relacionamento de longo prazo com
a organizagdo, baseado na confian¢a € no comprometimento, eles serdo consistentes com a
organiza¢do em muitos aspectos de comportamento e de percepcao, € a sua troca social incluira
aspectos mais sociais e emocionais, como lealdade e apoio, além do salario.

Dessa forma, quanto mais os funcionarios recebem apoio de seus supervisores, mais
benéfico podera ser o desempenho organizacional e o bem-estar dos mesmos (Wang et al.,
2022). Além disso, estudos de Heron ef al. (2018) destacam também as percepgdes de justica
como fortes influenciadoras dos comportamentos dos funcionarios no ambiente de trabalho.

Assim, diversos estudos (Alcover; Chambel; Estreder, 2020; Bouraoui et al., 2019;
Chaudhary et al., 2022; Cho et al., 2020; Heron et al., 2018; Jin, McDonald, 2017; Shen, 2022;
Wang, Chen, Xie, 2022; Wang et al., 2022) evidenciaram o comportamento dos funcionérios
diante de caracteristicas apresentadas pelos lideres e/ou supervisores no ambiente de trabalho e
analisaram seus resultados. A vista disso, a maioria demonstrou que determinadas variaveis
como: confianga, desempenho, comprometimento, satisfacio no trabalho, lealdade,
identificacdo organizacional, apoio do supervisor, justica e comportamento de cidadania

organizacional tendem a influenciar as relagdes sociais em uma organizagao.

2.4.1 Revisao Sistematica sobre a Teoria da Troca Social
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A revisao de literatura pode ser usada como fundamento para investigagdes futuras, uma
vez que resume de forma explicita o conhecimento atual, identifica novas questdes de pesquisa
e sugere novas diregdes em um determinado campo de estudo (Paul; Criado, 2020).

Assim, buscou-se por meio de uma revisdo sistematica sintetizar a literatura que
relaciona a teoria da troca social no contexto organizacional, utilizando a abordagem qualitativa
de pesquisa. Para isso, foi aplicado o modelo 4 Ws (What, Why, Where e How) utilizado por
Rosado-Serrano, Paul e Dikova (2018) na revisdo sistematica intitulada International

franchising: literature review and research agenda (2018).

2.4.1.1 Coleta dos dados e critérios de selecao (inclusiao e exclusiao)

Na presente revisdo, como critérios de inclusdo, optou-se pela busca de artigos
cientificos empiricos e revisdes sistematicas sobre o tema, com a utilizacdo das bases de dados:
Scopus e Web of Science (WOS), publicados entre os anos de 2017 e 2023. Além disso, como
critério de avaliagdo da qualidade dos artigos, foram selecionados aqueles publicados em
revistas de grande impacto, sendo a verificacao do fator realizada por meio do site da Scimago
Journal Rank (indicador SJR no quartil Q1), quando retirados da base de dados eletronica da
Scopus. Ja quando a fonte de informacdo se encontrava na WOS, buscou-se por artigos com
enquadramento no estrato A1 ou JCR (>2,7).

ApOs as filtragens, 73 artigos foram encontrados, selecionados e assim distribuidos: 1
estudo em 2023; 15 estudos em 2022; 9 estudos em 2021; 18 estudos em 2020; 6 estudos em
2019; 10 publicacdes em 2018; 14 publicagdes em 2017. Dessa forma, estudos com publicagdes
referentes a anos anteriores a 2017, assim como dissertagdes, teses, capitulos de livros ou
trabalhos tedricos como editoriais ou resumos de conferéncias foram excluidos desta pesquisa.
Outrossim, foram excluidos os artigos classificados nos quartis abaixo de Q1 (Scopus), bem

como periddicos publicados em Qualis com estrato abaixo de A1(WOS).

2.4.1.2 Extracao e sintese dos dados

Apos a etapa de selec@o e armazenamento dos artigos, definiu-se a forma de extrair os
dados e sintetizar os resultados, realizando-se a leitura completa de cada publicacdo. Apos a
referida leitura, os estudos passaram por nova filtragem e, assim, 48 deles foram excluidos: 27
por ndo permitirem a leitura completa do artigo, somente do resumo e 21 por estarem fora do

contexto organizacional, conforme resumo da Figura 3 a seguir:
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Figura 3 — Selecdo dos artigos para revisao

QUANTIDADE DE ARTIGOS
Termos utilizados: Termos utilizados:
“teoria” AND “troca” “social” AND “exchange”
AND *“social” AND *“theory™
SCOPUS W.0.S. SCOPUS W.0.S.
2 artigos 7 artigos 3.720 artigos 26 artigos
encontrados encontrados encontrados encontrados

Excluidos  pelo  critério

Total de artigos: Quartil/Ql ou fator de
3755 impacto JCR e outros filtros:
5 l 3.648 (Scopus); 33 (WOS).

s )
Artigos Excluidos pela
selecionados para leitura completa:

leitura completa: 48

-

(o)
Total de artigos
incluidos na

revisdo: 25

Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

2.4.2 Analise dos resultados da Revisao Sistematica

Em relacao aos resultados, o Quadro 3 a seguir, sumariza o que se buscou investigar e
quais foram as descobertas dos estudos selecionados para esta revisao. Logo, observa-se que
diversos fatores influenciam o comportamento dos individuos que compdem uma organizagao.
Tais como o senso de justica (Chaudhary et al., 2022; Collins, 2017; Shen, 2022), o apoio do
lider a inovagdo (Wang, Chen, Xie, 2022), a lideranga diferencial (Gok et al., 2017; Mroz,
Yoerger, Allen, 2018; Wang et al., 2022; Zhang; Du; Jiang, 2022), o comprometimento
organizacional (Liu; Wang; Liang, 2020), a identidade organizacional (Bryant; Stephanie,

2019), os relacionamentos colaborativos (Shaheen; Azadegan, 2020), a seguranca
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organizacional (Tung et al., 2017), bem como, os relacionamentos de troca lider-membro ou

supervisor-funciondrio (Bryant; Stephanie, 2019; Quade; McLarty; Bonner, 2019).

Quadro 3: Sintese dos resultados da revisdo sistematica sobre a Teoria da Troca Social

Autores Objetivo Principais resultados
1 | Ahmad, Rehan et al. | Revisar 1.Constatou-se a necessidade de mais pesquisas sobre
(2023) sistematicamente a | transagdes psicologicas, principios de reciprocidade,
literatura existente | relagdes de troca e o impacto de varios fatores no processo

sobre a teoria da troca
social e explorar
diregdes futuras.

de troca.

2 Shen, Yan (2022)

Identificar como um
senso de justica pode
afetar a psicologia e o
comportamento dos
funcionarios.

1.0 contrato psicolédgico relacional teve um efeito preditivo
positivo na identificagdo organizacional ¢ o contrato
psicolégico transacional teve um efeito preditivo negativo
na identificacdo organizacional; 2. A cogni¢do dos
subordinados sobre a justiga distributiva desempenhou um
papel moderador na previsdo do contrato psicolégico para a
identificagdo organizacional, ¢ a cogni¢cdo do supervisor
sobre a justica distributiva sobre o contrato psicoloégico do
subordinado e a identificagdo organizacional ndo atingiu um
nivel significativo. Isso indica que houve uma diferenca
significativa entre a cognicdo de supervisores e
subordinados sobre justiga distributiva.

3 Wang, Hui;
Chen, Xueshuang;
Xie, Mingxing
(2022)

Estudar a relagdo entre
0 comportamento
inovador dos
funcionarios ¢ o bem-
estar no local de
trabalho.

1.0 comportamento inovador do funciondrio esta direta e
positivamente relacionado ao bem-estar no local de
trabalho; 2. O comportamento inovador do funcionario esta
indiretamente e positivamente relacionado ao bem-estar no
local de trabalho por meio do apoio do lider & inovagéo e 3.
A associagdo negativa entre o comportamento inovador e o
bem-estar no local de trabalho por meio do ostracismo do
colega de trabalho nao sao suportados. Discussdo: As
descobertas deste estudo enriquecem a literatura ao explorar
o efeito faca de dois gumes do comportamento inovador dos
funciondrios no bem-estar no local de trabalho. As
implicagdes praticas deste estudo sdo que os lideres nas
organizagdes devem dar suporte a inovagdo aos
funcionarios.

4 | Zhang, Honglie; Du,
Linshen;
Jiang, Zhou (2022)

Discutir a relagdo entre
lideranca diferencial e
lealdade.

1. A lideranga diferencial tem um efeito positivo na lealdade
organizacional dos funciondrios e na lealdade do supervisor,
e o grau de “lealdade as organizagdes” € geralmente menor
do que “lealdade aos supervisores”; sob estilo de lideranga
diferencial; 2. A lealdade de supervisao de insiders é muito
maior do que a de outsiders, mas a influéncia e a diferenca
dos dois grupos (internos e externos) ndo tém um efeito
significativo na lealdade organizacional.
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Autores

Objetivo

Principais resultados

Chaudhary et al.
(2022)

Analisar os fendmenos
de desvio e destruicdo
do local de trabalho
causados pelo desvio do
local de trabalho na
forma de enormes
perdas psicologicas e

1.Ha uma relacdo negativa entre a justica organizacional e
o desvio no local de trabalho, com suporte na teoria da troca
social, que postula que os funcionarios respondem a falta de
justi¢a percebida na forma de comportamentos negativos no
trabalho. 2. Ha uma relagdo negativa entre justiga
organizacional e a quebra do contrato psicolégico. 3. Ha
uma relagdo positiva entre violagdo do contrato psicologico
e o desvio no local de trabalho. 4. A quebra do contrato
psicologico medeia a relagdo entre a justica organizacional
e o desvio no local de trabalho.

Wang, Danni;
Liu, Yuwen;
Hsich, Ying-Che;
Zhang, Zhen (2022)

financeiras para as
organizacgdes.

Investigar se a
humildade expressa
pelos lideres e o
comportamento de

ajuda dos membros da
equipe influenciam-se
reciprocamente ao
longo do tempo e, em
ultima analise,
predizem 0
desempenho e a
rotatividade

subsequentes da equipe.

1.0s comportamentos de ajuda dos membros da equipe
podem encorajar seus lideres a apreciar essas contribuigdes
para ajuda-los. Assim, ¢ mais provavel que os lideres
valorizem esses membros da equipe, oucam suas ideias,
apreciem seu feedback. Tomados em conjunto, os
comportamentos de ajuda em equipe podem tornar os
membros mais visiveis, competentes, valiosos e menos
ameagadores para os lideres. Logo, os lideres de equipe sao
mais propensos a expressar mais humildade por meio de
suas intera¢cdes com os membros da equipe que ajudam uns
aos outros.

L1, Shiki; Jain,
Kriti; Tzini,
Konstantina (2022)

Investigar 0
comportamento pro-
supervisor antiético dos
funcionarios como uma
consequéncia negativa
do suporte percebido do
supervisor

1.0 apoio do supervisor percebido pode estimular o
comportamento antiético no local de trabalho, quando
beneficia o supervisor. 2. Os funcionarios com alto nivel de
maquiavelismo podem, de fato, se envolver em
comportamentos pro-supervisor antiético, ao sentir
reciprocidade em relagdo a um supervisor de apoio. 3. O
apoio episodico da supervisao ¢ suficiente para desencadear
comportamentos antiéticos dos funcionarios.

Liborius, Patrick;
Kiewitz,Christian.
(2022)

Teorizar como a
competitividade do
liderado potencialmente
impacta os  efeitos
positivos da humildade
expressa pelo lider na
confianca afetiva dos
liderados no lider e
subsequente

rotatividade.

1.A presenca de humildade expressa pelo lider foi
positivamente relacionada a confianca afetiva dos liderados.
2. A auséncia de humildade expressa pelo lider foi menos
influente para liderados altamente competitivos do que para
liderados pouco competitivos. Assim, a competitividade do
funciondrio atua ndo como amortecedor para os efeitos
positivos da humildade expressa pelo lider, mas atua como
amortecedor contra as ramificacdes negativas resultantes de
lideres que expressam menos humildade.

Enyinda, Chris et a./
(2021)

Postular que a gestao de
conflitos em uma
relagdo de marketing-
vendas-servico de
empresa de eletronicos
B2B pode ser bem-

sucedida se houver
confianga,
compromisso e

reciprocidade.

Os resultados revelam que o fator mais importante que
influencia o conflito ¢ a tarefa, seguida pela comunicagao,
entre outros, ¢ a melhor estratégia geral na gestdo de
conflitos ¢é a colaboragdo/integracdo, seguida da
confrontacdo. Além disso, o gerenciamento eficaz dos
conflitos interdepartamentais pode levar a satisfacdo do
cliente ¢ melhorar o desempenho dos negodcios na
organizagao.
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Autores Objetivo Principais resultados

10 Cho,Jeewon,; Ampliar a compreensdo | A lideranca humilde e sua interagdo com a autonomia no
Schilpzand, Pauline; | da lideranca humilde | trabalho do funcionario contribuem para que o supervisor
Paterson, Ted; como um importante | sinta a confianga dele. Além disso, descobriu-se que o
Huang (2020) estilo de lideranca | comportamento de lideranga humilde, por meio de
gerador de confianga | percep¢des aprimoradas de se sentir confiavel, previu o
que influencia o | desempenho da tarefa do funciondrio avaliado pelo
comportamento dos | supervisor € o comportamento de cidadania organizacional

funcionarios. em relagdo a organizagdo.

11 Liu,Chenhui; Investigar a influéncia | 1.0 relacionamento do supervisor subordinado exerce
Wang, Nengmin; | do relacionamento | influéncia direta no comportamento de conformidade da
Liang, Huigang supervisor-subordinado | politica de seguranga da informagdo, como também pode

(2020) e do comprometimento | motivar os funcionarios a seguir a politica indiretamente,
organizacional na | por meio do comprometimento organizacional. Ou seja,
gestdo da seguranca da | quanto mais forte for o comprometimento com a
informacao. organizagdo por parte do funcionario, menor serda a
probabilidade de comportamentos desviantes de quebra da
politica de seguranga da informagfo, como por exemplo, a
venda de dados pessoais armazenados pela empresa.

12 Alcover, Carlos- Analisar as rela¢des | O nivel de recompensas contingentes ao desempenho (nivel
Maria; Chambel, entre expectativa de | de equipe) orienta a motivagdo autonoma da equipe (nivel

Maria José; incentivo monetario e | de equipe), que, por sua vez, promove 0 comprometimento
Estreder, Yolanda | comprometimento afetivo dos funcionarios (nivel individual). Os resultados
(2020) afetivo, além do papel | t€m implicagdes praticas para os gestores de recursos
mediador da orientagdo | humanos e para intervengdes destinadas a promover o
motivacional nessa | comprometimento afetivo dos funcionarios do contact
relagdo, em | center, levando em conta as recompensas contingentes ao

funcionarios de contact | desempenho.

center.

13 Shaheen, lana; Explorar as | As evidéncias sugerem que os relacionamentos

Azadegan,Arash | perspectivas em nivel | colaborativos s@o vistos e fortalecidos de maneiras

(2020) de empresa de quatro | diferentes pelos quatro tipos. Enquanto as ONGs locais
tipos de organizagdes | veem seu relacionamento com os outros como comunitario
sobre como os | (ndo reciproco), as ONGs nacionais os veem como de troca
relacionamentos (reciproco). As agéncias governamentais (locais e
colaborativos sdo | regionais) tém uma visdo hibrida, uma combinacdo de
vistos, fortalecidos e | comunal e de troca. As evidéncias sugerem que, durante o
aplicados na resposta a | estagio inativo, as organizagdes constroem relacionamentos
desastres. colaborativos que podem facilitar seus esfor¢os durante o
estagio de resposta. Durante o estagio de resposta, uma

mudanca geral em relacdo as relagdes comunais e distantes

das relagdes de troca € observada em todos os quatro tipos.

14 Bryant, Will; Examinar até que ponto | 1.A relagdo troca lider-membro (LMX) mais alta foi

Merritt, Stephanie
(2019)

os funciondrios estdo
dispostos a realizar
comportamento pro-
organizacional antiético
para beneficiar um lider
querido.

associada a uma maior probabilidade de comportamento
pré-organizacional antiético, porém, embora o nivel de
troca LMX alto seja normalmente desejavel, ¢ possivel que
essa troca alta possa estar associada a alguns resultados
negativos. 2. Quanto mais forte for o apego de um
funciondrio a organiza¢do ou a um supervisor, mais
propenso ao comportamento pro-organizacional antiético
ele/ela estard; 3.Do ponto de vista motivacional, o
comportamento pro-organizacional antiético pode ter tanto
ou mais em comum com o comportamento de cidadania
organizacional do que com outras formas de
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Autores

Objetivo

Principais resultados

comportamento antiético; 4.0s funcionarios que acreditam
que sdo tratados de forma mais interpessoal e justa, podem
ter menos probabilidade de se envolverem em
relacionamento pro-organizacional antiético.

15 Quade, Matthew; | Investigar se os | 1.Quando o relacionamento de troca lider-membro (LMX)
McLarty, Benjamin; | supervisores que se | for de baixa qualidade, isso implicard que o supervisor de
Bonner, Julena. preocupam mais com os | alto nivel com foco exclusivo nos resultados ou lucros finais
(2019) lucros do que com o | resultarda em niveis mais baixos de desempenho de tarefas
bem-estar dos | do funcionario. Uma vez que o nivel de troca lider-membro
funcionarios sdo vistos | (LMX) esta positivamente relacionado ao desempenho da
pelos funciondrios | tarefa do funcionario. 2. Os efeitos prejudiciais do foco
como bons parceiros de | exclusivo nos resultados ou lucros finais do supervisor sao
troca; bem  como | potencializados devido as percepgdes ruins do
identificar como os | relacionamento de troca lider-membro (LMX).
funcionarios percebem
e respondem  aos
supervisores que tratam
os resultados como
mais importantes do
que qualquer outra
coisa.

16 | Brieger et al. (2019) | Investigar os riscos de | 1.Empresas  socialmente  responsaveis  influenciam
dependéncia do | positivamente o engajamento dos funciondarios, uma vez que
trabalho em | impactam de forma positiva na identificagdo organizacional
organizacdes de | do funcionario e na sua percepgdo de se envolver em um
responsabilidade social | trabalho significativo, que os motiva a trabalhar mais. Além
corporativa (RSC). disso, foi verificado que quando o funcionario se preocupa

com o bem-estar do publico em geral (comunidade, nacao
ou o mundo), cria-se um vicio no trabalho. 2.Quando hd um
efeito direto da RSC sobre o vicio em trabalho, existe uma
influéncia negativa, uma vez que os funciondrios se
identificam mais intimamente com a organizagao
empregadora e tendem a ser dependentes do trabalho,
negligenciando outras areas da vida pessoal, como familia e
saude.

17 | Bouraoui, Khadija | Examinar a relacdo | 1.0Os resultados revelam uma relagdo positiva e significativa

et al. (2019) entre a responsabilidade | entre a RSC e o comprometimento afetivo dos funcionarios.
social corporativa | A percepcao do ajuste pessoa-organizacdo, a identificagao
(RSC) e o | organizacional e o suporte organizacional percebido
comprometimento medeiam a relagdo entre a RSC e o comprometimento
afetivo dos | afetivo.
funcionarios.
18 Heron, Laura; Examinar o conflito | 1.0s resultados indicam que o conflito medeia a relacao

Coseano, Robert;
Bruk-Lee, Valentina
(2018)

como um mediador da
relagdo entre a justiga e
a satisfagdo geral no
trabalho.

entre cada dimensdo da justica e a satisfagdo geral no
trabalho e entre duas das trés facetas examinadas da
satisfagdo no trabalho. Os resultados fornecem, ainda,
evidéncias da importancia das percepcdes de justica na
determinagdo dos comportamentos dos funcionarios
hispanicos no local de trabalho.
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Autores Objetivo Principais resultados
19 Mroz, Joseph; Determinar qual estilo | 1.0s resultados demonstraram que os participantes
Yoerger, Michael, | de lideranga ¢ mais | consideraram os lideres participativos mais calorosos e
Allen, Joseph eficaz em varios tipos | competentes do que os lideres diretivos. Além disso,
(2018) de reunides no local de | mostraram também que os adultos trabalhadores preferiram
trabalho, do ponto de | lideres participativos a lideres diretivos em todos os tipos de
vista dos participantes | reunides de trabalho. Também foi descoberto que o género
da reunido, bem como | do participante interagia com o estilo do lider, de modo que
quais fatores | os homens classificados como lideres diretivos sdo mais
especificos do | calorosos do que as mulheres, mas homens e mulheres nao
participante podem | diferem em suas avalia¢Ges de lideres participativos.
influenciar seu estilo de
lideranga preferido.
20 Radey, Melissa; Compreender as | 1.0s resultados refletem as interagdes em quatro dominios:
Stanley, Lauren. experiéncias de | disponibilidade e acessibilidade do supervisor; consisténcia
(2018) supervisao dos | das informagdes fornecidas; nivel de microgerenciamento;
trabalhadores  recém- | e nivel de suporte. Os trabalhadores, independentemente de
contratados. suas experiéncias, esperavam que OS supervisores
estivessem disponiveis, fossem conhecedores,
microgerenciadores e apoiadores. Congruente com
relacionamentos de autoperpetuagdo e reforgo, quase
universalmente, os trabalhadores com experiéncias
cooperativas tiveram suas expectativas atendidas em cada
dominio, enquanto aqueles com experiéncias isoladas
lutaram em cada area. Os resultados trazem, ainda,
implicagdes para o treinamento para orientar as relagdes
entre supervisores e trabalhadores recém-contratados:
fornecer supervisores “praticos” e “verificar” os
trabalhadores recém-contratados; fornecer
microgerenciamento, incluindo acompanhamento periddico
em visitas domiciliares; fornecer uma lista de verificagdo
aprovada pela agéncia para orientar os trabalhadores nos
processos de caso; e apoiar os trabalhadores.

21 Gok et al. (2017) | Explorar uma | 1.0s resultados sugerem que lideres que tentam alterar o
importante  condigdo | comportamento dos funciondrios engajando-se em praticas
limite da lideranga | éticas de lideranca com todos eles, independentemente de
ética, explorando como | suas caracteristicas morais, podem estar perdendo tempo ao
a consciéncia moral dos | alocar maus recursos cognitivos, afetivos e de lideranga
funcionarios pode valiosos. Como resultado, os lideres podem precisar buscar
diminuir a necessidade | outras alternativas ou maneiras de reduzir a conduta
de lideranga ética. desviante quando os funcionarios ja possuem altos niveis de

consciéncia moral.

22 Jin, Myung; Investiga o  papel | 1.0s dados mostram que o apoio do supervisor afeta o

McDonald, Bruce | mediador do suporte | engajamento dos funciondrios direta e indiretamente por
(2017) organizacional meio de sua influéncia no suporte organizacional percebido,
percebido na ligacdo | o que influencia a variagdo no engajamento dos

entre o suporte do | funcionarios. Os resultados mostram ainda que o caminho

supervisor e o | que liga o suporte do supervisor ao suporte organizacional

envolvimento do | é moderado pelas oportunidades de aprendizado, de forma

funcionario. que os relacionamentos positivos sdo revigorados entre os

individuos que relataram ter oportunidades de aprender e
crescer em seu trabalho.
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Autores

Objetivo

Principais resultados

23

Collins, Brian
(2017)

Discutir como o efeito
tipicamente positivo da
justica interacional ¢é
percebido em
funcionarios cinicos.

1.0s resultados sugerem que quando o supervisor trata os
funciondrios de forma justa, os subordinados se sentem
valorizados pelo empregador. Por outro lado, quando
tratados sem niveis adequados de respeito ou deixados
desinformados, esses subordinados se sentem sem apoio.
Em resumo, quanto mais o subordinado desenvolver uma
atitude cinica em relacdo ao local de trabalho, menos
esfor¢os para ser interacionalmente justo sera produzido.
Isso sugere que o esfor¢o que os supervisores despendem
para serem interacionalmente justos ndo se traduzird
necessariamente em que seus subordinados se sintam
apoiados.

24

Dahling, Jason;
Gabriel, Allison;
Macgowan,
Rebecca (2017)

Demonstrar como as
percepcdes do ambiente
de feedback do
supervisor  (aspectos
contextuais das relagdes
de feedback do dia-a-
dia) estabelece relagdes
importantes entre essas
percepgoes e a
motivagdo, o bem-estar
e o desempenho dos
funcionarios.

1.0s resultados demonstram que os funcionarios que
percebem um ambiente de feedback de suporte t€m maior
probabilidade de solicitar e receber feedback regular e de
alta qualidade de seus supervisores, resultando em
resultados desejaveis, como maior clareza de funcao,
satisfacdo no trabalho, motivagdo e avaliagoes de
desempenho. Logo, promover percepgdes de ambiente de
feedback de apoio pode contribuir para trocas continuas de
feedback e sistemas de gerenciamento de desempenhos
saudaveis.

25

Tung, Vincent Wing
Sun; Chen, Po-Ju;
Schuckert, Markus

(2017)

Examinar a influéncia
da  capacidade de
resposta do funcionario

e da seguranca
organizacional em
relacdo ao
comportamento de

cidadania do cliente
(CCB) na construgao da

satisfagdo, lealdade e
valor percebido do
cliente.

1.Verificou-se que tanto a capacidade de resposta do
funciondrio quanto a seguranca organizacional moderam
significativamente a satisfagdo, a lealdade e o valor
percebido do cliente.

Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

De modo geral, os autores descobriram, por meio dos estudos, que os relacionamentos

no local de trabalho estdo cada vez mais complexos e que as melhores relagdes de trabalho

costumam ser resultado da reciprocidade, levando a compreender que uma relagdo entre

funciondrio e supervisor, por exemplo, ¢ baseada em um simples entendimento de troca mitua

(Chaudhary et al., 2022). E nesse sentido que, teoricamente, a troca mutua entre empregados e

empregadores, funcionarios ou servidores publicos e sua organizagao, bem como empresarios

e seus clientes ou parceiros, baseia-se na teoria da troca social.

2.4.2.1 O que se sabe sobre a Teoria da Troca Social?
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A teoria da troca social (TTS) oferece fundamentos para a compreensao acerca de como
as pessoas interagem e desenvolvem relacionamentos em diversos ambitos da vida cotidiana
(Ahmad et al., 2023). Esta teoria foi proposta pela primeira vez pelo socidlogo George Homans
(1958) em seu ensaio intitulado “Comportamento Social como Troca”, que trouxe a ideia de
que durante as interacdes sociais, os diversos comportamentos dos individuos sdo tipos de troca
de bens materiais (transagdes econdmicas) ou nao materiais (psicologia social).

Em outro cenario, autores defendem que os individuos constroem relacionamentos que
alimentam expectativas de que esforcos e contribui¢des serdo retribuidos, numa perspectiva de
reciprocidade, concentrada na maioria das pesquisas encontradas (Blau,1964; Cropanzano;
Mitchell, 2005; Korsgaard et al., 2010). Nesta perspectiva, no contexto das organizagdes, estas
tém usado a Teoria da Troca Social para entender as interacdes sociais € os relacionamentos
entre supervisores e funciondrios, bem como entre colegas no ambiente de trabalho.

Nos estudos avaliados, foram encontradas conexdes entre a teoria supracitada e a relacdo
humildade do lider e os efeitos sobre seus liderados, por exemplo. Neste caso, percebeu-se que
lideres humildes geralmente constroem relacionamentos com seus funcionarios marcados por
altos niveis de confianca afetiva. Dessa forma, os lideres de alta humildade possuem uma
propensdo para receber novas informagdes ou obter novas perspectivas de outras pessoas,
facilitando, assim, a comunicacao aberta, que por sua vez, resulta na confianca afetiva dos
funcionarios no lider (Wang et al., 2022).

Outro aspecto relevante nos estudos mostrou que a baixa humildade do lider tem efeitos
divergentes nos liderados em funcao dos niveis de competitividade destes (Wang et al., 2022).
Neste contexto, as pesquisas revelaram que a presenca de humildade expressa pelo lider
influenciava positivamente tanto funcionarios de alta competitividade, quanto aqueles de pouca
competitividade, ndo interferindo na relacdo de confianga afetiva com seu lider, ou seja, o
mesmo efeito interativo para liderados altamente competitivos era visto para aqueles pouco
competitivos.

No entanto, a auséncia de humildade expressa pelo lider foi mais influente para os
funcionarios considerados pouco competitivos, ¢ menos influente para os funciondrios
liderados de alta competitividade. Assim, a competitividade demonstrada pelo funciondrio atua
como um amortecedor contra as ramificagdes negativas resultantes de lideres que expressam
menos humildade (Wang et al., 2022), e ndo como um amortecedor para os efeitos positivos da
humildade expressa pelo lider.

Ademais, muitos sdo os estudos que mostram os resultados de interagdes sociais no
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ambiente de trabalho, a luz da teoria da troca social (Brieger ef al., 2019; Chaudhary et al.,
2022; Li; Jain; Tzini, 2022; Liborius; Kiewitz, 2022; Wang et al., 2022; Wang; Chen; Xie,
2022; Zang; Du; Jiang, 2022). Neste contexto, Brieger et al. (2019), por exemplo, trazem
evidéncias que a Responsabilidade Social Corporativa (RSC) influencia positivamente a
identificacdo organizacional de um funciondrio, bem como sua percepcao de se envolver em
um trabalho significativo, o que, por sua vez, os motiva a trabalhar mais. Contudo, a mesma
pesquisa traz o lado negativo da RSC, que pode fazer o individuo negligenciar outras esferas
de suas vidas, como relacionamentos privados ou satde, aumentando, assim, indiretamente o
vicio no trabalho, sob o enredo de adocao de praticas organizacionais voltadas para a protecao
do meio ambiente e do bem-estar social.

O estudo de Brieger ef al. (2019) também contribui para uma melhor compreensao da
teoria no discurso da RSC. Exemplificando, se um funcionario que trabalha para uma empresa
socialmente responsavel pode aumentar sua autoestima, receber forte apoio de colegas de
trabalho e sentir-se tratado favoravelmente por seu empregador socialmente responsavel, entdo
ele retribui positivamente, ou seja, a reciprocidade deve ser ainda mais forte quando um
funcionario socialmente orientado trabalha para uma organizacdo socialmente responsavel
(Brieger et al., 2019).

Dessa forma, isso pode resultar em comportamentos favoraveis no trabalho,
comprometimento e apoio organizacional, comportamentos de cidadania organizacional e
melhor desempenho no trabalho (Brammer et al., 2007; Cropanzano; Rupp, 2008). Contudo, os
resultados também sugerem desvantagens nao intencionais de reciprocidade se a identificacao
elevada com o empregador e a percepcao de trabalho significativo estimularem os funcionarios
a trabalhar mais (Brieger et al., 2019).

Pesquisas, como a de Radey e Stanley (2018), examinaram as percepg¢des dos
trabalhadores sobre seus relacionamentos e experiéncias com seus supervisores. Os estudos
buscavam reforgar as relagdes dentro da teoria da troca social para entender as experiéncias de
supervisao dos trabalhadores recém-contratados. Os resultados refletem as interagcdes em quatro
dominios: disponibilidade e acessibilidade do supervisor; consisténcia das informagdes
fornecidas; nivel de microgerenciamento e nivel de suporte. Assim, os trabalhadores,
independentemente de suas experiéncias, esperavam que O0S supervisores estivessem
disponiveis, fossem conhecedores, microgerenciadores e apoiadores (Radey; Stanley, 2018).

Por outro lado, pesquisas recentes de Liu, Wang e Liang (2020) trouxeram contextos
que relacionavam a politica de seguranca da informagao organizacional € o comprometimento

de servidores de um governo chinés. Com base na Teoria da Troca Social e nas evidéncias
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empiricas existentes, os autores descobriram que a relagao supervisor-subordinado desempenha
um papel critico na motivagdo do comportamento de conformidade a politica de seguranca da
informagdo organizacional dos funcionarios, sendo um determinante significativo do
comportamento de cidadania organizacional.

A titulo de exemplo, dado que os supervisores sao mais propensos a dar a seus
subordinados proximos favores especiais e avaliagdes de desempenho positivas além do que
eles merecem, esses subordinados tendem a retribuir seus gerentes conduzindo comportamentos
favoraveis, como comportamento de cidadania organizacional (Liu; Wang; Liang, 2020). Tal
fato fortalece as descobertas de Liu, Wang e Liang (2020), uma vez que a conformidade da
politica de seguranca da informacdo organizacional pode ser considerada uma forma de
comportamento louvavel para retribuir favores dos supervisores.

Ademais, dentre as tematicas apoiadas na literatura de comportamento organizacional,
pode-se destacar as percepgoes de justica que influenciam fortemente os comportamentos no
trabalho. Neste campo, os estudos de Heron et al. (2018) confirmam que as percepgdes de
justica podem influenciar a experiéncia de conflitos e de atitudes no trabalho em funcionarios
hispanicos. Na caréncia de condi¢cdes no local de trabalho que promovam a justica, os
empregados podem se beneficiar de meios para gerenciar conflitos de forma eficaz a fim de
ajudar a minimizar o efeito negativo que essas trocas sociais podem ter sobre a satisfacdo com
o trabalho em geral e com supervisores e/ou colegas de trabalho (Heron et al., 2018).

Portanto, depreende-se da literatura que a Teoria da Troca Social aborda diferentes
conexodes no ambito organizacional, sendo melhor consideradas pelos estudiosos as relagdes de
reciprocidade. Assim, pilares como o comprometimento, a lealdade e a confianca dos
funciondrios em relag@o a organizagdo podem atuar positivamente nos relacionamentos no local
de trabalho, despertando nestes empregados comportamento de cidadania organizacional,

satisfacdo no trabalho, desempenho eficaz, sensagdes de suporte e de justi¢a organizacionais.

2.4.2.2 Por que as pessoas deveriam saber mais sobre a Teoria da Troca Social?

A teoria da troca social ¢ bastante ampla e pode influenciar outras teorias, descrevendo
multiplos fendmenos sociais. Dessa maneira, conhecé-la melhor, pode auxiliar pesquisadores e
profissionais para que futuras investigacdes possam ser realizadas empiricamente, com o intuito
de compreender melhor as relagdes de trocas, que ndo se limitam as organizacdes, mas se
estendem a todas as formas de interagdes sociais dos individuos, sejam no aspecto familiar ou

de amizade.
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Por meio da analise dos artigos selecionados, pode-se observar que a teoria da troca
social pode abordar aspectos de trocas econdmicas, psicologicas ou de reciprocidade entre as
partes. No cendrio organizacional, esses processos de troca agem no comportamento dos
funcionarios, de forma que nas trocas econdmicas os trabalhadores sao motivados por fatores e
beneficios financeiros, enquanto nas trocas psicologicas, o incentivo estd ligado ao bem-estar
mental em se trabalhar em um certo local. J4 as regras de reciprocidade trazem o fator “troca
de favores”, onde se espera que as partes sejam retribuidas de alguma maneira, nio
necessariamente financeiramente.

No entanto, muitos autores (Chen, 2022; Heron et al., 2018; Li; Jain; Tzini, 2022;
Radey; Stanley, 2018) acreditam que, dependendo da situagdo, essas trocas podem ter
consequéncias tanto positivas, quanto negativas. Chen e Mingxing (2022), por exemplo,
defendem que o comportamento inovador dos funcionarios de uma organizacao esta direto e
positivamente relacionado ao bem-estar no local de trabalho, € que o apoio do lider ou do
supervisor desse funciondrio esta indiretamente influenciando esse comportamento, bem como,
0 seu bem-estar.

Contudo, Breidenthal et al. (2020) descobriram que um nivel relativamente alto de
criatividade pode causar inveja no colega de trabalho, o que pode levar ao ostracismo desse
colega, apontando-se como um efeito negativo ao comportamento inovador do funciondrio,
consequentemente, levando a um contexto negativo nas interagcdes no local de trabalho. No
mesmo sentido, Chaudhary et. al (2022) salientam, com suporte na teoria da troca social (TTS),
que os funciondrios respondem a falta de justica percebida com comportamentos negativos no
trabalho, sendo essa uma das principais causas de comportamento desviante (Gotz et al., 2018;
Chaudhary et. al, 2022).

De uma perspectiva pratica, ao citar as contribui¢des da aplicagcdo da teoria da troca
social para as organizacdes, pode-se destacar que os gestores e os formuladores de politicas
podem aprender melhor como gerenciar as relagdes dentro da instituicdo, adotando uma
liderancga ética e o suporte organizacional aos funcionarios, como forma de elevar a confianca
nos lideres. Estas implicagdes proporcionariam o combate a situagdes negativas no ambiente
de trabalho, como praticas injustas que levariam ao desvio dos funcionarios, a alta rotatividade,
ao baixo desempenho, bem como a insatisfacdo com o trabalho que poderia levar a doencas

psicoldgicas, dentre outros males.

2.4.2.3 Onde e como as pesquisas sobre a Teoria da Troca Social foram feitas?
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Os artigos selecionados trazem pesquisas realizadas em diferentes contextos funcionais
e em diversos paises do mundo. Dentre os principais ambientes de trabalho relacionados nos
artigos estdo as empresas privadas e um dos paises mais citados nos estudos foi a China.

Neste ambito, ao analisar os resultados, observou-se que a maioria do publico
investigado eram funcionarios de organizagdes corporativas e lideres ou supervisores.
Exemplificando, Cho et al. (2020) analisaram fatores como comportamentos de lideranca
humilde, desempenho das tarefas do funcionario, bem como comportamento de cidadania
organizacional de 233 funcionarios e seus supervisores em uma empresa chinesa de internet.

Ainda seguindo os exemplos, Shen (2022) selecionou uma amostra de 133 supervisores
e 493 subordinados de uma empresa chinesa, para examinar o papel preditivo do contrato
psicoldgico na identificacao e no papel moderador dos supervisores e subordinados, bem como
analisou a influéncia da justica distributiva entre eles. Por outro lado, também foram verificados
estudos nas organizagdes publicas, como o de Heron et al. (2018), que estudaram a relagao
justica e a satisfacdo geral no trabalho, onde coletaram informacdes de 154 jovens que
trabalhavam em uma grande universidade publica do sudeste dos Estados Unidos.

Quanto as abordagens metodologicas adotadas e a técnica de coleta de dados, verificou-
se a prevaléncia da abordagem quantitativa nos estudos, com a aplicagdo de questionarios
(Shen, 2022; Wang; Chen; Xie, 2022; Chaudhary et al., 2022; Wang et al., 2022; Zhang; Du;
Jiang, 2022; Li; Jain; Tzini, 2022; Liborius; Kiewitz, 2022; Cho et al., 2022; Enyinda et al.,
2021, Bryant; Merritt, 2021; Liu; Wang; Liang, 2020, Quade ef al., 2020; Bouraoui et al., 2019;
Heron et al., 2018, Mroz; Yoerger; Allen, 2018; Radey; Stanley, 2018; Dahling; Gabriel;
Macgowan, 2017; Gok et al., 2017; Jin; McDonald, 2017; Collins, 2017; Tung; Chen;
Schuckert, 2017; Wing et al., 2017). Assim, a abordagem qualitativa e a mista, bem como a
entrevista, foram expressas por poucos autores (Alcover; Chambel; Estreder, 2020; Brieger et
al., 2019; Shaheen; Azadegan, 2022).

Diante disso, refor¢a-se a importancia dos estudos da teoria da troca social nas
organizagoes, a relevancia da sua andlise para a gestdo e para o contexto organizacional, uma
vez que as organizagdes que pleiteiam uma gestdo mensurada e estruturada levam em
consideragdo as necessidades do capital humano, como potencializador do desenvolvimento de

uma cultura saudavel (Tavares, 2019).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Apresentam-se nesta secdo os elementos e os aspectos relacionados aos
procedimentos metodologicos utilizados neste estudo, com o intuito de obter as respostas
referentes aos objetivos tracados no escopo da pesquisa. Desse modo, as proximas segdes
buscam explicitar os métodos e as técnicas adotados, sendo divididas em: tipo pesquisa,

participantes, instrumento de coleta de dados, procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo de Pesquisa

Esta pesquisa terd abordagem metodolégica qualitativa, haja vista que serdo
consideradas as experiéncias relacionadas as praticas e as percepcdes dos sujeitos na
interpretagdo e analise do objeto investigado (Flick, 2009). Além disso, apresenta carater
exploratério, uma vez que foram encontradas poucas pesquisas empiricas sobre a temadtica
relacionada a servidores atuantes em comissdes processantes (Odilla, 2020; Oliveira; Cruz,
2021; Souza, 2019).

No entanto, embora as investigagdes exploratdrias possibilitem o planejamento flexivel,
essas assumem a forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso, na maioria dos cenarios
(Gil, 2002). Assim, o presente estudo se enquadra como estratégia de estudo de caso, uma vez
que se pretende adquirir conhecimento do fendmeno a ser estudado a partir da exploracao
profunda de um Unico caso (Goldenberg, 2004).

Desse modo, por meio do estudo de caso, serd possivel lidar com uma ampla variedade
de evidéncias, tais como: documentos institucionais, entrevistas e observagdes (Yin, 2001).
Ademais, o estudo de caso veio de uma tradicao de pesquisas médicas e psicoldgicas, tornando-
se, assim, uma das principais categorias de pesquisas qualitativas em ciéncias sociais,
permitindo a compreensdo de fendmenos sociais na sua totalidade, por meio de diferentes
técnicas de pesquisa, sendo as mais utilizadas a observagdo direta e a técnica de entrevistas
(Goldenberg, 2004).

Nesse sentido, a utilizagdo de um protocolo de estudo de caso se torna necessario para
se garantir a confiabilidade da pesquisa e para servir de base ao pesquisador durante a etapa de
coleta de dados (Yin, 2001). Para tanto, foi utilizado nesta pesquisa o seguinte protocolo para
estratégia de estudo de caso, a saber: a) definicdo da unidade de estudo; b) defini¢cdo do
fendmeno a ser estudado; c) leituras importantes sobre o topico a ser investigado; d) leituras de
estudo de caso modelo; e¢) desenvolvimento do projeto de estudo de caso; f) formulacao da

questdo de pesquisa; g) definicdo do objetivo geral; h) estabelecimento de temas para
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fundamentagdo teorica; 1) selecao dos potenciais entrevistados; j) periodo de realizagdo da
coleta de dados; k) local da coleta de dados; 1) sintese do roteiro de entrevista.

Nesse contexto, a tipologia adotada possibilita com que os objetivos (geral e especificos)
sejam atingidos, permitindo evidenciar as narrativas dos sujeitos participantes e representantes
de comissdes processantes, bem como o papel da organizagdo na relagdo das atividades
realizadas. Nao obstante, fortalecer diferentes lugares de fala possibilitara a percepcio de
experiéncias distintas e perspectivas diversas, em relacdo as participacdes dos servidores

membros de comissoes disciplinares.

3.2 Participantes

O ambiente da pesquisa sera o Instituto Federal do Piaui - IFPI, que conta atualmente
com 2.393 servidores efetivos, sendo 1.414 docentes e 979 técnicos administrativos em
educagdo. O IFPI foi escolhido por sua representatividade no cenario regional em que se
encontra, norteados por principios como o compromisso com a justica social, equidade,
cidadania, ética, preservacdo com o meio ambiente, transparéncia e gestdo democratica (IFPI,
2022). Além disso, por ser a Instituicao em que a pesquisadora deste estudo faz parte do quadro
de pessoal, os resultados poderdo contribuir para propostas de melhorias no desenvolvimento
do trabalho das comissdes de processos administrativos disciplinares, ampliando a percepgao
dos gestores acerca das dificuldades enfrentadas pelos servidores membros das comissdes, o
que pode culminar em ac¢des que busquem o incentivo e a motivagao destes.

Preliminarmente, para participar da pesquisa, buscou-se convidar os servidores efetivos,
com situacdo funcional ativa, que atuaram e/ou atuam como membros de comissdes
processantes nos processos disciplinares da Institui¢do. Assim, objetivando-se alcangar os
dados necessarios, levantou-se junto ao IFPI, via ouvidoria, informagdes referentes a relacao
de servidores que atuaram e/ou atuam como membros de comissdes disciplinares, a respectiva
situacdo funcional e o nimero de atuagdes em processos disciplinares, ou seja, a quantidade de
comissdes que cada servidor participou no IFPI.

Assim, obteve-se a resposta de que 87 servidores participaram ou ainda estdo
participando de comissdes processantes na Instituicdo, sendo que 4 deles encontram-se
aposentados (inativos), 3 pediram vacancia da institui¢do, 2 estdo cedidos para outro 6rgao, 5
encontravam-se de licenca ou afastados para estudo stricto sensu fora do estado do Piaui,

conforme Quadro 4 a seguir:
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Quadro 4 — Quantidade de servidores que atuaram e/ou atuam em comissdes processantes no IFPI e a
situa¢do funcional

TOTAL DE SERVIDORES QUE ATUARAM SITUACAO FUNCIONAL
E/OU ATUAM EM COMISSOES
PROCESSANTES NO IFPI
Inativos/Aposentados 4
Vacancia 3
87 servidores Cedidos 2
Licenga/Afastamento 5
Ativos e em exercicio no IFPI 73

Fonte: Desenvolvido pela autora (2024).

A partir dessa informagdo, foi iniciada a selecdo dos entrevistados, com a adogdo de
critérios propositais para inclusdo, a saber: a) ser servidor ativo do IFPI; b) ndo estar cedido ou
em periodo de licenca, ou afastamento e; c) ter participado de, pelo menos, duas comissoes de
processos disciplinares na Instituicdo. A partir desse ultimo critério foi possivel identificar
aqueles servidores que possuiam maior experiéncia em processos correicionais, o que auxiliou
na obtenc¢do de melhores resultados na pesquisa.

Dessa forma, dos 87 servidores que ja participaram ou ainda participam de comissoes
disciplinares no IFPI, 14 foram excluidos por estarem em situagao de cessao a outro 6rgao, de
afastamento ou de licenga para capacitagdo, de inatividade ou de vacancia, restando um total de
73 servidores ativos e em exercicio no IFPI e 42 deles foram excluidos por participarem de
apenas uma comissao processante. Restando um total de 31 servidores, em situagdo ativa e

aptos a participar da entrevista, conforme descri¢ao no Quadro 5 abaixo:

Quadro 5 — Selegdo dos servidores para participagdo nas entrevistas

TOTAL DE SERVIDORES QUE SITUACAO FUNCIONAL
ATUARAM E/OU ATUAM EM
COMISSOES PROCESSANTES NO IFPI
Inativos/Aposentados 4
Vacancia 3
Cedidos 2
87 servidores Licencga/Afastamento 5
Apenas uma atuagdo em comissdes de processos 42
disciplinares

Total de servidores excluidos da pesquisa 56
Total de servidores aptos as entrevistas 31

Fonte: Desenvolvido pela autora (2024).

Isto posto, foi solicitado ao setor de Corregedoria-Geral do IFPI os enderecos de e-mails

funcionais dos 31 servidores, e assim foram encaminhados e-mails, como forma de convida-los
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a participar do estudo. Além disso, foi disponibilizado pela Corregedoria-Geral da Instituigdo,
o niumero de whatssap dos servidores que compdem a comissdo permanente de processos
administrativos disciplinares do IFPI (CPAD), para fins de colaborar com os trabalhos. Assim,
14 dos 31 servidores deram retorno positivo acerca da participagdo das entrevistas e
compuseram a relacdo dos possiveis entrevistados, 14 deles ndo responderam ao e-mail, 1 ndo
compareceu ao dia e horario agendados para entrevista, 1 manifestou desisténcia e 1 ndo

confirmou o agendamento, sem dar justificativas, consoante Quadro 6 abaixo:

Quadro 6 — Processo de definigdo do numero de participantes

Servidores aptos/selecionados Status quanto ao interesse em participar das entrevistas

Aceitaram 14
Nao deram resposta 14

31 servidores Nao compareceram no dia e 1

horérios agendados
Manifestaram interesse, mas nao 1
confirmaram o agendamento
Desistiram 1

Fonte: Desenvolvido pela autora (2024).

Dessa forma, uma lista com 14 possiveis entrevistados foi fechada, porém, o nimero
total de entrevistados foi definido com a utilizagcdo da técnica de saturacdo teorica da categoria,
que de acordo com os estudos de Glaser e Strauss (1967), quando uma categoria esté saturada,
o pesquisador sai daquela dire¢ao em busca de outras que revelem a diversidade dos dados tanto
quanto possivel, a fim de assegurar-se de que a saturacao serd definida no conjunto mais amplo
dos dados sobre aquela categoria. Logo, representacdes de um tema de interesse comum, ou de
pessoas em um meio social especifico sao, em parte, compartilhadas.

Assim, o ponto de saturacdo foi estabelecido a medida que as entrevistas evoluiram,
percebendo-se padrdes e percepcdes em comum a partir da entrevista com o 5° participante, os
quais se mantiveram até a 11? entrevista, onde verificou-se que ndo apareceriam novas surpresas
ou percepcoes, concordando com o que defendem Bauer e Gaskell (2022) acerca do encontro
do ponto de saturagdo em entrevistas. Logo, ficaram definidos, como participantes da pesquisa,
11 servidores publicos federais do quadro de pessoal do IFPI, que atuaram ou ainda atuam como

membros de comissdes processantes na Institui¢do.



54

3.3 Instrumento de coleta de dados

Para a realizagdo da coleta de dados, foi utilizada a técnica da entrevista, pois segundo
Marconi e Lakatos (2003), trata-se de um instrumento utilizado na investigacao social, para a
coleta de dados, visando obter informagdes do entrevistado, sobre certo assunto ou problema.

Ademais, consiste em uma técnica especialmente util para investigar o comportamento
e a subjetividade humana. Por meio dela, é possivel, por exemplo, coletar dados a respeito do
que as pessoas fazem, como e os motivos pelos quais fazem o que fazem; ¢ possivel, inclusive,
investigar o que as pessoas sentem e as situagdes sob as quais sentem o que sentem; além de
identificar tendéncias de comportamentos, entre tantas outras possibilidades (Guazi, 2021).

Nesse sentido, o tipo de entrevista semiestruturada foi a adotada, com o intuito de
recolher dados relevantes acerca das percepgdes dos servidores membros de comissdes
processantes sobre o trabalho que desempenham. Esse tipo de entrevista visa a construcao de
questdes estabelecidas previamente (Dicicco-Bloom; Crabtree, 2006), com o auxilio de um
roteiro preparado previamente para contribuir para a confiabilidade do participante (Kallio et
al.,2016)

No que se refere ao roteiro de entrevistas, Godoi, Bandeira-de-Mello e Silva (2010)
observam que o roteiro ndo deve ser rigido, impossibilitando que o entrevistado se expresse em
termos pessoais ou siga uma logica diferente do entrevistador. Além disso, ao passo que as
entrevistas vao sendo realizadas, o roteiro pode ser aperfeicoado ou alterado em fungdo da
necessidade de se obter outros tipos de dados (Godoi; Bandeira-de-Mello; Silva, 2010).

Preliminarmente, as entrevistas serdo divididas em trés partes (APENDICE C): a
primeira visa avaliar os aspectos sociodemograficos do participante (idade, género, formacao
académica etc.), para se conhecer melhor o entrevistado. A segunda parte busca analisar a
percepcao do participante a situagdes de trocas sociais (recursos de trocas socioemocionais €
econdmicas, regras e normas de trocas de reciprocidade, negociadas e outras regras de trocas),
relacionadas ao contexto de trabalho das comissdes processantes. Essas questdes elencadas na
segunda parte foram elaboradas consoante as dimensoes da Teoria da Troca Social identificadas
com base na analise da revisdo sistematica, referentes ao ambiente organizacional.

Para finalizar, a terceira parte procurou deixar o entrevistado livre, para falar sobre seus
principais desafios e oportunidades experienciados durante a vivéncia em comissdes

processantes, bem como, para perguntar ou acrescentar informagdes a pesquisa.
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3.4 Procedimentos de coleta

As entrevistas foram realizadas no periodo de 31 de agosto a 8 de setembro de 2023,
tanto na forma presencial, quando os participantes eram servidores em exercicio nos Campi e
na sede da Reitoria, localizados na cidade de Teresina-Piaui, quanto na forma remota, quando
os participantes se encontravam em exercicio em Campi localizados em outras cidades do Piaui.

O primeiro contato foi realizado por meio de e-mail institucional e mensagens via
aplicativo instantaneo (Whatssap), onde foram enviados os convites aos servidores aptos para
participar da entrevista, solicitando o retorno do aceite ou ndo, bem como, a disponibilidade
dos dias e hordrios para a realizagdo da entrevista.

Ademais, assim que o servidor declarou aceitar participar da pesquisa, foi entregue o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme Apéndice A, visando
assegurar os direitos como participante. Apds seu consentimento, o participante € 0s
pesquisadores assinaram todas as paginas desse documento, ficando uma via com o participante
da pesquisa e a outra com o pesquisador responsavel.

Foi utilizado, ainda, o recurso de gravacdo de voz, com o uso de aplicativo de celular,
com o fim unico de auxiliar nesta pesquisa, desde que autorizado pelo participante, por meio
do Termo de autorizagdo para posse e utilizacdo de som de voz para fins educacionais
(APENDICE B). Dessa forma, garantiu-se ao participante o anonimato, a nio divulgacdo das

gravagdes, apenas transcricao em arquivo de texto, protegido por senha.

3.5 Analise de dados

Apo6s a coleta, foi realizada a analise dos dados das entrevistas, que consistiu em
examinar seu significado por meio de um processo que abrangeu a preparacao dos dados, a
execucdo da andlise, com aprofundamento do entendimento, da representagdo, bem como da
interpretagdo desses dados (Creswell, 2007). Para tanto, foi utilizada a andlise tematica, de
logica interpretativista, proposta por Braun e Clarke (2006).

Conforme as autoras, por meio da liberdade tedrica, a analise tematica fornece uma
ferramenta de pesquisa flexivel e util, que pode potencialmente fornecer uma conta de dados
rica e detalhada, porém complexa (Braun; Clarke, 2006). Essa andlise ¢ um método que busca
identificar, analisar, interpretar e relatar padrdes (temas) a partir de dados qualitativos (Souza,

2019).
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Ademais, na andlise tematica, focou-se nos temas (categorias), ou seja, naquilo que se
pretende chegar, e ndo apenas no contetido - aquilo que se estd a trabalhar (Braun; Clarke,
2006). Além disso, tal metodologia de andlise pode ser utilizada em pesquisas da area da
educagdo e do ensino, sem vinculagdao necessaria a uma determinada corrente teorica, € pode
ser trabalhada para alcancar resultados gerais, podendo ser, em momento posterior, avaliados
sob diferentes referenciais tedricos (Rosa; Mackedanz, 2021).

Nessa perspectiva, a analise tematica foi utilizada a partir da busca no conjunto de dados
das entrevistas coletadas, sendo analisados os extratos codificados, € os produzidos a partir da
analise. Para isso, a escrita surgiu como parte integral dessa analise, como algo que foi realizado
ainda durante a coleta dos dados, por meio das transcrigdes das entrevistas.

Para a realizacdo desse método, foram seguidas as seis etapas propostas por Braun e
Clarke (2006). Na primeira, ocorreu a familiarizacdo com os dados, com a leitura repetida dos
dados, em busca por significados, padrdes, dentre outros que se repetiram nas entrevistas. Dessa
forma, os dados foram analisados com profundidade, até alcangar o ponto de amplitude do
conteudo, fornecendo, assim, a base para o resto da analise. Na segunda etapa, foram elaborados
codigos iniciais a partir dos dados coletados nas entrevistas. Logo, por meio desses codigos foi
possivel identificar as caracteristicas dos dados (conteido semantico) que podem ser
consideradas em relagdo ao fendmeno.

J& na terceira fase, foi realizada a busca por temas (categorias), apds a codificagdo e o
agrupamento dos dados identificados no conjunto. Portanto, esta fase envolveu a triagem dos
diferentes cddigos em temas potenciais, o que resultou em temas principais, subtemas ou
descartes. Ap0s esta fase, entrou-se na fase de revisdo dos temas, em que primeiramente foram
revisados os extratos codificados nos dados e depois, houve o refinamento dos temas.

Na quinta etapa, quando se obteve um mapa tematico satisfatorio dos dados e passou-se
para os refinamentos finais dos temas, concluiu-se, com clareza, o que eles sdo e o que eles ndo
sdo. Além disso, foi nesta fase, que se deram os nomes aos temas (categorias), sendo-os
concisos, diretos e claros. J& na sexta e ultima fases, foram contempladas a andlise final e a
escrita do relatorio, com o conjunto de dados totalmente trabalhados. Este relatério selecionou
exemplos vivenciados ou extratos que capturaram a esséncia do ponto apresentado.

Como ferramenta de apoio a analise do material empirico desta pesquisa qualitativa, foi
utilizado o software MAXQDA, que ¢ uma ferramenta que possibilita melhor visualiza¢ao dos
dados e categorias, facilitando, portanto, a andlise e aumentando a confiabilidade (Marques,
2022). Essa ferramenta colaborou com a organizagao das ideias e andlise do corpus textual,

possibilitando a constru¢do de nuvens de palavras, a partir do tema (categoria) identificado.
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4. ANALISE E DISCUSSAO

Nesta se¢ao sdo elencados os resultados obtidos na pesquisa. Primeiramente, aponta-se
o perfil dos participantes entrevistados, com o intuito de melhor caracteriza-los e, portanto,
compreender seus respectivos locais de fala. Em momento posterior, passa-se a analise dos
padrdes, tendéncias e perspectivas encontrados em suas falas, em busca de atingir o primeiro
objetivo especifico desta pesquisa, seguidos da apresentacdo do segundo objetivo, o qual
identifica os principais desafios ou perdas, bem como os ganhos e as oportunidades relatados
em relacdo a vivéncia como membros de comissdes processantes. Além disso, no apéndice E ¢
apresentado o relatorio técnico, em forma de cartilha, com o resumo dos resultados da pesquisa,

e com a proposta de diretrizes praticas aos resultados encontrados.

4.1 Perfil dos Participantes

A pesquisa contou com a participagdo de 3 docentes e 8 técnicos administrativos em
educacdo (TAE’s), totalizando 11 servidores entrevistados, que j& atuaram ou que ainda atuam
como membros de comissdes correicionais no Instituto Federal do Piaui. Os sujeitos desta
pesquisa mostraram aspectos bastante diversificados em relagdo a formagao, idade e Campus
de atuacdo. No Quadro 7, a seguir, foram sintetizadas as informacdes dos participantes para
melhor evidenciar o perfil dos entrevistados e seus nomes foram substituidos pelas letras

sequenciais do alfabeto.

Quadro 7: Perfil dos entrevistados

Partici Género Estado Formacao Idade | Carreira | Tempo Localizacao
pante civil Académica funcional de do Campus
servico
no
IFPI
A Masculino Casado Graduacdo em 33 TAE 13 anos Capital
Direito, com anos
Mestrado
B Masculino Solteiro Graduacdo em 34 TAE 13 anos Capital
Administragdo, anos
com
Especializagado
C Masculino | Divorciado Graduagdo em 37 TAE 13 anos Capital
Direito, com anos
Mestrado
D Masculino Casado Graduacdo em 33 TAE 9 anos Interior
Ciéncias anos
Contabeis, com
Especializacao
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Partici Género Estado Formacio Idade | Carreira | Tempo Localizagao
pante civil Académica funcional de do Campus
servico
no
IFPI
E Feminino Casada Graduagdo em 43 TAE 10 anos Capital
Psicologia, com anos
Mestrado
F Feminino Casada Graduagdo em 43 Docente 9 anos Interior
Direito, com anos
Doutorado
G Feminino | Divorciada Graduagdo em 42 Docente 12 anos Capital
Direito, com anos
Mestrado
H Masculino Casado Graduacdo em 43 TAE 9 anos Interior
Ciéncias anos
Contabeis, com
Especializacao
| Masculino Casado Licenciatura Plena 41 TAE 9 anos Interior
em Computacdo, | anos
com
Especializagado
J Masculino Casado Licenciatura em 39 TAE 13 anos Capital
Ciéncias anos
Biologicas, com
Especializacao
L Masculino Casado Graduagdo em 33 Docente 8 anos Interior
Direito, com anos

Mestrado

Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

Entre o total de entrevistados, 3 eram do sexo feminino e 8 declararam ser do sexo

masculino. Em relagao a idade, destacou-se que os entrevistados se encontravam na faixa etaria

entre 33 e 43 anos, e o tempo de servigo no Instituto Federal do Piaui variou entre 8 e 13 anos,

com média de 10,4 anos de servigo na Instituigao.

No que diz respeito a formacao académica constatou-se que 5 dos entrevistados tem

graduacdo em Direito, 2 em Ciéncias Contabeis, 1 graduado em Administragdo, 1 em

Psicologia, 1 em Licenciatura Plena em Computacdo e 1 em Ciéncias Biologicas. Além disso,

5 deles sdo mestres, 1 servidor(a) possui doutorado e 5 dos participantes sdo especialistas.

Em relacdo a carreira funcional, a maioria dos entrevistados se enquadram na carreira

dos Técnicos Administrativos em Educacao, e 6 dos 11 participantes encontram-se em exercicio

nos Campi localizados fora da capital Teresina.
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4.2 Padroes, tendéncias e perspectivas

Nesta subsecdao serdo discutidos os principais padrdes, tendéncias e perspectivas
observadas a partir das falas dos entrevistados, considerando os cddigos gerados pela analise
das entrevistas, e as opinides semelhantes ou divergentes acerca de temas relacionados as

dimensdes da Teoria da Troca Social: Recursos de Trocas e Regras e Normas de Trocas.

4.2.1 Recursos de trocas

No ambito organizacional, o comportamento interpessoal tem sido tradicionalmente
conceituado como troca de recursos (Foa; Foa, 1980). Segundo os autores, a observagao do
comportamento interpessoal mostra que ele varia do concreto ao simbolico, por exemplo,
alguns comportamentos, como dar um objeto (um bem) ou realizar uma atividade (servigo) nos
pertences de outro individuo, sdo bastante concretos, também chamadas de trocas materiais ou
econdmicas. Enquanto outros, como o amor, a amizade e o status sdo considerados recursos de
trocas socioemocionais (Martin; Harder, 1994) ou simbolicas, ou sociais (Foa; Foa, 1980),
sendo produzidos principalmente em situagdes interpessoais, portanto, sua troca requer contato
interpessoal.

Nesse sentido, no proximo topico serdo identificados os principais padroes e tendéncias
referenciados nas entrevistas, em relacdo a dimensao recursos de trocas (socioemocionais €

econdmicas).

4.2.1.1 Trocas socioemocionais

Estudos de Collins (2017) sugerem, por exemplo, que quando a organizacao,
representada pela figura do supervisor, trata os funcionarios de forma justa, estes se sentem
valorizados pela instituicdo. Outro aspecto que pode ser citado em relagdo aos recursos de trocas
socioemocionais no contexto de trabalho estd relacionado a troca existente entre o
comportamento de humildade do lider da equipe, que resulta no aumento do comportamento de
ajuda da equipe, e o comportamento de ajuda da equipe, que também promove a humildade do
lider posteriormente (Wang et al., 2022).

Por meio da andlise inicial desses autores, € possivel perceber que as agdes realizadas
pelo gestor, como representante da Institui¢ao, podem refletir no comportamento do funciondario

ou do servidor publico, podendo este retribuir com sentimentos positivos ou negativos a certas
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tarefas que lhe sdo impostas.

Nessa perspectiva, corroborando esta ideia, quando questionados quanto aos
sentimentos percebidos diante da convocagado para participar de uma comissdo correicional pela
primeira vez, 9 dos 11 entrevistados revelaram sentimentos, como receio, inseguranca ¢ medo,
enquanto 2 do total de participantes da pesquisa, sentiram confianca e honra em ser convidado

a participar, conforme os trechos abaixo:

“A gente sente um pouco de apreensdo, porque ¢é algo que ¢ bem delicado, e muitas
vezes a gente fica com receio de que o colega de trabalho acusado possa nao
compreender bem a finalidade do trabalho da comissdo”

(Participante L, 33 anos, Docente).

“A primeira vez que eu fui convocado para participar de comissdo de processo
disciplinar, primeiramente eu me senti honrado com o convite, porque 0os meninos
sempre perguntavam se eu poderia ajudar, que eu tinha o perfil e tudo, entdo,
primeiramente foi isso. Eu me senti dessa vez mais aliviado em participar porque em
empregos anteriores eu ja tinha estado do outro lado da comissdo, eu que estava na
condicao de pessoa investigada, mas quando a gente abre os trabalhos que vai comecar
a se inteirar do assunto para fazer uma boa instrugdo, os outros sentimentos comegam
a tomar conta da gente, porque a gente se coloca no lugar do nosso par, porque a gente
estd julgando os nossos pares, entdo o sentimento era esse de ter empatia, a0 mesmo
tempo que a gente estava ali para ser objetivo e para fazer o trabalho correto e ndo
deixar essa emocdo tomar de conta do trabalho” (Participante H, 43 anos, TAE).

“Eu me senti uma pessoa que passava credibilidade, eu tive um sentimento de
confianga, um sentimento de gratificacdo mesmo, ndo tive medo, porque o processo
investigativo sempre me chama a aten¢éo, mesmo porque eu ja atuo na minha pratica,
né? Entdo o sentimento de medo eu ndo tive, eu tive um sentimento positivo, por saber
que diante de uma situag@o bem importante, eu estaria participando, eu vi como um
aspecto positivo” (Participante E, 43 anos, TAE).

“Acho que foi uma mistura de inseguranca, pela responsabilidade do processo,
inseguranca no sentido de saber se vai conseguir fazer da maneira correta”
(Participante C, 37 anos, TAE).

Ainda que alguns servidores declarem sentimentos de credibilidade da Instituicio em
relacdo ao seu trabalho, mencionando aspectos positivos, a tendéncia dos entrevistados foi a
de considerar as suas atua¢des como um desafio que demanda muita responsabilidade para lidar
com situagdes complicadas, sendo os sentimentos mais relatados o de receio e o de inseguranga
em relacdo ao trabalho a ser desenvolvido, at¢ mesmo ap6s terem participado de capacitagdes.

Nesse sentido, pode-se observar, por meio dos trechos supracitados, que os aspectos
negativos percebidos t€ém a ver principalmente com a questdo da preocupac¢io em nio
conseguir prestar um bom trabalho e do receio em se indispor com os colegas no ambiente
laboral. Este ultimo fortalece os resultados dos estudos de Odilla (2020), no que diz respeito
ao comportamento de autoprotecdo de servidores publicos, quando da necessidade de

desempenhar a fun¢do de julgar os colegas.
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Ademais, as relagdes interpessoais com os demais membros da comissdo constituiram-
se como outra forma de trocas socioemocionais. Nesse cenario, o alinhamento das ideias € o
comprometimento entre os membros foi referenciado pelos entrevistados como algo
fundamental para o bom andamento dos trabalhos. Para o participante D a colaboracao de todos
os membros influencia a celeridade dos trabalhos, o que se conectou com a concep¢ao do

participante J:

“Quanto mais a equipe estiver empenhada, melhores serfio as relacdes interpessoais
entre os membros. Durante a minha experi€ncia eu tive apenas uma situacdo em que
a gente percebeu que um dos membros ndo estava muito alinhado ao que a gente
estava querendo, né? A gente estava querendo celeridade e por conta dessa pessoa nao
foi possivel cumprir os prazos, tanto que essa pessoa solicitou a saida da comisséo, o
que acarretou um atraso no desenvolvimento dos trabalhos. Entdo assim, interfere, se
a equipe ndo estiver alinhada, o trabalho tende a ser moroso e isso recai ndo so sobre
a equipe, mas também em que esta sendo intimado, porque geram novas oitivas e mais
intimagdes, enfim, ocasionando um desgaste ndao s6 emocional, como fisico
também”(Participante J, 39 anos, TAE).

Ja para outro participante, as relagdes interpessoais influenciam devido as visodes, as
crencas, bem como as areas de atuagdo serem diferentes, ¢ por isso deve haver um
entrosamento, para ndo colocar o posicionamento de um acima dos demais, deve-se optar pelo
ouvir o outro, além de se ter um olhar mais ampliado de uma situagdo e compreender quando
ndo se tem a competéncia suficiente para intervir daquela forma na situacao a ser analisada. Por
exemplo, o participante E conta que em suas atuagdes busca sempre conhecer os demais
integrantes da comissdo, o porqué de estarem ali naquela fun¢do, o que os motivam, quais sdo
os pontos fortes, o que tem mais dificuldade, procura fazer uma espécie de socializagao entre
esses membros, antes de iniciar a analise, para poder identificar quais as habilidades de cada
um, pois essa interacdo € necessaria, segundo o participante, para ndo haver prejuizo ao
andamento dos trabalhos.

Diante disso, ¢ possivel compreender que reconhecer o nivel de comprometimento
organizacional e de dedicacio dos servidores que atuam em comissdes disciplinares consiste
em um fator intelectual e diferencial da organiza¢ao (Judy et al., 2022; Liu; Wang; Liang,
2020). Além disso, a socializa¢iio entre os membros ¢ o ato de ouvir o outro gera uma forma
de comprometimento afetivo entre os membros, influenciando em um ambiente de trabalho
mais alinhado e harmodnico (Alcover; Chambel; Estreder, 2020; Bouraoui, Khadija et al., 2019).
Ainda no que tange ao comprometimento afetivo nas relagdes interpessoais nas comissoes
processantes, pode-se perceber na fala do participante F que o fato de ter alguém ja conhecido

na comissdo influenciou seu aceite ao convite com mais confianga:
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“Primeiro o meu aceite teve a ver porque eu conhecia um dos membros que ja tinha
participado de comissdes e ele fez um contato prévio comigo e perguntou se eu teria
interesse em participar de comissdes e eu aceitei, € quando ele indicou meu nome eu
comecei a participar das comissdes, que sdo as duas comissdes que eu ainda estou
trabalhando, em que uma eu sou presidente, entdo os outros dois servidores que estao
trabalhando comigo nas comissdes, eu ndo os conhecia, mas tem sido muito positivo,
em relacdo a equipe, nos estamos conseguindo realizar as fungdes sem grandes
dificuldades, de forma muito profissional mesmo. Eu acho que essa boa relagdo com
os demais membros ¢ algo muito importante, porque tem o cumprimento de prazos,
agendamento de atividades e eu ndo sinto resisténcia, todos os integrantes estdo
sempre participando, entdo as atividades sdo distribuidas e a gente executa dentro do
prazo que foi estabelecido, a gente nao teve, pelo menos eu ndo tive até agora nas
comissdes que estou participando, nenhum tipo de empecilho no que diz respeito as
atividades que est@o sendo executadas por cada um dos membros” (Participante F, 43
anos, Docente).

Outra questdo abordada nas entrevistas foi sobre a relacdo entre os membros de
comissdes processantes € o IFPI, sob uma perspectiva de se sentir acolhido ou ndo pela
Institui¢do, enquanto membro da comissdo disciplinar. Nessa situacdo, foi comum a observagao
em relacao ao suporte da Corregedoria, como supervisor e orientador das atividades da

CcOomissao:

“[...] principalmente da corregedoria, sempre que eu precisei eu fui atendido, porque
as vezes, a gente se depara com uma situagdo nova, que mesmo com os cursos, a gente
ndo visualiza e entdo esse suporte € sempre bom, essa proximidade com o corregedor”
(Participante L, 33 anos, Docente).

“Sempre tivemos o apoio e o acolhimento da corregedoria” (Participante J, 39 anos,
TAE).

“[...]sempre tivemos o apoio do pessoal da corregedoria e da Reitoria quando
necessitamos” (Participante I, 41 anos, TAE).

A respeito disso, dados mostram que o apoio do supervisor influencia o engajamento
dos funcionarios direta e indiretamente, por meio de sua influéncia no suporte organizacional
percebido, o que interfere na variagdo do engajamento dos funcionarios de forma positiva
(Myung; Bruce, 2017). Além disso, o participante E ressaltou o respeito que a gestdo atual
(2021-2025) procura ter com os servidores ao comunica-los, antes da publicagdo da portaria,
que eles fardo parte de uma comissdo processante. Logo, o participante relata isso como um
ponto positivo da Instituicao, e v€ também como um tipo de acolhimento, consoante extrato

codificado abaixo:

“[...] existe todo o acolhimento no sentido de antes de me colocarem em comissdo, eu
sempre pego pra falar comigo antes, porque ja aconteceu de me colocarem e eu nem
sabia que estava né? entdo que tenha esse respeito de ser informada, porque também
vai ter demanda que eu ndo vou me sentir a vontade de estar junto e eu vejo hoje que
isso acontece aqui, ha um tempo atrés, ndo...até acontecia, mas ndo com tanta eficacia
como vem acontecendo nos Ultimos tempos, nos Gltimos anos, entdo eu vejo isso como
um acolhimento, como um ponto positivo” (Participante E, 43 anos, TAE).
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Sob outro ponto de vista, foi percebido que a maioria dos entrevistados (10 dos 11
entrevistados) se sentem acolhidos pelo IFPI enquanto integrantes de comissdes processantes,
reconhecendo que isso € relevante e positivo para o bom desempenho dos trabalhos. Dentre as
formas de acolhimento mais relatadas, destacam-se o apoio organizacional, o suporte da
Corregedoria ¢ o respeito ¢ a consideracio em comunicar os membros, antes da publicacao
da portaria. Esse resultado confirma estudos que defendem que recursos de trocas
socioemocionais como os citados acima influenciam o desempenho organizacional € o bem-
estar dos funcionarios (Brammer et al., 2007; Li; Jain; Tzini, 2022; Myung; Bruce, 2017;
Radey; Stanley, 2018; Wang et al., 2022).

Nesse sentido, complementa-se que outra grande questdo relacionada as trocas
socioemocionais mencionada pelos participantes ¢ em relacao ao reconhecimento do trabalho
das comissdes pela Instituicdo, tendo vista ser amplamente reconhecido que o desempenho dos
funcionarios nao estd somente ligado a fatores administrativos ou a recompensas financeiras,
mas também, héd fatores afetivos, ou seja, os funcionarios mantém a associagdo porque se
sentem bem no trabalho (Liu; Wang; Liang, 2020).

Nesse quesito, as tendéncias de formas de reconhecimento citadas neste estudo foram
diversas, como, por exemplo, quando o servidor se sente priorizado pelo IFPI, no momento
que essa demonstra apoio a atividade correicional, dando-lhes todo o suporte necessario, ou
quando ouvem elogios da equipe da Corregedoria ou da gestdo, ou, ainda, quando se sentem
respeitados pelos demais colegas da equipe.

Outrossim, outras maneiras reveladas vao ao encontro da percepcao de uma validagao
implicita, quando o servidor vislumbra a confian¢a dos demais setores envolvidos nos trabalhos
desenvolvidos pela comissdo, de forma velada, quando ndo sdo chamados a atencdo e nem sdo
cobrados, fazendo-lhes entender que estao exercendo suas fungdes com zelo e compromisso, €
também quando o processo retorna do setor juridico, com o parecer favoravel, demonstrando

que esta sendo conduzido de modo correto, conforme falas dos participantes H e L:

“[...]Je eu acho que s6 em os setores envolvidos estarem cientes que estamos colocando
0s processos para andar, acho que isso ja seria o reconhecimento da gente, s6 em nao
sermos chamados a ateng@o e ndo ter aquela cobranga, devido a estarmos trabalhando
direito, isso ja é uma forma de reconhecimento para mim” (Participante H, 43 anos,
TAE).

“Eu acho que sim, quando a procuradora dé o parecer favoravel, porque os trabalhos
foram realizados da forma correta, ou quando o proprio corregedor elogia o trabalho
da comissao, as vezes, o proprio Reitor em alguma oportunidade e os proprios colegas
mesmo que participam” (Participante L, 33 anos, Docente).
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Além das formas de reconhecimento ja referenciadas, o reconhecimento profissional
também foi percebido por dois dos servidores entrevistados, um deles acredita que esta em uma
funcdo gratificada atualmente por sua trajetoria em comissdes processantes € o outro acredita
ter sido alocado em um setor que julga melhor, também, em virtude de suas atuacdes em

comissoes, consoante relatos abaixo:

“Sim. Esse reconhecimento se da pela oportunidade de ter ido para outro setor, mais
tranquilo” (Participante B, 34 anos, TAE).

“Eu penso que sim, porque como eu disse, a alta gestdo tem dado apoio a essa
atividade correcional. Trazendo a minha experiéncia, eu iniciei la atras atuando em
processos, tinha afinidade, sempre gostei dessa area do direito, e ao longo, fui
participando, mas ndo tinha nenhuma pretensao de ocupar a fungdo que eu ocupo hoje,
que ¢ a de corregedor, mas eu sei que estou aqui hoje pela minha trajetéria em atuar
em comissdes processantes” (Participante C, 37 anos, TAE).

Alinhado aos relatos descritos acima, Wang et al. (2022) aborda a ideia de que os
comportamentos de ajuda dos membros da equipe podem encorajar seus supervisores a apreciar
essas contribui¢des para ajuda-los, ou seja, os comportamentos de ajuda em equipe podem
tornar os membros mais visiveis, competentes, valiosos para os supervisores ou lideres. Assim,
conforme os relatos dos dois participantes, pode-se perceber que esses tiveram um bom
desempenho nos processos em que atuaram como membros de comissdes processantes, na visao
dos gestores, o que lhes rendeu, segundo eles, o reconhecimento e a valorizagao, a ponto de um
deles ter sido designado para uma funcao gratificada na Instituigao.

No entanto, alguns servidores ndo comungam com essa mesma ideia e sentem que seu
trabalho em comissao é apenas mais uma atribuicfo, nao percebendo esse reconhecimento

por parte do IFPI, conforme analise dos cddigos abaixo:

“Atuei em dois processos um pouco complexos, me dediquei, juntamente com os
demais membros, a0 maximo possivel para apresentar um relatorio consistente e legal,
porém a comissdo recebeu muitas criticas de pessoas que se acharam prejudicadas e
de sindicatos de servidores em redes sociais, acredito que a Instituicdo deveria tomar
um posicionamento, como nota de esclarecimento, no sentido de preservar e
reconhecer o trabalho da comisséo, sendo assim ndo me senti totalmente reconhecido”
(Participante I, 41 anos, TAE).

“Nao, eu ndo acho que ¢ reconhecido. Eu nfo percebo nenhum reconhecimento, é s6
mais um trabalho” (Participante J, 39 anos, TAE).

“Olha eu acho que ndo, eu acho que eu sou mais uma ali no processo. Mas por qué
isso acontece? porque as pessoas nao veem a comissdo como um escudo para
instituigdo, vé como mais uma atribuigdo, e eu sempre digo que a area de pericia ela
¢ tudo numa instituicdo, principalmente, as comissdes processantes, as pessoas que
compdem deveriam ser mais valorizadas nesse sentido, ter essa validag¢@o, eu acho
que cada fechada de ciclo poderia ter alguma coisa, a nivel de gestdo, porque as



65

pessoas sentem uma necessidade muito grande de serem validadas, e elas produzem
melhor um trabalho, quando sdo motivadas, quando sdo reconhecidas [...] e por conta
disso tinha que ter alguma coisa da instituicdo, nem que seja um mimo ou algo

simbolico” (Participante E, 43 anos, TAE).
Para sintetizar os resultados encontrados, foi criada uma rede semantica (Figura 4) com
as principais formas de trocas socioemocionais identificadas. As relacdes encontradas sdo

distribuidas da seguinte forma:

Figura 4 - Rede semantica das trocas socioemocionais no contexto do trabalho das comissodes
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Os sentimentos sdo a expressdo das experiéncias vivenciadas pelos membros de
comissdes processantes do IFPI. Assim, alguns dos relatos, como por exemplo, dos
participantes F e J, evidenciaram que a imagem das comissdes de procedimentos disciplinares
na Instituicao apresenta um desgaste e causa tensao e receio nesses servidores quando estes sao

convocados.
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Ademais, o acolhimento foi compreendido como apoio que tem sido disposto pela
Instituicdo aos membros das comissdes. Quanto as relagdes interpessoais, foram ressaltadas a
importancia do empenho e do comprometimento de todos os membros da comissdo, para o
desenvolvimento dos trabalhos de forma eficaz, e em relacao ao reconhecimento, para alguns,
este tem sido demonstrado em forma de oportunidade de se ir para um setor melhor, ou por
meio de elogios explicitados pela equipe da Corregedoria, ou pela gestdo da Instituigao.

Assim, pode-se perceber que essas trocas socioemocionais ou simbolicas sdo muito
valorizadas pelos membros das comissdes processantes no ambito do IFPI, principalmente por
se tratar de um trabalho que demanda muito esfor¢o e responsabilidade, sem nenhum tipo de
retribuicdo monetaria. Diante disso, a Instituigdo pode adotar estratégias e praticas de

fortalecimento dessas trocas, para melhorar as condi¢des de trabalho desses servidores.

4.2.1.2 Trocas econdomicas

Num contexto organizacional, o dinheiro, os bens ou os servigos sao considerados como
trocas econdmicas ou materiais (Foa; Foa, 1980). Assim, o dinheiro pode ser definido como
uma moeda ou algo que tenha alguma unidade padrdo de valor de troca, os bens sao produtos,
objetos ou materiais tangiveis, € os servicos envolvem atividades nos pertences de uma pessoa
que constituem muitas vezes trabalho para outra.

Alcover, Chambel e Estreder (2020) constaram que uma recompensa eventual ao
desempenho, na forma de uma recompensa financeira, foi percebida como um sinal de apoio
organizacional, o que contribuiu tanto para a motivagao autbnoma como para 0 COmpromisso
afetivo com a organizacdo. Para os autores, quando os colaboradores percebem que a
organizacdo combina fatores extrinsecos (recompensa econdmica) e fatores sociais (trabalho
em equipe), contribui-se para o aumento do comprometimento afetivo e, consequentemente,
também para a intengdo de permanéncia.

Dito isso, ao questionar como o IFPI poderia estimular o interesse voluntario dos
membros das comissdes processantes a atuarem em novos processos ou atrair novos membros
para essa func¢do, pode-se verificar que 4 dos 11 entrevistados confirmam os resultados de
Alcover; Chambel; Estreder (2020), pois acreditam que um incentivo financeiro seria uma boa
estratégia, seja em forma de bolsa, auxilio ou gratificagdo por hora trabalhada. Além disso,
as capacitagdes constantes se enquadram no conceito de servicos de Foa e Foa (2018) e foram
outro ponto levantado pelos participantes para fins de motiva¢iao desses membros, conforme

trechos abaixo:



67

“Talvez se tivesse alguma espécie de bolsa, de auxilio financeiro facilitasse o interesse
das pessoas, porque o desgaste realmente ndo ¢ pouco. Entdo, a institui¢do poderia
criar ai uma espécie de auxilio por um determinado periodo para que as pessoas se
sentissem mais motivadas [...] E as capacitacdes poderiam motivar mais os servidores
a participarem, trazendo uma maior seguranga” (Participante F, 43 anos, Docente).

“[...]eu cito novamente a questdo do treinamento para comissdo, para se sentir seguro,
porque existem muitos servidores que tem medo de participar de comissdo, por
desconhecimento, e fica meio perdido e ndo sabe o que ta fazendo e tem medo de se
prejudicar, talvez” (Participante D, 33 anos, TAE).

Ademais, foi declarado, ainda, que a acumulagdo das atividades habituais com as
atribuicdes das comissdes causa sobrecarga de trabalho, o que desmotiva os servidores a
participarem de novos processos. Logo, a possibilidade de liberacdo desse servidor
integralmente para que ele atue de forma exclusiva nos processos, durante aquele periodo
determinado em portaria, foi considerada como sendo um dos meios de estimular o interesse

dos servidores.

“Talvez apoiando mais esses servidores quando eles estdo atuando como membros de
processos disciplinares; cumprir efetivamente o tempo integral quando necessario
atuar num PAD, ou seja, liberar o servidor das demais atividades e deixa-lo
integralmente a disposi¢do do processo disciplinar durante um periodo determinado
em portaria, até a conclusdo dos trabalhos, poderia ser uma a¢do que diminuiria essas
recusas de servidores em atuar em comissdes processantes, porque eu acho que uma
das queixas mais frequentes é a da sobrecarga de trabalho, né? entao eu acho que isso
ajudaria um pouco nessa questdo” (Participante G, 42 anos, Docente).

Desse modo, diante dos relatos, pode-se perceber que em ambientes de trabalho com
elevada rotatividade, como € o caso das comissdes processantes, e face a procura de servidores
motivados e qualificados, esta estratégia de recompensa monetaria ou de aumento do apoio
organizacional, por meio do desenvolvimento de um programa de capacitacao frequente e da
liberacdo integral do servidor por tempo determinado em portaria, pode ser muito eficaz para
aumentar a atratividade de futuros colaboradores para atuar em comissdes correicionais na
Instituigao.

Para facilitar a compreensao e a visualiza¢do dos possiveis motivadores relatados como
trocas econdmicas para incentivar o interesse voluntdrio dos membros das comissoes

processantes, segue a Figura 5 a seguir, com as relagdes semanticas acerca do tema:
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Figura 5 - Rede semantica das trocas econdmicas no contexto do trabalho das comissdes
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Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

Da figura acima, compreende-se que acumular o trabalho como membro de comissao
processante juntamente com as atividades habituais do servidor, ¢ um dos motivos para o
desinteresse voluntario de servidores em atuar em comissdes disciplinares mais de uma vez ou
pela primeira vez, sendo sugerida a liberagao integral daquele servidor para ter tempo exclusivo
para atuar na comissao a qual foi designado.

No que concerne a liberacdao do servidor, a Lei n° 8.112/90, em seu art. 152, § 1°, ja
dispde sobre isso, para que o servidor se dedique exclusivamente aos trabalhos da comissao,
inclusive, dispensando-o do ponto, até a entrega do relatério final, sempre que necessario.
Segundo os relatos dos participantes, foi possivel verificar que a Instituicdo ndo possui
servidores substitutos que possam absorver as atribuicdes dos servidores que atuam em
comissdes processantes, durante a conclusao de um processo disciplinar. O que pode dificultar
o deferimento do pedido de liberacdo desse servidor, obrigando-o a ter que conciliar os
trabalhos da comissdo com suas atividades ja existentes.

Quanto as capacitagdes constantes, tendo em vista os relatos de poucos cursos na area
correicional, foi sugerida pelos participantes a inclusdo de cursos de capacitagdo e de

aperfeicoamento na éarea de condugdo de procedimento disciplinar no Plano Anual de
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Capacitacao do IFPI, como forma de enriquecer o conhecimento, para que o trabalho seja
concluido com exceléncia. Ja em relagdo ao incentivo financeiro, os participantes acreditam ser

uma opcao justa de recompensa para o tamanho da complexidade dos trabalhos.

4.2.2 Regras e Normas de Trocas

Regras ou normas de trocas podem se basear tanto na reciprocidade, quanto em acordos
negociados. Segundo Cropanzano e Mitchell (2005), um sujeito pode ter tendéncia maior ou
menor a ter relagdes reciprocas, derivadas tanto por suas caracteristicas psicologicas, como por
sua cultura, sendo possivel, ainda, a existéncia de reciprocidade por atos negativos recebidos,
o que pode resultar em reagdo com comportamentos favoraveis ou desfavoraveis da parte de
quem recebeu os atos negativos, em um contexto de troca social.

Na sec¢ao adiante, serdo abordados os principais resultados das entrevistas em relagao
aos aspectos de reciprocidade e de regras negociadas no processo de troca social entre o [FPI e

os membros das comissdes processantes.

4.2.2.1 Reciprocidade

No processo de troca social entre a organizacdo e os funcionarios, o contrato
psicoldgico, bem como a identificagdo organizacional estdo profundamente associados, tendo
como suporte a reciprocidade da troca, e os dois apontando para o alinhamento dos funcionarios
com a institui¢ao (Shen, 2022).

Nesse contexto, nas entrevistas realizadas, notou-se que a maioria dos servidores
participantes da pesquisa percebem pontos de trocas por reciprocidade no que diz respeito ao
apoio da Instituicio durante o desenvolvimento das atividades da comissdo, no que se refere
a disponibilidade de recursos humanos, administrativos e a estrutura fisica, e em relagao
a colaboracio dos demais servidores e diretores dos Campi do IFPI, quando da necessidade
de auxilio na fase de coleta de informacgdes, para fins de apuragdo de procedimentos
investigativos, o que remete a esses servidores a percep¢do de que a organizacdo prioriza o
trabalho das comissdes, dando-lhes o suporte necessario, o que acarreta o fortalecimento do
comprometimento por parte dos membros das comissdes ¢ os levam ao sentimento de
pertencimento ¢ de identificacio com a Instituicido, o que se confirma pelo relato dos

participantes F e G abaixo:
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“A gente sempre tem o apoio tanto da parte fisica, da sala disponivel, quando ndo tem
sala disponivel, a gente v& um outro espacgo que da certo também, porque hoje no IFPI
eu vejo uma priorizacao das atividades das comissdes, existe todo um esforgo na parte
de carro pra gente se deslocar, de tudo que a gente precisar, até o momento nenhuma
comissdo que eu tive foi negado isso pra gente” (Participante F, 43 anos, Docente).

“[...] eu vejo assim, uma preocupacao da instituicdo em que as coisas funcionem bem,
entdio sempre que a gente precisa de algo, somos prontamente atendidos” (Participante
G, 42 anos, Docente).

Dessa forma, foi possivel observar que as boas experiéncias relatadas pelos participantes
em relacdo ao apoio institucional e a colaboragao dos demais servidores e gestores do IFPI sao
fundamentais para a execugao do trabalho das comissoes. A disponibilidade de veiculos oficiais
para o deslocamento dos membros a outros Campi do IFPI, bem como o fornecimento de
diarias, para fins de coleta de informagdes, acareacdes e realizacdo de reunides com
testemunhas foi algo expressamente citado por alguns dos entrevistados. Além disso, também
foram citados a colaboragao dos diretores dos Campi quando surge a necessidade de indicagao
de servidor para a fungdo de secretdrio ad hoc, para auxiliar nas mediagdes entre a comissao e
o investigado, o suporte da unidade da Corregedoria da Instituicdo e o acesso ao Corregedor,

quando se precisa de orientagdes, conforme descrigdo a seguir:

“Primeiramente existe uma sala propria para os membros de comiss@o processante se
reunirem, existe apoio logistico quando se precisa se deslocar para um Campus, para
fazer diligéncias e também sempre que a gente precisa de um servidor para ser
defensor ad hoc de outro Campus, a gente sempre consegue esse apoio do diretor geral
daquele Campus” (Participante H, 43 anos, TAE).

“Sim, em relagdo a transporte, diarias, apoio da Corregedoria [...]” (Participante I, 41
anos, TAE).

“No que diz respeito a estrutura fisica tudo ok, ao espago ok, o acesso ao corregedor,
que € o responsavel por nos orientar, ¢ tranquilo também” (Participante F, 43 anos,
Docente).

Na Figura 6 a seguir, ¢ possivel visualizar os pontos mais destacados nas entrevistas no
que diz respeito a perguntas relacionadas com o processo de troca social no contexto do trabalho

das comissoes processantes do IFPI, sob a perspectiva de reciprocidade:
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Figura 6: Reciprocidade no processo de troca nas relagdes entre o IFPI e as comissdes processantes
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Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

Da ilustragdo, visualiza-se que uma vez que a Institui¢ao se dispde a apoiar os membros
das comissoes disciplinares, isso tende a fortalecer o comprometimento e o empenho desses
servidores em concluir os trabalhos da melhor forma possivel, sentindo-se parte daquela
Instituicdo, ¢ demonstram confianca e lealdade, como retorno ao IFPI.

Embora a reciprocidade positiva, que consiste na relagdo de troca na qual ha um
beneficio mutuo entre as partes, percebida em relacdo a colaboragdo dos demais servidores da
Institui¢do, para ajudar a comissao nos procedimentos investigativos, tenha sido experimentada
por 7 dos 11 entrevistados, alguns servidores descreveram falhas em algumas situagdes, como
declara o participante C ao afirmar “[...] alguns servidores apresentam dificuldades por conta
do receio mesmo, receio de trazer alguma complicacgdo pra ele, receio de criar inimizade com
algum investigado, mas de maneira geral, a gente tem o apoio [...]” (Participante C, 37 anos,
TAE), corroborando o apresentado nos estudos de Oliveira e Cruz (2021). Nessa mesma

percepgao, os participantes G e I relatam:

“N&o, eu acho que ai a gente falha um pouco, néo sei se por medo de se expor, mas
eu ainda acho os servidores muito timidos em relacdo a colaborar, vejo uma certa
resisténcia quando se precisa fazer uma oitiva com testemunhas que s@o servidores do
IFPI”(Participante G, 42 anos, Docente).

“Em parte sim, porém alguns casos muitos servidores ndo colaboram, muitos acham
ruim quando s3o intimados e outros simplesmente ignoram as intimagdes, sendo
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necessario acionar outros meios para fazer cumprir seu meio dever como servidor. Em
alguns setores também sentimos dificuldade em acesso a documentos e/ou na
prestagdo de informagdes. Tivemos muitas dificuldades em obter informacdes de
setores do proprio IFPI, dificuldade em disponibilizagdo de alguns servidores do IFPI
intimados a prestar informagdes como testemunha e dificuldade de recursos
materiais” (Participante I, 41 anos, TAE).

Por meio desses relatos, nota-se que, apesar da maioria dos servidores compreenderem

o papel dos membros das comissdes processantes e até se disponibilizarem a auxiliar nesse

trabalho, ¢ perceptivel que o receio e a resisténcia ainda persistam, sendo um obstaculo a mais

para os membros que atuam em comissdes, que resulta em comportamentos de aversao a novas

participagdes. Nesse sentido, outros motivos para a recusa em analisar novos processos

disciplinares foram explicitados pelos participantes I e J, conforme abaixo, os quais alegaram

que desgastes fisicos e emocionais, bem como, questdes familiares também os fariam recusar a

participagdo em nova comissdo processante. Isso reforca os aspectos psicologicos da

reciprocidade segundo Ahmad et al. (2023), o qual argumenta que a natureza das relagdes entre
as partes que participam num processo de troca pode atuar nos aspectos psicologicos.

“Sim, eu recusaria, porque achei um pouco desgastante os trabalhos da comissdo,

pressdo de sindicatos tentando interferir, pessoas criticando os trabalhos da comissdo

em rede social e muitos nos veem com maus olhos, principalmente em casos que

geram demissdo de servidor. Pelo menos comigo aconteceu nas comissdes em que
participei” (Participante I, 41 anos, TAE).

“Na situacdio que eu estou atualmente, com certeza, eu recusaria, pois estou numa
coordenacdo em que a demanda ¢ altissima e fora situagdes particulares, questdo de
filho e esposa” (Participante J, 39 anos, TAE).

Mesmo diante das dificuldades, foi constatado que 8 dos 11 entrevistados declararam
que se pudessem recusar a convocagdo para atuar em uma hova comissao processante, ndo o
fariam de forma voluntaria e s recusariam em casos de impedimentos ou suspeicdes legais, ou
por questdes de acumulo de atividades, por se sentirem sobrecarregados, como confirmam os

servidores F, G e H:

“N&o, eu ndo recusaria nfo, eu gosto. Eu s6 recusaria se eu estivesse extremamente
sobrecarregada [...]” (Participante F, 43 anos, Docente).

“Olha so, eu sempre falo assim, eu gosto de participar de comissdes processantes, se
fosse pra recusar, seria somente mesmo por questdo das minhas atividades, tipo se eu
estiver sobrecarregada e ndo tivesse como eu participasse mais, mas eu sempre me
coloco a disposigdo, fora os casos de impedimentos e suspei¢des, de acordo com a lei”
(Participante G, 42 anos, Docente).

“Eu me recusaria a participar, se eu tivesse dentre os impedimentos legais, por
exemplo, se eu fosse muito amigo do servidor que estivesse respondendo ao PAD, ai
sim, eu recusaria. Fora isso, eu também recusaria se eu tivesse com outra atividade,
por exemplo, até pouco tempo eu estava na comissdo de concurso, ai eu nao tinha
como, por conta da sobrecarga” (Participante H, 43 anos, TAE).
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Isso reforca a ideia de comprometimento e bem-estar no local de trabalho, uma vez que,
mesmo diante das complexidades de um procedimento administrativo disciplinar, seja ele
sindicancia ou PAD, existem servidores que gostam do que fazem e entendem a fungdo de
membro de comissdo correicional como uma missdo que trard beneficios a toda a comunidade
académica.

Em outro cenario, no que se refere a importancia das acdes de capacitagdo/treinamento
para o trabalho das comissdes, e a oferta desses cursos pelo IFPI, os participantes afirmam que
as capacitagdes sdo de extrema relevincia aos membros, para o aprimoramento do

conhecimento e ajudam a trazer maior seguranca na analise dos processos:

“Os cursos ajudam a te trazer mais bagagem, mais informag#o, no sentido de se sentir
seguro e apto para atuar, esta atualizado, e de modo geral, a capacitagdo é sempre
bem-vinda, né? D4 pra vocé colocar em pratica tudo que ¢ necessario de fato”
(Participante B, 34 anos, TAE).

Entretanto, quanto a oferta de cursos de capacitagcdo e/ou treinamento pela Institui¢do,
todos os entrevistados observaram a necessidade de ampliagao das capacitacdes, inclusive com
sugestao de cursos de abordagem basica, para os iniciantes, e avancada, para aperfeicoamento
e atualizagdo daqueles servidores que sempre estdo atuando em comissdes, levando em
consideracdo as variadas situagdes que possam ocorrer. Contudo, foram citados por alguns
entrevistados (C e H) outros canais para obter capacitacdo, como 0s cursos gratuitos oferecidos
pela CGU ou ENAP, de forma online, porém, os participantes E, F e I afirmaram nao terem
feito nenhum curso de capacitacdo, e terem aprendido na pratica, com o auxilio dos demais

colegas, como exemplificado na fala do participante E:

“Hoje eu aprendi na prética, eu nunca fiz nenhum curso especifico pra isso néo, ento,
eu aprendi com os presidentes das comissdes que eu ja participei, que sdo mais
experientes, agora mesmo eu t0 presidindo uma comissdo e estou me virando nos
trinta, porque eu nunca fui também, né? mas a pratica ajuda bastante, e eu acredito
que os cursos de capacitagdo sdo de extrema importancia, porque vocé pode falhar
num aspecto, ndo por querer, mas por desconhecimento [...]” (Participante E, 43 anos,
TAE).

Nesse aspecto, observa-se certa falha na reciprocidade, uma vez que os membros das
comissdes procuram desempenhar seu trabalho da melhor maneira possivel, porém, percebem
que os mecanismos de aperfeicoamento e de atualizacao oferecidos pela Instituigdo necessitam
ser ampliados.

Por fim, em sintese, a Figura 7 abaixo ilustra os principais pontos citados pelos
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entrevistados referentes as relagdes que resultaram em reciprocidade que trouxeram
sentimentos que agem nos aspectos psicoldgicos positivamente, bem como sentimentos que
fortalecem a identidade com a Institui¢do. Outrossim, podem ser visualizados os
comportamentos dos servidores quando ha falhas na reciprocidade entre o IFPI e os membros

das comissdes processantes:

Figura 7 - Relagdes de reciprocidade entre o IFPI e as comissdes processantes

RECIPROCIDADE POSITIVA RECIPROCIDADE NEGATIVA
. /\ Identificacio L /\ Identificacao
Aspectos Psicologicos Ot canizacional Aspectos ITWOIOEW Organizacional
Bem-estar e Relagido de Desanimo: Recusas em
segurang¢a em atuar confianga e de Desgaste fisico e participar de novos
como membros das colaboragio emocional processos

comissoes

Fonte: Desenvolvido pela autora (2023).

Da figura acima, pode-se analisar que, dentre as percep¢des de reciprocidade positivas
mais declaradas, observou-se que foram atingidos aspectos psicolégicos dos membros,
ocasionando sentimentos de bem-estar, quando os servidores percebem sentido na atividade
de atuar em processos investigativos, considerando a recusa em participar de comissoes,
somente nos casos de impedimentos descritos na legislagdo, pois gostam do que fazem.
Verifica-se, ainda, que a relacdo de troca por reciprocidade positiva de confianca e de
colaboragio entre os membros e os demais envolvidos no processo correicional, como
servidores, diretores-gerais dos Campi e o corregedor, ativou a identidade organizacional desses
membros, potencializando as descobertas de Shen (2022) no que tange ao alinhamento desses
servidores com a Instituigao.

Todavia, sentimentos de tristeza ou de desadnimo, pela falta de colaboragao dos colegas
dos Campi em que o servidor acusado trabalha, bem como, o desgaste fisico e emocional

causado pela analise dos processos e pelas atribui¢cdes de investigar colegas de trabalho foram
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percebidos pelos servidores quando nao verificada a contrapartida de apoio da Instituicao. Além
disso, as recusas em participar de novas comissoes foram identificadas como resultado de
reciprocidade negativa entre o IFPI e os membros que atuam em comissdes processantes.
Desse modo, agdes voltadas ao fortalecimento do papel das comissdes de procedimentos
disciplinares sdo necessarias, pois podem, dentre outros, demonstrar a importancia dos
trabalhos das comissdes a comunidade académica em geral, ajudando, assim, a reduzir os
pontos negativos relacionados, principalmente, a resisténcia dos demais servidores em
contribuir com informag¢des, bem como, diminuir possiveis recusas relacionadas a participacao

em novas comissoes de processos disciplinares.

4.2.2.2 Regras negociadas e outras regras de trocas

Embora as trocas negociadas sejam mais tipicas em alguns ambientes em detrimento de
outros, por exemplo, ¢ mais comum nas relagdes de trabalho do que nos familiares, elas podem
ser observadas numa ampla gama de contextos sociais (Molm, 2003). Exemplificando, no
contexto organizacional, essas trocas podem ser vistas nas relagdes de troca de
responsabilidades existentes numa organizagao, ou até mesmo na escolha de agdes a serem
realizadas, que possa dar um retorno as partes envolvidas no processo.

Nas regras negociadas ou outras regras de troca, os acordos podem ser entre duas partes,
como ocorre no processo de troca por reciprocidade, ou podem envolver mais partes no
processo. Essas partes podem negociar termos ou regras, tarefas e responsabilidades, para
alcangar objetivos interdependentes (Ahmad et al., 2022; Cropanzano; Mitchell, 2017; Molm,
2003).

Nesse ambito, no que tange as perspectivas em relacao as agdes que a Instituicdo poderia
realizar para a melhoria do trabalho das comissées, 5 dos 11 entrevistados citam que
capacitacoes periddicas, semestrais, ou pelo menos, anuais, ajudariam o desempenho dos
membros das comissdes. Outras sugestdes foram que esses cursos fossem de forma escalonada,
onde o servidor que inicia como membro de comissdo realiza um curso basico e vai se
aperfeigcoando e se atualizando de forma constante, e para aqueles servidores que ja possuem
certa experiéncia, realizar-se-ao os cursos avangados, com estudos de casos praticos:

“Assim...eu acho que sé essa questdo da capacitagdo. A capacitagdo seria arrumar
uma forma de colocé-la escalonada, que eu acho que a atual gestdo ta procurando fazer
isso, colocando de forma escalonada, dividindo em graus, avangado, basico ou cursos

tedricos e cursos praticos, né? entdo ¢ uma forma de melhorar, né? o desempenho das
fungdes” (Participante A, 33 anos, TAE).
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Ademais, alguns servidores defendem a ideia da formacido de uma comissiao

permanente com mais membros, com expertise e treinamentos constantes para atuar em um

trabalho preventivo naquelas temadticas de ocorréncias mais usuais, como destaca o

participante D:

“Acho que principalmente cursos e ter a comissdo permanente com treinamento e
também com um trabalho preventivo das tematicas que sdo mais comuns nos PAD’s,
como o assédio, porque teria um volume menor de trabalho para as comissdes,
ajudando a ter foco mais naqueles processos que demandam mais tempo de analise,
porque, as vezes, t€m muitos processos para pouca gente, o que prejudica e
sobrecarrega” (Participante D, 33 anos, TAE).

Por outro angulo, os participantes B e E tiveram outro olhar em relacdo ao que o IFPI

poderia realizar para que o trabalho deles como membros de comissdes processantes pudesse

ser melhorado. De acordo com esses participantes, a Instituicdo poderia proporcionar aos

membros uma prévia analise psicolégica, antes de seleciona-los para atuarem em um processo,

com o intuito de compreender como esta o psicolégico daquele servidor para a funcio, bem

como, sugerem formacoes na area do comportamento humano, para melhor saber abordar

o servidor investigado, uma vez que, segundo Santos (2020) deve-se considerar a dimensao

biopsicossocial tanto dos membros das comissdes processantes, quanto do indiciado, tendo em

vista as consequéncias fisicas, psicologicas e/ou emocionais que podem ocorrer:

“[...] ¢ um zelo a mais que devemos ter, por isso, demandaria se ter um trabalho para
compreender como que td a pessoa no lado humano, ¢ tipo como se fosse uma
abordagem psicologica, ndo que a pessoa precise daquilo, mas é uma preocupagio de
entender como ela t4 ali antes de assumir a analise de um processo [...]” (Participante
B, 34 anos, TAE).

“[...Jum grupo com servidores com conhecimentos em diversas areas, e a gente precisa
sempre esta se atualizando, porque néo existe dizer que a gente ja sabe de tudo, porque
ja esta anos trabalhando com isso, € ndo, hoje em dia mudou, muita coisa mudou,
principalmente nas relagdes sociais, que hoje estdo complicadas, e quando eu digo
complicada é porque vocé tem que ter muito cuidado com tudo que vocé fala, até
como vocé chama, até mudanga do “a” pro “0”, isso ja gera toda uma abertura para
um processo. Entdo tem que toda uma abordagem, porque tem o tom de voz, a forma
que eu abordo, eu vejo que tem tudo isso, € eu sempre quando eu vejo isso, eu falo,
alguns tém resisténcia, acham que ndo, mas alguns aceitam as sugestdes, entdo eu
acho que essa formagao continuada ¢ extremamente importante até para o decorrer do
processo, porque no final das contas, na maioria das vezes fica uma instabilidade entre
os pares, quando ndo ¢ com a comissdo, ¢ com o Campus, ¢ com outra pessoa, por
pura falta de formagdo da comissao, que tem que ser ética em muita coisa, entdo, eu
acho que tem que ter uma formagio continuada, ndo s6 na parte pratica, mas numa
area psicologica, numa area de lidar com o outro” (Participante E, 43 anos, TAE).

A importancia das atividades das comissdes processantes € a tentativa de mudanga de

cultura organizacional em relacdo a elas, também foram pontos levantados pelos membros.
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Essa percep¢ao da necessidade de alterar a cultura do IFPI, no que diz respeito ao verdadeiro
papel da comissiio processante como um aliado do servico publico, deve-se pelo sentimento
equivocado de que a comissdo veio para prejudicar o servidor acusado, segundo relatos de

membros de comissoes, a exemplo do participante C a seguir:

“Eu acho que seria mesmo s6 tentar disseminar na cultura da instituicdo qual o papel
da comissdo de PAD, para que ndo fique essa visdo que aquele grupo foi escolhido
pela gestdo, para prejudicar A,B ou C, né? entdo, assim, quando vocé vai para
normatizar a funcdo de uma comissdo de processo disciplinar € trazer a versao dos
fatos, tanto que nao foram poucas as situagdes em que foi necessario um processo para
provar que o servidor ndo tinha cometido aquilo, entdo € mais uma questdo de cultura
organizacional, dar esse apoio de mudar a mentalidade da maioria, e eu percebo hoje,
que de certa forma, isso ja tem comecado, isso ja tem sido feito, mas, principalmente
entre os servidores mais antigos € preciso intensificar isso” (Participante C, 37 anos,
TAE).

Outrossim, para os servidores que compdem as comissdes processantes do IFPI,
disseminar a importiancia das comissées, por meio de campanhas que explicitem as
contribuicdes que os resultados dos processos podem trazer a Instituicdo, bem como, a
sociedade, ¢ algo primordial. Num contexto de trocas sociais, as comissdes desempenham o
trabalho de averiguar uma certa situacdo, para atingir a verdade dos fatos, e se confirmado o
desvio de conduta do servidor, essas comissoes deverdo encaminhar o relatorio final com todas
as comprovagdes a autoridade maxima do Orgdo, a qual ficara responsavel por acatar a sugestdo

de penalidade da comiss@o ou ndo (Brasil, 1990).

“[...] eu penso que campanhas, no sentido de sensibilizar o servidor de que aquilo ¢
importante para institui¢do, o porqué que ¢ importante pro instituto, para as pessoas,
quando eu falo para as pessoas, seria toda a comunidade interna e externa, eu penso
que isso seria bem importante disseminar as caracteristicas das comissdes”
(Participante J, 39 anos, TAE).

Por meio de agdes com essas, o IFPI presta contas a sociedade ¢ a comunidade
académica na totalidade (docentes, TAE’s, terceirizados, discentes, pais € mées dos alunos)
buscando sanar a deficiéncia que hé na conduta de determinado servidor, na tentativa de inibir
praticas prejudiciais em relacao a coisa publica (Santos, 2020) e mostrar que as regras € normas
institucionais existentes devem ser cumpridas com zelo por todos os servidores da Instituicao,
para manter o grau de eficiéncia da administragdo publica e de resultado.

Nesse aspecto, os participantes que vivenciaram e aqueles que ainda vivenciam a
realidade de ser membro de comissdes processantes no IFPI, elencaram as principais
contribuicdes que eles veem que o trabalho desenvolvido pelas comissdes traz para o IFPI e

para a sociedade em geral, consoante trechos descritos abaixo:



78

“[...]manter o grau de qualidade, de eficiéncia da gestdo publica, a gente ¢ um brago
de apoio dessa eficiéncia, colaborando para a eficiéncia da gestdo publica”
(Participante A, 33 anos, TAE).

“Eu acho que o trabalho é muito importante, ele traz uma questio de seguranga, de
reconhecimento, de valorizag8o, de perceber que as coisas ndo sdo em vdo [...]”
(Participante B, 34 anos, TAE).

“Eu penso que ela contribui evitando que algumas situagcdes possam trazer uma
repercussdo negativa para a institui¢do, e melhorando a prestagdo do servigo, porque
a partir do momento que a comissdo demonstra que a instituicdo ndo comunga com
alguns atos de um determinado servidor, os outros percebem que ndo podem agir
daquela forma e ai, t€m posturas de servidores que prejudicam totalmente o bom
funcionamento da instituig@o, prejudica a busca de atingir a missdo institucional,
entdo, € nesse sentido, que ela auxilia nesse processo” (Participante C, 37 anos, TAE).

“[...] para que na instituicdo ndo tenham esses servidores ou diminuam e quando tiver
que eles sejam punidos de acordo com a lei, como nos casos de assédio, que precisa
de uma resposta rapida da institui¢do, com o processo administrativo disciplinar, e
mostrar pra sociedade que é uma pratica nao aceita pela instituicao, entdo esse trabalho
contribui muito para a imagem da institui¢do” (Participante D, 33 anos, TAE).

“Porque ela protege a institui¢do, eu vejo ela como um escudo para instituigdo, por
isso, eu vejo ela com uma responsabilidade muito grande, que demanda um olhar
muito ampliado da situag8o, porque ela é um escudo da institui¢do, eu penso assim.”
(Participante E, 43 anos, TAE).

Isso posto, complementa-se que dentre as concepgdes mais citadas em relacdo ao que o
trabalho dos membros de comissdes contribuem com o IFPI e com a sociedade, destaca-se a
questdo da seguranc¢a que a comissao repassa ao [FPI de que estdo desempenhando um trabalho
com presteza e zelo, e a comunidade externa, quando lhe passa credibilidade de que
comportamentos desviantes nao serdo aceitos pela Instituicdo de ensino. Nesse sentido, em
concordancia com os estudos de Tung et al. (2017), essa relagdo de troca de responsabilidades
resultara em satisfacdo, lealdade e valor percebido a parte recebedora da agao.

Outro enfoque trabalhado nas entrevistas foi em relagdo ao sigilo, & guarda das
informacgodes e aos aspectos éticos considerados durante os trabalhos desenvolvidos pelos
membros das comissdes. Acerca disso, as principais consideragdes foram em relagdo a
preocupacao e ao cuidado em evitar o vazamento de informacoes, ressaltou-se que a inclusao
de processos eletronicos facilitou e melhorou o sigilo dos processos, trazendo maior seguranga
e confidencialidade.

Alinhado a isso, foi destacada a interagdo entre os membros no que diz respeito a nao
fazer comentarios sobre o processo € sobre o servidor investigado, como sendo de suma
importancia para se manter o sigilo e a guarda das informacdes. Além disso, tratar os

interessados do processo com urbanidade, ter respeito com a vitima e ndo divulgar que esta
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participando de comissao, nem citar qual situagdo esta analisando, sendo ciente de que qualquer

fala descontextualizada pode acarretar prejuizo ao andamento do processo e até a imagem do

servidor que ainda estd em investigacdo, foram os padrdes de referéncia relacionados aos

aspectos €ticos.

“O sigilo ¢ bem importante, porque afinal de contas o vazamento de informagdes pode
comprometer todo o andamento do processo, entdo a gente evita comentarios também
com outras pessoas. E quanto aos aspectos éticos, nods sempre tivemos o cuidado de
respeitar a vitima, respeitar as partes envolvidas, inclusive, as vezes, nds ja atuamos
com a presenga do advogado do acusado, que muitas vezes inibe a propria vitima ou
a testemunha, entdo a gente procura criar um ambiente de forma que nao fiquem um
de frente para o outro, ou se a vitima ndo se sentir confortavel, a gente solicita um
outro ambiente para separar as pessoas de sala, para que nao fiquem no mesmo espaco,
entdo temos esses cuidados” (Participante L, 33 anos, Docente).

Com o intuito de compreender melhor a variabilidade de informagdes comunicadas

pelos participantes, no que se refere as regras negociadas e outras regras de trocas, foi elaborada

uma rede semantica de termos. Essa rede (Figura 8) foi gerada pelos codigos identificados

como relevantes para esta pesquisa.

Figura 8 - Rede Semantica das relagdes de trocas por regras negociadas e outras regras de trocas no
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A Figura 8 representa o resumo dos principais resultados encontrados, referentes as
regras de trocas negociadas e outras regras de trocas relatadas pelos participantes da pesquisa.
Essas regras vém em forma de responsabilidades que as comissdes possuem em relagdo ao
trabalho desenvolvido, bem como, de agdes a serem realizadas que possam melhorar seus
trabalhos.

As ramificacdes se explicam da seguinte maneira: 1) A¢des Institucionais de melhoria:
abordam aquilo que, segundo os entrevistados, seria interessante o IFPI realizar para melhorar
o trabalho das comissdes, seja no aspecto de condi¢des fisicas de trabalho, seja no aspecto
psicoldgico do servidor que exerce essa fungao, para que esse servidor se sinta mais estimulado
no desempenho de suas atividades; 2) Mudanca da cultura organizacional: disseminar a
importancia das atividades das comissdes processantes, buscando a reduciao do desgaste
da imagem dos membros; 3) Contribuigdes dos trabalhos das comissdes para o IFPI e a
sociedade: resultados favoraveis que o trabalho das comissdes processantes agrega ao IFPI,
como, por exemplo, manter a garantia da qualidade e da eficiéncia da gestdo, por meio de
respostas céleres, protegendo a imagem do IFPI, ¢ demonstrando aos demais servidores
as consequéncias dos desvios de condutas, levando a uma reflexio, dentre outros. Quanto ao
retorno a sociedade, o trabalho das comissdes disciplinares mostra as praticas de combate aos
comportamentos desviantes de servidores executados pela Instituicdo, resultando numa
relacdo de satisfacdo e de confianca no IFPI; ¢ 4) Tratamento do sigilo, guarda das
informacgdes e aspectos éticos: relatos que ressaltaram a importancia dos cuidados com o
tratamento das informagdes e com o sigilo dos processos, bem como, consideracdes éticas
como o tratar com respeito e urbanidade todos os envolvidos no processo.

Todavia, também foi levantado por um dos participantes a questdo do sigilo as
informacodes pessoais dos membros da comissao processante, pontuando a necessidade de se ter
maior sigilo das informacdes dos membros das comissdes, para fins de resguarda-los de
situagdes constrangedoras ou que causem inseguranca, como as relatadas pelas participantes E
e F:

“Eu acho que, assim como a gente acaba julgando situagdes muito delicadas, eu acho
que o sigilo principalmente dos dados dos servidores que compdem as comissdes,
porque, por exemplo, assim que eu fui nomeada para ser presidente dessa comissao,
o servidor que estava sendo investigado, entrou em contato pelo meu telefone pessoal,
e eu ndo sei quem ¢ o servidor, ndo o conheco e ele teve acesso ao meu telefone
pessoal, e isso me incomodou, entdo eu acho que deveria ter uma maior seguranga na
preservagdo dos dados dos servidores que fazem parte das comissoes, porque acaba
que a gente fica insegura. Porque a gente ja disponibiliza os canais para o contato com
a comissdo” (Participante F, 43 anos, Docente).

“[...] j& aconteceu de um servidor investigado querer tirar divida em particular
comigo, ¢ eu dizer que ndo podia, porque as duvidas teriam que ter sido tiradas durante
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a reunido com a comissao, € algo que a gente sempre coloca no inicio dos trabalhos,
explicamos tudo. Outro aspecto que temos que ter ¢ saber dividir o meu colega de
profissdo do servidor parte de um processo, entdo para ndo passar pelo
constrangimento, eu ja digo pra pessoa no inicio, eu me resguardo dessa forma, porque
se eu ndo fizer isso, com certeza a pessoa vem querer perguntar sobre o processo pra
vocé, em particular, principalmente se for um processo de nivel mais elevado, como
sindicancia ou um PAD, porque eu ndo tenho esse negocio que eu nao vou entrar numa
sindicancia, porque fulano é meu colega, aqui eu vejo que todo mundo é colega de
todo mundo, todos se conhecem de nome ou de vista, agora se eu tiver muita
proximidade com a pessoa, ai eu me declaro suspeita ou impedida, de acordo com a
lei” (Participante E, 43 anos, TAE).

Diante do exposto, ¢ notavel a existéncia das relagdes baseadas em regras negociadas,
como as existentes entre o acordo de responsabilidades entre servidores publicos federais que
atuam como membros de comissdes processantes no IFPI, convocados por meio de portaria
institucional e a propria Instituicdo, quando esta, por exemplo, procura realizar acdes que
auxiliam o trabalho dessas comissdes, como ofertar cursos de capacitagdo, o que resultaria em
um melhor desempenho profissional desses membros nas analises dos casos que envolvem
desvios de conduta de servidores. Além disso, observou-se que o resultado de um processo
administrativo disciplinar, por exemplo, pode trazer contribuicdes ndo sé para institui¢do de
ensino, mas também, para a sociedade, trazendo satisfagdo a sociedade em saber que o IFPI ndo
estda de “méos engessadas” quando se depara com comportamentos desviantes de seus

servidores.

4.3 Desafios e oportunidades

Além da identificagdo dos padrdes, tendéncias e perspectivas a luz da teoria da troca
social, conforme exposto acima, outro objetivo especifico desta pesquisa ¢ o de identificar os
principais desafios e oportunidades percebidos pelos servidores publicos federais do IFPI que
atuam ou ja atuaram como membros em comissdes processantes, durante o periodo em que
participaram de comissdes. Os topicos seguintes contemplardo as desvantagens e as perdas,

bem como, as vantagens e os ganhos relatados pelos servidores entrevistados.

4.3.1 Desafios

Para identificar os principais desafios, bem como, as principais perdas que os servidores
entrevistados experimentaram durante a participacdo em comissdes de procedimentos

disciplinares, foram apresentados codigos elaborados a partir dos trechos considerados mais
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importantes sobre o tema, retirados das falas dos participantes. Apos a definicao desses codigos,

foi criada nuvem de palavras (Figura 9), conforme a seguir:

Figura 9: Nuvem de palavras dos principais desafios vivenciados
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Fonte: Software MAXQDA (2023).

Nesse contexto, ao analisar a nuvem de palavras, observa-se que diversos foram os
termos repetidos pelos entrevistados, como as palavras “dificuldades”, “justo”, “perder”,
“negativo”, “julgar” e suas derivagdes. Dessa forma, os participantes revelaram situagdes
desfavoraveis vivenciadas durante a atuagdo como membros de comissdes processantes no
IFPI.

O termo justica estd relacionado com os desafios que os membros das comissdes
processantes do IFPI enfrentam de serem justos quando da tomada de decisdo acerca da
penalidade a ser aplicada. Também, foram relatadas situacdes de julgamento dentro e fora

do IFPI, em relacio aos membros de comissdes processantes, conforme relato de

constrangimento sofrido do participante E:

“[...] a gente recebe olhares tortos, que passam duvidas em relacdo a nossa capacidade
de ta ali fazendo aquele trabalho, as pessoas julgam muito, eu passei circunstancias
de ser destratada por trés homens professores investigados e acho que a condigdo de
género também contou nessa situagdo, mas eu também consigo dar a devolutiva assim
de forma bem sutil, mas a gente passa por isso, né¢?” (Participante E, 43 anos, TAE).

O mesmo participante também revelou que em uma certa ocasido estava em um
ambiente externo a Instituicdo com familiares, quando foi abordada pelo filho de um servidor

que respondeu a um PAD, cujo ela estava atuando na comissao a época, conforme descrito no
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trecho da entrevista abaixo:

“[...] eu nunca esquec¢o uma situagdo que estava num churrasco com minha familia e
um rapaz olhou pra mim e disse que eu tinha punido o pai dele na comissao que eu
estava, e eu fiquei constrangida de meus filhos perguntarem depois pra mim, entdo
tem que ser um pessoa com perfil e com personalidade pra isso, porque vocé tem que
ter muito boa gestdo da emog@o” (Participante E, 43 anos, TAE).

Situagdes como essas substanciam os estudos de Santos (2020), no que se referem aos
possiveis constrangimentos derivados do resultado de um ato apuratério, pelo fato de se estar
averiguando faltas funcionais de colegas servidores, o que causa receio, como conta O

participante C:

“[...] algumas pessoas ndo interpretam de uma maneira correta o andamento, a
finalidade do processo, e principalmente quem esta sendo investigado, que ndo
compreende e fica sempre aquele receio até que ponto a pessoa vai sair do lado
profissional e pode trazer algum problema pra vida pessoal, até porque tiveram
situagdes que eu estive em comissdes que o servidor chegou a ser demitido, entdo o
receio sempre fica de qual vai ser a postura daquele servidor em relagdo a vocé
enquanto membro da comissdo” (Participante C, 37 anos, TAE).

Diante de casos como esses, 0s membros de comissoes processantes do IFPI percebem
um desgaste nas suas respectivas imagens como servidor publico, perante os demais
servidores da Institui¢do, como descreve o participante J, a saber: “eu acredito que a minha
imagem ficou um pouco desgastada para alguns colegas, eu percebi isso, no decorrer dos anos,
de confundirem, de achar que eu estava ali para julgar, e, na verdade ndo era” (Participante J,
39 anos, TAE).

Nesse sentido, foi confidenciado por um servidor a sua dificuldade em relacio aos
demais servidores de um determinado Campus, quando precisou de ajuda para coletar
informacdes necessarias a investigacao. Nessa perspectiva, Weziak-Bialowolska et al. (2023)
afirma em seus estudos as contribui¢des positivas que relacionamentos confiaveis podem trazer

ao ambiente de trabalho, o que refletira no comportamento e no desempenho dos funcionarios.

“Como desafios presenciei atitudes de alguns colegas servidores que dificultaram o
trabalho da comissdo, o que me deixou um pouco triste” (Participante I, 41 anos,
TAE).

Conforme descrigdo acima, o participante I declarou ter ficado um pouco triste diante
da ndo colaboragdo dos colegas, o que refletiu no aumento dos trabalhos e lhe acarretou um
sentimento de desestimulo e desmotiva¢ao, uma das causas do seu desinteresse em atuar

em outras comissoes processantes no IFPI.
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Outra dificuldade reiterada pelos participantes ¢ em relacdo ao pouco acesso a cursos

de capacitacio, no sentido de aperfeicoamento e para melhorar o trabalho das comissdes.

Além disso, alguns servidores elencaram perdas de amizades e de oportunidades de

exercerem outras atividades por conta dos trabalhos em processos disciplinares, conforme o

exposto abaixo:

“[...] a gente perde muita amizade, como ja aconteceu, um professor que eu ja tinha
feito um trabalho no Campus dele e ai ele veio com muita amizade comigo e no final
ele passava por mim e ndo falava mais, e ele teve uma punigdo e ndo falava mais
comigo, entdo a gente perde amizade” (Participante E, 43 anos, TAE).

“[...] em relagdo as perdas, eu acho que até o momento eu ndo tive nenhum problema
com nenhum acusado, entdo até agora ndo tive nenhuma indisposicao, e seria mais a
questdo de tempo, que a gente abre méao de alguma oportunidade ou de alguma outra
comissdo, porque a gente ja esta ocupado com o PAD, seria mais de oportunidades
que a gente tenha que abrir m&o, para poder atuar no PAD” (Participante L, 33 anos,

Docente).

Para melhor explicitar os termos mais frequentes utilizados, foi criada uma rede

semantica, conforme Figura 10 a seguir:

Figura 10: Rede semantica dos desafios vivenciados pelos membros de comissdes processantes no IFPI
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Fonte: Desenvolvido pela pesquisadora (2023).
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Apesar da maioria dos relatos sintetizados acima terem demonstrado desvantagens em
atuar como membros de comissdes processantes, 2 dos 11 participantes da pesquisa declararam
ndo visualizar um lado negativo ou uma perda em participar das comissdes, conforme revelaram

os servidores A, B e G:

“[...] essa questdo de julgar, eu ndo me sinto desconfortavel ndo, porque poderia vocé
se sentir desconfortavel se tivesse fazendo algo de errado, mas na verdade eu acho
que o desconforto deveria ser de quem estd cometendo, né? o ato ilicito. Eu poderia
me sentir desconfortavel se eu fizesse um julgamento que eu sentisse que eu nao fui
justo, né? juntamente com a comissdo, se eu fizesse uma sugestido de penalidade que
a gente fosse injusto, isso sim, deixaria desconfortavel, mas como a gente nao faz isso,
eu ndo sinto nenhum desconforto em fazer algo que esta sendo todo comprovado, ta
todo lastreado nos autos, entfio, eu ndo tenho nenhum tipo de cerimonia com isso ndo”
(Participante A, 33 anos, TAE).

“[...] e os desafios e as dificuldades, eu vejo no sentido positivo de aprendizagem,
entendeu? adquiri bagagens que muitas vezes sdo validas tanto pro ambiente de
trabalho, como pra vida, e uma particularidade minha ¢ que eu ndo vejo coisas como
ruins ou boas, eu vejo no sentido de que vocé aprende, ou vocé€ aprende com um
pouquinho mais de dor, ou sem dor, mas vocé aprende, depende da forma como vocé

queira ver, entendeu?” (Participante B, 34 anos, TAE).

“[...] eu até agora ndo tenho como pontuar o que eu tenha passado de negativo, porém,
eu procuro separar o pessoal do profissional, porque eu busco sempre ser imparcial,
entdo eu ndo vejo que eu estou me indispondo com algum colega que estd
respondendo a um PAD, eu ndo consigo assim, vislumbrar algo que a atuagdo como
membro da PAD me trouxe de perda” (Participante G, 42 anos, Docente).

Nessa perspectiva, foi possivel notar, por meio das falas desses entrevistados, que eles
se identificam com o que fazem, e sentem que estdo fazendo algo justo, que trard beneficios a
sociedade e lhe servirda de aprendizado. Essa concepgao ratifica os resultados de Brieger et al.
(2019) sobre como as empresas € organizagdes que promovem agoes voltadas para o beneficio
da sociedade influenciam positivamente o engajamento dos funcionarios, pois atuam de forma
positiva na identidade organizacional do funcionério e na sua percepg¢do de se envolver em um
trabalho significativo, que os motiva a trabalhar mais. Do mesmo modo, concorda com os
estudos de Heron et al. (2018) que considera o entendimento de justica como fortes
influenciadores dos comportamentos dos funcionarios no local de trabalho.

Assim, depreende-se dos relatos que os desafios e as dificuldades derivados da atuacdo
como membros de comissdes processantes sao diversos € que muitas vezes desestimulam esses
servidores. Para mitigar essas dificuldades, praticas como refor¢ar a sensacdo de justica
organizacional dos membros, fortalecer a imagem das comissdes perante a comunidade
académica, realizar agdes preventivas e educativas, em relagdo as boas praticas, para minimizar

comportamentos desviantes, € como consequéncia, evitar a abertura de processos disciplinares,



86

bem como, ampliar o nimero de servidores a participar de comissdes processantes
permanentes, oferecendo-lhes capacitagdes perioddicas, com o fim de evitar a sobrecarga de
trabalho, poderiam ser adotadas pelo IFPI para melhorar o ambiente de trabalho.

Apesar disso, existem aqueles que ressaltam as oportunidades de aprendizado e de
crescimento profissional acima das desvantagens. Essas questdes serdo abordadas de forma

mais detalhada no tdpico seguinte.
4.3.2 Oportunidades

Para atingir o objetivo especifico de identificar os principais ganhos e oportunidades
vivenciados pelos entrevistados, foram escolhidos alguns cédigos durante a andlise das

entrevistas, conforme mostra a nuvem de palavras (Figura 11) criada abaixo:

Figura 11: Nuvem de palavras das principais oportunidades experienciadas
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Fonte: Software MAXQDA (2023).

Com base na nuvem de palavras, percebem-se termos repetidos com certa frequéncia
como, por exemplo, a palavra “experiéncia” que foi ditada por 5 dos 11 entrevistados. Os
participantes trouxeram beneficios que a atuacdo como membros de comissdes processantes no
IFPI lhes proporcionou ou ainda lhes proporciona, tanto na esfera profissional, quanto no meio
pessoal.

Segundo os servidores entrevistados, a experiéncia em participar de comissdes
processantes no IFPI foi algo agregador e positivo por vivenciarem na pratica o que ¢ aplicado

na legislacdo do processo disciplinar. Além disso, foram referenciados o aprendizado obtido
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durante o processo investigativo, que trouxe ganhos profissionais ¢ o aprimoramento pessoal
por alguns participantes, conforme descrigdes abaixo, o que vai ao encontro dos resultados de
Jin e McDonald (2017), os quais destacam que relacionamentos positivos sdo revigorados entre

os individuos que relataram ter oportunidades de aprender e crescer em seu trabalho.

“De modo geral, eu vejo que sdo mais ganhos do que perdas, principalmente do
enriquecimento do lado profissional, e at¢ mesmo, do lado humano, porque vocé
vivencia situagdes que lhe fazem pensar, lhe sensibilizar, enxergar muito além dessa
parte técnica” (Participante C, 37 anos, TAE).

“E ganhos, pra mim tem muitos ganhos, na minha area como psicéloga, quando eu
vou fazer um relatorio, quando vou avaliar os aspectos emocionais, comportamentais,
de ouvir, de me colocar no lugar do outro 14 do lado de 14, entdo eu vejo como ganho”
(Participante E, 43 anos, TAE).

“Como ganho a gente se aprimora como ser humano, porque a gente esta lidando com
pessoas, entdo a gente tem que saber respeitar todos, independentemente de alguém
ali ter cometido algum desvio, eu acho que o ganho maior ¢ saber lidar com o outro,
entdo eu acho que o ganho maior pra mim € esse” (Participante G, 42 anos, Docente).

“[...] é importante pra mim também na minha vida profissional como um todo, 14 fora
também, como professor também, contribui bastante pra minha vida profissional,
entdo eu entendo que ¢ muito agregador” (Participante A, 33 anos, TAE).

Nesse quesito, os servidores demonstraram crescimento como ser humano ao atuarem
em um processo disciplinar, uma vez que puderam praticar a sensibilidade em ouvir o outro
e aprender a respeitar a todos, independentemente da possivel conduta desviante do colega
servidor. Quanto aos aspectos profissionais, os servidores A, J e L acreditam terem tido a
oportunidade de ampliar o conhecimento (expertise) pratico, técnico e juridico que vao
ajudar ndo s6 na analise de processos disciplinares, mas também na vida profissional fora do

IFPI.

“A gente vai ganhando mais expertise, mais experiéncia e isso ajuda justamente no
trabalho realizado e consequentemente essa experiéncia que eu vivenciei aqui no IFPI,
como eu também sou professor de direito, ele serve como estudos de casos, né? serve
como uma melhor dindmica para ministrar uma aula em sala de aula” (Participante A,
33 anos, TAE).

“Vocé ganha um conhecimento técnico e juridico tdo grande, imenso, porque vocé
trabalha com varias vertentes, varias situagdes diferentes, seja de assédio, quando eu
digo assédio ¢ sexual e moral também, até danos ao patrimonio estrutural de um
determinado campus, voc€ vai buscar situagdes em outros estados e ver como que eles
trabalharam aquela situag@o, entfo é ler, ¢ estudar, é algo que vocé leva pra vida”
(Participante J, 39 anos, TAE).

“Como ganho acho que mesmo a experiéncia, e a gente vai melhorando e aplicando
até mesmo na nossa atuacdo profissional, que a minha formagdo é em direito e
ministro aula de direito administrativo, entdo o processo administrativo disciplinar ¢
um dos temas das aulas, entdo ¢ importante que a gente vé a teoria e também a pratica,
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e pode levar para os nossos alunos mais conhecimento, e as relagdes interpessoais que
a gente conhece novos colegas” (Participante L, 33 anos, Docente).

Outro termo relevante foi a palavra colaborar/colaborativo que remete ao beneficio de
ser 1til, tendo a possibilidade de contribuir com a Institui¢ao, por meio dos trabalhos como
membro de comissdes processantes. Isso corrobora com os estudos sobre relacionamentos
colaborativos de Shaheen e Azadegan (2020), e de identidade organizacional de Bryant e

Stephanie (2019). Abaixo seguem trechos retirados das entrevistas acerca do tema:

“Eu acho que o maior ganho € que a gente sente que ta contribuindo com o 6rgdo
nessas questoes disciplinares, quando a gente vé que consegue €xito no trabalho, acho
que a gente sente mais que ta contribuindo com o 6rgdo” (Participante D, 33 anos,
TAE).

“[...] existe também um ganho no sentido de saber que é um trabalho que tem um

objetivo e que tem um resultado, e que vocé consegue alcangar resultados, vocé se
sente util” (Participante B, 34 anos, TAE).

Para esclarecer melhor essas vantagens atribuidas pelos entrevistados, foi criada uma

rede semantica desses termos, conforme Figura 12 a seguir:

Figura 12: Rede semantica das oportunidades vivenciadas pelos membros de comissdes processantes

no IFPI
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Fonte: Desenvolvido pela pesquisadora (2023).
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Diante da figura acima, ¢ possivel constatar que todos os servidores entrevistados
relataram ganhos ou oportunidades associadas ao trabalho como membros de comissdes
processantes no IFPI, tais como as experiéncias adquiridas, descritas como agregadoras e
positivas e a oportunidade de poder colaborar com a Institui¢do, o que faz o servidor se sentir
util ao poder contribuir. Além do aprendizado obtido, seja na perspectiva profissional dentro da
Instituicao, como os relatos de servidores que ascenderam na carreira, chegando a ocupar cargo
de funcdo gratificada na area correicional, apds terem se destacado em comissdes processantes;
seja na esfera profissional fora da Instituigdo, como servidores que exercem a funcao de
professores em outras Instituicdes e levam suas experiéncias para as salas de aula.

A figura destaca, ainda, dentre as oportunidades de aprendizado pessoal, a melhoria do
comportamento como ser humano, no cuidado da abordagem com o outro, refor¢ando, assim,
o sentimento de comprometimento (Liu; Wang; Liang, 2020) percebido nas relagdes entre os
membros das comissdes, as quais, apesar das dificuldades e dos desafios enfrentados
diariamente, conseguem visualizar algo positivo, o que evidencia que esses servidores

vivenciam um bem-estar no local de trabalho.

4.4 Recomendacoes e Diretrizes praticas

Para responder ao terceiro objetivo especifico desta pesquisa, foram elaboradas
propostas de recomendagdes e diretrizes praticas, visando o aprimoramento do trabalho dos
servidores publicos federais do IFPI em comissdes processantes, com base nas sugestdes
identificadas nas falas dos servidores, durante as entrevistas.

Ademais, as referidas recomendagdes e diretrizes praticas estdo descritas no Quadro 8

abaixo, e foram inseridas no produto técnico construido, especificado no APENDICE D desta

dissertagao.
Quadro 8 — Recomendagdes e Diretrizes praticas
DIMENSOES RECOMENDACOES E DIRETRIZES PRATICAS
Disseminar a funcao das comissdes processantes € a importancia que elas apresentam para a
imagem do IFPI, bem como, para a sociedade em geral. Essas a¢des podem reduzir os receios,
Recursos de as insegurancas e as apreensdes revelados pelos participantes, uma vez que esclareceria aos
Trocas demais servidores e até mesmo ao servidor indiciado a finalidade do trabalho da comisséo;
Socioemocionais

Fortalecer o comprometimento e as relagdes interpessoais entre os membros, a fim de se evitar
atrasos no processo por conta de um membro da equipe, que ndo esteja demonstrando
compromisso. Para esses casos, poderia ser aberto procedimento disciplinar ou celebrar termo
de ajuste de conduta, para advertir ou tentar impedir que esse ato se repita em outras situacdes;

Promover formas de reconhecimentos simbolicos, como certificados, cartas de
agradecimentos, mensagens nas midias sociais, dentre outros;
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DIMENSOES RECOMENDACOES E DIRETRIZES PRATICAS
Recursos de Verificar a possibilidade de incentivo financeiro, bolsa ou auxilio para os membros de
Trocas comissoes disciplinares;
Economicas Possibilidade de liberagdo integral do servidor, por um tempo determinado em portaria, para a
conclusdo dos trabalhos de forma exclusiva, para que possam se dedicar com maior empenho;
Incluir no Plano Anual de Capacitagdo do IFPI, os cursos de capacitacdo e de aperfeigoamento
Regras ¢ na area de cgndugﬁo de procedimento discipli.nallr,' com ofertas de, cursos semestrais ou pelo
menos, anuais, de forma escalonada. Para os iniciantes, cursos basicos, ¢ cursos avancados,
Normas de com estudos de casos praticos, para os servidores com maior experiéncia em comissdes
processantes;
Trocas por - — — - —
Divulgar aos membros de comissdes processantes os canais virtuais de capacitagdo, como o
Reciprocidade | ENAP e a CGU, com a finalidade de despertar o interesse desses servidores na autocapacitagao.
Realizar acdes preventivas e educativas, em relagdo as boas praticas, para evitar
comportamentos desviantes ¢ assim, a abertura de processos disciplinares.
Regras e Ampliar o nimero de servidores a participar de comissdes permanentes, oferecendo-lhes
Normas de capacitac;f)es periddicas; _ _ _ _ _
Criar um grupo de voluntarios para participar de comissdes processantes e realizacdo da analise
Trocas do perfil desses interessados;
Negociadas ou Ofertar capgcitac;ﬁo na éreg de cgmportamento humgno e .anélise psicologica, com énfase no
autoconhecimento do servidor, visando um olhar psicolégico aos membros selecionados para
outras Regras | atuar em comissdes processantes ¢ na abordagem com o outro;
de Trocas Ampliar o sigilo das informag¢des dos membros da comisséo.

Fonte: Desenvolvido pela autora (2024).

Dessa forma, as recomendagdes visam a institucionalizagdo e/ou a manutengao de agoes
educativas, de boas praticas e de saude fisica e emocional, direcionadas aos servidores publicos
federais, no desenvolvimento das atividades correicionais no ambito do IFPI. Outrossim, busca
despertar na Administragcao Publica, um olhar mais atento as necessidades dos participantes das
comissoes de PAD’s ou de sindicancias, considerando o fator humano do servidor, uma vez
que, a complexidade dos procedimentos disciplinares e a alta responsabilidade desses membros
de comissOes processantes sobre os atos investigativos, apresentam bastante relevancia, e
podem influenciar, de modo especifico, a vida e os relacionamentos no ambiente de trabalho
de um grande numero de servidores, conforme descobriram os estudos de Santos (2020), acerca
da saude do servidor publico num contexto de processos administrativos disciplinares.

Por fim, as recomendacdes e diretrizes praticas supracitadas visam, ainda, contribuir
com beneficios para a gestdo correicional, objetivando reduzir falhas presentes no ambito de
trabalho das comissdes processantes disciplinares do IFPI, bem como, contribuir para a

melhoria das relagdes interpessoais na sua totalidade.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O proposito desta pesquisa foi compreender as interagdes sociais no contexto do
trabalho desenvolvido por comissdes processantes no ambito do IFPI, a luz de dimensdes da
teoria da troca social. Buscou-se, sobretudo, analisar as percep¢des dos servidores em relagao
as suas participagdes em comissdes de procedimentos disciplinares (PAD’s ou sindicancias,
apontando os principais padrdes, tendéncias e perspectivas, evidenciados nas falas durante as
entrevistas, bem como, identificar os desafios e as principais oportunidades experienciadas
pelos servidores, além de propor recomendacgdes e diretrizes praticas, com o fim de contribuir
com o aprimoramento do trabalho destas comissdes.

Inicialmente, retomando a perspectiva da dimensdo ‘Regras e normas de trocas por
reciprocidade’, o apoio organizacional prestado aos membros de comissdes processantes ¢ uma
tendéncia consolidada na Instituicdo, que reforca o comprometimento dos membros das
comissdes com o IFPI e contribui positivamente no desempenho do trabalho a ser desenvolvido.
Esse apoio foi observado pelos membros, principalmente, por meio da disponibilidade de
recursos humanos, administrativos, estrutura fisica, pela colaboragdo e suporte da Corregedoria,
dos Diretores dos Campi e dos demais servidores do IFPI, pelas capacitagdes ofertadas e pela
priorizacdo dos trabalhos das comissdes pela gestdo. Em contrapartida, os servidores
demonstram identificacdo com a Institui¢do e percebem sentimento de pertencimento.

Entretanto, o receio e a resisténcia de alguns servidores em colaborar com o
procedimento investigativo se mostram como um obstaculo a mais para os membros que atuam
em comissoes, atingindo os aspectos psicologicos desses membros e resultando em
comportamentos de aversao a novas participacoes.

Apesar disso, os estudos descobriram que existem servidores que gostam do que fazem
e que se pudessem recusar a convocagao para atuar em uma nova comissao processante, nao o
fariam de forma voluntaria e s6 recusariam em casos de impedimentos ou suspeicoes legais, ou
por questdes de acimulo de atividades, por se sentirem sobrecarregados. Isso refor¢a a ideia de
comprometimento ¢ bem-estar no local de trabalho, uma vez que, mesmo diante das
dificuldades de um procedimento administrativo disciplinar, seja ele sindicancia ou PAD,
existem servidores que compreendem a fungao de membro de comissao correicional como uma
missdo que trara vantagens a toda a comunidade académica.

Em relagdo a dimensdo ‘Regras e normas de trocas’, no aspecto de ‘Regras negociadas
e outras regras de trocas’, os servidores perceberam essas trocas por meio de agdes sugeridas

que o IFPI poderia realizar como forma de melhorar os trabalhos das comissdes, seja no aspecto
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de condigdes fisicas de trabalho, seja no aspecto psicoldgico do servidor que exerce essa fungao,
para que esse servidor se sinta mais estimulado no desempenho de suas atividades. Neste
quesito, os entrevistados ressaltaram a importancia de se ampliar as frequéncias das
capacitagdes, de maneira que possam ser ofertadas semestralmente ou, pelo menos, anualmente,
de forma escalonada, do basico ao avangado, para fins de atualizagao.

Ademais, foram também observadas, como regras negociadas, o tratamento das
informagodes, com o sigilo dos atos do processo e os aspectos éticos, sendo neste ultimo
referenciados, principalmente, o respeito, a urbanidade e a cordialidade, como pilares
direcionados a todos os envolvidos no processo. Quanto a esse aspecto, foi observado como
ponto de melhoria a ampliagao da prote¢ao dos dados dos servidores que estao participando das
comissdes, a fim de se evitar situagdes constrangedoras e até mesmo que possam trazer riscos
a integridade fisica e mental dos servidores.

Adicionalmente, resultados favoraveis que o trabalho das comissdes processantes
agrega ao [FPI e a sociedade foram também relatados nas entrevistas, e dentre as contribuigdes
ao IFPI mais citadas estdo a de manter a garantia da qualidade e da eficiéncia da gestdo, por
meio de respostas céleres; a de proteger a imagem do IFPI, como um escudo da Institui¢ao e a
de demonstrar aos demais servidores as consequéncias dos desvios de condutas, levando a uma
reflexdo. Quanto ao retorno a sociedade, o trabalho das comissdes disciplinares mostra as
praticas de combate aos comportamentos desviantes de servidores executados pela Instituicado,
resultando numa relagdo de satisfagdo e de confianga da sociedade para o IFPI.

No ponto de vista da dimensao ‘Recursos de trocas socioemocionais’, verificou-se que
sentimentos como receio, inseguranca e medo norteiam a maioria dos participantes da pesquisa,
quando estes s3o convocados a participar de comissdes processantes pela primeira vez. Esses
sentimentos negativos percebidos, na sua maioria, estdo ligados a questdo da sobrecarga de
trabalho, da preocupacgdo de nao estar preparado e ndo conseguir prestar um bom trabalho, além
do receio de se indispor com os colegas no local de trabalho.

Outra questdo relevante discutida durante as entrevistas, foi em relacdo as trocas
simbolicas por meio do reconhecimento do trabalho desenvolvido pelas comissdes, e sobre isso
foi observado que alguns servidores membros de comissdes processantes nao sentem que o
trabalho seja reconhecido pela gestao ou pelos demais servidores, considerando ser apenas mais
uma atribui¢@o e entendem que deveria ter alguma forma de reconhecimento mais efetiva.

Quanto as trocas econdmicas, a retribui¢do financeira foi destacada como uma forma de
atrair novos servidores para participar das comissdes € como algo que motivaria os atuais

membros a continuarem nessa funcdo. Além da liberacdo integral do servidor por tempo
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determinado em portaria, pode ser muito eficaz para aumentar a atratividade de futuros
colaboradores para atuar em comissdes correicionais na Instituigao.

Além da exposicdo dos padrdes, tendéncias e perspectivas a luz de dimensdes da teoria
da troca social, outro objetivo desta pesquisa, também alcancado, foi identificar os principais
desafios e oportunidades vivenciados pelos membros de comissdes processantes no IFPI. Neste
aspecto, ¢ relevante destacar que todos os entrevistados perceberam algum beneficio na atuagao
como membro de comissdo disciplinar, dentre eles a experiéncia adquirida, o aprendizado
profissional e o crescimento pessoal. Quanto aos desafios, salientam-se o de analisar os
processos correicionais de forma justa, para a tomada de decisdo acerca da penalidade a ser
aplicada; o de passar por situagdes de julgamento dos demais colegas, o que causa desgaste nas
suas respectivas imagens como servidores publicos; além de perdas de amizades e de
oportunidades de exercerem outras atividades, por conta dos trabalhos em processos
disciplinares.

Ainda que existam desafios e dificuldades, ¢ importante ressaltar que nem todos os
servidores relataram desvantagens ou perdas nos trabalhos desempenhados como membros de
comissdes. Contrariamente, alguns declararam se identificar com o que fazem, sentindo que
estao fazendo algo justo, que trara beneficios a sociedade e lhes servira de aprendizado para a
vida.

Este estudo teve como objetivo, ainda, propor recomendagdes e diretrizes praticas, para
aprimorar o trabalho dos servidores publicos federais do IFPI em comissdes processantes. Para
tal, foi elaborado um relatério técnico (APENDICE D), em forma de cartilha, com os principais
achados desta pesquisa e com recomendacdes baseadas nas falas dos servidores entrevistados,
que serdo apresentadas a gestdo do IFPI, mais especificamente, a unidade de Corregedoria-
Geral.

Diante disso, com base nos resultados alcangados, dentre as sugestdes a Institui¢ao
estdo: o investimento em estratégias para reduzir as adversidades que norteiam o servidor que
¢ membro de comissdo processante, viabilizando mediagdes para melhor acolher esses
servidores. Além disso, manter acdes preventivas e educativas, em relagdo as boas praticas,
para evitar comportamentos desviantes e assim, a abertura de processos disciplinares também
¢ de fundamental importancia para o bom andamento da coisa publica.

De maneira complementar, esta pesquisa traz contribui¢des teoricas, principalmente,
por ter foco principal nas interagdes sociais entre os membros das comissdes processantes € a
Institui¢do e entre os membros das comissdes e os demais servidores, ajudando a preencher as

lacunas existentes na literatura, acerca de estudos na area das comissdes de procedimentos
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disciplinares, ainda pouco expandidos. Outrossim, este estudo abre possibilidades para novos
trabalhos sobre o tema, trazendo possiveis novos questionamentos que niao tenham sido
explorados nesta pesquisa, tendo o contexto de procedimentos disciplinares como fonte de
dados.

Apesar de ter conseguido atingir os objetivos propostos, a investigacao apresentou
limitagdes. Quanto as limitagdes, pode-se apontar o fato de ndo ter sido possivel entrevistar
outros servidores que atuaram em dois ou mais processos disciplinares no IFPI, por ndo terem
respondido ao convite, por ndo terem comparecido no dia e horarios agendados, ou por terem
desistido de participar das entrevistas. Avalia-se que as entrevistas com esses servidores
poderiam enriquecer ainda mais este trabalho, com relatos de mais experi€ncias vivenciadas.

Por fim, espera-se, por meio desta dissertacao, despertar na Administragao Publica, um
olhar mais atento as necessidades dos participantes das comissdes de PAD’s ou de sindicéncias,
considerando o fator humano do servidor, como sendo de fundamental relevancia para essa
atividade que demanda muita responsabilidade. Espera-se ainda que os resultados obtidos
possam ser proveitosos para o [FPI, como beneficio para a gestdo da atividade correicional na
Institui¢do, visando sanar as falhas presentes no ambiente de trabalho das comissdes
processantes, como verificar a possibilidade de inclusdo de cursos da area correicional e da area
comportamental ou de andlise psicologica, no plano de a¢do de capacitagdo anual, com a
finalidade de auxiliar ndo s6 o aprendizado técnico para andlise dos processos disciplinares,

mas também, na melhoria da relagdes interpessoais na sua totalidade.
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APENDICE A
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) Senhor (a)

Vocé estd sendo convidado(a) a participar como voluntirio(a) de uma pesquisa
denominada ALEM DO DEVER: ANALISE DAS COMISSOES PROCESSANTES A
LUZ DA TEORIA DA TROCA SOCIAL. Esta pesquisa estd sob a responsabilidade da
pesquisadora responsavel DANIELLA SOUSA SILVA, discente no Programa de Mestrado
Profissional em Administragdo Publica (PROFIAP/UFPI), e do professor assistente
LEONARDO VICTOR DE SA PINHEIRO, Professor Doutor da Universidade Federal do
Piaui, tendo como objetivo geral compreender a percepcao de servidores publicos federais, em
relagdo ao trabalho desenvolvido em comissdes processantes, a luz da teoria da troca social.

Durante a presente pesquisa foram observados alguns estudos relacionados a processos
administrativos disciplinares (Franco, 2022; Guimaraes, 2015; Moreira, 2020; Sousa, 2015), e
a saude fisica e mental dos servidores investigados nesses procedimentos (Santos, 2020),
porém, poucos foram os estudos encontrados direcionados ao trabalho dos membros de
comissdes processantes (Oliveira; Cruz, 2021) ou ao aspecto humano do servidor que exerce
essa funcdo (Odilla, 2020; Souza, 2019). Tal conhecimento pode ser de grande importancia pela
possibilidade de contribuir para a compreensdo das interagdes sociais entre os membros de
comissdes processantes € em relacdo a Instituicao, bem como, perceber como esses servidores
se sentem em relagdo ao trabalho desenvolvido, na perspectiva das dimensdes da Teoria da
Troca Social, proporcionando, por meio de um produto técnico/tecnologico, sugestio de
melhorias para a correcdo de possiveis deficiéncias e o aprimoramento nas atividades da
comissao.

Este convite esta sendo-lhe enviado, visto que vocé atende aos critérios para inclusdo na
pesquisa, estipulados pelo pesquisador, a saber: a) ser servidor ativo do IFPI; b) ndo estar cedido
ou em periodo de licenca ou afastamento; e c) ter participado de, pelo menos, 2 (duas)
comissdes de processos disciplinares na Instituigdo. Caso atenda aos critérios
supramencionados e concorde, sua participagdo consistira em uma entrevista individual
semiestruturada, na forma presencial ou virtual (via google meet), em local, dias e horarios a
serem agendados, conforme a sua disponibilidade.

Preliminarmente, as entrevistas serdo divididas em trés partes: a primeira visa avaliar os

aspectos sociodemograficos do participante (idade, género, formacao académica efc), com a
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finalidade de se conhecer melhor o entrevistado. A segunda parte busca analisar a percepgao do
participante a situagdes de trocas sociais (regras de reciprocidade, negociadas e outras regras
de trocas; de recursos de trocas socioemocionais ¢ econdmicas) relacionadas ao contexto de
trabalho das comissdes processantes. Por outro lado, a terceira parte procura deixar o
entrevistado livre, para falar sobre os principais desafios e oportunidades vivenciados durante
o periodo que participou como membro de comissdo processante, e para perguntar ou
acrescentar informagdes.

Ademais, sera utilizado o recurso de gravacao de voz, com o uso de aplicativo de celular,
com o fim unico de auxiliar nesta pesquisa, desde que autorizado pelo participante, por meio
do Termo de autorizagdo para posse e utilizacdo de som de voz para fins educacionais
(APENDICE B). Dessa forma, fica garantido ao participante o anonimato e que as gravagdes
nao serdo divulgadas, apenas transcritas em arquivo de texto, que serd protegido por senha pelo
pesquisador responsavel.

Quanto aos beneficios, a pesquisa trara contribui¢des teodricas, por meio da realizagdo
da revisdo sistematica sobre a teoria da troca social, e ampliard o conhecimento empirico no
ambito da Administragdo Publica, ao optar por um estudo de caso no IFPI, auxiliando na
identificacdo dos principais desafios, oportunidades e perspectivas, conforme percep¢ao dos
servidores publicos federais que ja atuaram e/ou atuam em comissdes processantes na
Institui¢cdo. Outrossim, ajudara na proposi¢ao de recomendacdes e diretrizes praticas acerca de
pontos de melhoria, levando em consideracdo as dimensodes da troca social identificadas na
pesquisa.

Por outro lado, esclareco que esta pesquisa acarretara riscos minimos, podendo ocorrer
constrangimento do servidor entrevistado pelo incomodo de dividir informagdes pessoais e
profissionais, € o receio de que os dados coletados sejam acessados por pessoas nao
autorizadas. Contudo, esses riscos serdo contornados uma vez que o participante ndo sera
obrigado a responder a quaisquer das perguntas, se assim ndo se sentir confortavel, bem como,
poderd ser liberado a qualquer tempo, se decidir desistir de participar da pesquisa, sem
necessidade de justificativa. Além disso, os dados coletados serdo armazenados em arquivos
seguros e protegidos por senha, impedindo que pessoas nao autorizadas tenham acesso as
informacgdes. Por fim, os dados serdo guardados pelo pesquisador responsavel por essa
pesquisa digitalmente em local seguro, em pasta protegida por senha e por um periodo de 5
(cinco) anos. Ao término deste prazo, o pesquisador responsavel se compromete a excluir os

arquivos de forma definitiva.
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Dessa forma, solicitamos sua colaboracdo mediante a assinatura deste termo. Este
documento, chamado Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), visa assegurar
seus direitos como participantes. Apds seu consentimento, o participante deve assinar todas
as paginas ¢ ao final desse documento que estd em duas vias. O mesmo também sera
assinado pelos pesquisadores em todas as paginas, ficando uma via com vocé participante
da pesquisa e outra com o pesquisador responsavel. Por favor, leia com atencdo e calma,
aproveite para esclarecer todas as suas duvidas. Se houver perguntas antes ou mesmo depois
de indicar sua concordancia, vocé podera esclarecé-las com os pesquisadores, por meio dos
seguintes telefones: (84) 9.8710-0007 (Leonardo)/ (86) 9.8195-6544 (Daniella). Se mesmo
assim, as dividas persistirem, vocé pode entrar em contato com o Comité de Etica em
Pesquisa da UFPI, que acompanha e analisa as pesquisas cientificas que envolvem seres
humanos, no Campus Universitario Amilcar Ferreira Sobral, Bairro Meladao - CEP: 64.808-

605 - Floriano — PI, tel.: (89) 3522-4619 — e-mail: cepcafs@ufpi.br, web:

https://ufpi.br/comite-de-etica-e-pesquisa-cep-cafs-floriano, no horario de atendimento ao

publico, segunda a sexta, das 08h as 12h. Se preferir, pode levar este Termo para casa e
consultar seus familiares ou outras pessoas antes de decidir participar. Esclarecemos mais
uma vez que sua participacdo ¢ voluntaria, caso decida ndo participar ou retirar seu
consentimento a qualquer momento da pesquisa, ndo havera nenhum tipo de penalizagao ou
prejuizo e os pesquisadores estardo a sua disposi¢ao para quaisquer esclarecimentos.

Os resultados obtidos nesta pesquisa serdo utilizados para fins académico-cientificos
(divulgacao em revistas e em eventos cientificos) e os pesquisadores se comprometem a manter
o sigilo e identidade andnima, como estabelecem as Resolu¢des do Conselho Nacional de Satide
n°. 466/2012 e 510/2016 e a Norma Operacional 01 de 2013 do Conselho Nacional de Saude,
que tratam de normas regulamentadoras de pesquisas que envolvem seres humanos. E vocé tera
livre acesso a todas as informacgoes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo, bem como lhe
¢ garantido acesso a seus resultados.

Esclare¢o ainda que vocé ndo terd nenhum custo com a pesquisa, € caso haja por
qualquer motivo, asseguramos que vocé sera devidamente ressarcido. Nao havera nenhum tipo
de pagamento por sua participacao, ela € voluntaria. Caso ocorra algum dano comprovadamente
decorrente de sua participagao neste estudo vocé podera ser indenizado conforme determina a
Resolugdo 466/12 do Conselho Nacional de Saude, bem como lhe sera garantido a assisténcia
integral.

Ap6s os devidos esclarecimentos e estando ciente de acordo com os que me foi exposto,

Eu declaro que aceito
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participar desta pesquisa, dando pleno consentimento para uso das informagdes por mim
prestadas. Para tanto, assino este consentimento em duas vias, rubrico todas as paginas e fico

com a posse de uma delas.

Preencher quando necessario
() Autorizo a captacdo de voz por meio de gravagao;
() Nao autorizo a captagao de voz por meio de gravacao ou outro mecanismo.

Local e data:

Assinatura do Participante

Assinatura do Pesquisador Responsavel

Assinatura do(a) Pesquisador(a) Assistente
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APENDICE B
TERMO DE AUTORIZACAO PARA POSSE E UTILIZACAO DE SOM DE VOZ
PARA FINS EDUCACIONAIS
Eu, autorizo a utilizacao do

som de voz, na qualidade de participante/entrevistado(a) no projeto de pesquisa intitulado
“ALEM DO DEVER: ANALISE DAS COMISSOES PROCESSANTES A LUZ DA
TEORIA DA TROCA SOCIAL” de Daniella Sousa Silva, vinculado ao Programa de
Mestrado Profissional em Administragao Publica (PROFIAP/UFPI).

Minha imagem e som de voz podem ser utilizadas apenas para fins académicos-
cientificos.

Tenho ciéncia de que ndo haverd divulgacdo da minha imagem nem som de voz por
qualquer meio de comunicagao, sejam elas televisao, radio ou internet.

Tenho ciéncia também de que a guarda e demais procedimentos de seguranca com
relagdo as imagens e sons de voz sdo de responsabilidade do pesquisador responsavel. Deste
modo, declaro que autorizo, livre e espontaneamente, o uso para fins de pesquisa, nos termos
acima descritos, da minha imagem e som de voz. Uma copia ficard com a pesquisadora
assistente pela pesquisa e a outra com o(a) participante.

( ) Autorizo a captagao de voz por meio de gravacao.
( ) Nao autorizo a captagdo de voz por meio de gravagao.

Pesquisador responsavel

Pesquisador (a) assistente



APENDICE C

113

ROTEIRO DE ENTREVISTA

Roteiro de entrevista individual - Entrevista Semiestruturada

Titulo: Além do dever: Anélise das comissdes processantes a luz da Teoria da Troca Social

Local da entrevista:

Composiciao da Entrevista

1. Aspectos Sociodemograficos
Género Estado Civil Formacio
( ) Masculino () Solteiro (a) ( ) Ensino Superior completo
( ) Feminino ( ) Casado (a), Conjuge ou | () Ensino Superior Incompleto
( ) Outro companheiro (a) ( ) Graduagdo em
( ) Divorciado (a) ( ) Especializagao
( ) Viuvo (a) ( ) Mestrado
( ) Doutorado
( ) Pés-Doutorado
Idade Tempo de servico na Campus onde trabalha
Instituicao
2. Dimensdes da Teoria da Troca Social

2.1 Recursos de trocas

a) Trocas socioemocionais

a.1) Vocé poderia descrever quais os sentimentos percebidos diante da convocag¢do para

participar de uma comissao correcional pela primeira vez?

a.2) Como as relagdes interpessoais com os demais membros da comissdo podem influenciar
no trabalho da comissao processante? Pode falar um pouco mais sobre isso?

a.3) Voceé se sente acolhido(a) pela Institui¢do IFPI enquanto membro de comissdo processante?

Conte um pouco sobre sua relacdo com a organizagao.

a.4) Vocé acha que seu trabalho em comissodes processantes ¢ reconhecido pela Instituicao? De

que maneira?
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b)  Trocas econdmicas

b.1) Como a Instituicdo poderia estimular o interesse voluntario dos membros das comissdes
processantes a atuarem em novos processos ou atrair novos membros voluntarios para essa
funcao? Justifique seu ponto de vista.

2.2 Regras e normas de troca
a) Reciprocidade
a.1) Vocé percebe o apoio da Instituicao durante o desenvolvimento das atividades da comissao,

referentes a disponibilidade de recursos humanos, administrativos e a estrutura fisica? Pode
descrever como?

a.2) Como vocé percebe as acdes de capacitacao/treinamento ofertados pelo IFPI aos membros
da comissao processante? Conte um pouco de que forma esses cursos ajudam vocé na atuacao
dos processos?

a.3) Se vocé pudesse recusar a convocagdo para atuar em comissao processante, vocé o faria?
Se sim ou nao, explique o porqué.

a.4) Voce sente a colaboracao dos demais servidores do IFPI, quando surge a necessidade de
ajuda deles para coleta de informagdes, quando da oitiva de testemunhas, por exemplo, ou para
outros fins relacionados com a apuragao de procedimento investigativo? Conte um pouco sobre
isso.

b) Regras negociadas e outras regras de trocas

b.1) Quais agdes que a Instituicao poderia realizar para a melhoria do desempenho dos trabalhos
da comissao?

b.2) Como vocé acha que o trabalho das comissdes pode contribuir com a Instituicdo e com a
sociedade? Fale um pouco sobre isso.

b.3) Como o sigilo, a guarda das informacdes e os aspectos éticos sdo considerados pela
comissao?
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3. Perguntas finais (Livres)

3.1) Sobre sua vivéncia na comissdo, conte um pouco sobre os principais desafios (dificuldades
ou perdas) e oportunidades (beneficios/recompensas/ganhos) que vocé relaciona com esse
periodo que serviu como membro de comissao processante?

3.2) Ha mais alguma coisa que vocé gostaria de acrescentar a esta pesquisa € que nao tenha sido
perguntado?

3.3) Vocé gostaria de me fazer alguma pergunta?
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APENDICE D
RELATORIO TECNICO

Relatorio Técnico

Cartilha “Recomendacoes e diretrizes
praticas para o aprimoramento do trabalho
das comissoes processantes do IFPI"

Autora: DANIELLA SOUSA SILVA
Orientador: Prof. Dr. LEONARDO VICTOR DE SA PINHEIRO

Relatonio Técnico conclusivo vinculado a dissertaciio:

Além do dever: analise das comissoes processantes a hiz da Teoria da Troca Social,
submetida a0 Programa de Mestrado Profissional em Administragéio Priblica -
PROFIAP, da Universidade Federal do Piaui - UFPL para obtengéio da titulagéio
de Mestre em Administragéio Piiblica.
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CARTILHA:

“RECOMENDACGOES E DIRETRIZES PRATICAS
PARA O APRIMORAMENTO DO TRABALHO DAS
COMISSOES PROCESSANTES DO IFPI”

CONTEXTUALIZACAO

A Teoria da Troca

& -
| Q Social vem propor
£ { " - modelos conceituais para
7,/’:’;: [ .

G explicar a construgio dos
T - — \ relacionamentos

| S interpessoais em
H U &Ad —— / ambientes de trabalho.

Por meio dessa Teoria, ¢ possivel compreender, por
exemplo, as interagdes sociais que ocorrem entre servidores
publicos federais que atuam e/ou atuaram como membros de
comissdes processantes no ambito do Instituto Federal do
Piaui- IFPL.

Dessa forma, ao entrevistar esses servidores, foi possivel
analisar a percepgao deles em relacio a diversos aspectos,
como as principais perspectivas desses servidores, bem como,
as oportunidades e os desafios enfrentados pelas comissoes,
possibilitando, assim, contribuir com sugestdes de
aprimoramento do trabalho dessas comissdes processantes do
IFPI.

02
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PUBLICO-ALVO

) Servidores Publicos Federais do
(™)
6 & IFPI que atuam e/ou atuaram
\ e em comissdes processantes na
ey Institui¢ao.
o

INSTITUICAO PESQUISADA

O estudo teve como
unidade de analise o
Instituto Federal do
Piaui - IFPI

METODO

Abordagem qualitativa, de carater exploratoério, utilizando
como estratégia o estudo de caso com os servidores publicos
federais do Instituto Federal do Piaui - IFPI. Os resultados
foram elaborados por meio de entrevistas semiestruturadas,
realizadas no periodo de 31 de agosto a 08 de setembro de
2023, na forma online e presencial. Ao final do periodo de
entrevistas, passou-se as transcrigdes e a analise dos dados
coletados, com o auxilio do software MAXQDA, a luz da
analise tematica, de ldégica interpretativista, proposta por
Braun e Clarke (2006).

03
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OBJETIVO

Propor recomendacdes e diretrizes
praticas, para aprimorar o trabalho
dos servidores publicos federais do

IFPI em comissdes processantes.

PARTICIPANTES

e
O estudo contou com a participagdo = " ”
de 11 servidores publicos federais do U= [\
IFPI, sendo 3 docentes e 8 técnicos )( oA /J“\J

administrativos em educacao.

TECNICOS
ADMINISTRATIVOS DOCENTES
EM EDUCAGAO

04
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.
I

| Formagdo académica dos 11
| servidores entrevistados.

I

Graduados em Direito
= Graduados em Administragao
= Graduados em Ciéncias Con...
= Graduados em Psicologia
Outras Graduacgdes
=Doutores =Mestres
= Especialistas

Graduados em Direito

Especialistas c

5

Graduados em Administracao
1

Mestres

g Graduados em Ciéncias Contabeis

2

Doutores
1

Em relagdo ao tempo de servigo no IFPI,
em meédia, os participantes colaboram a
10 anos na Instituicao.

05
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CONTRIBUICOES

Os conhecimentos adquiridos por meio desta pesquisa
podem ajudar a Administracio Publica, fornecendo-lhe
informagoes para contribuir com a identificagdo de pontos a
serem melhorados no desenvolvimento do trabalho das
comissOes correicionais, principalmente no que se referem as
interagdes sociais entre os membros ¢ demais servidores,
demonstrando, assim, a importancia de se cultivar,
sobretudo, o fator humano do servidor.

£

N

06



ANALISE E PRINCIPAIS RESULTADOS

Padrdes, Tendéncias e Perspectivas

DIMENSAO DA TEORIA DA

TROCA SOCIAL RESULTADOS
O apoio organizacional demonstrado pelo IFPI refor¢a o
Regras e comprometimento dos membros das comissdes processantes,
normas de resu}tando na ident_iﬁc;agéo e na percepgao de pertencimento do
servidor com a Instituigdo.
trocas por . e
’ _ Exemplos: disponibilidade de recursos humanos =] )
reciprocidade |(quipe da corregedoria),  administrativos s
(computadores, impressoras) e estrutura fisica ‘ n
(salas), colaboragao da Corregedoria, efc. - -

Regras e normas
de trocas por
regras
negociadas e
outras regras de
trocas

Agdes promovidas pelo IFPI para melhorar os trabalhos das
comissoes, seja no aspecto de condigoes fisicas de trabalho,
seja no aspecto psicologico do servidor que exerce essa fungao
sdo bem-vindas, para que esse servidor se sinta motivado no

desempenho das atividades.
&=
L]
* : g
N

Exemplos: Formagdes na area de
comportamento humano e mais
formagdes direcionadas a area
correicional, dentre outros.

Recursos de
trocas
socioemocionais

Receio e inseguranga sdo sentimentos que norteiam a maioria
dos servidores do IFPI, quando convocados a participar de
comissoes processantes pela primeira vez.

Esses sentimentos, na sua maioria, estdo
ligados a questao da sobrecarga de trabalho,
da preocupagido de nao estar preparado e nao
conseguir prestar um bom trabalho, além do
receio de se indispor com os colegas no local
de trabalho.

Recursos de
trocas
economicas

A retribuigdo financeira, as capacitagdoes frequentes e a
liberagdo do servidor para atuar de forma integral em um
processo disciplinar sdo formas de atrair novos servidores para
participar das comissodes e sdo fatores motivacionais para que os
atuais membros continuem na fungao.
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PRINCIPAIS DESAFIOS

Quanto aos desafios e as dificuldades, ¢ '\4
importante ressaltar que nem todos os

. n
servidores relataram desvantagens ou perdas

nos trabalhos desempenhados como
membros de comissoes.

Contrariamente, alguns declararam se identificar com o que
fazem, sentindo que estdo fazendo algo justo, que trara
beneficios a sociedade e lhes servira de aprendizado para a
vida.

Abaixo, os principais desafios relatados:

1) Analisar os processos correicionais de
forma justa, para a tomada de decisao
acerca da penalidade a ser aplicada;

3) Perdas de amizades e de

oportunidades de exercerem outras ‘(
atividades, por conta dos trabalhos /z]i Ii

em processos disciplinares.

2) Passar por situagdes de julgamento
dos demais colegas, o que causa
desgaste nas suas respectivas imagens
como servidores publicos;

08
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PRINCIPAIS OPORTUNIDADES

Quanto as oportunidades, todos os entrevistados perceberam
algum beneficio na atuacdo como membro de comissdao
disciplinar:

1) Experiéncia Adquirida;

4 =
3) Crescimento Pessoal; / | §=

A==
o O
—_———




SUGESTOES DE ACOES DE MELHORIA PARA O
TRABALHO DAS COMISSOES PROCESSANTES

Como resposta aos resultados encontrados na pesquisa,

foram elaboradas propostas de recomendagdes e diretrizes
praticas, para aprimorar o trabalho dos servidores publicos

federais do IFPI em comissdes processantes:

1

Incluir os cursos de capacitagdo
e de aperfeicoamento na area de
de
disciplinar no Plano Anual de
Capacitagao da Instituigao, com
ofertas de cursos semestrais ou

conducgdo procedimento

pelo menos, anuais, de forma
escalonada com curso basico e
avang¢ado, com estudos de casos
praticos.

area de
humano e

Capacitacao

comportamento
analise psicoldgica, com énfase
no autoconhecimento do
servidor, visando um olhar
psicologico aos membros
selecionados para atuar
comissdes processantes e
abordagem com o outro.

na

cm
na
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3

Divulgar aos membros de
comissdes processantes os canals
virtuais de capacitacioc, como o
EMNAP e a CGU, com a finalidade
de dezpertar o inferesse desses
servidores na autocapacitagio.

5

Ampliar o nimero de servidores
a participar de comissdes
permanentes oferecendo-lhes

capacitagtes periodicas;

127
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4

b
Ampliar o sigilo
das informacoes
doz membros da
comissio;

v
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6

Disseminar o  papel das
comissdes processantes, por
meio de  campanhas de
conscientizagdo da importancia
dessas comissdes e que estas sao
aliadas do servigo publico e da
comunidade académica como
um todo.

Realizar agdes preventivas
e educativas, em relagdo
as boas praticas, para
evitar comportamentos
desviantes e assim, a
abertura de processos
disciplinares.

S

8

B

Criagdo de um grupo de
voluntarios para participar
de comissdes processantes e
realizacao da analise do
perfil desses interessados.

12
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Abnir processo administrativo
ou celebrar termo de ajuste de
conduta para agueles
servidores que dificultam e ou
fazem poucas atuagbes das
comissoes, demonstrando falta
de comprometimento;

10

Poscibilidade de liberagio
integral do servider, por um

tempo determinado em portaria,
para a conclusido dos trabalhos
de forma exclusiva;

11

Incentivo financeiro, bolsa
ou auxilio, bem como,
formas de reconhecimentos
simbolicos:




CONSIDERACOES FINAIS

O presente relatério ¢ o produto técnico resultante da 1
pesquisa intitulada “Além do dever: analise das comissdes
processantes a luz da Teoria da Troca Social”,
dissertacdo apresentada ao Programa de Mestrado
Profissional em Administragdo Publica - PROFIAP.

Z Com base nos resultados alcangados, as recomendagdes
visam a manutengdo de agdes preventivas e educativas,
@ em relagdo as boas praticas, para evitar comportamentos

desviantes e assim, a abertura de processos disciplinares.

Esta  pesquisa  traz  contribuigdes  teoricas,
principalmente por ter foco principal nas interagdes

sociais entre os membros das comissdes processantes e 3
a Instituicdo e entre os membros das comissdes € 0s

demais servidores, ajudando a preencher as lacunas
existentes na literatura, acerca de estudos na area das
comissoes de procedimentos disciplinares, ainda pouco
expandidos.

Este relatorio sera apresentado a Instituicio IFPI, mais
especificamente, ao setor da Corregedoria Geral, com o

4 intuito de despertar na Administragdo Publica, um olhar
mais atento as necessidades dos participantes das
comissoes de PAD’s ou de sindicancias, considerando o
fator humano do servidor, como sendo de fundamental
relevancia para essa atividade que demanda muita
responsabilidade.

Espera-se ainda que os resultados obtidos possam ser 5
proveitosos para o IFPI, como beneficio para a gestdao

da atividade correicional na Institui¢do, visando sanar

as falhas presentes no ambiente de trabalho das
comissdes processantes.

14
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