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RESUMO

NOGUEIRA, Carolina Souza. (In) Competéncias gerenciais e salde psicossocial do
trabalhador em Instituicdes Federais de Ensino Superior: Concepcfes dos servidores da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, 2018. 277 p. Dissertacdo (Mestrado
Profissional em Gestao e Estratégia). Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade
Federal Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2018.

As relacdes entre saude e trabalho sdo reconhecidas e foco de estudos e aplicacdes na
sociedade contemporanea desde meados do século XX, se passando a considerar o trabalho
um determinante social de saude. A qualidade fisica e psicossocial dos ambientes de
trabalho nas organizacdes é reflexo e se reflete em seus trabalhadores cuja influéncia
mUtua encontra-se em crescente transformacdo junto as moderniza¢des dos processos de
trabalho. Nesta conjuntura, cabe aos gestores intermediando as relagdes nos ambientes de
trabalho, evidenciar competéncia no ato de gerenciar. Diante desse contexto, busca-se
analisar as competéncias gerenciais praticadas e sua influéncia na saude psicossocial dos
trabalhadores da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro - UFRRJ, uma Institui¢éo
Federal de Ensino Superior — IFES. Para tanto, foi realizada pesquisa qualitativa aplicada
de base interpretativista e fenomenogréfica configurada como um estudo de caso Unico. A
coleta de dados no campo abrangeu pesquisa documental, observacao participante natural
e entrevista individual semiestruturada junto a 18 servidores, diretores de institutos, chefes
de departamentos e técnico-administrativos (lotados nas secretarias das direcGes dos
institutos), todos em exercicio no Campus de Seropédica da UFRRJ. As revelacdes dos
entrevistados sobre suas experiéncias vividas nos seus ambientes de trabalho classificadas
em categorias descritivas de 1?2, 22 e 32 ordem, resultaram em quatro concepgdes sobre o
fendmeno, ou seja, 0 "como™ e "o que" significa trabalhar com o gestor, a saber:
Concepcdo 1 — Estar em adoecimento agudo; Concepcdo 2 — Estar em adoecimento
crénico; Concepcdo 3 — Estar em reabilitacdo; Concepcdo 4 — Estar saudavel. Essas
concepcdes desenvolvidas inter-relacionam indissociavelmente o trabalho, a vivéncia
cotidiana do trabalhador e seu contexto laboral e, orientam efetivamente as praticas por
decorrerem da vivéncia laboral. Identificou-se um continuum de (in) competéncias
gerenciais praticadas nesta IFES e implicacGes nas formas e processos de trabalho, na
resolucédo dos desafios e problemas cotidianos, nas relagdes interpessoais, na estruturagao
organizacional e na manutencdo fisica e humana no ambito laboral. Conclui-se que, as
acOes gerenciais repercutem nos trabalhadores mutuamente na sua salde psicossocial, seja
de forma positiva ou negativa, (ndo) desencadeando adoecimento dos individuos e (nao)
comprometendo as atividades laborais. Explicitou-se predominio de sentimentos negativos
entre os trabalhadores de influéncia mais negativa que positiva sobre a salude psicossocial
dos servidores pelas (in) competéncias gerenciais atribuidas mediante as vivencias
relatadas pelos sujeitos desta pesquisa. O estudo fornece subsidio a administracdo superior
para elaboracdo de programas e cursos de capacitacdo e desenvolvimento de competéncias
gerenciais pertinentes a realidade da organizacdo examinada, requeridas para conferir
qualidade de vida no trabalho, necesséaria a um trabalho de qualidade.

Palavras-chave: Competéncias gerenciais, saude psicossocial no trabalho em IFES,
pesquisa fenomenografica, concepgdes laborais da prética.



ABSTRACT

NOGUEIRA, Carolina Souza. (In) Managerial competencies and workers' psychosocial
health in Federal Higher Education Institutions: Conceptions of servers at the Federal
Rural University of Rio de Janeiro, 2018. 277 p. Dissertation (Professional Master in
Management and Strategy). Institute of Applied Social Sciences, Federal Rural University
of Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2018.

The relations between health and work are recognized and focus of studies and
applications in contemporary society since the mid-twentieth century, and work is now
considered a social determinant of health. The physical and psychosocial quality of work
environments in organizations reflects and reflected in their workers whose mutual
influence is in increasing transformation with the modernization of work processes. At this
juncture, it is up to managers intermediating relationships in the workplace, to show
competence in the act of managing. Given this context, we seek to analyze the managerial
skills practiced and their influence on the psychosocial health of workers from the Federal
Rural University of Rio de Janeiro - UFRRJ, a Federal Institution of Higher Education -
IFES. To this end, an applied qualitative research based on interpretative and
phenomenographic basis was configured as a unique case study. Data collection in the
field included documentary research, natural participant observation and semi-structured
individual interviews with 18 servants, institute directors, department heads and technical-
administrative staff (all staffed at the institute directorates' offices), all working at the
Seropédica Campus from UFRRJ. The revelations of the interviewees about their
experiences in their work environments classified into descriptive categories of 1st, 2nd
and 3rd order, resulted in four conceptions about the phenomenon, that is, the "how" and
"what" means working with the manager. Conception 1 - Being in acute illness;
Conception 2 - Being in chronic illness; Conception 3 - Being in rehabilitation; Conception
4 - Being healthy. These developed conceptions inseparably interrelate work, the daily
work experience of the worker and his work context and effectively guide the practices as
they result from the work experience. We identified a continuum of (in) managerial
competencies practiced in this IFES and implications for work forms and processes, in
solving daily challenges and problems, interpersonal relationships, organizational
structuring and physical and human maintenance in the workplace. It is concluded that the
managerial actions affect the workers mutually in their psychosocial health, either
positively or negatively, (not) triggering illness of individuals and (not) compromising the
work activities. The predominance of negative feelings among workers with a more
negative than positive influence on the psychosocial health of the servants was explained
by the managerial (in) competences attributed to the experiences reported by the subjects
of this research. The study provides support to senior management to develop programs
and training courses and development of managerial skills relevant to the reality of the
organization examined, required to confer quality of life at work, necessary for quality
work.

Keywords: Management skills, psychosocial health at work in IFES, phenomenographic
research, working conceptions of practice.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo

A mutua influéncia entre saude e trabalho é um crescente foco de estudos e aplica¢es
na sociedade contemporanea, desde a segunda metade do seculo XX (MENDES; DIAS,
1991). Diante da constante evolugdo das atividades laborais e das teorias aplicadas junto as
novas tecnologias organizacionais, atividades administrativas e exigéncias de mercado,
destaca-se a &rea da saude ocupacional (MENDES; DIAS, 1991; OIT, 1989).

No Brasil, 0 a adocdo e desenvolvimento da salde ocupacional e de uma Politica
Nacional de Sadde do Trabalhador iniciou-se tardiamente, a partir da expanséo inicial nos
paises de Primeiro Mundo (MENDES; DIAS, 1991).

Essa relacdo entre trabalho e salde também se orienta pela regulamentacéo brasileira
pela Lei n° 8.080/1990", que estabelece acdes e servicos minimos voltados para os cuidados
com a saude em geral (BRASIL, 1990a). Nessa lei, se reconhecem dez principais fatores
determinantes e condicionantes da saude: alimentacdo, moradia, saneamento basico, meio
ambiente, trabalho, renda, educacéo, transporte, lazer e acesso aos bens e servigos essenciais
(BRASIL, 1990a). Portanto, trabalhar também constitui fator importante do nivel de saude
dos individuos e da populacdo, ou seja, caracteriza-se como Determinante Social da Saude -
DSS (ROCHA, 2014).

A Comisséo Nacional sobre Determinantes Sociais da Satde - CNDSS? em geral,
define os DSS como fatores sociais, econémicos, culturais, étnicos/raciais, psicolégicos e
comportamentais que influenciam a ocorréncia de problemas de saude e os seus fatores de
risco na populacdo, que, por sua vez, se resumem nas relacdes entre as condicdes de vida e 0
trabalho dos individuos (OMS, 2005; ROCHA, 2014). Assim, os trés principais objetivos da
CNDSS séo: produzir conhecimentos e informacgdes sobre os DSS no Brasil; contribuir no
desenvolvimento de politicas, planos, modelos e programas para a promog¢éao da equidade em
salde; e mobilizar a sociedade civil e governo para atuar sobre os DSS (BRASIL, 2006b;
ROCHA, 2014).

Destarte, a salide ndo € mais definida como a auséncia de doenca ou enfermidade, mas
sim como um estado de completo bem-estar fisico, mental e social (OMS, 1946), cujo
reconhecimento como direito de todos foi confirmado na Constitui¢do Federal do Brasil: “A
salde ¢é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas sociais e econémicas
que visem a reducdo do risco de doenca e de outros agravos e ao acesso universal e igualitario
as agdes e servigos para sua promocao, protecao e recuperacao” (BRASIL, 1988, art. 196).

Entre os determinantes da salde do trabalhador estdo compreendidos os
condicionantes sociais, econémicos, tecnoldgicos e organizacionais responsaveis
pelas condi¢bes de vida e os fatores de risco ocupacionais — fisicos, quimicos,
bioldgicos, mecanicos e aqueles decorrentes da organizacdo laboral — presentes nos
processos de trabalho. Assim, as a¢des de salde do trabalhador tém como foco as
mudancas nos processos de trabalho que contemplem as relagdes salde-trabalho em
toda a sua complexidade, por meio de uma atuacdo multiprofissional, interdisciplinar
e intersetorial (BRASIL, 2001b, p. 17, cap. 1).

! Lei n° 8.080 de 19 de setembro de 1990. Dispde sobre as condices para a promogao, protecéo e recuperagio da
saude, a organizacdo e o funcionamento dos servigos correspondentes de salde e da outras providéncias
(BRASIL, 1990).

> A Comissdo Nacional sobre Determinantes Sociais da Salde (CNDSS) foi criada através de Decreto
Presidencial de 13 de marco de 2006 (BRASIL, 2006b), dada a importancia crescente sobre os DSS em ambito
internacional.
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A qualidade do ambiente de trabalho gerado nas organizacdes é um reflexo dos seus
trabalhadores, podendo, entdo, apresentar-se de varias maneiras, sendo reconhecida sua
caracteristica mutavel, fundamentada na forma como seus membros concebem a instituicao de
acordo com suas especificidades e subjetividades (MORO et al., 2012). Nesse sentido, as
relacBes estabelecidas pelos trabalhadores entre si e as formais pela organizacdo, bem como
0s processos de trabalho, as formas de comunicagdo e as percepcbes e concepcdes dos
mesmos sobre suas instituicGes, repercutem diretamente na produtividade (MORO et al.,
2012), assim como no desenvolvimento das competéncias vivenciando o contexto especifico
do trabalho realizado (SANDBERG, 2000).

Dessa forma, as agdes organizacionais séo baseadas nas competéncias humanas, ou
seja, nos conhecimentos e habilidades que as pessoas utilizam quando trabalham, o que faz
com que o desenvolvimento destas competéncias se torne também uma questdo gerencial e,
por vezes, um problema para a organizacéo do trabalho (SANDBERG, 2000).

Assim, nas instituigdes publicas, inclusive as de ensino superior, também séo
necessarias adaptacdes, sobretudo com o olhar voltado para os trabalhadores, que sdo
fundamentais no processo (MORO et al., 2012) frente ao confronto dos ambientes dindmicos
que decorrem do novo cenario mundial de globalizacdo, privatizacdo e de inovagdes nas
organizag¢fes (GUMUSLUOGLU; ILSEV, 2009; MORO et al., 2012).

Nesse sentido, para essas organizacfes do governo que ndo se limitam a gerir recursos
financeiros, tecnologias e estruturas, como empresas privadas, é fundamental adaptar-se a
questdes como legislacdo, burocracia, cultura, interesses politicos diversos (MORO et al.,
2012), incluindo a satde ocupacional.

Destaca-se que as organizagdes de trabalho, tais como as instituicdes de educacdo,
possuem caracteristicas peculiares e particulares geradoras de adoecimento, como o stress,
por exemplo, causado pelas relagdes competitivas em busca de poder e, ou, conhecimento,
propiciando tensdes e, consequentemente, alteracbes no comportamento dos trabalhadores
daqueles ambientes (CATTANI; HALZMANN, 2011; OIT, 1989).

Essa realidade, oriunda da necessidade de alto desempenho, da produtividade, do
clima de competicdo, e da pressdo do mundo organizacional, corrobora uma l6gica positivista
e utilitarista, culminando no gerencialismo do servico publico, o que aumenta o sofrimento
dos trabalhadores, inclusive dos gestores (GOMES et al., 2013).

Para obter o resultado de uma gestdo eficiente e, consequentemente, uma organizagao
eficaz, esses gerentes devem estar aptos para compreender as bases que desenvolvem as
competéncias humanas no trabalho (SANDBERG, 2000). Para tal o autor entende que "a
partir de uma perspectiva gerencial, essa necessidade leva a um aumento da procura de
maneiras eficientes de gerenciar treinamento e desenvolvimento nas organizacfes"”
(SANDBERG, 2000, p. 9), com destaque para a capacidade gerencial que permeia a relacéo
de salde ocupacional.

Dessa forma, a partir de mudancas nos processos sociais, da significancia dos DSS, e
a relacdo de dependéncia entre a saude e o trabalho progressivamente se destacando como um
campo em construcdo no espaco da saude publica, cresceram gradativamente as politicas de
salde do trabalhador (MENDES; DIAS, 1991).

Mantendo o ja existente objetivo de consolidar a area da saude do trabalhador e as
relacOes trabalho - saide (MENDES; DIAS, 1991), incentivou-se, além do fortalecimento das
equipes ja existentes e das suas formas de atuacdo, com padronizacdo a nivel nacional, a
criacdo de equipes dedicadas a atengdo a saude dos servidores publicos federais, abrangendo
0s demais trabalhadores dessas organizagdes.
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Nesse contexto, foi criado, através do Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestdo - MPOG®, o Subsistema Integrado de Atencdo & Sadde do Servidor — SIASS, pelo
Decreto n® 6.833/2009 (BRASIL, 2009) se iniciando sua implementacdo nacional que
desencadeou um crescimento continuo das equipes de salde do trabalhador por todo Brasil,
conforme mostra 0 mapeamento dessas unidades atravées do site do SIASS (2016) (BRASIL,
2009).

As equipes dedicadas tornaram-se Unidades do SIASS (BRASIL, 2009) dentro de
cada instituicdo em que estéo instaladas, a fim de otimizar o andamento dos seus fluxos de
trabalho, fazendo-se necessario, para tanto, a articulacdo e a adequacdo entre as
regulamentacdes administrativas inerentes as praticas organizacionais vigentes e as
legislacBes de &mbito nacional, padronizadas atraves do SIASS.

1.1.1 Informac@es que Dimensionam a Problematica

Em 2011, foi oficialmente criada uma equipe dedicada para a saude do trabalhador da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — UFRRJ, denominada, desde 2015, Divisdo de
Atencdo a Saude do Trabalhador — DAST, composta por 13 servidores até outubro de 2016
(UFRRJ, 2015b). Os membros da DAST incluem profissionais de satde: médicos, assistentes
sociais, psicélogos, fisioterapeutas, enfermeiros, auxiliar de enfermagem, técnicos de
seguranca no trabalho, além de secretaria executiva, um assistente administrativo, trabalhador
anistiado e outro trabalhador terceirizado, todos com as atividades laborais voltadas
exclusivamente ao atendimento dos trabalhadores da UFRRJ no geral, ou seja, 2.852
individuos até dezembro de 2015 (UFRRJ, 2015a).

Na rotina de trabalho em uma Universidade Publica, os profissionais de salde se
deparam com formas de sofrimento variadas, que podem desencadear o adoecimento dos
trabalhadores. Entre essas, estdo os processos de estresse do corpo no ambiente de trabalho,
sejam eles desgastes fisicos, sociais ou psicoldgicos, determinados em sua maioria pelo tipo
de trabalho e pela forma como 0 mesmo esta organizado também nas redes particulares de
ensino (DELCOR et al., 2004; OMS, 1946). Na pratica, observa-se que 0s diversos estresses
interferem direta ou indiretamente na qualidade de vida do ser humano, e, quando se tornam
sintomaéticos, provocam, por exemplo, ins6nia, cefaleia, hipertensdo arterial, e depresséo.

Reconhece-se, porém, que o trabalhador adoecido, apresenta problematicas na sua
vida particular, de ordem familiar e/ou social que leva para o setor de trabalho, podendo ser
ele mesmo o causador do adoecimento no cotidiano laboral (OIT, 1989). Contudo, mesmo
existindo individuos com alguma condicdo patoldgica prévia, o préprio trabalho pode ser o
principal responsavel ou assumir papel preponderante no aparecimento de patologias que
configuram as doengas do trabalho (CATTANI; HALZMANN, 2011; SCHILLING, 1984).

Dessa forma, o sofrimento psicoldgico resulta das historias do individuo ou do seu
grupo de trabalho, quando entram em conflito com as pressdes sofridas no ambiente laboral
(BELLUSCI, 2013).

No cotidiano dos atendimentos realizados pela equipe de saide da DAST, percebe-se,
com o passar do tempo, uma auséncia laboral que tende a aumentar, ou seja, exacerba-se 0
absenteismo. Esta auséncia e considerada pela Organizagédo Internacional do Trabalho (OIT)
como um periodo no qual o trabalhador ndo comparece em seu ambiente laboral devido a
alguma incapacidade, exceto em casos de prisdo ou gravidez normal (OIT, 1989). O
absenteismo costuma ainda ser o primeiro fator de demonstracdo do adoecimento do
individuo, contudo, nem sempre é caracterizado como patologico pelos trabalhadores ou pelos
seus gestores (OIT, 1989). Todavia, ndo existe concordancia entre o que é uma patologia do

* Durante a pesquisa 0 MPOG passou a ser denominado Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestio
— MPDG.
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trabalho, definida por um diagnéstico médico (OIT, 1989), e o que é reconhecido como tal
pelos organismos que definem as legislacbes referentes ao trabalho (CATTANI;
HALZMANN, 2011).

Nas praticas da rotina da equipe de saude da DAST da UFRRJ, observaram-se
adversidades no ambiente de trabalho dos individuos, detectadas pelos peritos médicos e
pelos demais membros dessa equipe multidisciplinar. Assim como dificuldades de
implementar a prevencdo do adoecimento do trabalhador na burocracia administrativa,
resultando por exemplo em: (i) ndo adesdo de trabalhadores aos eventos de promocdo em
salde, seja por desinteresse ou por ndo liberacdo da chefia imediata; ou (ii) compra e
utilizacdo de equipamentos inadequados para protecdo e ergonomia no trabalho, por
desconhecimento ou caréncia de verba.

De acordo com a demanda espontanea de atendimentos realizados aos trabalhadores
da UFRRJ pela equipe dedicada a saude do trabalhador, apontou-se o envolvimento da saude
nos ambientes de trabalho estar diretamente relacionado as formas de gestdo e competéncias
gerenciais vigentes. Estas se consideravam fatores de risco a salde do trabalhador e ao
mesmo tempo centrais a recuperacao da salde, dependendo da capacidade gerencial junto as
equipes.

Nessa perspectiva, o0 estabelecimento da relacdo causal ou do nexo entre um
determinado evento de salide — dano ou doenca — individual ou coletivo, potencial
ou instalado, e uma dada condigdo de trabalho constitui a condi¢do basica para a
implementacdo das a¢des de Salde do Trabalhador nos servigos de satde. De modo
esquematico, esse processo pode se iniciar pela identificacdo e controle dos fatores
de risco para a saude presentes nos ambientes e condi¢des de trabalho e/ou a partir
do diagndstico, tratamento e prevencdo dos danos, lesdes ou doencas provocadas
pelo trabalho, no individuo e no coletivo de trabalhadores (BRASIL, 2001b, p. 27).

No cotidiano ocupacional e da equipe de saude do trabalhador da DAST, se
observaram diferentes situacGes envolvendo (in) competéncias gerenciais praticadas e
impactos na saude dos trabalhadores da UFRRJ. Por exemplo, relatos de relacGes
interpessoais conflituosas envolvendo colegas de trabalho, e até mesmo entre gestores e seus
subordinados, nas quais o0 gestor assumia papel central na intervencao, favorecendo ou nao
um ambiente de trabalho saudavel. Este e outros exemplos se detalham no capitulo 3 deste
estudo, sobre o caso da UFRRJ.

Inicialmente, se ressalta que, por observacdo da equipe DAST, as situacdes
vivenciadas pelos trabalhadores variavam sua relagdo com a saude dos mesmos de acordo
com os setores e seu local de trabalho, dadas as especificidades das patologias e as dos
trabalhadores adoecidos, e pelos tramites administrativos institucionais e federais existentes
nas praticas laborais que realizavam.

Em 2016 a pesquisadora, membro da equipe DAST participando do Curso para
Treinamento em Competéncias de Gestdo na UFRRJ e do XXXVI Encontro Nacional De
Dirigentes de Pessoal e Recursos Humanos das Instituicdes Federais de Ensino — ENDP,
observou que a nivel nacional entre os dirigentes havia reconhecimento em nivel nacional da
interdependéncia entre as competéncias gerenciais praticadas, o cotidiano ocupacional e um
ambiente de trabalho saudavel. Assim, o levantamento da situagéo - problema desta pesquisa
contou uma fase exploratoria cujo detalhamento encontra-se no Apéndice A.

Tal situacdo esta associada as relacfes da gestdo com os demais servidores e a saude
laboral no trabalho, por exemplo, as dificuldades encontradas pelos gestores em exercicio e
falta de capacitacdo e treinamento, conhecimento das burocracias e legislacdes especificas,
alem da presenca de conflitos interpessoais nos ambientes de trabalho onde os gestores
exercem seu trabalho seja ativamente ou, limitando-se a observa-los apenas.
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Nesse contexto, as razOes para a realizacdo desta pesquisa incluem a busca pelo
necessario entendimento e cumprimento das regulamentagdes administrativas estabelecidas
pela Direcdo Superior, que, por vezes, ndo dispde de uma detalhada percepcéo e apuracao das
peculiaridades regionais e tramites gerenciais aos quais os trabalhadores de uma Instituigéo
Federal de Ensino - IFES, e mais especificamente a UFRRJ, devem se enquadrar.

O contexto cotidiano da préatica dos atendimentos dos trabalhadores da UFRRJ, pelos
profissionais de saude da equipe da DAST, sobre os casos de adoecimento e a vivéncia
laboral com as questfes administrativas da instituicdo, levaram-nos a reflexdo sobre o papel e
0 envolvimento dos gestores na saude ocupacional e nos processos de adoecimento dos
trabalhadores. Tais questfes também se destacavam nas vivéncias de outros servidores a
nivel nacional, conforme observado na fase exploratéria do estudo (Apéndice A).

Pela necessidade de aprimorar os conhecimentos que englobam as (in) capacidades
gerenciais dos gestores da UFRRJ, passiveis de estarem envolvidas em situacdes de
adoecimento ocupacional, indagou-se:

1.2 Pergunta de Pesquisa

e Como as (in) competéncias gerenciais praticadas influenciam na salde
psicossocial do trabalhador?

1.3 Objetivos

O objetivo desta pesquisa revela o seu proposito e pra alcanga-lo se determinaram seus
objetivos intermediarios.

1.3.1 Objetivo Final

- Identificar como as (in) competéncias gerenciais praticadas influenciam na satde
psicossocial do trabalhador na UFRRJ.

Assim, poder subsidiar com fundamento empirico a elaboracdo de diretrizes para
capacitar e desenvolver competéncias gerenciais pertinentes a realidade laboral nesta IFES.

1.3.2 Objetivos Intermediarios

- Levantar politicas e acBes vigentes relativas a saude do trabalhador na instituicao;

- Identificar préaticas gerenciais vigentes nos espacos laborais (atuacéo de gestores);

- Descrever as concepgoes decorrentes da vivéncia da capacidade gerencial e forma de
atuacdo dos gestores com suas equipes;

- Apontar diretrizes para propostas e orientaces para propiciar saude dos
trabalhadores nos seus ambientes de trabalho.

1.4 Relevancia do Estudo

Os resultados desta pesquisa ampliam o conhecimento das préaticas gerenciais
vigentes, e podem subsidiar proposi¢des para uma gestdo em prol da saude ocupacional na
UFRRJ.

Cabendo aos gestores tomar as medidas pertinentes para atender as demandas
administrativas e académicas da Universidade Rural, sdo (in) diretamente envolvidos no
contexto do adoecimento em seus respectivos ambientes de trabalho. Com os resultados desta
pesquisa propicia-se desenvolvimento de competéncias gerenciais a partir das praticas
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gerenciais vigentes, considerando os processos de adoecimento no ambiente ocupacional,
Também possibilita-se prevenir desgaste no trabalho desencadeado pelo estresse laboral em
niveis ndo toleraveis pelos trabalhadores que os vivenciam.

Dessa forma, trata-se de um estudo contributivo ao aprendizado organizacional da
instituicdo com foco nos gestores por subsidiar o conhecimento e as decisdes administrativas
para capacitacdo especifica desses trabalhadores gestores, e atender a legislacdo para
desenvolvimento da atuacdo profissional dos servidores publicos, estabelecido pelo DL.
5706/2009 (BRASIL, 2009) no ambito da Administracdo Publica Federal.

Mediante o levantamento das interacdes entre a competéncia gerencial e a sua relacdo
com a saude dos trabalhadores da UFRRJ, uma centenéria Instituicdo Federal de Ensino
Superior (IFES), o presente estudo beneficia a Universidade e se torna relevante também para
subsidiar o desenvolvimento de competéncias gerenciais dos servidores que assumem 0S
cargos de gestdo, ao mesmo tempo em que viabiliza reconhecimento da natureza subjetiva das
interacOes laborais gestor-trabalhador e condigdes do trabalho gerencial na IFES examinada.

Nesse sentido, tais praticas desvendadas permitem subsidiar a elaboracdo de politicas
e acles relativas aos processos de desenvolvimento gerencial e de protecdo a salde do
trabalhador na Universidade Rural.

O resultado deste estudo é relevante para orientar e conduzir mudancas nas praticas de
gestdo vigentes concernentes as relacfes interpessoais e saude ocupacional laborais.

Ao descrever a influéncia da competéncia gerencial na saude do trabalhador na IFES
pode-se disseminar tal conhecimento nos diversos setores institucionais, através de cursos
para capacitacdo gerencial, por exemplo. Ainda, os resultados da pesquisa podem beneficiar a
equipe da DAST, propiciando conhecimento agregador e aprimorando as praticas de
seguimento junto aos trabalhadores da UFRRJ e em prol dos mesmos.

A resposta encontrada oferece subsidios na elaboracdo de cursos voltados para 0s
gestores da UFRRJ, bem como para base de dados para médulos vigentes de capacitacdo no
curso de lideranca voltado para gestores implementado pela DAST em 2016 (UFRRJ, 2016b,
2016c) com foco na realidade organizacional da UFRRJ para as questdes da salde
ocupacional.

A pesquisa foi oportuna, pois deram sequéncia as diretrizes do MPOG (BRASIL,
2014a) ao produzir conhecimento sobre os fluxos interpessoais, tanto o trabalhador quanto os
gestores de modo a poderem-se tornar sujeitos, mais ativos na (re) construcdo de uma relacao
de trabalho agregadora e, assim, tornar mais saudaveis os ambientes de trabalho.

Os servidores gestores capacitados a partir das descobertas desta pesquisa, poderdo se
tornar mais competentes se fomentando assim, uma mudanca gerencial organizacional no
ambito das relac6es de trabalho pertinente a sua realidade na satde ocupacional vigente.

1.5 Delimitacéo do Estudo

Ao se descrever a influéncia das competéncias gerenciais praticadas sobre a satde do
trabalhador em IFES, a pesquisa se restringiu aos gestores de institutos da universidade e suas
equipes diretas, ou seja, as praticas gerenciais vigentes desde a perspectiva dos mesmos e a de
seus subordinados diretos. Assim, mesmo reconhecendo que a gestdo de pessoas na
organizacdo abrange além da capacitacdo gerencial, o estudo tratou do subsistema de
desenvolvimento gerencial, ndo abordando diretamente os subsistemas de recrutamento e
selecdo, nem o de avaliagéo de desempenho

Geograficamente embora a IFES atue em quatro campi, esta pesquisa focou 0s
gestores da UFRRJ lotados no Campus sede da Universidade localizada na cidade de
Seropédica, por ser o que concentra a maioria dos servidores da instituicdo e a sua
administracao central.
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O estudo abrangeu o periodo desde 2009 quando da criacdo da Comissao no DAST da
UFRRJ até 2018. A pesquisa de campo se iniciou em 2016, quando se iniciou o levantamento
bibliografico e metodologico, e os anos de 2017 e inicio de 2018, quando foram concluidas as
andlises da pesquisa de campo e apresentados os resultados.

Conceitualmente, se tratou dos seguintes conceitos ao descrever as dinamicas
cotidianas de trabalho: competéncias profissionais, competéncias gerenciais, concepcdes de
trabalho decorrentes da vivéncia, saude, doenca e qualidade de vida no trabalho, e gestdo
publica. Em relacdo a salde, o estudo focou os fatores ergondmicos e psicossociais,
organizacionais e comportamentais, sob um enfoque psicossocial.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentagdo teorica estd dividida em trés se¢des: Saude do Trabalhador e
Sofrimento e Adoecimento Psicossocial no Trabalho; Competéncias Profissionais e
Competéncias Gerenciais; e Geréncia no Servico Publico.

2.1 Saude do Trabalhador

Os primeiros servigos voltados para a saude dos trabalhadores surgiram em empresas
da Inglaterra, a partir de 1830, durante a Revolucédo Industrial com a finalidade de alcancar as
expectativas basicas do capital associados a “transnacionalizagdo da economia” (MENDES;
DIAS, 1991, p. 342). Ou seja, paralelamente aos processos de industrializacdo, a implantacédo
desses servigos de salde ocupacional se expandiu para outros paises com 0S mMesmos
principios envolvendo as transformacées temporais (MENDES; DIAS, 1991).

Assim, na primeira metade do século XIX, os sistemas de saude publica, tanto
assistencial, quanto de seguridade social, eram frageis ou ndo ofertados, propiciando que os
Nnovos servigos empresariais assumissem papel fundamental como criadores e mantenedores
da dependéncia do trabalhador, e de seus familiares, perante as empresas, o que facilitou um
controle direto sobre a forga de trabalho (MENDES; DIAS, 1991).

No mesmo periodo, os trabalhadores encontravam-se submetidos aos processos
acelerados e desumanos de producgdo, com uso intensivo da for¢a de trabalho, o que a
colocava em risco a sobrevivéncia e, reproduzia o processo produtivo vigente (MENDES;
DIAS, 1991).

Nesse contexto, foi criada a Organizacdo Internacional do Trabalho em 1919 (OIT,
1989), que passou, entdo, a regulamentar e recomendar qualificages profissionais e servicos
de saude do trabalhador, visando a protecdo dos individuos em seu ambiente de trabalho, bem
como contribuir para adaptacdo fisica e mental dos mesmos (MENDES; DIAS, 1991). O
objetivo segundo os autores, era proporcionar a adequacdo dos processos e dos ambientes
laborais, estabelecendo e mantendo o bem-estar do trabalhador.

Na mesma época, iniciaram-se os estudos sobre doencas profissionais, enfocando a
relacdo trabalho-salde sob a perspectiva médico-epidemioldgico e processual interventiva
(MENDES; DIAS, 1991).

O objeto da satde do trabalhador pode ser definido como o processo salde e doenga
dos grupos humanos, em sua relacdo com o trabalho. Representa um esfor¢o de
compreensdo deste processo - como e porque ocorre - € do desenvolvimento de
alternativas de intervencdo que levem a transformacdo em dire¢do a apropriagdo
pelos trabalhadores, da dimensdo humana do trabalho (MENDES; DIAS, 1991, p.
347)

Diante dos desdobramentos historicos envolvendo os processos de trabalho da
sociedade capitalista tecnoldgica e industrializada, os contextos econémicos e politicos
vigentes, os rearranjos das organizagdes e os direitos trabalhistas, propiciaram a ampliagéo
dos servicos de saude do trabalhador (MENDES; DIAS, 1991), surgindo, portanto, a "Saude
Ocupacional”. Esta, além da atuacdo direcionada ao trabalhador, abrange a intervencao sobre
0 ambiente de trabalho, através da formacao de equipes com profissionais de salde e outros
com competéncias relacionadas, de forma multi e interdisciplinar (BRASIL, 2001b;
MENDES; DIAS, 1991).

Os riscos decorrentes dos processos produtivos podem repercutir tanto sobre o0s
trabalhadores envolvidos nos ambientes laborais, quanto sobre 0 meio ambiente propriamente
dito e a sociedade relacionada aos locais de trabalho (BRASIL, 2001b). Dessa forma, as a¢oes
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qgue envolvem a saude dos trabalhadores visam a sua integracdo com a saude ambiental
(BRASIL, 2001b).

Posteriormente, surgiram programas de assisténcia aos trabalhadores, relacionados
inclusive a rede publica de servicos, com participacdo ativa dos proprios trabalhadores e das
suas organizacdes saude (MENDES; DIAS, 1991). Esses programas objetivavam relacionar
os impactos do trabalho na saide do trabalhador, subsidiando-os no questionamento dos
processos vigentes, para reivindicarem melhores condicdes de saude (MENDES; DIAS,
1991).

Dessa forma, tendo o trabalho como centro da organizacdo da vida social, o processo
salde-doenca torna-se uma Teoria da Determinacdo Social, envolvendo discussdes teoricas e
praticas alternativas (MENDES; DIAS, 1991). Ainda, configura objeto de estudo e inclusive
de legislagdes, como a Lei n® 8.080/1990, que aponta o trabalho como um dos principais
fatores determinantes e condicionantes da saude (BRASIL, 1990), afirmando: "O
reconhecimento do papel do trabalho na determinacéo e evolugdo do processo salde-doenca
dos trabalhadores tem implicacbes éticas, técnicas e legais, que se refletem sobre a
organizacdo e o provimento de acdes de salde para esse segmento da populacdo (...)"
(BRASIL, 2001b, p. 27, cap. 2).

Do mesmo modo, amplia-se o0 conceito de doengas profissionais classicas, como as
ocasionadas pela exposi¢cdo aos agentes toxicos, preocupando-se com as doencas relacionadas
ao trabalho, como: doencas cardiovasculares, lesdes por esforgos repetitivos — LER,
denominadas Distarbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho - DORT, distarbios
mentais, estresse, fadiga fisica e mental (BRASIL, 2001b; MENDES; DIAS, 1991).

Destarte, o cuidado da Saude Ocupacional se relaciona a promoc¢do de saude, cuja
estratégia se baseia nos processos de educacdo e modificacdo do comportamento dos
trabalhadores, em prol de mudancas nos estilos de vida e de trabalho (MENDES; DIAS,
1991). Contudo, os mesmos autores alertam que na préatica, os modelos implementados ainda
ndo solucionaram os problemas ocupacionais existentes, permanecendo as condi¢fes de risco
a saude dos trabalhadores.

No Brasil emergiu a preocupacdo com saude dos trabalhadores no inicio dos anos 80,
guando os processos evolutivos da relacdo saude — trabalho englobaram as praticas sindicais e
a contribuicdo do desenvolvimento da &rea por instituicdes publicas mediante oferta de
melhores condi¢cbes de trabalho. No mais, "através da capacitacdo profissional, da producéo
do conhecimento, da prestacdo de servigos e da fiscalizacdo das exigéncias legais™
(MENDES; DIAS, 1991, p. 347) foram estabelecidas sobre salde, como segue:

As politicas de governo para a area de salde do trabalhador devem definir as
atribuicBes e competéncias dos diversos setores envolvidos, incluindo as politicas
econdmicas, da indlstria e comércio, da agricultura, da ciéncia e tecnologia, do
trabalho, da previdéncia social, do meio ambiente, da educacéo e da justiga, entre
outras. Também devem estar articuladas as estruturas organizadas da sociedade
civil, por meio de formas de atuacdo sistematicas e organizadas que resultem na
garantia de condi¢Ges de trabalho dignas, seguras e saudaveis para todos o0s
trabalhadores (BRASIL, 2001b, p. 18, cap. 1).

Contudo, observa-se que as repercussdes sobre a saude dos trabalhadores ainda séo
pouco conhecidas diante das diversidades de situacbes e das mudancas processadas no
"mundo do trabalho” (BRASIL, 2001b, p. 13), assimilando formatos dos padrbes antigos
junto as novas formas de adoecimento dos trabalhadores originadas a partir das conjunturas
politicas e econémicas, e pela incorporacdo de tecnologias e estratégias gerenciais, além da
crescente precarizagéo de trabalho (BRASIL, 2001b) que se transforma.

As transformacGes decorrentes de novos modelos organizacionais e de gestdo,
contendo estratégias de sobrecarga do trabalho e mais controle sobre o trabalhador ao longo
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dos anos, desconsideram as caracteristicas de personalidades e a historia de vida do individuo
(BRASIL, 2001b). E a0 mesmo tempo exaltam a necessidade de ofertar servicos de salde
com acdes voltadas para politicas de saude e seguranca no trabalho mais eficazes (BRASIL,
2001b).

Para alcancar tal eficacia nos servicos de saude do trabalhador, se necessita maior
explicacdo dos processos de adoecimento envolvendo a articulagdo da forma como o trabalho
é realizado e seus fatores de risco imersos em valores, crencas, 0 meio social e a subjetividade
dos individuos, nos ambientes laborais da sociedade moderna (MENDES; DIAS, 1991).

O trabalho, enquanto atividade criativa e de transformacdo, pode provocar diversos
significados positivos e negativos (DEJOURS et al.,1997). Quanto aos significados positivos,
segundo os autores, o trabalho pode gerar satisfacdo, insercéo social, prazer, desenvolvimento
pessoal e coletivo, constituindo fonte de bem-estar, harmonia e vitalidade. Ja os significados
negativos podem advir quando predominar, neste mesmo trabalho, o sentimento de “fazer por
obrigacdo”, ‘“apenas para ganhar a vida”, denotando tristeza, fonte de desprazer,
envelhecimento, deterioracdo (DEJOURS et al., 1997). Assim, para os autores, tanto o prazer
quanto o sofrimento decorrentes do trabalho tém relacdo direta com a carga psiquica que a
tarefa proporciona. Porém, o trabalho continua central para constituir um individuo com
saude,

Em nossa sociedade, o trabalho é mediador de integracéo social, seja por seu valor
econdmico (subsisténcia), seja pelo aspecto cultural (simbdlico), tendo, assim,
importancia fundamental na constituicdo da subjetividade, no modo de vida e,
portanto, na saude fisica e mental das pessoas (BRASIL, 2001b, p. 161, cap. 10).

Dessa forma, o trabalho e a sua forma de exercicio influenciam o estado de satde dos
trabalhadores, desde a exposicdo aos agentes toxicos, em meio a complexidade das
organizacGes do ambiente laboral, envolvendo a estrutura hierdrquica da organizacdo, a
politica gerencial e a forma como as tarefas sdo pré-determinadas (BRASIL, 2001b).
Portanto, as organizagcBes que procuram se manter saudaveis e, proporcionar vivéncia de
ambiente de trabalho sem maiores dores nem adoecimentos, precisam aprender a manipular e
prevenir com eficiéncia as toxicidades existentes e produzidas em seus espacos ocupacionais
(FROST, 2003).

Diante desse contexto, destaca-se a importancia do equilibrio entre a vida pessoal e a
vida profissional dos trabalhadores, pois seu estado de salde esta diretamente relacionado ao
seu engajamento, na vida externa e interna ao trabalho (TRACY et al., 2016). Estes dois
aspectos do individuo sdo interdependentes e se afetam mutuamente, repercutindo no bem-
estar, na satisfacdo e no desempenho dos trabalhadores (FROST, 2003; TRACY et al., 2016),
visto que o trabalho tem papel fundamental na dinamica afetiva dos individuos (BRASIL,
2001b; DEJOURS et al., 1997).

O engajamento na vida pessoal relaciona-se a familia, ao circulo de amizades, a
comunidade, ao crescimento, a evolucdo pessoal, e a propria saude fisica e emocional
(TRACY et al., 2016). Para 0s mesmos autores, no engajar-se com a carreira, sao envolvidos
também a organizacdo, o lider, o tipo de tarefas laborais e a equipe e colegas do local.
Trabalhadores com maior autonomia para utilizar suas habilidades e organizar seus processos
de trabalho no seu ambiente laboral tendem a ter mais prazer, bem-estar e saide (BRASIL,
2001b).

O engajamento de um individuo com a sua vida pessoal e com a carreira segundo
Tracy et al. (2016) engloba quatro dimens6es interdependentes, que atuam simultaneamente:
fisica (vigor e energia voltada para as atividades); emocional (dedicacao ao trabalho e orgulho
do mesmo); social (qualidade das relagdes interpessoais, resultando em trabalho coletivo);
cognitiva (absorc¢éo, foco e dedicacdo envolvendo as atividades).
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Sendo assim, nota-se que a falta de equilibrio entre estas dimensdes pode propiciar
sofrimento e até mesmo o adoecimento, impedindo que o trabalhador se engaje.

2.1.1 Sofrimento e adoecimento psicossocial no trabalho

Trabalhadores podem adoecer ou até mesmo morrer por causas relacionadas ao
trabalho, seja por condic¢des adversas existentes nas condi¢fes laborais, ou por consequéncia
da propria profissdo que exercem ou ja exerceram (BRASIL, 2001b; FROST, 2003);
integram, ainda, o perfil de adoecimento da populacdo em geral, a idade, género, e também o
meio social em que vivem, ou pertencer a um grupo de risco (BRASIL, 2001b).

Contudo, distinguir as doencas que foram provocadas pelo trabalho e as agravadas por
ele pode apresentar dificuldade (CATTANI; HALZMANN, 2011). Para maior compreensao,
Schilling (1984) classificou as doencas em trés categorias, pela sua relacdo com o trabalho:

e Trabalho como causa necessaria: doencas profissionais ou intoxicacfes agudas
originadas a partir do trabalho. Exemplos: intoxicacdo por chumbo, silicose, doengas
profissionais legalmente reconhecidas;

e Trabalho como fator de risco contributivo ou adicional, mas ndo necessario: doencas
comuns e de natureza epidemioldgica, contudo, podem ser mais frequentes ou
precoces em determinadas profissdes ou grupos ocupacionais. Exemplos: doenca
coronariana ou do aparelho locomotor, e cancer;

e Trabalho como provocador de um distirbio latente, ou agravador de doenca ja
estabelecida ou preexistente, em determinados grupos ocupacionais ou profissdes.
Exemplos: doencas alérgicas tanto de pele quanto respiratorias, doengas mentais.

Ainda, segundo Schilling (1984), quando se determina que o trabalho ou as condi¢cfes
em que ele é realizado constituem causa necessaria e direta do adoecimento, eliminar o agente
causal (controle ou substituicdo) pode condicionar a prevencao, eliminacdo ou erradicacao
desse tipo de doenca. Ja nos casos em que o trabalho é considerado um fator de risco para o
adoecimento, ndo sendo necessariamente seu fator causal, pode condicionar o aumento da
probabilidade da doenca ocorrer, entdo a eliminacdo dos fatores de risco vai reduzir a sua
incidéncia ou mudar o curso dos adoecimentos (SCHILLING, 1984). Nos casos em que a
doenca tem etiologia multipla, para o autor, é necessario identificar a natureza epidemioldgica
da doenca, o que engloba tanto a avaliacdo da frequéncia dos adoecimentos em determinados
grupos de trabalhadores, quanto o estudo de ambientes e condic¢des de trabalho, entre outros.

Também, para auxiliar essa avaliacdo, classificaram-se os fatores de risco para saude e
seguranca dos trabalhadores em: fisicos, quimicos, biolégicos, ergonémicos e psicossociais,
mecanicos e de acidentes descritos no quadro 01, os quais podem estar presentes ou
relacionados aos ambientes laborais e ao tipo de trabalho (BRASIL, 2001b).

Quadro 01: Fatores de risco para saude e seguranca dos trabalhadores

FATORES DE RISCO PARA SAUDE E SEGURANCA DOS TRABALHADORES

Ruido, vibragdo, radiagdo ionizante e ndo-ionizante, temperaturas extremas (frio e

FiSICOS x e
calor), pressdo atmosférica anormal, entre outros
- Agentes e substancias quimicas, sob forma liquida, gasosa ou de particulas e
QUIMICOS . ST .
poeiras minerais e vegetais, comuns nos processos de trabalho
BIOLOGICOS Virus, bactérias, parasitas, geralmente associados ao trabalho em hospitais,

laboratérios, na agricultura e na pecuéria

Originados da organizacdo e gestdo do trabalho. Exemplos: equipamentos,
ERGONOMICOS E | méaquinas e mobiliario inadequados ou mal utilizados, condicionando mal posturas;

PSICOSSOCIAIS ambientes de trabalho sem boas condi¢Bes de iluminagdo, ventilacdo e conforto;
trabalho em turnos, sobretudo o noturno; fluxo de trabalho monétono ou excessivo,
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FATORES DE RISCO PARA SAUDE E SEGURANGA DOS TRABALHADORES

necessidade de mais produtividade; gestdo, relagdes interpessoais e treinamento
deficitarios

A Organizacéo do espaco fisico de trabalho, ordem e limpeza local, sinalizagdo sobre
MECANICOS E DE perigo e uso adequado dos produtos (devem estar rotulados) e das maquinas
ACIDENTES :
(devem estar protegidas)

Fonte: Adaptado pela autora a partir do Manual do Ministério da Saide — MS: "Doencgas Relacionadas ao
Trabalho: Manual de Procedimentos para os Servicos de Saude" (BRASIL, 2001b).

Objetivando auxiliar a caracterizacdo das doengas ocupacionais, 0 Ministério da Saude
(MS) publicou, em 2001, um Manual de Procedimentos para os Servicos de Saude, que
aborda sobre as principais doencas identificadas e relacionadas ao trabalho (BRASIL, 2001b).

E importante ressaltar que, para a investigacio das relagdes satde-trabalho-doenca, é
imprescindivel considerar o relato dos trabalhadores, tanto individual quanto
coletivo. Apesar dos avancos e da sofisticacdo das técnicas para o estudo dos
ambientes e condicOes de trabalho, muitas vezes, apenas os trabalhadores sabem
descrever as reais condi¢des, circunstancias e imprevistos que ocorrem no cotidiano
e sdo capazes de explicar o adoecimento (BRASIL, 2001b, p. 29, cap. 2).

Destaca-se, ainda, que o estado de sofrimento e adoecimento ocupacional pode
condicionar deficiéncia, disfungdo e incapacidade laboral, sendo importante distinguir tais
consequéncias (BRASIL, 2001b) para viabilizar o diagnéstico correto que permita identificar
se 0 agravamento do estado de salde € significativo e inviabiliza as atividades laborais.

Um diagnostico correto a orientar a implementacdo da salde ocupacional nos
ambientes de trabalho. considera que existem diferencas nos conceitos e no entendimento de
capacidade e incapacidade laborativa. Conforme o Manual de Pericia Oficial em Saude do
Servidor Publico Federal (BRASIL, 2014a), entende-se como Capacidade Laborativa:

(...) o estado fisico e mental que define se o servidor estd em condicdes para exercer
as atividades inerentes ao cargo. Ter capacidade laborativa significa que o
examinado reune as condigdes morfopsico-fisiologicas compativeis com o
desempenho dessas atividades. Importante ressaltar que a capacidade laborativa ndo
implica obrigatoriamente na auséncia de doencga ou lesdo. (BRASIL, 20143, p. 1,
Definicdes).

Assim, quando ha a reducdo ou a falta da capacidade para a realizacdo de alguma
atividade dentro do que é considerado normal para o ser humano, resulta em incapacidade
(OMS, 1946). Significa que a incapacidade laborativa é "a impossibilidade de desempenhar as
atribuicbes definidas para os cargos, fungbes ou empregos, provocada por alteracfes
patologicas decorrentes de doengas ou acidentes” (BRASIL, 2014a, p.1). Logo, 0 conceito de
deficiéncia ou disfuncdo envolve qualquer perda ou anormalidade da estrutura ou funcao
psicologica, fisiologica ou anatbmica do individuo (OMS, 1946), e pode causar o
absenteismo.

Conforme estabelecido pela Organizagédo Internacional do Trabalho os trabalhadores
podem se ausentar do trabalho quando existe alguma incapacidade laboral, ou quando
decidem n@o comparecer por questdes pessoais, ambas reconhecidas entre as principais causas
de absenteismo (OIT, 1989). Ressalva-se que o estado de adoecimento também varia de
acordo com a percepcao dos trabalhadores, pois alguns destes sdo acometidos de patologias
graves e mesmo assim desejam trabalhar, ja outros alegam adoecimento por causas e sintomas
triviais.

Ao se analisar o absenteismo é importante considerar a existéncia de uma etiologia
multifatorial e avaliar, portanto, as varidveis do individuo, as relacionadas a ocupacdo do
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trabalhador e as variaveis relacionadas a organizacdo (SALDARRIAGA; MARTINEZ, 2007).
O absenteismo foi classificado segundo Quick e Lapertosa (1982) em 5 tipos: voluntario,
compulsorio, legal, por patologia profissional e por doenca (Quick; Lapertosa, 1982). Ja para
Alves (1999), o absenteismo pode ser classificado em trés tipos: causas intrinsecas ao trabalho
ou controlaveis que se refletem na satisfacdo do trabalhador; causas extrinsecas ao trabalho ou
ndo controlaveis, decorrentes de fatores ambientais e, as causas de personalidade.

O absenteismo ocorre principalmente quando o trabalhador se considera incapaz e
adoecido, ndo se apresentando ao trabalho e existem fatores que influenciam este absenteismo
por doenca (OIT, 1989), conforme se apresenta no Quadro 02.

Quadro 02: Fatores que influenciam no absenteismo por doenca

FATORES QUE INFLUENCIAM NO ABSENTEISMO POR DOENCA

< Clima; Regido; Etnia; Seguros Sociais; Servigos Médicos; Epidemias; Greve;
GEOGRAFICOS Desemprego; Atitudes Sociais; ldade de Aposentadoria.

Natureza; Tamanho; Rela¢cfes de Trabalho; Politica de Pessoal; Subsidio de
Doenca; Inspecdo de Qualidade; Condicbes de Trabalho; Riscos
Ocupacionais; Servicos de Medicina do Trabalho; Mobilidade dos
Trabalhadores.

ORGANIZACIONAIS

Idade; Sexo; Profisséo; Satisfacdo no Trabalho; Personalidade; Crise de Vida;
INDIVIDUAIS Estado de Saude; Alcool; Atividades Sociais; Distdncia para o Trabalho;
Responsabilidade Familiar.

Fonte: Adaptado pela autora a partir da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 1989, p. 6, v. 1).

Dentre os fatores que influenciam o absenteismo por doenca, os geogréaficos
representam as situacdes politicas, sociais, econdmicas e regionais tanto nacionais, quanto da
regido em que a organizacdo se localiza (OIT, 1989). Ja os fatores organizacionais englobam
0 contexto dos ambientes e formas de trabalho, sobretudo no tocante ao cuidado da
organizacdo com os trabalhadores, os processos e relacfes interpessoais de trabalho (OIT,
1989). Por fim, tem-se os fatores individuais, considerados os mais importantes, pois variam
de acordo com cada trabalhador e suas percepcdes, exigéncias e diferencas pessoais, suas
diferentes formas de lidar e manifestar as patologias existentes, e envolvem seu grau
satisfacdo no trabalho, sua motivagéo para realizar suas tarefas (OIT, 1989), com engajamento
(FROST, 2003; TRACY et al., 2016).

O engajamento dos trabalhadores esta relacionado ao seu nivel de satisfacdo e
interesse no trabalho e consequentemente a sua produtividade laboral. Além disso, como as
atividades de profissionais fazem parte do cotidiano dos trabalhadores, essas também estéo
relacionadas a satisfacdo com a vida e ao bem-estar da vida pessoal (INSTITUTO GALLUP,
2013).

Quando os individuos estdo adoecidos, tendem a perder parte da confianca e
esperanga; consequentemente, ndo conseguem se concentrar e desempenhar o trabalho,
reduzem sua criatividade ou as contribuicdes para atender as exigéncias laborais (FROST,
2003). Segundo o mesmo autor, os ambientes de trabalho considerados toxicos apresentam
contagio de emocBes entre os individuos, e trabalhadores desengajados, com menos
desempenho e produtividade e mais propensos ao absenteismo e ao adoecimento (FROST,
2003; GALLUP, 2013).

E, a absorcdo da maior parte das dores das organizagdes ocorre nos seus lideres, pois
estes, em beneficio do todo envolvido, manipulam toda a “toxicidade” emocional existente no
ambiente laboral (FROST, 2003, p. XXIII). Desse modo, o autor defende, estes lideres podem
acumular o adoecimento dos seus locais de trabalho e gestéo, e ainda comecar a serem eles
mesmos 0s causadores das dores emocionais geradas no ambiente laboral. Por essa razdo,
cabe a estes gestores reconhecer a existéncia do adoecimento no cotidiano da organizacdo e
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elaborar sistemas apropriados para confrontd-los, (re) criando organizacGes saudaveis
(FROST, 2003).

Por exemplo, quando o trabalhador acredita que seu nivel de estresse ndo pode mais
diminuir, independente das questdes que propiciam o seu adoecimento, segundo Dejours
(2006) inicia-se um agudo sofrimento fisico e psicolégico. Este estado gera uma disposicdo de
luta do sujeito contra as pressdes ligadas & organizagdo do trabalho, que o empurram em
direcdo a doenca mental (DEJOURS, 2006).

Destacando os transtornos mentais e de comportamento dentre as condigdes de
adoecimento relacionadas ao trabalho, ressalta-se que este tipo de sofrimento resulta de um
somatdrio de contextos de trabalho e sua interacdo trazendo repercussoes fisicas e psiquicas
desencadeia processos psicopatologicos e, inclusive, produz disfuncGes e lesdes biologicas
(BRASIL, 2001b; FROST, 2003).

Para classificar disfuncbes ou deficiéncias em decorréncia de transtornos mentais e
comportamentais associadas a tipos de invalidez, foram propostos indicadores e parametros
pela Associacdo Médica Americana (AMA, 2004), conforme se apresenta no Quadro 03.

Quadro 03: Tipos de invalidez causada por transtornos mentais e comportamentais.

TIPOS DE INVALIDEZ CAUSADA POR TRANSTORNOS MENTAIS E
COMPORTAMENTAIS

TIPOS

SIGNIFICADO

CARACTERISTICAS

LIMITACOES EM
ATIVIDADES DA
VIDA DIARIA

Atividades de autocuidado, higiene
pessoal, comunicagéo,
deambulagdo, viagens, repouso e
sono, atividades sexuais e exercicio
de atividades sociais e recreacionais

Avalia-se 0 conjunto de restrices ou
limitagbes que, eventualmente, afetam o
individuo como um todo e ndo somente o
guantitativo numérico de atividades restritas
ou prejudicadas

EXEBCiCIO DE
FUNCOES SOCIAIS

Capacidade do individuo em se
comunicar e interagir
adequadamente com outras pessoas

Inclui a capacidade de convivéncia social,
sem isolamento, agressividade ou demais
alteragBes, com os individuos do seu
convivio, como familiares, colegas de
trabalho e demais membros da sociedade

CONCENTRAGAO,
PERSISTENCIA E
RITMO

Capacidade ou habilidade de
realizar e completar devidamente as
tarefas

Inclui a capacidade de manter a atencéo e o
foco suficientes para a realizacdo da tarefa,
tanto de cunho pessoal, quanto profissional;
a avaliagdo dessa capacidade pode ser
realizada por qualquer pessoa proxima ao
individuo em questdo e que tenha base
comparativa com desempenhos anteriores;
pode-se ainda considerar na avaliagdo a
opinido de profissionais psicologos ou
psiquiatras, com bases mais objetivas

DETERIORACAO
ou
DESCOMPENSACA
O NO TRABALHO

Ocorréncia de falhas repetidas na
adaptacdo de circunstancias
estressantes

Descompensacdo psiquica e dificuldade de
manter atividades cotidianas e inerentes ao
convivio social e profissional, devido as
manifestacbes de sinais e sintomas do
transtorno mental ou comportamental frente
a alguma situacdo estressante no trabalho

Fonte: Elaborado a partir do Guia para a avaliacdo da invalidez e da deficiéncia permanente (AMA, 2004).

Grande parte do sofrimento oriundo dos ambientes de trabalho é ocasionada por:
gerentes abusivos, mau relacionamento com o publico ou colegas de trabalho, mudancas
institucionais com insuficiente embasamento administrativo, politicas organizacionais
incoerentes e injustas com os trabalhadores (FROST, 2003). Aponta 0 autor que esses
motivos também podem ser relacionados a insatisfacdo com a administracdo por parte dos
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trabalhadores, trazendo frustracdo e reducdo da lealdade, e desencadeando, inclusive,
processos de sabotagem nas organizacoes.

Ainda entre as causas de adoecimento e sofrimento no trabalho, consideram-se as
relagbes de violéncia dos ambientes laborais, que podem ser caracterizadas por aspectos
distintos: seja contra o trabalhador no seu proprio local de trabalho (acidentes e doencas do
trabalho), a partir ou ndo de relagdes interpessoais de trabalho deterioradas; seja a violéncia
decorrente da exclusdo social, influenciada pela auséncia ou insuficiéncia do amparo do
Estado; ou até mesmo pelas relacbes de género nos ambientes organizacionais (assedio
sexual, por exemplo) e outras envolvendo agressdes entre pares, chefias e subordinados
(BRASIL, 2001b).

Uma dessas formas de violéncia no trabalho é o assédio moral, considerado como
decorrente de atos repetitivos e prolongados que desencadeiam desequilibrio das relacbes de
poder vigentes entre o assediado e o assediador (BRASIL, 2014b). Deve-se considerar ainda,
que a percepcdo de sofrer assédio moral e a repercussdo dos seus efeitos depende da
subjetividade da vitima (BRASIL, 2014b).

Outra causa de adoecimento e sofrimento no trabalho envolve os individuos que
consideram nao receber reconhecimento pelo seu trabalho, desprovidos de suporte social e de
significagdo naquele ambiente laboral, fazendo com que sintam sua integridade fisica e
psiquica ameacadas, 0 que os deixa propensos a desenvolver sofrimento psiquico (BRASIL,
2001b). Este também pode ser desencadeado por mudangas de posi¢do hierdrquica no
trabalho, fracasso ou, por acidente ocupacional, desencadeando transtornos de adaptacéo,
reacOes ao estresse, entre outros (BRASIL, 2001b).

Ambientes laborais com processos de comunicacdo engessados, moldados por uma
cultura organizacional na qual o trabalhador ndo tem espago para se expressar, também séo
geradores de sofrimento e insatisfacdo, propiciando adoecimento mental e absenteismo
(BRASIL, 2001b).

O sofrimento psiquico também pode ser desencadeado a partir de processos de
trabalho equivocados no tempo e ritmo, pelos quais os trabalhadores sdo submetidos a
exigéncias de produtividade e a uma rotina extenuante, semelhante ao de maquinas,
propiciando fadiga, distarbios do sono, ansiedade e até esgotamento profissional,
caracteristico da Sindrome de Burn-out (BRASIL, 2001b).

Ja fora do espaco de trabalho, a criminalidade e violéncia urbana tém acometido os
ambientes e as atividades de trabalho (BRASIL, 2001b) aumentando as incidéncias de
sindrome de estresse pos-traumatico em trabalhadores que presenciaram situacdes de
violéncia fisica ou psicolégica em decorréncia do trabalho, principalmente naqueles
individuos que lidam diretamente com o publico (BRASIL, 2001b).

Paralelamente a todos estes fatores que envolvem o sofrimento e o adoecimento no
trabalho, encontra-se prevalecente a ideologia autoritaria do capital, pela qual segundo
Villardi e Leitdo (2000) os interesses humanos sdo marginalizados em prol do mercado e da
lucratividade. Assim, alertam os autores que na pratica das organizagdes e na aplicacdo das
teorias organizacionais, os problemas afeitos ao bem-estar e a realizagdo dos trabalhadores, e
os conflitos existentes nos ambientes de trabalho, tém ficado a margem das prioridades
organizacionais.

Nestes ambientes de trabalho convivem trabalhadores e seus gestores, 0s quais guiam
as praticas administrativas desta relagdo (OIT, 1989) e, dessa forma, a saude laboral esta
envolvida diretamente a competéncia gerencial dos chefes imediatos.
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2.2 Competéncias Profissionais e Aprendizagem nas organizagoes

Inseridos nas reorganizacdes dos processos de trabalho e associados as questfes
sociais, politicas, econémicas e culturais, 0s mercados consumidores e produtores tornaram-se
mais instaveis, flexiveis, complexos e mutaveis, apontando a necessidade de atualizacdo dos
formatos e préticas laborais tanto na sociedade quanto nas organizacbes (MELLO,;
AMANCIO FILHO, 2010), assim como no processo evolutivo da saide dos trabalhadores. As
atividades que se realiza nas organizagdes, apontam 0s autores, estdo menos bragais, mais
complexas e abstratas, 0 que demanda maior capacidade intelectual e reflexiva do trabalhador,
mais autonomia e coletividade.

Dessa forma, exige-se maior qualificacdo dos trabalhadores, se induz a implementacgéo
de novos modelos de formag&o e gestdo da forca de trabalho e as estratégias das organizacoes
apoiadas em competéncias profissionais (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).

Assim, nessa conjuntura, tanto a eficiéncia como a eficicia das organizacGes se
relacionam a capacidade dessas instituicGes desenvolverem e integrarem suas competéncias
com os objetivos da instituicio (BRANDAO; BAHRY, 2005). No contexto das praticas e
vivéncias profissionais, assume-se que mediante suas competéncias,

O individuo mobilizard os seus conhecimentos no contato com as situagdes do
contexto profissional, modificando-os por meio de analise e compreensédo dos fatos
e pela reflexdo posterior a acdo. [para tanto] E necessario compreender a situagéo,
seus elementos (materiais ou humanos), o objetivo da acdo, suas implicagdes
(julgamento e responsabilidade) e a interacdo com o outro (colega, cliente, gestor),
estabelecendo um agir prético inteligente e empético que satisfaca aos aspectos
objetivos (externos, do contexto) e subjetivos (percepgdes, emocdes) envolvidos
nesse agir (PEREIRA; SILVA, 2011, p. 633).

Assim, o conceito de competéncia pode servir de base para compreender a gestdo de
pessoas nas organizacdes, e constituir referéncia na elaboracdo e implementacdo de novos
instrumentos de gestdo (DUTRA et al., 2006). Neste sentido, as competéncias no trabalho séo
compreendidas como fendmenos em evolucdo constante, construidos por individuos em
continua interacdo nos diversos niveis e contextos organizacionais (ANTONELLO, 2007).

Dentre os novos modelos de gestdo de pessoas, o de gestdo por competéncias,
apresenta impacto significativo sobre os principais subsistemas e processos das institui¢des, e
pode ser considerada instrumento de mudanca cultural viabilizadora de maior flexibilidade,
capacidade de adaptacdo e coletividade nas organizacbes (MELLO; AMANCIO FILHO,
2010).

Nos novos modelos de gestdo se relacionam a estratégia institucional as competéncias
organizacionais vigentes, ou seja, as competéncias funcionais e individuais dos seus
trabalhadores. Destarte, para viabilizar a implementacdo da gestdo por competéncias, cabe as
organizagOes se adequarem ao processo permanente de aprendizagem e de gestdo do
conhecimento (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).

Tal modelo de gestdo por competéncias quando adotado nos 6rgdos publicos, propicia
melhora da qualidade e eficiéncia dos servicos, tendo em vista que, ao desenvolver as
competéncias dos trabalhadores dos servi¢os publicos, as competéncias das organizacbes
governamentais sdo implementadas (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010). As competéncias
apresentam carater dindmico, acompanham as conjunturas predominantes nas organizacoes, e,
por isso, se tornam mais ou menos relevantes ao longo do tempo (BRANDAO; BAHRY,
2005).

Portanto, as repercussdes da gestdo por competéncias recaem sobre as estratégias
organizacionais desde a identificagdo e remanejamento dos trabalhadores, seu estimulo a
ascensdo profissional, avaliacdo de desempenho, e remuneracgéo e beneficios correspondentes,
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até o desenvolvimento profissional e a educacgdo corporativa, conduzindo para a exceléncia e
qualidade do trabalho (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).

As competéncias organizacionais sao as inerentes a organizacdo ou a unidades
produtivas da mesma; e as humanas ou profissionais relacionam-se ao individuo ou a
pequenas equipes de trabalhno (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Neste estudo, se abrange as competéncias profissionais - especificamente as
competéncias dos gestores.

O conceito de competéncias humanas no trabalho se originou baseado nos "principios
cientificos da tradicdo de pesquisa racionalista”, que as considera um conjunto de atributos
transmissiveis pelo ensino partindo de uma ontologia dualista a qual separa o trabalho do
trabalhador, e uma epistemologia objetivista, que descreve as competéncias como se
desenvolvendo independentemente dos trabalhadores (SANDBERG, 2000).

Nesta tradicdo racionalista, aponta o autor, identificam-se competéncias em trés
abordagens principais: (i) orientada para o trabalhador, que considera a competéncia
constituida pelos seus atributos pessoais, como suas caracteristicas, habilidades,
conhecimentos e capacidades necessarias para exercer suas funcdes com desempenho efetivo
(ii) orientada para o trabalho, pela qual também se envolve um conjunto de atributos, contudo,
estes sdo originados das atividades fundamentais que o trabalho exige, posteriormente
transformadas em atributos pessoais, gerando descricdes mais detalhadas e especificas e, (iii)
multi método, pela qual se estipula que as competéncias sdo constituidas por um conjunto
especifico de atributos, contudo, mais abrangentes. As respectivas limitaces de cada
abordagem segundo Sandberg (2000) seriam: a orientada para o trabalhador, pode condicionar
um desenvolvimento limitado do conceito, genérico e abstrato (SANDBERG, 2000); a
orientada para o trabalho pode ndo ser suficiente para descrever atividades necessarias para a
realizacdo eficiente do trabalho).

Portanto, alerta o autor, estes atributos de competéncia sdo vistos de forma especifica e
independente do contexto, e os trabalhadores mais competentes, possuidores de tais atributos
de competéncias. Tal compreensdo, pelos atributos admitindo independéncia do contexto,
pode ndo representar adequadamente a complexidade das competéncias desempenhadas no
trabalho, pois estas descricdes ndo mostram como usar e nem se 0s trabalhadores usam esses
atributos na realizacdo de suas atividades (SANDBERG, 2000). Significa que mediante esta
corrente racionalista originada por autores norte-americanos, se associa competéncias a um
estoque de qualificacdes que envolve atitudes, habilidades e conhecimentos dos individuos,
independente do contexto em que as mesmas estdo situadas (MELLO; AMANCIO FILHO,
2010). Para tal corrente racionalista critica Sandberg (2000), o desenvolvimento de
competéncias poderia ser realizado mediante atividades como aulas, treinamentos praticos e
rotacdo no trabalho que se transformariam em competéncias pela mera transmissao.

Desde uma abordagem racionalista, reconhece-se a competéncia humana no trabalho
como “um atributo da organizacdo que confere vantagem competitiva e gera valor distinto e
percebido pelos clientes, no caso do setor publico, o cliente-cidadao” (SIGOLLO; SOARES,
2013, p. 163). Com base nos atributos, as competéncias sdo classificadas em competéncias
“humanas, individuais, ou profissionais”, relacionadas aos individuos ou a pequenas equipes
de trabalho; e, “competéncias organizacionais”, relativas a uma unidade produtiva da
organizacéo ou a ela como um todo.

Sob essa compreensdo, a competéncia agrega, a um s6 tempo, valor econdmico e
social & organizagdo e aos individuos, na medida em que contribui para a realizacéo
da estratégia organizacional e expressa o reconhecimento organizacional no tocante
a capacidade do individuo (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010, p. 622).
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Como alternativa as abordagens racionalistas sobre as competéncias a tradicdo de
pesquisa interpretativa na qual se inserem a fenomenologia e a fenomenografia, admitem
correlacdo entre o trabalho, o trabalhador e as vivéncias laborais (SANDBERG, 2000).
Segundo Mello e Amancio Filho (2010), esta corrente de pensamento, representada sobretudo
por autores franceses, reconhece as competéncias como realiza¢es dos individuos de acordo
com determinado contexto, superando assim, o conceito de qualificacdo, restrito aos
diplomas, por exemplo. Assim, nos estudos interpretativistas as competéncias sao
relacionadas ao significado que o trabalho assume para o trabalhador de acordo com sua
experiéncia vivida, e se reconhece que o conhecimento adquirido, as habilidades e o0s
atributos séo dependentes do contexto laboral (SANDBERG, 2000).

Nesse sentido, os pressupostos individuais dos trabalhadores, ou seja, suas
interpretagdes sobre as vivéncias individuais e coletivas, que, ao longo do tempo, influenciam
iterativamente seus pensamentos, valores e acOes, personalidade, conviccbes pessoais e
consequentemente o comportamento destes individuos, tanto na vida social quanto na laboral
(VILLARDI; LEITAO, 2000). Estes pressupostos individuais se relacionam a dimens&o tacita
do trabalho, ou seja, a consciéncia pratica do trabalho pelos trabalhadores, desencadeando
suas concepgoes laborais (SANDBERG, 2000).

Dessa forma nédo racionalista, compreende-se que os trabalhadores pensam e agem
reproduzindo a partir de suas vivéncias, suas experiéncias proprias tornando-se os atores da
historia (MENDES; DIAS, 1991). E, os atributos necessarios a prética laboral ndo assumem
significado fixo, mas sdo associados e moldados de acordo com as experiéncias pertinentes a
cada situacdo e contexto especificos, o que faz com que estas vivéncias sejam tao
fundamentais quanto os atributos na realizacdo do trabalho (SANDBERG, 2000).

Dependendo das concepgOes dos trabalhadores, originam-se as diferentes formas de
competéncia e a hierarquia entre as mesmas no trabalho; e se mantém o desempenho dos
trabalhadores a partir da compreensdo dos processos de desenvolvimento de competéncias,
seja pelo estimulo e aprofundamento das formas ja existentes, ou pela alteracdo das
concepcdes vigentes dos individuos (SANDBERG, 2000).

Contudo, para o0 autor, estudos interpretativistas sobre concepg¢des ndo séo suficientes
para explicar a diferenca da competéncia entre trabalhadores no mesmo ambiente laboral,
nem a integracdo entre os atributos e desempenho profissional competente. Mudancgas nas
concepcdes de trabalho, porém, parecem ser mais eficientes para o desenvolvimento de
competéncias do que as progressdes de carreira lineares tradicionais existentes, e, assim,
constituem um ponto de partida para os gestores desenvolverem atividades de treinamento e
desenvolvimento de competéncias nas organizacfes (SANDBERG, 2000). Dai o autor
postular que nas abordagens interpretativistas, o desenvolvimento de competéncias tem como
objetivo principal as mudancas nas concepgdes do trabalho pelos trabalhadores.

O modelo de organizacéo do trabalho centrado nas competéncias e no desempenho dos
trabalhadores e ndo s6 em seus postos de trabalho, vai além da avaliagdo dos conhecimentos
adquiridos nas institui¢cGes de ensino profissionalizantes, abordando, também, a capacidade de
os trabalhadores articularem tais ensinamentos ao realizarem suas praticas laborais para
resolver problemas e imprevistos (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).

Entretanto, ndo significa excluir atividades de desenvolvimento adotadas nas
abordagens racionalistas, como aulas e treinamentos, por exemplo; significa que estas devem
ser adaptadas para que sejam realizadas de forma a promover ativamente reflexdo dos
trabalhadores (SANDBERG, 2000). Dessa forma, propiciam-se mudangas das concepcoes
sobre o trabalho e o consequente desenvolvimento de competéncias por parte destes
trabalhadores com maior probabilidade de alcancar a meta desejada (SANDBERG, 2000).

Destaca-se, entdo, que as competéncias sdo mobilizadas a partir de um contexto
laboral, junto aos conhecimentos necessarios e as aplicacbes dos mesmos as praticas de
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trabalho de acordo com a subjetividade dos individuos envolvidos (PEREIRA; SILVA, 2011).
Assim sendo, compreende-se que as “competéncias precisam ndo apenas ser adquiridas e
desenvolvidas, mas também aprimoradas e elevadas” (TRACY et al., 2016, p. 45).

Estudos que abordam a relacdo do aprendizado organizacional e o desenvolvimento de
competéncias, inclusive em gestores, ou seja, 0 aprendizado individual do gerente, foram
identificados (ANTONELLO, 2007; ANTONACOUPOLOU, 2006). Esses processos de
aprendizado e desenvolvimento de competéncias sdo influenciados pelas metas, motivacdes,
culturas, personalidades e estratégias dos individuos (WATSON, 2001).

O processo que envolve a forma com que as organizacgdes assimilam suas experiéncias
e administram suas préaticas, seja de forma espontdnea ou intencional, traduz-se na
aprendizagem, um processo integrativo no ambiente organizacional (VILLARDI; LEITAO,
2000). Em outras palavras, como processo "aprender significa desenvolver competéncias por
envolvimento num processo continuo e dinamico de aprendizagem™” (ANTONELLO, 2007, p.
56), que abrange a interacdo dos individuos ao longo do tempo, a reproducao, reformulacéo e
renovacdo dos conhecimentos e competéncias entre os diferentes niveis (ANTONELLO,
2007; CROSSAN et al., 1999).

O reforco e o aperfeicoamento das competéncias desenvolvidas, de acordo com
Sandberg (2000), devem ser mantidos mediante reunides entre os trabalhadores nas quais se
propicie troca de experiéncias praticas e diferentes situa¢bes, com exposicdo de alternativas as
limitagdes encontradas nas vivéncias do trabalho. No mais, o trabalhador, tanto individual
guanto coletivamente, reage, pensa e resolve suas atividades laborais, sobretudo diante das
problematicas advindas no cotidiano (ANTONELLO, 2007).

Como o trabalho individual é subsidiado pelo coletivo, e configura o aprimoramento
das dimensGes coletivas do trabalho, se incita o desenvolvimento das competéncias coletivas
(SILVA; RUAS, 2016).

O desenvolvimento de competéncias em dimensdes coletivas desde de uma
perspectiva relacional das competéncias individuais, valoriza os processos de interacao,
cooperacdo e compartilhamento do trabalho individual (SILVA; RUAS, 2016). Dessa forma,
a aprendizagem é construida diariamente a partir das experiéncias laborais vividas, e envolve
um processo intelectual dos individuos (SILVA; SILVA, 2011).

A aprendizagem organizacional e a individual estdo inter-relacionadas em um
processo que envolve contextos mdaltiplos e interligados por vezes divergentes com
possibilidades e desafios a serem alinhados em prol da organizacdo e seus trabalhadores
(ANTONACOUPOULOU, 2006). Esta relacdo de mdatua dependéncia e de acordo aos
contextos organizacionais definem o contetido, os processos, as politicas e a identidade, tanto
da instituicdo quanto dos seus individuos (ANTONACOUPOLOU, 2006).

As aprendizagens individuais sdo reflexos dos interesses e histdrias pessoais de cada
individuo, bem como de sua identidade social e do efeito modulador da cultura profissional
aos quais estes trabalhadores foram e estdo submetidos (ANTONACOUPOLOQU, 2006).

A interacdo entre o contexto sociocultural e o processo psicoldgico envolvendo um
individuo vai desencadear alteracdes nos seus valores individuais, com subsequente mudanca
de comportamento e aprendizagem (SILVA; SILVA, 2011). Sendo assim, "o acumulo de
situagbes ja vivenciadas influenciard diretamente na forma como os gerentes aprendem”
(SILVA; SILVA, 2011, p. 63), e nesse processo, a "mudanca individual é sem duvida alguma
vital" (SA CARVALHO; FERREIRA, 1999, p. 18).

Dessa forma, as praticas de aprendizagem gerencial refletem a orientacdo das
organizacOes para o0 aprendizado, tornando-se Uteis para compreender melhor esta relacdo
(ANTONACOUPOLOU, 2006) e, faz-se pertinente refletir sobre a influéncia e o
envolvimento da aprendizagem organizacional e individual para aprimoramento dos gestores.
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A aprendizagem individual dos gerentes abrange aprendizados da vida e continua por
toda a vida, pelos quais eles desenvolvem multiplas competéncias profissionais, até mesmo
antes destes trabalhadores assumirem cargos gerenciais (WATSON, 2001). A aprendizagem
dos gerentes vai refletir nos seus modelos mentais individuais que definem os significados
atribuidos ao seu aprendizado ao longo do tempo, e a identidade institucional
(ANTONACOUPOLOU, 2006).

O desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores, envolve diversas atividades
gerenciais, desde as fases de recrutamento, contratacdo de pessoal até as formas como 0s
locais de trabalho sdo organizados (SANDBERG, 2000; TRACY et al., 2016). Também as
avaliacbes de desempenho destes trabalhadores e suas progressdes de carreira devem ser
consideradas assim como, 0s sistemas de remuneracdo e as estratégias implementadas nas
organizaces voltadas para a motivagdo e melhoria do exercicio das fungdes dos seus
trabalhadores (SANDBERG, 2000; TRACY et al., 2016), tais como o clima organizacional,
que se relaciona diretamente ao engajamento destes trabalhadores (TRACY et al., 2016).

O conceito de competéncia esta relacionado as estratégias e aos processos que
envolvem a aprendizagem organizacional, sobretudo as praticas gerenciais e a reestruturagéo
da gestdo de recursos humanos das organiza¢des (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).

2.2.1 Competéncias gerenciais

No modelo de gestdo por competéncias, considerada uma alternativa ao modelo de
gestdo por funcBes ou cargos tradicionalmente utilizado nas organizacbes (BRANDAO;
BAHRY, 2005), propde-se alinhamento entre os objetivos estratégicos da organizacdo para
que estes sejam gerados e sustentados pelas competéncias humanas dos trabalhadores (BEHR
et al, 2010; MELLO; AMANCIO FILHO, 2010). Tais competéncias se desenvolvem
direcionadas na organizacdo mediante a identificacdo das existentes e estabelecendo as
necessarias, assim, reduzindo o hiato de competéncias para realizar 0s objetivos
organizacionais (BRANDAO; BAHRY, 2005). A gestdo por competéncias foi estabelecida no
setor publico federal como modelo de gestdo da capacitacdo de seus servidores, conforme
estabelecem e definem as diretrizes legais para a administracdo publica federal: "Gestdo por
competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo™” (BRASIL, 2006a, Art. 2, 11).

O modelo de gestdo por competéncias parte do mapeamento inicial das mesmas ja
existentes nas organizac@es e das necessarias para a realizacdo dos planejamentos estratégicos
e melhoramento dos processos. Prossegue, estimulando-se o desenvolvimento de
competéncias dos individuos, sobretudo dos gestores, que tém papel essencial na viabilizacdo
das mudancas estruturais nas organizacées (BEHR et al., 2010; BRANDAO; BAHRY, 2005;
MELLO; AMANCIO FILHO, 2010; PEREIRA; SILVA, 2011), tanto no setor privado quanto
no publico.

Os gestores da administracdo publica sdo 0s servidores que exercem cargos gerenciais,
dispostos nos diferentes niveis hierarquicos das organizac¢@es, administram estruturas diversas
compostas por pessoas e processos, as atribuicdes e responsabilidades dos trabalhadores no
seu contexto gerencial, porém, muitos sem capacitacdo especifica para exercer as referidas
demandas e fungdes (PEREIRA; SILVA, 2011).

No contexto da gestdo por competéncias, destaca-se, entdo, a importancia de
desenvolver as competéncias destes gestores, sobretudo para aperfeicoar o cotidiano diante
das dificuldades existentes e o atributo de atuar como lider, pois o seu papel é fundamental na
conducdo dos processos necessarios para 0 estimulo das competéncias institucionais
(PEREIRA; SILVA, 2011).
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Competéncias se desenvolvem no trabalho, a partir da mobilizacdo para a
transposicdo das competéncias individuais e das coletivas, pela qual os trabalhadores agregam
valor as organizacGes, modernizam as praticas e processos vigentes e, favorecem o
desenvolvimento de competéncias na organizacdo como um todo, ou seja, gerando sinergia
entre as areas de trabalho, que propicia o desenvolvimento coletivo das competéncias
organizacionais (BEHR et al., 2010; PEREIRA,; SILVA, 2011).

As complexidades da gestdo exigem dos gestores competéncias para geri-las em meio
as suas atividades multivariadas imersas em questdes subjetivas e objetivas, bem como nas
situacOes instaveis influenciadas por transformacdes sociais e tecnologicas que repercutem
nos ambientes de trabalho (SILVA, 2009). Gestores que decidem e atuam no cotidiano
organizacional complexo, desenvolvem sua capacidade gerencial "Sob essa perspectiva, a
aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho gera um desempenho
profissional” (BRANDAO; BAHRY, 2005, p. 180).

Para realizar de forma integrada as agdes gerenciais, faz-se importante na organizacao
se propiciar o desenvolvimento das competéncias dos gestores, com vistas a viabilizar a
implementacdo dos planejamentos estratégicos a partir do aprendizado para se conhecer 0s
ambientes interno e externo das organizacdes (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010). Objetiva-
se assim segundo os autores, concentrar e direcionar as forcas dos trabalhadores para 0s
processos de transformacdo e desenvolvimento, e, a0 mesmo tempo, propiciar adaptacdes
frente aos desafios cotidianos.

Dessa forma, o desenvolvimento gerencial decorrente das mudancas sociais e das
necessidades individuais dos trabalhadores e das organizacgdes esta diretamente relacionado ao
aprendizado dos gestores a partir da préatica laboral, da experiéncia de novos processos de
gestdo e, sobretudo, da reflexdo sobre as préprias atitudes e valores (PEREIRA; SILVA,
2011).

Diante das transformacOes, o esfor¢co que os gerentes empenharem em busca de
aprender vai depender do formato de identidade que eles desejam manter nas suas
organizacbes (ANTONACOUPOLOU, 2006). Os individuos gestores podem facilitar ou
inibir a aprendizagem organizacional associando-a aos processos sociais e as dinamicas de
grupo em que estdo envolvidos (CROSSAN et al., 1999), pelo qual seu trabalho se torna
central. Assim, “para que uma organizacdo tenha qualidade, a capacidade de saber executar a
sua atividade-fim ndo basta; a capacidade de saber gerenciar é essencial. Ndo ha missdo que
possa prescindir da gestdo” (FOWLER, 2008, p. 29).

Espera-se que os gestores desenvolvam, de forma continua e permanente, habilidades
basicas sociais, politicas e culturais, assim como habilidades retéricas para realizar seus
trabalhos de geréncia e ndo somente competéncias especificas e habilidades técnicas restritas
as suas especialidades de origem (WATSON, 2001). Para tanto, 0s processos pelos quais 0s
individuos se tornam gestores, aprendem a gerir o trabalho gerencial, se realiza a luz dos
conhecimentos adquiridos ao longo de sua vida, sua identidade, ou seja, de toda sua biografia
(WATSON, 2001), e:

Para que isso seja possivel, é preciso conhecer mais sobre si mesmo, entender (ou
pelo menos procurar entender) os proprios comportamentos, sentimentos e
pensamentos, pois, sé assim, sera possivel conseguir algum conhecimento sobre as
barreiras que impedem a aprendizagem, que impedem de ver, de interpretar e de agir
no mundo de uma forma diferente, de uma forma mais 'eficiente’ (SA CARVALHO;
FERREIRA, 1999, p. 4).

Durante o processo de aprendizado individual e desenvolvimento de competéncias, é
importante ainda que haja a valorizacao e o respeito individual de cada gestor por ele mesmo,
fazendo com que se torne capaz de gerir com sucesso a organizacgao e outros trabalhadores,
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mais resolutivo e racional nas problematicas cotidianas do trabalho, além de capaz de auxiliar
nos relacionamentos interpessoais intra e extra organizacionais (WATSON, 2001).

Para se tornar um gerente qualificado, envolve basicamente se tornar um ser humano
qualificado, que embora com um grau de habilidade técnica voltado para a gestéo,
tenha igualmente, se ndo mais importante, um conhecimento intimo e detalhado do
negdcio e da organizagdo onde esta inserido, e dos individuos e grupos especificos
com os quais tem de se relacionar (WATSON, 2001, p. 226, traducédo da autora).

Para o autor, aprender sobre si mesmo desencadeia melhorias tanto na vida pessoal
qguanto na profissional. Assim, o contexto da aprendizagem ganha relevancia, bem como a
capacidade de reflexdo sobre as vivéncias profissionais ou néo e, por isto, cabe aos gerentes
estabelecer principios e a¢des que identifiquem e assimilem os aprendizados das experiéncias
temporo-espaciais (SILVA; SILVA, 2011).

Com base no seu estudo sobre clima organizacional no judiciario estadual, Nunes
(2015) conclui sobre os gestores que, refletir sobre o seu papel e as repercussdes de sua
personalidade, sua atuacdo e influéncia coletiva, potencializa e reduz os processos de
trabalho, sobretudo quando os gestores consideram as vivéncias e avaliagdes como sendo
integrantes de um grupo. Neste sentido, praticar a gerencia com reflexdo continua das acdes
envolve um "senso de responsabilidade pela sustentabilidade e priorizacdo de interesses
coletivos, além de demandar equilibrio emocional” (SILVA; SILVA, 2011, p. 81).

E importante, ainda, que os gestores sejam capazes de gerenciar mudangas, que sdo
estritamente relacionadas a organizacdo de aprendizagem. Para tal, devem saber propiciar,
antecipar e reagir rapidamente as alteracfes dos ambientes em que suas organiza¢fes atuam
(SA CARVALHO; FERREIRA, 1999). Neste contexto, Souza (1977) discursa que:

As mudangas organizacionais, quer a nivel tecnoldgico, quer a nivel
comportamental, sempre serdo efetivadas por meio de pessoas e sobre elas terdo
efeito. A introducdo de nova maquinaria, a alteracdo da estrutura hierarquica ou
departamental e as modificacbes na politica da organizagdo, tudo sofre a
interpretagdo das pessoas envolvidas que reagem a inovagdo conforme a percebem
(SOUZA, 1977, p. 142).

Para gerenciar mudancas na organizacdo, é preciso que 0s gestores tenham capacitacao
para assimilar e propagar conhecimentos no interior da organizacdo, direcionando e
incentivando a criatividade dos demais trabalhadores (DAMANPOUR; WISCHNEVSKY,
2006). Além disso, cabe a eles superar 0s obstaculos tecnolégicos vigentes e 0s emergentes
(DAMANPOUR; WISCHNEVSKY, 2006; SA CARVALHO; FERREIRA, 1999).

Sob a perspectiva de expansdo das mudancas do nivel individual para o nivel
organizacional, espera-se de 0s gestores aprender que a estrutura das organizacdes se baseia
em uma trama complexa de referéncias, em constante troca de ideias e informagdes, que
delineia o conhecimento dos individuos e a conjuntura social do trabalho. Assim, se
estabelece, ou ndo, o equilibrio entre os aprendizados da teoria e sobre como as atividades sao
realizadas na pratica cotidiana (ANTONELLO, 2007). Esta conjuntura interdependente de
conhecimento tedrico-pratico vai condicionar quais competéncias podem ser desenvolvidas
(ANTONELLO, 2007).

O aprendizado de competéncias nas organizacfes envolve o compartilhamento de
cognicdes e valores, bem como a transferéncia de conhecimento e know-how tecnoldgico em
niveis intra e inter organizacionais (VILLARDI; LEITAO, 2000). Dessa forma, o processo de
aprendizagem organizacional, engloba tanto questionamentos e mudangas dos padrdes de
acdo das instituicdes quanto as formas como elas se comportam (MOTTA; VASCONCELOQOS,
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2006), existindo fatores individuais, contextuais e organizacionais neste processo (SILVA;
SILVA, 2011), a serem liderados pelos gestores.

As organizacbes que aprendem, segundo S& Carvalho e Ferreira (1999) devem
reconhecer e integrar suas caracteristicas de identidade, estrutura e processos considerando o0s
modelos mentais, tacitos e existentes em um nivel abaixo da consciéncia (SA CARVALHO;
FERREIRA, 1999).

Dessa forma, a criacdo dos novos conhecimentos nas organizagdes se caracteriza como
um processo social coletivo, gerado através da conversdo e da interacdo entre 0s
conhecimentos tacito e explicito (TAKEUCHI; NONAKA, 2008), propiciando a
transformacéo dos pressupostos individuais e organizacionais vigentes para adotar novas
formas de organizar e gerir as instituicbes com efetiva uma mudanca transformadora
(VILLARDI; LEITAO, 2000).

Cada vez mais torna-se necessario se desvencilhar de pressupostos, de modelos
mentais que prendem a uma l6gica improdutiva e contraproducente, que fragmenta a
realidade e a propria existéncia e que impede o pleno desenvolvimento do potencial
humano em todas as dimens@es de seu ser (SA CARVALHO; FERREIRA, 1999, p.
4).

Nesse sentido, a criacdo de novos conhecimentos estd diretamente relacionada aos
novos comportamentos dos trabalhadores, proporcionando para as organizagdes processos de
auto renovacdo pessoal e organizacional, além de recriar o sistema vigente nas instituicoes
(TAKEUCHI; NONAKA, 2008). O desenvolvimento deste ambiente inovador, para 0s
autores, € essencial a aplicagdo da gestdo do conhecimento adquirido pela aprendizagem
organizacional.

Inovar e mudar é propiciado quando os gestores reconhecem 0s pressupostos que lhes
orientam as acdes e, 0s pressupostos que objetivam implementar (VILLARDI; LEITAO,
2000).

Para tal, além da melhoria das relacdes interpessoais internas dos individuos, é
importante a busca pelas competéncias dos trabalhadores com estimulo as habilidades e
conhecimentos em prol do crescimento das capacita¢Ges internas, da otimizacdo dos recursos
humanos e fisicos, e do desenvolvimento das organizacdes (PENROSE, 2006). De acordo
com a autora, é essencial compreender 0s mecanismos internos e a natureza da organizacao, o
que permite estabelecer no tempo adequado e, através das suas equipes gerenciais, 0 motor de
crescimento das instituicdes para seu perfil.

Deve-se considerar que geralmente existe nas organizacbes um contexto psicossocial
complexo, delimitador da aprendizagem, podendo, por vezes, tornar-se uma barreira
significativa para o aprendizado e o desenvolvimento de competéncias nas institui¢des,
notadamente quando a cultura organizacional ndo acompanha as mudancas da modernidade
(ANTONACOUPOLOU, 2006).

Faz-se, entdo, necessario otimizar as interagdes sociais entre os individuos, formadores
de ideias, a fim de viabilizar o desenvolvimento delas, aléem de propiciar e nortear o
compartilhamento e a criacdo do conhecimento nas organizagbes (NONAKA, 1994). Este
fluxo de informacGes e de conhecimentos interligados, oriundo da interacdo
intraorganizacional produzida, pode desencadear mudancas nos sistemas organizacionais,
inclusive nos maiores (NONAKA, 1994).

Para isto, deve-se fazer uma leitura continua dos processos e fluxos organizacionais,
necessitando que os gestores se insiram no contexto processual e reconhecam as pessoas
como elementos diferenciadores (VILLARDI; LEITAO, 2000). Assim, na pratica, ndo hé
uma definigdo exata para o “aprendizado ideal” (CROSSAN et al., 1999; SILVA; SILVA,
2011), nem um padréo correto para gerenciar, mas aparentemente deve haver uma adaptacéao
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sobre 0 contexto e 0s processos das organizacdes sobre o que é vital (VILLARDI; LEITAO,
2000).

Para colher os beneficios assimilados a partir do que ja foi aprendido, torna-se
necessario institucionalizar o aprendizado, ou seja, internalizar e formalizar renovagdes
estratégicas com vistas a facilitar o fluxo de aprendizagem, conhecer, propagar, integrar e
enraizar os conhecimentos dos individuos as dindmicas dos processos sociais que 0S
envolvem, vinculando sobretudo a gestao e os recursos humanos (CROSSAN et al., 1999).

Portanto, no caso desta pesquisa realizada em uma IFES, a seguir se apresentam
conceitos acerca da gestdo na administracdo publica, pois cabe ao gestor promover a
institucionalizacdo de préticas de gestdo profissional no setor publico.

2.3 Geréncia no Servico Publico

As empresas estatais ttm como caracteristicas fundamentais a natureza técnica do
trabalho nelas realizado, o que exige qualificacdo profissional especializada, com foco
secundario para a competicdo de mercado, uma vez que sua clientela é fixa e cativa (SOUZA,
1982), ao contrario das organizagdes privadas nas quais prevalece como foco a obtencdo do
lucro econdmico-financeiro (FOWLER, 2008).

Contudo, organizagdes publicas recebem pressdes do ambiente externo devido as
constantes inovagOes tecnoldgicas globais, e o seu publico especifico, a sociedade brasileira,
denuncia as ineficacias do sistema, 0 que incentiva a competicdo por pessoal técnico e pela
exceléncia de trabalho (SOUZA, 1982).

Nas instituicdes publicas, pelo seu carater mais burocratico as mudangas sdo
fendbmenos mais dificeis de ocorrer, devido a menor intencionalidade explicita e a maior
"mecanicidade” dos processos de institucionalizacdo e legitimacdo (ESTEVAO, 1994).
Ainda, a "operacionalizacdo do trabalho no contexto publico depende de autorizacGes
orcamentarias vinculadas a processos legais" (PEREIRA,; SILVA, 2011, p. 632).

Destaca-se 0 modelo de organizacdo burocratico vigente nas Instituicdes Federais de
Ensino Superior - IFES, com repercussoes tais como: decisdes centralizadas; sistemas com
conexdo entre processos, produtos, unidades e niveis organizacionais enrijecidos,
condicionando inflexibilidade em algumas metas e controle de resultados, desconsiderando,
por vezes, modelos de processos e interacGes vigentes; dissociacdo entre a “politica” e a
administracdo”, demarcando fronteiras e niveis institucionais e condicionado sistemas
fechados nas organizagdes educativas (COSTA et al., 2012; ESTEVAO, 1994).

Os trabalhadores dos ambientes dos servicos publicos, envolvidos, condicionados e
padronizados por normas e regulamentos, necessitam adaptar-se a impessoalidade burocréatica
existente, a partir de condicbes hierdrquicas vigentes, traduzindo-se tanto em disciplina
guanto em acomodacdo, geralmente associada a estabilidade na carreira (COSTA et al.,
2012). Desta forma, os gestores estdo sujeitos as limitacbes de normas rigidas ou culturais,
que eventualmente dificultam e inviabilizam seus objetivos e a entrega de servigos com
potencial de qualidade, devido a liberdade de acéo restrita (FOWLER, 2008).

Deve-se considerar ainda que “na interacdo social, os valores e percepgdes séo
compartilhados no cotidiano da organizacdo e constituem um fenémeno que podera favorecer
ou dificultar a implantacdo da gestdo em um 6rgdo publico” (PEREIRA; SILVA, 2011, p.
631).

Outros desafios que envolvem os gestores da administragdo publica permeiam uma
demanda social crescente, como o Programa REUNI, por exemplo; o desenvolvimento de um
comportamento ético e proativo nos trabalhadores; a revitalizagdo da cultura organizacional,
além da implementacdo de uma gestéo por competéncias (PEREIRA; SILVA, 2011).
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Dessa forma, a abordagem na conducdo das organizacdes publicas permeia a
legalidade, a transparéncia e a responsabilidade disseminadas nas instituicdes, que sdo
voltadas para a prestacao de servicos (NUNES, 2015). Os trabalhadores dos servicos publicos
sd0, a0 mesmo tempo, provedores e usuarios e, por isto, tem-se envolvido neste contexto o
comportamento ético dos mesmos (NUNES, 2015).

Sob este aspecto, se faz necessaria a implementacdo do profissionalismo na gestéo
publica, que vai propiciar 0S processos gerenciais. Estes viabilizam coordenar o
desenvolvimento das competéncias necessarias para os trabalhadores exercerem suas
atividades laborais, contando com préaticas de melhor qualidade e desempenho, e, assim,
tornar o servico publico mais efetivo na utilizacdo dos recursos disponibilizados. Ampliar-se-
a entdo sua funcdo social com a oferta de servigos mais eficientes (PEREIRA; SILVA, 2011).

Neste sentido, quando se observam baixos niveis de mudancas realizadas nas
organizacgOes publicas, é decorréncia, sobretudo da ndo repercussdo dos resultados obtidos na
sua sobrevivéncia cotidiana, das leis e do estatuto interno vigente em cada servico publico,
incluindo a auséncia de uma logica empresarial (ESTEVAO, 1994). Mesmo assim, as
mudancas estruturais do setor publico, tais como a adaptacdes e implementacdo de novos
processos nas organizacgdes, por exemplo, quando ocorrem sdo mais estaveis e perenes, pois
permitem uma integragdo mais incremental dos novos formatos (ESTEVAO, 1994).

Destaca-se que sdo as estratégias adotadas e as liderancgas vigentes as que influenciam
e compdem o diferencial para as organizaces, ja que as condi¢es externas encontradas sdo
as mesmas para todas as instituicdes publicas (DAMANPOUR; WISCHNEVSKY:, 2006).

Observa-se que, da mesma forma que as empresas particulares precisaram atender 0s
novos requisitos dos processos de trabalho para superar os desafios emergentes advindos da
crise do padrdo de acumulacdo capitalista a partir da década de 1970, as instituicGes publicas
também tiveram que garantir sua sobrevivéncia (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).
Necessitaram, também, investir em tecnologias mais modernas e adotar novas concepcdes
organizacionais voltadas para a formagdo e gestdo dos recursos humanos (MELLO;
AMANCIO FILHO, 2010).

Destaca-se assim, no contexto da geréncia publica, a implementacdo do Plano Diretor
da Reforma do Estado, que definiu e estabeleceu a implantacdo da Administracdo Publica
Gerencial - APG, em 1995, uma mudanca considerada inovadora a época, na administracao
do servico publico brasileiro (BRESSER-PEREIRA; SPINK, 1998). Desde entdo, a partir do
reconhecimento da necessidade de novos padrdes de gestdo por parte das organizacgoes
publicas, se incentivou uma ruptura com os modelos tradicionais de administracdo dos
servicos publicos vigentes, sob o modelo tradicional burocratico, com base na adocdo e na
adequacao de métodos desenvolvidos para empresas privadas (BRESSER-PEREIRA; SPINK,
1998).

A partir das adaptacdes das praticas de ferramentas administrativas de gestdo do setor
privado pelos administradores publicos, mudando as formas de gestdo e propiciando a
transicdo de uma cultura burocréatica do Estado para uma cultura gerencial, 0 novo modelo de
APG incentiva as transformagdes do servico publico brasileiro (BRESSER-PEREIRA,;
SPINK, 1998). A institucionalizacdo desta nova administracdo desde a década de noventa,
tem embasamento na implementacdo de modelos e metodologias para a avaliacdo do
desempenho da organizacgdo, bem como na adocdo de novas préticas de gestdo, como a gestéo
com pessoas por exemplo, e a rotinizacdo das mesmas nas organizacdes (RESENDE JR et al.,
2013).

O embasamento legal para tais mudancas relativas a gestdo de pessoas nos servigos
publicos foi dado através da Lei 11.091/2005, que definiu o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo - PCCTAE em IFES, posteriormente regulamentada
pelos decretos 5.284/2006 e 5.285/2006, que estabelecem as diretrizes para 0 PCCTAE e o0s
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procedimentos para concessdo e do Incentivo a Qualificacdo e enquadramento posterior por
niveis de qualificacdo (BRASIL, 2005a; BRASIL, 2006c; BRASIL, 2006d) em prol de seu
desenvolvimento profissional estabelecido pela Lei no 8.112/1990 (BRASIL, 1990) e
regulamentado para direcionar o alinhamento entre a gestdo de pessoas e as competéncias,
pelo Decreto 5.707/2006, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal —
PNDP (BRASIL, 2006a).

A Reforma Gerencial cria novas condi¢des que viabilizam a maior democratizacdo da
relagdo entre o Estado e a sociedade, assegura o aumento da eficacia, eficiéncia e efetividade
da administracdo publica, tem como alicerce a profissionalizacdo da burocracia que exerce
fungBes no nucleo de atividades centrais do Estado, e adota a meritocracia como contido no
modelo weberiano (CLAD, 1998).

Sob a Nova Administracdo Publica assumem-se pressupostos relacionados a uma
prestacdo dos servicos publicos norteada pela qualidade, eficiéncia e efetividade e, por isto, se
associa as competéncias profissionais dos servidores (GUIMARAES, 2000). "A configuragio
pensada deve considerar o sistema sociopolitico do pais, as bases legais que sustentam o setor
publico e a flexibilidade na estrutura, pois existem diferentes estagios de nivelamento em cada
6rgdo" (PEREIRA; SILVA, 2011, p. 631).

Ainda, se pressupfe a importancia da implementacdo de um processo de
racionalizacdo organizacional, com a adog¢do de novas estratégias, divisdo e gestdo do
trabalho, com base em parcerias intra e inter organizacionais, proporcionando a formacéo de
redes (GUIMARAES, 2000). Nesse contexto, tornou-se viavel a transicdo do modelo de
gestdo hierarquizado, pelo modelo fundamentado na flexibilidade e nas competéncias
(GUIMARAES, 2000).

Em decorréncia das peculiaridades da gestdo dos servicos publicos, € necessario que
as propostas de mudanca "valham a pena"”, estimulando o conhecimento vigente dos
trabalhadores das organizagOes, e condicionadas a promocdo da qualidade dos ambientes,
servicos e do bem publico (RESENDE JR et al., 2013). Faz-se, assim, importante e
estratégico para a gestdo publica o desenvolvimento de pessoas, aperfeicoando 0s
trabalhadores e promovendo seu aprendizado profissional, alinhando-o as estratégias
organizacionais (SIGOLLO; SOARES, 2013). Especificamente, o desenvolvimento das
competéncias gerenciais, torna-se urgente,

(...) a atuacdo dos gestores publicos impacta diretamente na agilidade, eficiéncia e
eficacia das atividades prestadas pelo Estado, o que reforca a necessidade de a
prépria administracdo publica conhecer melhor as competéncias de seus gestores no
contexto da acdo profissional (PEREIRA,; SILVA, 2011, p. 629).

Dessa forma, propicia-se o empenho por parte dos politicos, dirigentes e dos proprios
servidores que atuam nas organizagfes publicas, aonde as mudancas se sustentam néo
"somente" baseadas no lucro, como nas instituicdes privadas (RESENDE JR et al., 2013),
mas sim tendo como base o desafio de serem eficientes (SIGOLLO; SOARES, 2013). Para
conquistas tal meta, destaca-se a importancia da adocdo do sistema de gestdo por
competéncias (SIGOLLO; SOARES, 2013).

De forma geral, as politicas publicas vigentes se refletem nos processos de trabalho
dos gestores da administragdo puablica, que devem se adequar as alteragcbes como: novos
procedimentos legais, implementagdo de novos sistemas contabeis, orientacGes para o
gerenciamento e desenvolvimento de pessoal, entre outros (PEREIRA; SILVA, 2011). Tais
adequagdes demandam competéncias tanto dos gestores quanto dos demais trabalhadores
envolvidos nas IFES, inclusive as competéncias comportamentais (PEREIRA; SILVA, 2011),
englobando ainda a saude dos individuos envolvidos.
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Os processos de transformacéo que envolvem as instituicdes publicas desencadeiam a
demanda de maior profissionalismo dos seus gestores, a partir do desenvolvimento de
competéncias que vao embasar o confronto com situacdes complexas na gestdo publica
(PEREIRA; SILVA, 2011). Conjuntura esta explicitada como desafio nas pesquisas da area,
notadamente no tocante as praticas gerenciais em instituicdes publicas (GOMES et al., 2013)
e 0 historico administrativo destas organizagoes:

A gestdo de pessoas na administracdo publica federal brasileira confunde-se com a
evolucdo do processo historico do pais. O surgimento, desenvolvimento e expansao
das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES) s8o concomitantes a
acontecimentos histdricos, culturais e politicos que influenciaram sua estrutura e
valores. Percebe-se que esta conjuntura historica repercutiu na sua organizagdo e nas
atuais politicas publicas de educacdo (PEREIRA; SILVA, 2011, p. 629).

O préoprio MPOG admite a importancia da capacitacdo gerencial e recomenda que 0s
orgdos da Administracdo Publica Federal invistam na formacgdo de servidores que exercem
atividades gerenciais, em nivel estratégico e em nivel operacional. Assim, teriamos gestores
para atuarem como mediadores de conflitos fomentando uma mudanca de cultura no ambito
das relagdes interpessoais de trabalho nas organizacgdes publicas brasileiras, criando uma rede
de servidores publicos federais — da administracdo direta, autarquica e fundacional — capazes
de atuar nos processos relacionados ao trabalho (BRASIL, 2014a).

No proximo capitulo apresenta-se as caracteristicas da organizacdo e a situacdo
problema desta pesquisa para compreender a conjuntura historica relacionada a sua gestao, as
competéncias dos seus gestores e a salde dos seus trabalhadores.
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3 O CASO DA UFRRJ: SAUDE DO TRABALHADOR E COMPETENCIAS
GERENCIAIS

3.1 Caracteristicas da Organizacdo: Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro

A caracterizacdo da organizacdo se torna importante para compreender a situacao
problemaética e as oportunidades a serem exploradas (ROESCH, 2013).

Nesta pesquisa aplicada se apresentam a seguir 0s antecedentes historicos da
organizacdo tais como as mudancas desde sua fundacdo, caracteristicas, e 0 ambiente
organizacional no qual esta inserida destacando-se as transformacoes e situacfes vivenciadas,
como recomenda Roesch (2013) para um estudo de caso como estratégia de pesquisa.

Parte-se do relato das principais caracteristicas da UFRRJ, seu contexto historico e
atual, sua estrutura organizacional vigente, forca de trabalho até a situacdo de saude do
trabalhador.

3.2 Contexto historico

De acordo com o relato histérico obtido no site institucional da UFRRJ sobre a origem
centendria da instituicdo, temporo-espacialmente a mesma era vinculada ao Ministério da
Agricultura e tem suas origens no Decreto 8.319/1910 (BRASIL, 1910), o qual estabeleceu as
bases fundamentais do ensino agropecuario no Brasil, criando a Escola Superior de
Agricultura e Medicina Veterinaria - ESAMV (UFRRJ, 2016a). A sede foi instalada em 1911,
no palacio do Duque de Saxe, onde em 2018 funciona o CEFET/RJ, no Maracand, Rio de
Janeiro (UFRRJ, 2016a). Desde entdo, e por diversas vezes, esta centenaria instituicdo passou
por alteracOes estruturais, diversas denominagdes e locagdes, e incorporou outros cursos,
servicos e escolas, conhecida como a antiga "Universidade do Brasil" até passar ao nome
atual (UFRRJ, 2016a).

Entre as transformagdes ocorridas ao longo dos anos, o nascimento da Universidade
Rural se deu em 1943, pelo Decreto-Lei 6.155/1943 (BRASIL, 1943) (UFRRJ, 2016a). Em
1948, houve a transferéncia do seu campus no Maracand, para as margens da Antiga Rodovia
Rio-S&o Paulo, atual BR-465 onde funciona a atual sede (UFRRJ, 2016a).

A partir de entdo, sua politica para “atrair” servidores, facilitar e possibilitar o seu
funcionamento, prevé a cessdo de* residéncias funcionais para uso de seus servidores
(UFRRJ, 2016a). Essa préatica continua em 2018 e caracteriza uma conjuntura diferenciada
nos ambitos administrativo, burocratico gerencial e social, porque o lar parece tornar-se 0
trabalho, e da mesma forma, o trabalho tornar-se o lar.

Em 1963, pelo Decreto 1.984 (BRASIL, 1963), passou a denominar-se Universidade
Federal Rural do Brasil e somente em 1965, com a Lei 4.759 (BRASIL, 1965), foi transferida
para 0 Ministério da Educacdo, ganhando sua atual denominacdo — Universidade Federal
Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ, 2016a).

Desde 1968, a UFRRJ, ja como autarquia, passou a atuar com uma estrutura mais
flexivel e dindmica para acompanhar a Reforma Universitaria do Pais e teve aprovado de seu
Estatuto, em 1970 (UFRRJ, 2016a). Manteve-se na implantacdo continuada de novos cursos
de graduagdo, bem como cursos tecnicos, além dos cursos de Mestrado e Doutorado, e
especializacGes lato sensu em diversas areas da Ciéncia (UFRRJ, 2016a).

* As residéncias eram originalmente cedidas para os novos trabalhadores objetivando incentivar a vinda de mao
de obra para o campus da UFRRJ em Seropédica, distante 80 km da regido urbana do Grande Rio. Tal cessdo era
estabelecida mediante contrato e pagamento de um aluguel simbolico, para a manutencdo das casas,
procedimento ainda vigente até o ano de 2016 (UFRRJ, 2016a).
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Em 2006, através do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansao das
Universidades Federais - REUNI, o MEC ofereceu suporte financeiro para a promoc¢ao da
expansdo fisica, académica e pedagogica das instituicdes participantes (UFRRJ, 2016a).
Inserida no contexto das demais Instituicdes Federais de Ensino Superior - IFES, a UFRRJ
aderiu ao Programa REUNI e abriu novos cursos e campus.

Sua tradicdo de ensino fortemente agraria se expande entdo para as areas de Ciéncias
Humanas e Ciéncias Sociais Aplicadas e, até o ano de 2017, a instituicdo ja abrange quase
todas as &reas de conhecimento, e funciona em quatro campi localizados em Seropédica,
Nova lguacu, Trés Rios e Campos dos Goytacazes (UFRRJ, 2016a).

Além dessa expansdo, assim como as demais instituicGes publicas, na UFRRJ foi
estabelecido adotar o0 modelo de gestdo denominado Nova Administracdo Publica - NPA no
ambito da reforma gerencial (BRESSER-PEREIRA, 1996, 2008).

Durante todo o seu periodo de desenvolvimento, em sua insercdo e enraizamento nos
cenarios nacional e internacional, a UFRRJ manteve suas bases como universidade publica e
gratuita. Assim, organiza-se prezando pela qualidade, sendo socialmente referenciada e
contribuindo para o desenvolvimento cientifico, tecnoldgico, artistico e cultural do Pais, bem
como para a formulacdo das politicas publicas e sociais (UFRRJ, 2015a). Segundo o seu
Plano de desenvolvimento institucional, atua em prol da formacgéo de seus estudantes como
profissionais-cidaddos para o mercado de trabalho, desenvolve sua autonomia para o
aprendizado continuo e, sua capacidade de atuar na construcdo da justica social e da
democracia (UFRRJ, 2015a).

Em seus 50-60 anos iniciais, a partir das varias mudancas de localizacdo, troca do
Ministério da Agricultura para o Ministério da Educacdo, bem como sua expansdo e
multiplicidade de &reas profissionais em seu contexto organizacional, a UFRRJ mudou sua
estrutura organizacional e sobretudo, gerenciais nos espacos que foi ocupando.

3.3 A UFRRJ na atualidade

A Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, organizagdo em estudo, desde 1965 e
até o ano de 2016, manteve-se vinculada ao Ministério da Educacdo do Brasil. Trata-se de
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior — IFES diretamente integrada a Secretaria de
Educacao Superior do MEC - SESU-MEC (UFRRJ, 2015a) com a Misséo institucional de:

Gerar, socializar e aplicar o conhecimento nos diversos campos do saber, através do
ensino, da pesquisa e da extensdo, indissociavelmente articulados, de modo a
contribuir para o desenvolvimento do Pais, ressaltando o interior do Estado do Rio
de Janeiro e a Baixada Fluminense, visando a formacdo de profissionais cidaddos
com autonomia para o aprendizado continuo, socialmente referenciado para o
mundo do trabalho, e capazes de atuar na constru¢cdo da justica social e da
democracia (UFRRJ, 20154, p. 40).

A consonéncia da legislacdo federal pertinente, a UFRRJ funciona conforme
estabelecido em seu Estatuto e seu Regimento Geral, aprovados pelo Conselho Universitario
— CONSU da instituicdo, que constituem os instrumentos legais que a regem. Assim, "a
UFRRJ é uma autarquia de regime especial, dotada de autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, obedecendo ao principio da
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao” (UFRRJ, 2015a, p. 17). Seu objetivo
geral ¢, segundo o Regimento Interno vigente (UFRRJ, 2015a):

(...) gerar, sistematizar, socializar e aplicar o saber cientifico, tecnolégico, filosofico
e artistico, através do ensino, da pesquisa e da extensdo indissociavelmente
articulados, ampliando e aprofundando a formagdo do ser humano para o exercicio
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profissional, a reflexdo critica, a solidariedade nacional e internacional, na
perspectiva da construgdo de uma sociedade justa e democratica e na valorizagdo da
paz e da qualidade da vida (UFRRJ, 2015a, p. 17).

Neste contexto de evolucao, até 2016, na Universidade Rural se aprovou o Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI para o periodo de 2013 até 2017 (UFRRJ, 2015a) no
qual, observa-se uma nova leitura para sua missao:

Produzir, sistematizar, socializar e aplicar os conhecimentos cientifico, tecnolégico,
filosdfico, cultural e artistico de exceléncia, através do ensino, da pesquisa e da
extensdo indissociavelmente articulados, consolidando a formacdo do ser humano
para a atividade profissional baseada nos principios da responsabilidade
socioambiental e a partir da reflexdo critica, baseado na solidariedade nacional e
internacional e buscando a construcdo de uma sociedade justa e democratica que
valorize a paz e a qualidade de vida de forma igualitaria (UFRRJ, 20154, p. 38).

Ainda, no PDI vigente foram estabelecidas metas, divididas em oito segmentos, para
serem atingidas nos quatro anos de vigéncia do plano: a) Ensino de Graduacdo e Pos-
graduacdo; b) Pesquisa e Pos-graduacdo; c) Extensdo universitaria; d) Assisténcia Estudantil;
e) Educacdo Baésica, Técnica e Tecnoldgica; f) Organizacdo Administrativa; g) Infraestrutura;
e h) Insercdo Regional (UFRRJ, 2015a, p. 39).

Destacam-se as seis metas para sua Organizagdo Administrativa, especificamente:

"consolidar os Conselhos de Ensino, Pesquisa e Extensdo em cada area do
conhecimento presente na UFRRJ — CEPEAs - UFRRJ"; "capacitar, periodicamente,
os servidores técnico-administrativos e docentes"; "fortalecer o sistema integrado de
Assisténcia a Salde do Trabalhador em Educacdo da UFRRJ"; "estabelecer o
Planejamento Estratégico Situacional e Participativo em todas as unidades
académicas e administrativas”; “"criar o Forum de Seguranga da UFRRJ em
articulagdo com as instdncias municipais e estaduais de seguranca publica”;
"consolidar as estruturas administrativas em todos os campi da UFRRJ" (UFRRJ,
2015a, p. 40).

E, para alcancar sua missdo e objetivos, a UFRRJ prima por seis principios: (1) ter
exceléncia académica nas ciéncias, tecnologia, artes e humanidades; (2) dar énfase a questao
socioambiental na formacdo profissional e cidadd; (3) respeitar a diversidade cultural,
intelectual, artistica, institucional, politica e religiosa; (4) respeitar as pessoas e as diferencas
individuais; (5) ter compromisso com a valorizagdo e com a promocgéo do desenvolvimento de
relacBes humanas solidarias, com a democracia politica com justica social, com a melhoria
das condicBes democraticas de acesso e permanéncia nos seus diversos cursos, com a
formacdo de profissionais-cidaddos qualificados, criticos e socialmente engajados; e (6) ter
uma gestdo democratica, transparente, participativa e descentralizada (UFRRJ, 2015a).

3.3.1 Estrutura organizacional vigente em 2016

Para desenvolver sua missdo e alcancar os objetivos estabelecidos, configuraram-se
cinco macroprocessos de apoio: Assisténcia Estudantil; Gestdo Orgamentaria e Financeira;
Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo; Gestdo de Suprimento (materiais e servicos); e,
por fim, a Gestdo de Pessoas que inclui o quadro de servidores e os funcionarios terceirizados
(UFRRJ, 20154, p. 35).

Até o ano de 2016, de acordo com o organograma da estrutura organizacional da
UFRRJ apresentado na figura 01, as Unidades Universitarias que compdem a instituicdo sao:
o Conselho Universitario; a Reitoria e os 6rgdos a ela diretamente ligados; as 07 Pro-
Reitorias, a saber: Graduacdo, Pesquisa e P0s-Graduacdo, Extensdo, Assuntos Estudantis,
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Assuntos Financeiros, Assuntos Administrativos e a de Planejamento, Avaliacdo e
Desenvolvimentos Institucional; 12 Institutos, além de oOrgdos diretamente ligados a
Administracdo Central (UFRRJ, 2015a).

CONSELHO DE ENSINO, CONSELIIO CONSELHO DE
PESQUISA E EXTENSAO UNIVERSITARIO CURADORES

CONSELHO DE

ADMI N[S'I'RM';\(J

]
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e
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—
.
COORD. DE RELAGOES INTERNACIONAIS E { ASSESSORIAS ]
INTERINSTITUCIONAIS
( N
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\ J
\ o
COORD. DE COMUNICACAO SOCIAL COMISSORS PERMANENTES
E JORNALISMO

PRO-REITORIAS I
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.\
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EXTENEAD POSGRADUAGAO FORSEWOLVINENTO ADMINISTRATIVOS FINANCEIROS ESTUDANTIS
INSTITUCIONAL ) -
UNIDADES ACADEMICAS ] ‘ UNIDADES ADMINISTRATIVAS

Figura 01: Estrutura organizacional da UFRRJ.
Fonte: Relatério de Gestdo da UFRRJ (2015, p. 22).

A UFRRJ é composta por Unidades Académicas que funcionam em seus doze
Institutos detalhados na figura 02, a saber: Agronomia, Ciéncias Bioldgicas e da Saude,
Ciéncias Exatas, Ciéncias Humanas e Sociais, Ciéncias Sociais Aplicadas, Educacao,
Florestas, Multidisciplinar, Tecnologia, Trés Rios, Veterinaria, Zootecnia (UFRRJ, 2015a).

Também conta com 11 Unidades Administrativas na sua composi¢do: Coordenadoria
de Desenvolvimento Institucional, Coordenadoria de Tecnologia da Informacdo,
Coordenadoria de Projetos de Engenharia e Arquitetura, Departamento de Pessoal,
Departamento de Contabilidade e Finangas, Departamento de Material e Servigos Auxiliares,
Departamento de Assuntos Académicos e Registro Geral, Divisdo de Guarda e Vigilancia,
Imprensa Universitaria, Restaurante Universitario e a Divisdo de Atengdo a Saude do
Trabalhador (UFRRJ, 2015a).

Tanto as Unidades Académicas quanto as Administrativas possuem divisdes
intersetoriais (UFRRJ, 2015a), originando um contexto mdltiplo de divisdes e setores, com
seus respectivos gestores. Por exemplo, cada instituto engloba departamentos e coordenagfes
de cursos, que atendem a graduacgdo e a pos-graduacéo, variados de acordo com a estruturacéo
interna e demandas académicas dos cursos.

Em se tratando da gestdo propriamente dita, o Relatério Anual da UFRRJ de 2015
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expde que no Departamento de Pessoal - DP subordinado a PROAD da Universidade,
objetiva-se elencar indicadores gerenciais para auxiliar os gestores na tomada de decisdo
(UFRRJ, 2015a).

[ INSTITUTOS ]

—[ Agronomia

Ciéncias BiolGgicas e da Satide

Ciéncias Exatas

Ciéncias Humanas e Sociais

Ciéncias Sociais Aplicadas

1

Educagio

Florestas

Multidisciplinar

Tecnologia

I

Trés Rios

Veterindria

Zootecnia

Figura 02: Estrutura organizacional dos institutos da UFRRJ.
Fonte: Relatério de Gestdo da UFRRJ (2015, p. 23).

Contudo, até 0 momento, o uso de indicadores de Recursos Humanos na UFRRJ ainda
ndo estd implantado devido a ndo se contar com bases de dados integradas nem com a
sistematizacdo periodica das informacBes gerenciais e operacionais, como, por exemplo, 0
levantamento especifico sobre indices como absenteismo, satisfacdo, motivacao, disciplina e
rotatividade dos servidores (UFRRJ, 2015a).

Diante da necessidade de realizar o planejamento institucional e pela falta de um
sistema proprio de gestdo da informacdo integrado, a UFRRJ em parceria externa com a
Universidade Federal do Rio Grande do Norte — UFRN, iniciou no ano de 2016, a
implementacdo do Plano de Cooperagdo Técnica dos Sistemas Institucionais Integrados de
Gestdo - SIGRH, liderada pelo Departamento de Pessoal em parceria interna com a
Coordenadoria de Tecnologia da Informacgdo e Comunicag¢do — COTIC (UFRRJ, 2015a).

O SIGRH é um conjunto de sistemas com a funcdo de administrar de forma integrada
informacgdes de diferentes &reas funcionais, tais como recursos humanos, administrativo,
académico e patrimoénio (UFRRJ, 2015a). Esse recurso, recém implantado, propicia a conexao
dos dados e relatorios das informagdes, de forma que elas possam ser integradas, manipuladas
e gerenciadas com eficiéncia, transparéncia e seguran¢a (UFRRJ, 2015a).
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3.3.2 Forga de trabalho

Diante da contextualizagio estrutural vigente em 2015, destaca-se que 0 universo da
UFRRJ, uma Instituicdo Federal Ensino Superior, conta para seu funcionamento com 2.852
trabalhadores até 2015, dentre eles servidores de carreira (2.396), servidores com contratos
temporarios (130), servidores sem vinculo com a Administracdo Publica (43) e trabalhadores
externos de varios 6rgdos — anistiados (283) (UFRRJ, 2015a). Somam-se ainda a esta for¢a de
trabalho da instituicdo: estagiarios, estudantes bolsistas e funcionarios terceirizados.

Tais valores sdo parcialmente apresentados no Quadro 04, que representa o
Quantitativo Total de Pessoal da UFRRJ obtido no Relatério de Gestdo do Exercicio de 2015
da instituicdo (UFRRJ, 2015a).

Quadro 04: Quantitativo de pessoal da UFRRJ

TRABALHADORES DA UFRRJ TOTAL TOTAL ATIVOS
Servidores ativos 2.396 2.396
Aposentados 962 -
Pensionistas 603 -
Professores substitutos 130 130
Cedidos 15 15
Estagiarios 92 92
Médicos veterinarios residentes 43 43
Anistiados 283 283
Total 4524 2959

Fonte: Adaptado pela autora a partir do Relatdrio de Gestéo da UFRRJ (2015, p. 131).

Ainda de acordo com o Relatério de Gestdo da UFRRJ de 2015 (UFRRJ, 2015a),
sobre a rotatividade de servidores durante o exercicio: foram 265 ingressos e 185 egressos.

A saida dos servidores decorre de redistribuicdes, vacancias, aposentadoria e
falecimento, e, nestes trés ultimos casos, a reposi¢cdo do quadro funcional baseia-se na
utilizacdo equivalente dos cargos vagos, mediante autorizacdo do MEC (UFRRJ, 2015a).
Contudo, de acordo com informac6es da equipe do departamento de pessoal responsavel pelo
remanejamento dos servidores, na alocagdo dos trabalhadores se prioriza atender as demandas
mais urgentes da instituicdo e, ndo necessariamente atender a reposicdo do servidor que nao
esta mais ativo naquele local de trabalho, ou seja, muitos setores perdem o seu quantitativo de
trabalhadores e ndo tem reposicao de pessoal para compensar a demanda do trabalho que eles
exerciam. Assim, para o preenchimento mais rapido das vacéncias, convoca-se 0 proximo
candidato, obedecendo a lista de classificacdo, do concurso realizado por que estiver em
validade (UFRRJ, 2015a).

Destaca-se ainda no Relatério de Gestdo de 2015 e, também se observou durante o0s
atendimentos da satde do trabalhador e relatérios especificos que 530 servidores (do total de
2.852) ja preenchem todos os requisitos para aposentadoria, o que coloca a UFFRJ na
possibilidade de perda imediata de 18,5% da sua forca de trabalho (UFRRJ, 2015a).

O quadro funcional dos servidores de carreira, se compde de docentes e técnicos
administrativos. Apesar de todos serem regidos pela Lei 8.112/90 (BRASIL, 1990), existem
legislacdes especificas para cada tipo de servidor, inclusive sobre as respectivas carreiras com
diferentes Planos de Carreira. Os docentes sdo regidos pelas deliberagbes e leis:
CEPE/UFRRJ n° 75/2013 (UFRRJ, 2013a), Lei 12.772/2012 (BRASIL, 2012a), com
modificagfes introduzidas pela Lei 12.863/2013 (BRASIL, 2013). Ja os técnicos
administrativos sdo regidos, além da lei 8.112/90, pelas leis n® 9.527/97 (BRASIL, 1997),
vinculados ao Plano de Carreira dos Cargos Técnico Administrativos em Educacdo -
PCCTAE de que trata a Lei n® 11.091/2005 (BRASIL, 2005a). Diante da gama de profissoes
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dos cargos técnicos administrativos, ha diversos tipos de escolaridade no quadro funcional
dos seus servidores, listados no quadro 05.

Quadro 05: Nivel de escolaridade dos servidores da UFRRJ

ESCOLARIDADE TOTAL %
Alfabetizado 20 0,79
42 série do 1° completa 01 0,04
Ensino fundamental incompleto 51 2,00
Ensino fundamental completo 69 2,71
Ensino médio 420 16,52
Ensino superior 290 11,41
Especializacdo/aperfeicoamento 312 12,28
Mestrado 401 15,78
Doutorado 978 38,47
TOTAL 2542 100%

Fonte: Adaptado pela autora a partir do Relatério de Gestdo (2015, p. 131).

Observa-se, entdo, no contexto geral dos trabalhadores da Universidade, que ha
diversificacdo do perfil e dos niveis de escolaridade dos individuos, e mudancas estruturais
em andamento nas formas e processos de trabalho na organizagéo para atender a expansédo e
democratizacdo da Educacdo Superior demandada pelo Programa REUNI desde 2008.

O perfil diverso, a diversidade de trabalho e de competéncias e aprendizagens, tanto
requeridas como evidenciadas destes trabalhadores, demanda manter sua saude laboral.

3.3.3 A salde do trabalhador na UFRRJ

Na sociedade, as relacbes do trabalho com a saude ganham espaco e compreensdo de
sua intima relacdo e interdependéncia, passando a ser o trabalho considerado um
Determinante Social de Salde - DSS, e entdo indicador do nivel de salde, que desencadeia o
crescimento gradativo das politicas de satde do trabalhador (ROCHA, 2014).

Nesse contexto, em consonancia com os dados histéricos que envolvem a salde
ocupacional no Brasil ja evidenciados no referencial teérico, junto ao contexto organizacional
da UFRRJ e as informacgdes obtidas no site institucional da DAST, em meados de 2007
iniciou-se a criacdo de um setor dedicado somente a saude do servidor da UFRRJ (UFRRJ,
2016Db).

Também em 2009, foi criado o Subsistema Integrado de Atencdo a Satde do Servidor
- SIASS (BRASIL, 2009) pelo Ministério do Planejamento Orcamento e Gestdo (MPOG), de
abrangéncia nacional, que propiciou a formacdo e o fortalecimento das equipes dedicadas a
salde do trabalhador servidor publico federal. Em 2009, com ingresso de novos profissionais,
foi possivel efetivar e viabilizar novas acBes de carater multidisciplinar, e envolvendo
promoc&o e vigilancia em satde dos trabalhadores (UFRRJ, 2016b).

No entanto, mesmo sob o incentivo do MPOG, s6 em 2011, o trabalhador da UFRRJ
passou a ser atendido por uma equipe voltada para os cuidados com a sua salde, por meio da
construcdo gradual de reconhecimento, espaco e prestigio na instituicdo (UFRRJ, 2016b). O
setor de salde do trabalhador regulamentado, denominado ao inicio Nucleo de Atencdo a
Saude dos Servidores da Universidade Rural - NASSUR, funcionava na pratica voltado para
as acOes de pericia oficial em salde, vinculado a Divisdo de Saude da instituicdo (UFRRJ,
2016b).

Ainda em 2011, o setor "ganhou" seu espaco fisico proprio, tornando-se oficialmente
um oOrgao para a Universidade Rural e uma Unidade SIASS no contexto nacional. Em 2016,
foi denominado como Divisdo de Atencéo a Saude do Trabalhador — DAST (UFRRJ, 2016b),
um orgéo subordinado diretamente a Pré-Reitoria de Assuntos Administrativos — PROAD da
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Universidade (UFRRJ, 2015b), que por sua vez responde a Reitoria, representacdo da
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro junto ao Conselho Universitario — CONSU e,
frente ao Ministério da Educacdo (UFRRJ, 2015a).

Em paralelo a esta conjuntura institucional, a DAST, sendo uma Unidade SIASS,
também é diretamente subordinada ao Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e
Gestdo — MPDG (BRASIL, 2014a; UFRRJ, 2016b). Desse modo, por ser também regida pelo
SIASS, a DAST detém como sua competéncia o tripé de atuacdo e responsabilidade:
Promoc&o, Vigilancia e Seguranca em Salde e Pericia (BRASIL, 2014a; UFRRJ, 2015b,
2016Db).

O objetivo da DAST é coordenar e integrar acGes e programas nas suas trés areas de
atuacdo - Promocao, Vigilancia e Seguranca em Saude e Pericia, envolvendo os trabalhadores
e seus ambientes de trabalho (UFRRJ, 2015b).

As atribuicGes da DAST englobam atendimentos voltados para a satde do trabalhador
em todos os campi da UFRRJ, incluindo os servidores ativos docentes e técnicos
administrativos (UFRRJ, 2015b), e servidores federais em transito de outras instituicdes
nacionais, em funcdo da proposta de integralidade do SIASS (BRASIL, 2009). Os
atendimentos da equipe de saude abrangem ainda CLTSs, terceirizados e anistiados que
trabalham para a Universidade Rural, além de aposentados e pensionistas em alguns casos
(BRASIL, 2014a; UFRRJ, 2016b, 2016c).

Para tal e desde seu surgimento, a Divisdo de Atencdo a Satde do Trabalhador recebeu
mais servidores concursados para realizar acbes e atendimentos voltados para a saude de
todos os trabalhadores da UFRRJ e para realizar atividades inerentes as suas atribuigdes.
Destarte, até outubro de 2016, sua equipe multidisciplinar se compde de 15 trabalhadores,
sendo 13 servidores publicos federais, dentre eles: 2 médicos, 2 fisioterapeutas, 2 psicologas,
1 enfermeiras, 2 assistentes sociais, 1 secretaria executiva, 1 técnica de enfermagem, 1 técnico
de seguranca do trabalho, 1 assistente administrativo. E ainda: 1 terceirizado, para servigos de
limpeza, e 1 anistiado, que atua auxiliando a secretaria em servigos gerais (UFRRJ, 2015b).

A atuacdo mediante uma equipe multidisciplinar para realizar atividades que envolvem
a saude ocupacional decorre da necessidade do olhar de especialistas de diversas categorias
profissionais, e em funcdo da complexidade da relacdo satde-trabalho (BRASIL, 2014a). A
avaliacdo da capacidade laboral requer atencdo e observancia a complexa dindmica do
adoecimento e as incapacidades decorrentes, aos mdaltiplos fatores determinantes e
condicionantes da salde, que pressupbe a ado¢do de um enfoque biopsicossocial (BRASIL,
2014a). Dessa forma, o trabalho em equipe se torna fundamental para melhor compreender o
estado de satde do trabalhador e as implica¢fes nos diversos contextos em que 0 mesmo atua
(BRASIL, 2014a).

A legislacéo trabalhista atribui que é competéncia do médico do trabalho, com auxilio
de uma equipe multidisciplinar em satde, compreender a saude da forca de trabalho e suas
implicag0es, caracterizar a existéncia ou ndo de capacidade, a partir do estabelecimento de um
nexo causal entre o adoecimento e sua relagdo com o trabalho (BRASIL, 2001b; BRASIL,
2014a; OIT, 1989).

Nos trés fatores destacados pela OIT como influenciadores do absenteismo por
doenca: geograficos, organizacionais e individuais apresentados no Quadro 2, observa-se (in)
diretamente a presenca dos servigos de saude influenciando as questfes que envolvem o
adoecimento dos trabalhadores, com influéncia também dos profissionais envolvidos sobre o
controle destas enfermidades (OIT, 1989).

Dessa forma, preconiza-se ainda que as a¢des dos profissionais de salude da DAST
sejam desempenhadas em carater humanizado e multiprofissional, para atendimento dos
trabalhadores lotados em instituicdes publicas federais (BRASIL, 2014a; UFRRJ, 2016b,
2016c¢). Assim, a equipe dedicada a saude do trabalhador da UFRRJ acompanha a salude dos
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servidores da administracédo federal direta, autarquica e fundacional, de acordo com a politica
de atencdo a salde e seguranca do trabalho do servidor publico federal, estabelecida pela Lei
8112/90° (BRASIL, 2014a), bem como dos demais trabalhadores da instituico.

Neste sentido, caracteriza-se a DAST como uma divisdo que presta Servicos
compromissados com a saude dos trabalhadores e cujos profissionais estdo basicamente
vinculados a area da salde, uma das mais dindmicas do pais em termos de geracdo de
conhecimentos e inovacdo (BRASIL, 2001a). Segundo a Academia Brasileira de Ciéncias —
ABC, o0s servigos de saude tém expressiva presenca nos indicadores de Ciéncia, Tecnologia e
Inovacdo - C, T & I, inclusive no tocante a obtencdo de resultados, tais como: trabalhos
publicados, novos produtos e processos langados no mercado (BRASIL, 2001a).

Como todos os trabalhadores da instituicdo tém suas demandas de saude direcionadas
para a DAST, torna-se possivel formar uma visdo global dos casos atendidos e da ampla rede
de pesquisa da saude ocupacional dos individuos. Assim, foram observados os dados que
deram origem e embasamento para a exposi¢do do problema desta pesquisa aplicada.

3.4 Situacdo Problema de Pesquisa

O problema examinado foi levantado e diagnosticado a partir da observagéo in loco da
demanda espontanea de atendimentos realizados aos trabalhadores da UFRRJ pela equipe da
DAST, desde a sua criagéo oficial na instituicdo em 2009. Os 15 trabalhadores que comp&em
a equipe de saude do trabalhador da Universidade sdo a referéncia para o atendimento dos
servidores e demais trabalhadores adoecidos ou em processo de adoecimento na instituig&o.

Segundo informacGes obtidas no Relatorio Anual de Gestdo da DAST de 2015, foram
realizados, pelo menos, 555 atendimentos médicos periciais oficiais, dos quais cerca de 366
para avaliacdo de licencas médicas de servidores da UFRRJ ou servidores de outras
Instituicbes Federais em transito, sendo eles ou alguma pessoa da familia adoecidos,
servidoras que requereram a licenca maternidade ou demais trabalhadores. Destacaram-se
cinco atendimentos que requereram afastamento laboral por acidente em servico, dois que
foram aposentados por doenca/invalidez, 19 ausentaram-se para acompanhamento de familiar
doente e seis em decorréncia de gestacdo; 25 para avaliar a capacidade fisica e mental do
servidor em processo de redistribuicdo/ exoneracdo/ desligamento; nove para avaliacdo da
capacidade laborativa para fins de reducdo da carga horéaria/restricdo das atividades laborais;
e, por fim, duas avaliagdes de capacidade laborativa por solicitagdo superior (UFRRJ, 2015b).

No que tange as atividades da rotina de atendimentos da DAST, a chegada dos
trabalhadores ao setor de saude pode ocorrer por entendimento particular do mesmo, quanto a
sua necessidade de ser atendido (BRASIL, 2014a; OIT, 1989). Também, pode ir a DAST a
partir da percepcdo da sua chefia imediata ou de seus colegas de trabalho, que sugerem seu
acolhimento pelos profissionais de saude. E, ainda pela percepcéo dos profissionais de saude
durante atendimentos aleatérios, além de outros motivos, como exames periddicos, por
exemplo.

O trabalhador chega ao setor solicitando principalmente avaliacdo dos profissionais
multidisciplinares, tanto para orientacdo quanto para atendimento psicossocial e fisioterépico.
A principio, neste momento, ainda ndo se apresentam adoecidos ao ponto de necessitarem
afastar-se por licenga médica. Nesse sentido, o atendimento pela equipe médica do setor é
basicamente voltado para dar orientacdes mais especificas envolvendo a saude laboral.

Os atendimentos médicos para a realizagdo pericial acontecem, em quase totalidade
das vezes, quando os trabalhadores estdo com a salde desgastada, precisando, entdo, de

> A base da legislacdo dos servidores publicos federais é a Lei no 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacfes publicas federais,
engloba também questdes trabalhistas e de salde (BRASIL, 1990).
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afastamento das atividades laborais por licenca para tratamento da prépria saude (BRASIL,
2014a; OIT, 1989). No entanto, de acordo com a OIT (1989), somente o fato de existir um
servico médico na organizacdo pode influenciar nos indices de afastamento do trabalho por
adoecimento.

Analisando os trabalhadores que chegam as salas de atendimento da DAST, percebeu-
se que a base desse adoecimento ocupacional varia desde questdes burocrético-
administrativas fixadas pela Administracdo Superior Federal e também pela propria
Instituicdo, passando por eventuais sobrecargas de trabalho causadas por caréncias de
recursos materiais e humanos, relagdes interpessoais conflituosas com gestores dos setores e
com demais colegas de trabalho, e até mesmo por questdes pessoais do proprio trabalhador. O
MS no Quadro 1, e a OIT no quadro 2, mencionam tais questdes em ambito mundial, quando
abordam o tema do absenteismo e os adoecimentos no trabalho relacionados a auséncia do
trabalhador (OIT, 1989).

Dentre os atendimentos, e conforme orientacdo inclusive do MPOG, preconiza-se que
a equipe de saude do trabalhador oriente os trabalhadores que percebem algum tipo de mal-
estar na relacdo de trabalho com sua chefia imediata ou qualquer outro colega, sobre a atitude
a tomar em relacdo ao assunto (BRASIL, 2014b).

Nota-se, ainda, pela equipe da DAST, a partir de comentarios informais durante os
atendimentos e que envolvem situacBes caracteristicas da instituicdo, que existem
peculiaridades da organizacdo refletidas na rotina laboral e na gestdo "ruralina"®. Como
exemplo, existem servidores que recebem residéncias da instituicdo durante o periodo em que
sdo funcionarios ativos. Com o envelhecimento destes trabalhadores, a equipe de salde
observa cansaco, patologias e limitacdes inerentes a idade. E, quando ja podem se aposentar,
surge o impasse da devolucédo da casa concedida a este servidor dentro da UFRRJ, que foi por
longo tempo seu lar, com impactos na saude.

Alguns destes servidores, tal vez por carecer de planejamento prévio sobre sua
moradia ao sair da UFRRJ, optam por néo se aposentar e se mantém como ativos e recebendo
o “abono permanéncia”. Porém na pratica sem realizar efetivamente o trabalho que lhes cabe,
apenas frequentam o ambiente ocupacional para "assinar o ponto”, sobrecarregando, assim,
seus colegas do setor. Ou, ainda, percebe-se, durante as praticas de atendimento da pericia,
gue passam a constantemente solicitar afastamento das suas atividades laborais com queixas
de adoecimento e requerimento de licenca médica, permanecendo sem requerer sua
aposentadoria, mesmo reunindo 0s requisitos para tal.

Instala-se, dessa forma, um problema organizacional socio ocupacional com
repercussdes para toda a instituicdo, pois de um lado estdo os servidores adoecidos, ja com
tempo para se aposentar, mas que nao solicitam a aposentadoria; de outro tém-se 0s
servidores ativos sobrecarregados com o trabalho néo realizado pelos antigos.

Esta questdo da permanéncia mesmo apOs cumprir 0 tempo para aposentadoria
também é relatada pela OIT como um fator que influéncia no absenteismo das organizacdes,
conforme especificado no Quadro 2 do referencial teérico (OIT, 1989).

Na UFRRJ, torna-se potencialmente critica quando, de acordo com o Relatério de
Gestdo da UFRRJ de 2015, tem-se a informag&o do Sistema Integrado de Administracdo de
Recursos Humanos - SIAPE, de que, dos 2.396 servidores ativos naquele ano, 18,5% ja
recebiam o abono de permanéncia, ou seja, preenchem todos 0s requisitos para aposentadoria,
mas permanecem trabalhando (UFRRJ, 2015a). Dessa forma, a UFRRJ fica vulneravel a
perda em massa de forca de trabalho, ou seja, estes 530 servidores que ja cumpriram seu

® Expressdo utilizada com frequéncia entre os trabalhadores da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro,
cuja esséncia, na realidade, parece destacar as relagdes interpessoais no trabalho: hierarquizadas, desiguais
socialmente, facilitando/dificultando o0 andamento de processos internos a partir de afinidades pessoais.
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tempo de servico publico podem se aposentar a qualquer momento e sem aviso prévio
(UFRRJ, 2015a).

Destaca-se, ainda, outra questdo abordada nos atendimentos da DAST: o
comportamento do trabalhador que apresenta relatos e sintomas que sugerem estar
relacionados ao assedio moral. S&o individuos em estado de sofrimento decorrente de atitudes
interpessoais no seu ambiente laboral, sejam eles por parte dos gestores ou, dos demais
trabalhadores. Estas comportamentos do trabalhador podem ser percebidas por eles mesmos,
ou caracterizadas pelos profissionais de satde durante o atendimento, pois, no inicio, ocorrem
de forma atenuada.

De acordo com o Manual de Legislacdo e Procedimentos em Salde, Previdéncia e
Beneficios do Servidor Publico Federal — Tira Duvidas (BRASIL, 2014b), situacdes de
exposicao dos trabalhadores a humilhacgdes e constrangimentos durante seu exercicio laboral
séo um fendmeno de alcance mundial.

De forma geral, é possivel observar, durante os atendimentos aos trabalhadores pela
equipe de saude, a recorréncia de relatos como: infraestrutura precaria, subordinacdo as regras
e leis impostas’, e desta forma, dentincia de sofrimento causado pelas condicdes de trabalho (a
pressdo fisica, mecanica, quimica e bioldgica dos postos de trabalho, acometendo-os de
desgaste, envelhecimento e doencas somaticas). Ainda, observam-se questdes relacionadas a
organizacdo dos postos de trabalho como divisdo de tarefas e responsabilidade, burocracias,
hierarquia e enrijecimento das praticas de execucdo das tarefas, entre outras; cultura
‘ruralina’; medo referente a estagio probatério®; relacdes interpessoais conflituosas
(competicdo, pressdes politicas, entre outras), sdo denominadas como "estresse” pelos
préprios trabalhadores em seus relatos nos atendimentos.

A partir dos atendimentos periciais realizados pela equipe médica da DAST desde
2011, evidenciados nos Relatérios Anuais de Gestdo da Divisdo de Atencdo a Saude do
Trabalhador — DAST dos anos 2011, 2012, 2013, 2014, 2015 e 2016, nota-se 0 predominio
dos afastamentos para licenca para tratamento de salde na instituicdo, devido as Doencas do
Aparelho Osteomuscular e sequencialmente pelos Transtornos Mentais e Comportamentais.
Contudo, a partir de 2013, houve inversdo e predominio que abrangem os Transtornos
Mentais e Comportamentais, conforme apresentado no Quadro 06 (UFRRJ, 2011, 2012c,
2013b, 2014, 2015b, 2016c¢). Os adoecimentos sdo enquadrados e classificados nas
denominacdes de acordo com a Classificacdo Internacional da Doencas - CID-10 (OMS,
1990).

’ Como exemplo, temos o Decreto n° 6.096/07, que institui o Programa de Apoio a Planos de Reestruturagio e
Expansdo das Universidades Federais — REUNI (BRASIL, 2007). O processo de expansdo Universitaria através
do REUNI, ampliou as possibilidades de qualificacBes em contextos gerais, o que implicou em necessidade
continua de inovagbes organizacionais. Neste mesmo contexto e para que suas IFES obtenham notas de
reconhecimento pelo MEC nas avaliagfes das comunidades cientificas, sociais e em ambito nacional e
internacional, ou seja, em prol da ascensdo das avaliagdes dos cursos, grande parte dos gestores dedica-se com
sobrecarga, 0 que se torna um desgaste competitivo ocupacional, pela busca de exceléncia académica.

¥ De acordo com artigo 20 da Lei 8.112/90, “Ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de
provimento efetivo ficara sujeito a estagio probatorio por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, durante o qual a
sua aptiddo e capacidade serdo objeto de avaliacdo para o desempenho do cargo, observados os seguintes fatores:
| - assiduidade; Il - disciplina; 111 - capacidade de iniciativa; IV - produtividade; V- responsabilidade. § 20 O
servidor ndo aprovado no estagio probatdrio sera exonerado ou, se estavel, reconduzido ao cargo anteriormente
ocupado, observado o disposto no paragrafo Gnico do art. 29." (Redacgdo dada pela Emenda Constitucional n° 19,
de 1998) (BRASIL, 1990). J4 o artigo 41 da Constituicdo Federal de 1988, apresenta certa controvérsia neste
tempo pois diz: "Sdo estaveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para cargo de
provimento efetivo em virtude de concurso publico" (Redacéo dada pela Emenda Constitucional n° 19, de 1998)
(BRASIL, 1988).
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Muitas das questdes supracitadas também sdo mencionadas pela OIT como causadoras
de absenteismo nos ambientes de trabalho (Quadro 2) (OIT, 1989). Do mesmo modo, nos
estudos organizacionais também se reconhece que causam o estresse pelo acumulo de
situacOes desgastantes para o corpo (FROST, 2003).

Quadro 06: Comparacdo dos atendimentos das licencas para tratamento de saude dos
trabalhadores da UFRRJ realizados pela DAST de 2013 a 2016

LICENCAS PARA TRATAMENTO DE SAUDE DO TRABALHADOR
ANO TOTAL ATENDIMENTOS PELA CID-10
PERICIA DA DAST 1° 2
Doengas do Aparelho Transtornos Mentais e
2011 354 Osteomuscular Comportamentais
2012 264 Doengas do Aparelho Transtornos Mentqis e
Osteomuscular Comportamentais
2013 280 Transtornos Menta_is e Doencas do Aparelho
Comportamentais Osteomuscular
2014 339 Transtornos Mentqis e Doencas do Aparelho
Comportamentais Osteomuscular
2015 367 Transtornos Menta_is e Doengas do Aparelho
Comportamentais Osteomuscular
2016 395 Transtornos Mentqis e Doencas do Aparelho
Comportamentais Osteomuscular

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados obtidos nos Relatérios Anuais de Gestdo da Divisdo de Atengdo
a saude do Trabalhador — DAST dos anos 2011, 2012, 2013, 2014, 2015 e 2016 (UFRRJ, 2011, 2012c, 2013b,
2014, 2015h, 2016c).

Na UFRRJ evidencia-se, ainda, durante os atendimentos da equipe do trabalhador,
gestores atuando sem capacitacdo especifica para tal e, tal vez por ndo haver obrigatoriedade
de ter capacidade gerencial pregressa como condicdo para assumir esses cargos. Como
exemplo, conforme o Ultimo estatuto e regimento da instituicdo, reformulado em 2012
(UFRRJ, 2012a, 2012b) e vigente até 2016, os diretores de instituto sdo eleitos e ficam quatro
anos no cargo, podendo ser reeleitos uma vez; ja os chefes de departamento também podem
ser eleitos com mandato de dois anos prorrogaveis por até trés vezes, tendo competéncia e
atribuicdo para executar a gestdo dos seus locais. Porém, ndo ha mengéo sobre pré-requisitos
na area, nem a necessidade de capacitacdo gerencial para assumirem a funcdo, ou mesmo
determinacdo para o aprimoramento de competéncias gerenciais durante o exercicio, bastando
ser docentes titulados em alguma das areas de correspondéncia dos seus institutos ou
departamentos (UFRRJ, 20123, se¢des | e V, cap. V). Neste sentido,

Nas fungdes académico-administrativas na Universidade, no impedimento do titular
cabe ao seu substituto legal assumir a funcdo e, no impedimento também do
substituto, a ordem de substituicdo € por docente pertencente & instancia,
considerando-se sempre o maior tempo de magistério na Universidade (UFRRJ,
2012a, art. 143, titulo V).

Observa-se, dessa forma, que o Unico pre-requisito basico para estes gestores é que
eles sejam docentes, e com mandatos de quatro ou dois anos se ndo forem reeleitos. Ha
elevada rotatividade, propiciando uma administragdo com pouco conhecimento sobre os
procedimentos administrativos pertinentes para tal fungdo, o que pode conduzir a uma
impericia na gestéo e, assim, refletir na saide dos trabalhadores envolvidos.

Baseado na ideia de integracdo do Ministério de Planejamento, Desenvolvimento e
Gestdo (MPDG), descrito no Manual de Pericia Oficial em Saude do Servidor Publico
Federal, intenciona-se que haja:
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Articulagdo entre todos os setores (...), reunindo saberes e préaticas, devendo respeitar
as autonomias, experiéncias e culturas. (...) €& necessario que se estimule
corresponsabilidades, onde ndo sé o servidor, mas sua familia, sua Instituicdo e a
equipe multiprofissional de atencdo a salde do servidor e seguranca do trabalho
possam atuar no processo de afastamento e de recuperacdo da capacidade laborativa
(BRASIL, 2014a, p. 6, cap. 1).

Nesse sentido, caberia uma mobilizacdo intersetorial e administrativa frente as
adversidades encontradas nas praticas relacionadas a salde do trabalhador, como, por
exemplo: a realizacdo da pericia de saude de um trabalhador envolve institucionalmente trés
setores: aonde ele é lotado, a DAST e o Departamento de Pessoal - DP, e por vezes obter a
homologacéo da licenca médica tem empecilhos burocréaticos devido a falha de comunicacéo
entre estes trés.

Assim sendo, esta pesquisa aplicada intenciona, portanto, melhor compreender o
adoecer e a necessidade de promover maiores cuidados com o ser humano ou até mesmo com
todo um setor adoecido.

Busca-se, portanto, apontar a influéncia das praticas gerenciais vigentes mediante a
pesquisa aplicada deste estudo. Para tanto, compreende-se que as transformac@es histéricas,
sociais e politicas da sociedade tém gerado mudancas na esfera do trabalho, ou seja, no
ambiente de acdo dos gestores, exigem a profissionalismo no gerenciamento das politicas de
gestdo de pessoas no servi¢o publico, como apontam Pereira e Silva (2001).

Assim, a partir da problematica exposta, configura-se a situacao problema da pesquisa,
destacada no campo de trabalho da pesquisadora na UFRRJ, a partir da observacédo da pratica
dos atendimentos dos trabalhadores da instituicdo pelos seus profissionais da equipe de satde
do trabalhador e também do reconhecimento do problema nos estudos organizacionais sobre a
capacidade gerencial e sua influéncia no desempenho e na salde dos individuos e grupos de
trabalho.

Nesse contexto, indaga-se: como as competéncias gerenciais praticadas influenciam na
salde psicossocial do trabalhador?

H4, na equipe da DAST, a percepcdo da matua influéncia e a relacdo de dependéncia
entre as praticas gerenciais vigentes na instituicdo com os processos de adoecimento dos seus
individuos. Portanto, um estudo sistematizado sobre tais influéncias pode desencadear
beneficios em prol da saude dos trabalhadores.
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4 PERCURSO METODOLOGICO

Inicia-se 0 processo de pesquisa com as consideragdes dos pesquisadores sobre as
possibilidades de investigacdo, baseadas na sua posicdo como sujeito multicultural
(CRESWELL, 2014). Dessa forma, o posicionamento epistemoldgico da pesquisa decorre dos
pressupostos filosoficos que permeiam suas teorias, paradigmas e perspectivas, a fim de
propiciar a elaboracdo do projeto e das estratégias de pesquisa, conduzindo a aplicacdo dos
métodos e coletas de andlise, e viabilizando a avaliacdo e a interpretacdo dos dados
(CRESWELL, 2014) para alcancar os objetivos propostos no estudo.

4.1 Delineamento da Pesquisa, Abordagem Epistemoldgica e Metodoldgica

A percepcao de multiplas realidades que envolve a natureza subjetiva no ambiente
ocupacional, a saude e o adoecimento do individuo nestes locais de trabalho, e a capacidade
gerencial dos trabalhadores da UFRRJ — abordado por esta pesquisa, conduz para a
necessidade de um estudo baseado em dados de natureza qualitativa. Creswell (2014, p. 52)
explica que

A pesquisa qualitativa comegca com pressupostos e o uso de estruturas
interpretativas/teéricas que informam o estudo dos problemas da pesquisa, abordando
os significados que os individuos ou grupos atribuem a um problema social ou
humano. Para estudar esse problema, os pesquisadores qualitativos usam uma
abordagem qualitativa da investigacdo, a coleta de dados em um contexto natural
sensivel as pessoas e aos lugares em estudo e a analise dos dados que € tanto indutiva
quanto dedutiva e estabelece padrfes ou temas. O relatério final ou a apresentagdo
incluem as vozes dos participantes, a reflexdo do pesquisador, uma descri¢do
complexa e interpretacdo do problema e a sua contribui¢do para a literatura ou um
chamado a mudanca (CRESWELL, 2014, p. 49-50).

O estudo qualitativo implica numa troca densa de pessoas, fatos e locais que
constituem os sujeitos de pesquisa (CHIZZOTTI, 2003). Almeja-se, assim, neste estudo com
gestores e demais trabalhadores da UFRRJ, evidenciar significados visiveis e latentes
perceptiveis no convivio, interpretar e traduzir os significados do seu foco de pesquisa
(CHIZZOTTI, 2003) relativo a influéncia entre as competéncias gerenciais e a saude dos
trabalhadores.

A presente pesquisa € baseada em pressupostos epistemoldgicos interpretativistas,
tendo em vista que a pesquisadora reconhece a natureza subjetiva da saude ocupacional e da
relacdo interpessoal entre gestores e seus pares e subordinados, uma vez que ela mesma
trabalha na area de saude do trabalhador da UFRRJ desde 2011, ou seja, no mesmo local de
estudo. Dessa forma, propicia-se conhecimento mais aprofundado sobre o cotidiano laboral
dos participantes, com interpretacdo das informacdes de forma mais contextualizada, nos
termos de Creswell (2014). Assim, desde uma pesquisa qualitativa interpretativista, as
experiéncias subjetivas sdo mais bem conhecidas e tornam-se evidéncias acumuladas com
base nas visfes dos individuos (CRESWELL, 2014).

Semelhantemente, Bispo (2010) afirma que a pesquisa norteada pelo paradigma
interpretativista se desencadeia das interacGes entre as pessoas que vivem aquela realidade,
com base nas suas interpretacdes das suas vivéncias, a partir das quais sdo construidas as
realidades, ja que estas ndo sdo dadas "a priori". No mesmo sentido, Roesch (2013) corrobora
que neste tipo de pesquisa 0 pesquisador ndo procura testar uma hipoOtese a priori, mas
teorizar de forma indutiva através dos dados obtidos em campo, ou seja, pelas descrigdes e
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consideracGes dos participantes no local da pesquisa, e pelas observacGes e correlacfes
contextuais do pesquisador sobre as atividades dos sujeitos e interagdes evidenciadas.

Optou-se pela abordagem fenomenografica das pesquisas interpretativas
(SANDBERG, 2000), na qual o pesquisador esta a procura de verdades subjetivas sobre a
realidade e a natureza humana, e, para tanto, devem dispor de abundante material empirico,
preferencialmente historias e ndo respostas estruturadas (OSTERAKER, 2011).

Os estudos com andlise fenomenografica ainda s@o pouco conhecidos e utilizados
(CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; LARSSON; HOLMSTROM, 2007) e iniciaram junto
as pesquisas organizacionais no campo da administracdo, envolvendo temas sobre
competéncias profissionais, gerenciais e organizacionais, e desencadeando alguma polissemia
no termo entre autores (CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016).

Por isso, ressalta-se a diferenca entre fenomenologia e fenomenografia: a primeira
objetiva esclarecer a estrutura e o significado do fenémeno pelo sujeito, focando no individuo;
ao passo que a segunda aborda diferentes formas de concepcao na relagdo entre o sujeito e o
fendmeno, criando, no fim, um significado para eles (CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016;
LARSSON; HOLMSTROM, 2007; MARTON, 1981).

No geral, a fenomenografia aborda, a partir das experiéncias vividas, o
desencadeamento das concepgdes e dos aspectos da realidade vivenciada pelas pessoas
(CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; MARTON, 1981; SANDBERG, 2000): percepcao-
pensamento-acdo (SANDBERG, 2000). Assim, a pesquisa fenomenogréfica € direcionada
para a descricdo experiencial e, por ser caracterizada por uma investigacdo empirica das
experiéncias vividas que devem ser descritas e analisadas, ndo suporta a (co) existéncia de
suposicdes iniciais (MARTON, 1981).

Entdo, na abordagem analitica da fenomenografia, busca-se explorar e compreender
como o trabalhador percebe a sua vivéncia, cria 0 sentido através da significacdo e do
pensamento dos conhecimentos considerados de relevancia no seu ambiente de trabalho, e
desencadeia a acdo e 0 seu comportamento sobre um aspecto especifico do seu mundo
relacionado a integralidade do fendémeno (CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; MARTON,
1981).

Nesse contexto, 0 método de andlise, ao destacar como os fendmenos organizacionais
contextuais séo concebidos por determinados sujeitos, fornece resultados que embasam agdes
praticas gerenciais voltadas no sentido das concepcdes dos trabalhadores e envolvendo tanto
os individuos quanto a organizagdo no todo (CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016).

Assim, compreende-se ser 0 método de analise fenomenografico uma ferramenta (til
para aprendizagem, competéncia, e desenvolvimento nos setores de trabalhno (LARSSON;
HOLMSTROM, 2007; SANDBERG, 2000), e inclusive, no que se refere a um estudo
associado a area da satde (LARSSON; HOLMSTROM, 2007).

Este estudo constitui caso Unico, com uma pesquisa empirica de estratégia abrangente
desde seu planejamento até a execucdo da coleta e posteriormente na analise dos dados, que
objetiva investigar um fendmeno contemporaneo em seu contexto natural, na vida real, com
perspectivas e evidéncias complexas, multidimensionais e multifatoriais, sobre o qual a
pesquisadora tem pouco ou nenhum controle sobre os acontecimentos (YIN, 2001, 2005).

Ou seja, no caso da presente pesquisa, aborda-se o trabalho de gestdo que envolve
demandas e o trabalho de grupos subdimensionados, associados a multiplos fatores, como por
exemplo condices fisicas e psiquicas do ambiente de trabalho, recursos precarios e
subjetividade dos individuos, isto é, limitacbes praticas ndo s6 dependentes dos gestores
vigentes.

Flyvbjerg (2006) assegura que os estudos de caso sdo contributivos para a
aprendizagem humana ao produzir o tipo de conhecimento que permite que as pessoas
desenvolvam aprendizagens baseadas em especialistas na area, a partir do estudo de
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fendmenos que envolvem os proprios processos de aprendizagem. O mesmo autor afirma que
0S €asos sao importantes para 0s proprios processos de aprendizagem dos pesquisadores no
desenvolvimento das habilidades necessarias para fazer pesquisa de qualidade.

Esta pesquisa se configura também como descritiva (ROESCH, 2013; VERGARA,
1998), pois objetiva descrever detalhadamente como as diferentes formas de atuacdo dos
gestores influenciam na salde dos seus ambientes de trabalho e dos trabalhadores ali
inseridos.

Objetiva-se, entdo, evidenciar as competéncias dos gestores vigentes da UFRRJ
(sujeitos), intencionando associar a influéncia entre as competéncias gerenciais praticadas e a
salde psicossocial dos trabalhadores da instituicdo (fenémeno).

Ressalta-se que inicialmente foi realizado um Piloto para configurar o problema desta
pesquisa, com sujeitos de um Instituto do Campus de Seropédica, conforme especificacdes
observadas no Apéndice C, e realizada para aprimorar e testar a metodologia proposta
observada nos tdpicos a seguir, principalmente no tocante a coleta e a analise dos dados.

4.2 Sujeitos da Pesquisa e os Critérios de Selecao

O critério mais importante a ser considerado neste processo de escolha dos sujeitos de
pesquisa ndo é numérico, pois, para além de quantificar opinibes, pretende-se explorar e
compreender os diferentes pontos de vista que se encontram demarcados em um contexto
(FRASER; GODIM, 2004).

Assim, de acordo com a proposta desta pesquisa qualitativa, a amostra dos sujeitos foi
intencional, ou seja, os sujeitos foram selecionados propositalmente, pela riqueza de
informagdes que detém e podem fornecer (VERGARA, 2012, 2015), buscando obter dados a
partir de experiéncias e histérias vividas (CRESWELL, 2014; FRASER; GODIM, 2014). A
amostragem dos sujeitos caracterizou-se também por conveniéncia, uma vez que foi de
acordo com a disponibilidade dos mesmos para o agendamento das entrevistas.

Dessa forma, a amostra de sujeitos entrevistados possibilitou ampliar a compreenséo
do tema e explorar as variadas representacfes sobre o foco de estudo (FRASER; GODIM,
2004).

Diante da proposta do estudo de identificar a influéncia das competéncias gerenciais
praticadas na saude psicossocial do trabalhador em IFES, os sujeitos da pesquisa foram os
gestores dos Institutos da UFRRJ, mais especificamente os diretores de institutos, chefes de
departamentos, assim como os trabalhadores diretamente envolvidos com eles nos seus
ambientes ocupacionais, buscando, assim, acompanhar a escala hierarquica e englobar
concepcdes sobre o cotidiano do trabalho a partir desses sujeitos.

Na Figura 3, é possivel observar a posicdo dos gestores no contexto de uma IFES,
onde eles estdo no centro das praticas administrativas, atuando na intersecdo entre os demais
servidores e trabalhadores da universidade e da Administracdo Superior. Além disso, destaca-
se que na pratica gerencial em uma organizacao voltada para o ensino, como é a Universidade
Rural, ser gestor engloba a necessidade de gerenciar (in) diretamente a presenca dos
estudantes da instituicdo. E, inserido neste contexto, associa-se a salde dos ambientes de
trabalho e dos individuos que convivem nele.

Dando sequéncia aos critérios de delimitagdo temporal da pesquisa, observa-se que,
até o ano de 2016, a UFRRJ compde-se por quatro Campus e 12 Institutos (Figura 04). O
Campus sede, localizado em Seropédica, foi escolhido porque é aonde estd centralizada a
administragdo da instituicdo, 0 mais antigo, 0 maior e o que tem mais cursos, concentrando 10
institutos da Universidade, inclusive, onde a pesquisadora é lotada (UFRRJ, 2015a).

Dessa forma, no geral, a presente pesquisa envolve um universo de cerca de 3.000
trabalhadores da UFRRJ, conforme consta nos dados estatisticos do site da Instituicdo
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(UFRRJ, 2015a, 2016a). Destes, pode-se delimitar ainda que a populacdo do estudo vai
abranger cerca de 49 servidores gestores, sendo o total de 10 diretores de institutos e 39
chefes de departamento (Quadro 07). Considera-se ainda parte da populacédo do estudo cerca
de 49 servidores técnicos administrativos que atuam na secretaria correspondente dos
institutos ou dos departamentos em questdo, estimando-se um total de 98 servidores.

MINISTERIO DO

PLANEJAMENTO [MINISTERIO DA EDUCACAOJ

ORGAMENTO E
GESTAO

Instituicdo Federal de Ensino Superior

AD MINISTRAGAO SUPER]ORJ
Unidade

SIASS '-
y

pEIDB SAUDE DO TRABALHADOR 4——’ GESTORES |+ P ALUNOS
P
)
Servidores
| Contratados | | Tercerizados | \ e

Figura 03: Mapa conceitual da posicdo dos gestores no contexto de uma IFES.
Fonte: Elaborado pela autora.
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Figura 04: Estrutura organizacional de departamentos por institutos da UFRRJ.
Fonte: Relatério de Gestdo da UFRRJ (2016d, p. 15).

Quadro 07: Quantitativo de gestores de acordo com o nimero institutos e seus departamentos
no campus de Seropédica da UFRRJ em 2016

TOTAL DE
INSTITUTOS DEPARTAMENTOS GESTORES
1. Instituto | 1.1. Dep. Fitotecnia
de Agronomia 1.2. Dep. Solos 4
(1A) 1.3. Dep. Geociéncias
2. Institut | 2.1. Dep. Biologia Animal
o0 de Ciéncias 2.2. Dep. Boténica
NUMERO DE | Bioldgicas e da | 2.3. Dep. Ciéncias Fisiologicas 6
INSTITUTOS, | Saude (ICBS) 2.4. Dep. Entomologia e Fitopatologia
SEUS 2.5. Dep. Genética
DEPARTAMEN | 3. Institut | 3.1. Dep. Fisica (DEFIS)
TOS E SEUS o de Ciéncias 3.2. Dep. Matemética (DEMAT) 4
GESTORES DO | Exatas (ICE) 3.3. Dep. Quimica (DEQUIM)
CAMPUS DE 4.1. Dep. Artes (DArt)
SEROPEDICA 4.2. Dep. Ciéncias Juridicas (DCJ)
4 Instituto 4.3. Dep. Ciéncias Spciais (DCS)
d.e Cigncias 4.4. Dep. Desenvolvimento, Agricultura e
Sociedade (DDAS) — vinculado do CPDA que fica 8
Humanas e
Sociais (ICHs) | no.centro_
4.5. Dep. Filosofia (DFilos)
4.6. Dep. Historia e Relagdes Internacionais
(DHRYI)
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4.7. Dep. Letras e Comunicacdo Social (DLC)
5. Instituto | 5.1. Dep. Ciéncias Administrativas e contabeis
de Ciéncias (DCAC)

Sociais Aplicadas| 5.2. Dep. Ciéncias Econdmicas (DeCE)

(ICSA) 5.3. Dep. Economia Domeéstica e Hotelaria (DeDH)
6.1. Dep. Educacdo Fisica e Desportos
6. Instituto 6.2. Dep. Psicologia e Orientacdo

6.3. Dep. Teoria e Planejamento de Ensino 5
6.4. Dep. Educacdo do Campo, Movimentos
Sociais e Diversidade

de Educacéo (IE)

7. Institut | 7.1. Dep. Ciéncias Ambientais e Florestais
o0 de Florestas 7.2. Dep. Produtos Florestais 4
(IF) 7.3. Dep. Silvicultura

8.1. Dep. Arquitetura e Urbanismo

8. Instituto 8.2. Dep. Engenharia

?Ie_r')l'ecnologla 8.3. Dep. Engenharia Quimica 5
8.4. Dep. Tecnologia de Alimentos
9.1. Dep. Epidemiologia e Saude Publica (DESP)
9. Instituto | 9.2. Dep. Medicina e Cirurgia Veterinaria (DMCV)
de Veterinaria 9.3. Dep. Microbiologia e Imunologia Veterinaria 5
(v) (DMIV)
9.4. Dep. Parasitologia Animal (DPA)
10.1. Dep. Nutricdo Animal e Pastagens (DNAP)
10. Instituto | 10.2. Dep. Producdo Animal (DPA) 4
de Zootecnia (1Z)| 10.3. Dep. Reproducéo e Avaliacdo Animal
(DRAA)
TOTAL 10 39 49

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados obtidos no site da UFRRJ (UFRRJ, 2016d).

A partir de tais compreensdes, estabelecem-se 0s seguintes critérios de selecdo de

sujeitos da pesquisa:

Ser servidor efetivo (concursados ou ndo) para delimitar as mesmas influéncias no
tocante a legislacdo e, portanto, ndo serdo entrevistados trabalhadores terceirizados,
anistiados ou contratados;

Ser lotado no Campus principal (e maior), situado em Seropédica;

Ter no minimo trés anos na instituicdo, ou seja, ja ser aprovado em estagio probatdrio
(BRASIL, 1998) e considerado estavel como servidor pablico federal, com vivéncia e
experiéncia organizacional; e

No caso de sujeitos com posi¢do hierdrquica de gestor na Universidade, ou seja,
diretores de institutos ou chefes de departamentos, devem ter no minimo seis meses no
exercicio da funcdo, tendo em vista que este periodo de experiéncia é satisfatorio
devido a intensidade de atividades demandadas.

Para tal, considerando os 10 institutos do Campus de Seropédica da Universidade

Rural e que um Instituto ja participou da fase piloto do estudo, objetivou-se dar seguimento na
pesquisa com 0s demais nove institutos restantes, e assim, os 10 Institutos no Campus de
Seropédica, puderam ser contemplados neste estudo, seguindo os critérios acima. Nesse

sentido, 27 servidores eram possiveis de serem selecionados, a saber:

e nove diretores de Institutos;

e nove gestores chefes de departamento, sendo preferencialmente relacionados a cada

instituto em questao; e
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e nove servidores técnico-administrativos, preferencialmente subordinados diretamente
ao diretor do instituto trabalhando em sua secretaria, pressupondo-se que assim tenha
maior contato com todos os gestores daquele instituto.

Assim, a pesquisa se apresenta em conformidade com a recomendacdo média dos
autores para estudos fenomenograficos, que mesmo sendo um quantitativo variado reconhece
cerca de 20 informantes como satisfatorio para elucidar as concepg¢des acerca do fenémeno,
desde que este numero de entrevistados seja o suficiente para expressar os significados e
saturar as categorias (BOWDEN, 2005; CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; GERBER;
VELDE, 1997; LARSSON; HOLMSTROM, 2007; SANDBERG, 2000).

E valido frisar que a proposta do estudo ndo foi verificar se os trabalhadores estdo
adoecidos, mas sim quais fatores levam ao adoecimento em seus ambientes de trabalho,
envolvendo, sobretudo, as praticas gerenciais vigentes sob as quais atuam e exercem suas
atividades laborais.

4.3 Metodos, Técnicas e Procedimentos de Coleta de Dados no Campo

Na coleta de dados, realiza-se uma serie de atividades inter-relacionadas para reunir
material e informacbes que permitem responder as perguntas de pesquisa, €, para tanto, é
importante se considerar a multiplicidade de estratégias de coleta e de fontes de dados,
obtidos do somatorio de diferentes métodos e técnicas, ou seja, através de triangulacdo de
fontes (AZEVEDO, 2013; CRESWELL, 2014; ROESCH, 2013; YIN, 2001).

Dessa forma, a coleta de dados associa atividades como: escolher local/individuo;
obter acesso, permissdes e fazer rapport; conduzir uma estratégia de amostragem qualitativa
intencional eficaz; realizar entrevistas e posterior transcricdo das informacgdes obtidas; e
desenvolver meios para registrar as informacdes e manter conduta éticas (CRESWELL,
2014).

Visando a evidenciacdo da influéncia da competéncia gerencial praticada sobre a
salde ocupacional, optou-se pela obtencdo de dados nesta pesquisa através de: pesquisa
documental e pesquisa de campo, com entrevistas abertas semiestruturadas (CRESWELL,
2014; ROESCH, 2013; VERGARA, 1998, 2012, 2015; YIN, 2001).

Também se considera a realizacdo de coleta de dados através da observacao
participante (VERGARA, 2012, 2015), em decorréncia da fase exploratéria do estudo,
guando a pesquisadora participou do Curso para Competéncias de Gestdo na UFRRJ em 2016
e do XXXVI Encontro Nacional De Dirigentes de Pessoal e Recursos Humanos das
InstituicGes Federais de Ensino — ENDP, relatados no Apéndice A.

A pesquisa documental das fontes da UFRRJ é facilitada nesta pesquisa, pois a
pesquisadora € servidora da Instituicdo, o que favorece o acesso e a coleta de dados do
contetdo de documentos como manuais, dados de sites, Relatérios de Gestdo, Regimentos
Internos, Atas, DeliberacGes, entre outros que possam ser necessarios. Assim, objetiva-se
entender de forma geral os aspectos institucionais que envolvem seus gestores,
planejamentos, estrutura organizacional e seu contexto historico.

Com vistas na obtencdo de informacgdes que levem a descricdo e compreensdo das
relagOes estabelecidas pelos grupos propostos para serem analisados no estudo, a pesquisa de
campo foi realizada por meio de entrevistas como base de coleta de dados, pois necessita-se
mapear praticas, crencas, valores e sistemas classificatorios de universos sociais especificos,
onde conflitos e contradigdes ndo estejam claramente explicitados (AMADO; FERREIRA,
2006; DUARTE, 2004; FRASER; GODIM, 2004; VERGARA, 2012), no caso em questéo,
no universo da UFRRJ. Tal fato é importante pois “ouvir o trabalhador falando de seu
trabalho, de suas impressdes e sentimentos em relagdo ao trabalho, de como seu corpo reage
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no trabalho e fora dele, € de fundamental importancia para a identificacdo das relacdes saude
— trabalho -doenga” (BRASIL, 2001b, p. 30, cap. 2).

Realizaram-se, entdo, entrevistas semiestruturadas individuais em profundidade,
preconizando a flexibilizacdo na condugdo das mesmas, nas quais 0s entrevistados foram
estimulados a discursar livremente sobre suas experiéncias, dar exemplos reais, evitando
descricdes falhas e pouco profundas sobre suas realidades, e, assim, permitindo ampliar a
compreensdo de um topico especifico para um mesmo individuo, em seu processo de
interacdo dialdgica com o entrevistador (AMADO; FERREIRA, 2006; CHERMAN;
ROCHA-PINTO, 2016; DUARTE, 2004; FRASER; GODIM, 2004; LARSSON;
HOLMSTROM, 2007; OSTERAKER, 2011; VERGARA, 2012).

Dessa forma, durante as entrevistas primou-se pelo

(...) favorecimento da relacéo intersubjetiva do entrevistador com o entrevistado, e,
por meio das trocas verbais e ndo-verbais que se estabelecem neste contexto de
interacdo, é possivel a melhor compreensdo dos significados, dos valores e das
opinides dos atores sociais a respeito de situacfes e vivéncias pessoais (FRASER;
GODIM, 2004, p. 140).

Objetivando manter o padrdo de qualidade das entrevistas proposto por Amado e
Ferreira (2006), Duarte (2004), Fraser e Godim (2004), e Vergara (2012), definiram-se 0s
objetivos de pesquisa, bem como disp6s-se de conhecimento do contexto onde a investigacao
seria realizada e da assimilacdo do roteiro da entrevista, além de preconizar interagir com
certo nivel de informalidade, com planejamento e ensaio prévios, traje neutro e pontualidade.

Para tanto, e com vistas a testar e validar o roteiro de pesquisa e as metodologias
propostas para coleta e analise dos dados, houve previamente estudo piloto, cuja metodologia
e resultados podem ser observados no Apéndice C. Esta etapa do projeto proporcionou ajustes
no roteiro de entrevista em prol do aprimoramento da interacdo com 0s sujeitos e 0S
resultados obtidos.

Dando seguimento ao estudo, as entrevistas foram realizadas nos locais e horas de
escolha dos entrevistados, no proprio setor do entrevistado, preconizando serem em sala
fechada e com a presenca somente da entrevistadora e do entrevistado. Em um primeiro
momento, foi feita breve explicacdo sobre o projeto e sua importancia, apresentando o
objetivo da pesquisa e da entrevista, destacando a importancia da participacdo do
entrevistado, e solicitando seu consentimento para tal.

Assim, ainda no inicio de cada entrevista foi solicitado que todos os entrevistados
lessem o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE, cujo formulario consta no
Anexo A, onde consta a autorizacdo para a gravacdo das entrevistas. Além disso, foram
fornecidas informacdes como sua participacdo ser voluntéria, sem identificacdo em todo o
estudo, e com a possibilidade de recusa em responder qualquer pergunta durante as entrevistas
e, inclusive, suspendé-la, como também dar por encerrada sua participacdo na pesquisa a
qualquer momento, entre outras informacgdes.

Ap0s consentimento dos termos para a entrevista, os entrevistados assinaram o TCLE,
e neste momento pdde ser iniciada a aplicacdo do Roteiro de Entrevista, cujas questfes
constam no Quadro 08 (Apéndice D). Inicialmente, foram feitas perguntas diretas para
obtencdo de dados gerais dos entrevistados, com vistas a se obter conhecimento do perfil
geral dos mesmos, tais como formagédo profissionais, idade, sexo, setor de lotagéo, entre
outros (AMADO; FERREIRA, 2006; CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; DUARTE, 2004;
FRASER; GODIM, 2004; LARSSON; HOLMSTROM, 2007; VERGARA 2012).

Também estavam previstas no roteiro semiestruturado as perguntas de
acompanhamento ao longo das entrevistas, que objetivaram complementar os fatos relatados,
com exemplificacdo sobre as experiéncias vivenciadas, por exemplo (OSTERAKER, 2011;
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SANDBERG 2000). Por fim, foi oportunizado ao entrevistado complementar informacoes,
acrescentando dados considerados importantes para o assunto, e comentando sobre o processo
e 0 tema da entrevista (Quadro 08) (Apéndice D).

Quadro 08: Roteiro de entrevista semiestruturada

ROTEIRO DE ENTREVISTA OBJETIVO
Sexo / Idade / Tempo na UFRRJ / Cargo / Setor
de lotagdo e tempo nele / Numero de
trabalhadores no setor (Departamento / Instituto) /
Setor (es) anterior (es) de lotacdo e tempo nele (s) | Elaborar o perfil dos servidores
DADOS (se houver) / Funcdo atual na UFRRJ e tempo | entrevistados e obter conhecimentos
GERAIS nela / Funcdo (0es) anterior (es) na UFRRJ e | gerais sobre algumas de  suas
tempo nela (s) (se houver) / Trabalho (s) anterior | caracteristicas e locais de trabalho
(es) a UFRRJ e tempo nele (es) (se houver) / | (CHERMAN, 2013)
Formacdo académica anterior a UFRRJ (se
houver) / Formacdo académica posterior a UFRRJ
(se houver)
1.Como e porque cNhegou ate sua fungao_ atual na Levantar dados referentes aos seus
UFRRJ e quais séo as atividades relacionadas a g Ih
ela? cargos e at|V|dade~zs de trapa 0,
' . o identificar a concepg¢des dos servidores
2.0 que é, para vocé, um local de trabalho . o
. sobre saude no trabalho e o exercicio das
saudavel? - .
. . . suas atividades laborais acerca do reflexo
3.Como considera que seu tipo e ambiente de ,
trabalho condicionam ao adoecimento? Quais delas na saude dos  trabalhadores
0s principais tipos de adoeciment6 vocé (BRASIL, 2001b, p. 30, cap. 2;
princip P SANDBERG, 2000)
observa nele?
Identificar a concepcdo de competéncias
na gestdo vigente. As competéncias sdo
PERGU 4. Para vocé, como um gestor se torna competente | relacionadas ao significado que o
NTAS e 0 que o caracteriza? trabalho assume para o trabalhador, de
PRINCI 5.Como vocé desenvolve as suas competéncias | acordo com sua experiéncia vivida, 0
PAIS (gerenciais) necessérias para seu cargo? conhecimento adquirido, as habilidades e
0s atributos dependentes do contexto
laboral (SANDBERG, 2000)
Levantar a concepcdo dos entrevistados
6. Quais sdo os principais problemas que enfrenta com relagdo aos desafios do  seu
' principais proo 4 cotidiano  laboral, identificar suas
na /com a gestdo do instituto/departamento? -
x condicbes de trabalho, suas
Como se sente em relacdo a eles? . .
. competéncias praticas para resolver
7.0 que considera que pode ser mudado para ~
. . problemas, e as repercussdes destas
superar 0s desafios? Quais mudangas ~ b id d
implementou? Quais faltam realizar? questoes sobre  a - saude estes
' ' trabalhadores (BRASIL, 2001b, p. 30,
cap. 2; SANDBERG, 2000)
a. Quais atividades estdo envolvidas?
b. O que vocé quer dizer com isso?
c. Vocé pode detalhar isto melhor? Estimular a elaboracdo das correlagdes
d. Vocé pode dar um exemplo? entre as condi¢cbes de trabalho, os
PERGU A , .
e. Por qué? gestores e a salde. Intencionam
NTAS . - - s e
DE f. O que (isso) representou e significou? exemplificar tanto as situacBes praticas,
g. Qual estimulo esteve (esta) envolvido? quanto o significado e maior descri¢do
ACOMP . . ” O
h. Que tipo de trabalhadores estavam envolvidos? | das declaragdes envolvendo o cotidiano
ANHAM | . .
ENTO i. Como acha que outros trabalhadores podem ter | do trabalho dos entrevistados
questbes semelhantes as suas? (CHERMAN, 2013; SANDBERG,
j. Como ocorrem os conflitos interpessoais? 2000)

k. Quais conflitos sdo 0s que mais demandam sua
/ a capacidade de gerenciar?
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ROTEIRO DE ENTREVISTA OBJETIVO

PERGU I.Fique a vontade para comentar sempre que | Finalizar a entrevista considerando ainda
preferir.... a existéncia de possiveis informacGes
NTAS x . N / .
FINAIS 1. Qual questéo considera que fa}ltou fazer adicionais fornecidas pelo entrevistado
sobre 0s assuntos abordados na entrevista? (CHERMAN, 2013)

Fonte: Elaborado e adaptado pela autora ap6s o Piloto do estudo e a partir da revisdo de literatura, Manual do
Ministério da Saude: Doencas Relacionadas ao Trabalho: Manual de Procedimentos para os Servigcos de Salde
(BRASIL, 2001b), Sandberg (2000) e Cherman (2013, 2017).

Posteriormente a realizacdo das entrevistas, fez-se a transcricdo literal das gravacdes,
que foram encaminhadas para os entrevistados com o objetivo de se confirmar os dados
obtidos, legitimando-os para o inicio da organizacdo das interpretagdes e analises (AMADO;
FERREIRA, 2006; DUARTE, 2004; FRASER; GODIM, 2004; ROESCH, 2013; VERGARA,
2012).

4.4 Métodos, Técnicas e Procedimentos de Anéalise de Dados de Campo

O tratamento e a andlise dos dados foram feitos desenvolvendo niveis de abstracdo
(CRESWELL, 2014), a partir da andlise associada dos dados obtidos na coleta de dados e
tendo por base a analise interpretativa hermenéutica qualitativa (AMADO; FERREIRA, 2006;
DUARTE, 2004; FRASER; GODIM, 2004; ROESCH, 2013; VERGARA, 2012, 2015; YIN,
2001) e a andlise fundamentada na abordagem fenomenografica (CHERMAN, 2013;
CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; LARSSON; HOLMSTROM, 2007; MARTON, 1981;
OSTERAKER, 2011; SANDBERG, 2000).

Tendo as entrevistas individuais semiestruturadas como a principal fonte de coleta de
dados da pesquisa de campo, as quais 0s depoimentos e as acdes dos sujeitos de pesquisa
entrevistados foram coletados, foram proporcionadas informacdes sobre as atitudes, valores,
pensamentos e opinides que podem desencadear suas concepcbes acerca dos fendmenos,
decorrentes das suas experiéncias e do contexto vivenciados, dados estes processados por
analise fenomenografica (CHERMAN, 2013; CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016;
LARSSON; HOLMSTROM, 2007; MARTON, 1981; SANDBERG, 2000).

Na andlise fenomenografica, a investigacdo ndo é a partir de uma crenca, uma
percepcdo baseada na realidade geralmente do outro (perspectiva de primeira ordem), mas
sim ¢é referida sobre uma perspectiva de segunda ordem, quando o foco é como as pessoas
compreendem e concebem os fenbmenos cotidianos vivenciados por elas mesmas, ou seja, a
partir de suas experiéncias na realidade (CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016; MARTON,
1981; OSTERAKER, 2011; SANDBERG, 2000).

Em sequéncia a andlise fenomenogréfica das transcrigdes das entrevistas, realizou-se a
divisdo do material em eixos tematicos, que também podem ser denominados categorias ou
dimensdes, articulados aos objetivos centrais da pesquisa que também foram subdivididos em
sub-eixos, mais especificos, em torno dos quais foi possivel organizar as falas dos
entrevistados, posteriormente reorganizadas a partir do cruzamento e articulagdes dos
contetdos das concepgles destacadas nos dados obtidos (CHERMAN, 2013; CHERMAN,;
ROCHA-PINTO, 2016; LARSSON; HOLMSTROM, 2007; SANDBERG, 2000).

Ressalta-se que, na analise fenomenogréfica, cada afirmacdo tem o mesmo valor,
mesmo se tiver sido relatada por somente um ou por varios entrevistados, ou seja, todas séo
consideradas igualmente e para elaborar categorias de descricdo e descrever as diferentes
concepcdes sobre o fendbmeno, o foco principal deu-se da interpretacdo do significado de uma
declaracdo em relagdo ao contexto dos demais relatos (CHERMAN, 2013; CHERMAN;
ROCHA-PINTO, 2016; LARSSON; HOLMSTROM, 2007; MARTON, 1981;
OSTERAKER, 2011; SANDBERG, 2000).
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Cada concepcdo revela atributos distintos, especificos e essenciais para as
competéncias e as categorias originais, tornando-se mutuamente excludentes, o que viabiliza e
resulta em uma descricdo hierarquica das competéncias, as quais, posteriormente, atribuiram-
se metéforas para classificagdo (CHERMAN, 2013; CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016;
LARSSON; HOLMSTROM, 2007; SANDBERG, 2000).

Em seguida, houve a realizacdo do mapeamento do espaco dos resultados obtidos
entre as concepcbes experimentadas e percebidas pelos individuos, viabilizando a maior
compreensdo do fendmeno (CHERMAN, 2013; CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016;
MARTON, 1981).

Ap0s a validagdo de todo processo em discussdes entre a pesquisadora (entrevistadora)
e a orientadora, foi possivel a juncdo dos conceitos, concepcdes e compreensdes destacadas e
evidenciadas a partir da analise dos dados obtidos no estudo, explanadas no topico “Andlise e
Resultados da Pesquisa de Campo”, propiciando que o objetivo de ter direcionamento para a
compreensdo da pesquisa fosse atingido.

4.5 LimitacGes dos Métodos de Pesquisa Escolhidos

Evidenciam-se resumidamente como limitacOes para esta pesquisa:

e Limitacdes fisicas e atemporais das observacdes;

e LimitacBes dos documentos analisados, ja registrados (fontes secundarias);

e Respostas dos entrevistados: limitacbes de acordo com a restricdo da analise as
palavras dos entrevistados e relacionadas a interpretacdo dos dados coletados por parte
da entrevistadora;

e Existéncia de caracteristicas ndo identificadas da organizacdo em questdo
influenciando o resultado dos estudos; e

e Tempo demandado para a andlise dos dados qualitativos e para adquirir sensibilidade
tedrica pela pesquisadora.

Diante dos contextos apresentados, destacam-se alguns tépicos explicitados acima,
observando, inicialmente, que se trata de um estudo qualitativo. Esta pesquisa contempla "a
subjetividade, a descoberta, a valorizagdo da visdo de mundo dos sujeitos” (VERGARA,
2012, 2015, p. 247) e, desta forma, reconhece-se a natureza subjetiva, sendo esta um ser
social ativo em continua interacdo com os acontecimentos de permeio e sendo, portanto,
influenciado por eles (CRESWELL, 2014).

Também sdo possiveis, diante de um estudo qualitativo, limitagdes com relacdo a
coleta de dados através das entrevistas, que visam a compreensao parcial de uma realidade
multifacetada concernente ao tempo e ao contexto socio historico especificos (CRESWELL,
2014), a existéncia de limitagdes que envolvem as respostas dos entrevistados, que podem
omitir ou potencializar questionamentos, bem como relacionadas a interpretacdo dos dados
coletados (DUARTE 2004; FRASER; GODIM, 2004; VERGARA, 2012).

Portanto, para serem validas, as entrevistas devem procurar atender as exigéncias
cientificas que envolvem a validade externa, a validade interna e a confiabilidade (DUARTE,
2004), seguindo, para tanto, as especificacdes realizadas no topico 4.2, ao se especificar 0s
critérios de selecdo dos entrevistados; e na secdo 4.3, que detalha os procedimentos para 0s
métodos de coleta.

No que tange a coleta de dados, também podem ser questionadas generalizacfes com
base nas amostras utilizadas como sujeitos de pesquisa em relacdo a toda instituicdo
(SANDBERG, 2000), fator este embasado no fato que uma das limitacbes da analise da
fenomenografia esta na dificuldade de manipulacdo simultdnea de grande numero de dados
(CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016).
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Em estudos que utilizam a abordagem fenomenogréafica, tem-se o desafio de estimular
que o0s sujeitos de pesquisa relatem sobre fatos que por vezes nem mesmo ja haviam refletido
sobre, pois para a melhor compreensdo do fendmeno estudado, o pesquisador deve conseguir
entender o sujeito melhor do que o proprio se compreende (OSTERAKER, 2011). Ressalta-se
ainda, neste sentido, que pode néo ser possivel perceber todos as concepgdes das experiéncias
vividas dos individuos durante as analises dos dados (CHERMAN; ROCHA-PINTO, 2016).

Ainda quanto as limitacbes da fenomenografia sobre competéncias, sugere-se que a
competéncia é dependente do contexto, o que pode limitar a generaliza¢do dos conhecimentos
adquiridos nesta pesquisa (SANDBERG, 2000).

Por fim, em se tratando de um estudo realizado na prépria organizacdo de trabalho, a
analise dos dados pode ser influenciada por concepcdes e pressupostos das vivéncias da
pesquisadora na equipe de Salde do Trabalhador da UFRRJ, os quais serviram como
iniciativa para o delineamento do estudo e do problema de pesquisa.

4.5.1 Critérios de Validade e Confiabilidade do Estudo para Superar as LimitacGes

Para superar as limitacbes no ambito das ciéncias sociais, estabelecendo a validade e a
confiabilidade no estudo, os dados foram triangulados como uma estratégia de pesquisa, tanto
na coleta quanto na andlise, como entre pesquisadores, teorias e métodos utilizados
(VERGARA, 2015).

Além disto, a confiabilidade de uma pesquisa interpretativista fenomenografica passa
pela explicitagdo das relagOes existentes entre os procedimentos adotados na coleta do
material empirico, a literatura cientifica, o fendmeno de pesquisa e os resultados obtidos a
partir dessas relacdes (DUARTE, 2004; FRASER; GODIM, 2004; VERGARA, 2012; YIN,
2001). Ou seja, a utilizacdo de diversas formas de obtencdo de dados garante mais detalhes
sobre as questdes abordadas no estudo, ja expostas nos capitulos anteriores e que continuardo
a ser discursadas nas proximas etapas praticas subsequentes, inclusive as relacionadas as
possiveis fontes de variacdo das concep¢des dos trabalhadores sobre seus trabalhos
(SANDBERG, 2000; YIN, 2001).

4.6 Etica na Pesquisa Qualitativa

Por fim, destaca-se a consideracdo de questbes éticas durante todo o processo de
planejamento deste estudo qualitativo, desde a fase de elaboracdo do projeto, ou seja, antes e
durante a conducdo propriamente dita do estudo, passando pelas fases de coleta, analise e
relato dos dados, até o processo final de publicacdo da pesquisa (CRESWELL, 2014).
Creswell (2014) elaborou orientacGes quanto aos tipos de questbes éticas e como trata-las,
seguidas nesta pesquisa, conforme observado no Quadro 09.

Neste sentido, observa-se que esta pesquisa aplicada foi submetida ao Comité de Etica
da UFRRJ, tendo autorizagéo e respaldo para seguimento e realizagédo deste estudo.

Quadro 09: Questdes éticas em pesquisa qualitativa

ETICA NA PESQUISA QUALITATIVA

ETAPAS DO
PROCESSO DE | TIPO DE QUESTAO ETICA COMO TRATAR A QUESTAO
PESQUISA

Buscar a aprovacdo da UFRRJ; | Submeter-se a aprovacdo do comité de ética;
examinar os padrGes de associagBes | consultar o0s tipos de padrfes éticos que sdo

ANTES DA profissionais; obter a permissdo do | necessarios nas &reas profissionais; identificar e
CONDUCAO local e dos participantes; escolher um | passar por aprovaces locais, com a ajuda de
DO ESTUDO local sem um interesse manifesto nos | autoridades identificadas; escolher um local que ndo

resultados do estudo; negociar autoria | va levantar questSes de poder com o pesquisador;
para publicagdo Dar crédito para o trabalho feito no projeto

67




ETICA NA PESQUISA QUALITATIVA

ETAPAS DO o _
PROCESSO DE | TIPO DE QUESTAO ETICA COMO TRATAR A QUESTAO
PESQUISA
i Revelar o propdésito do estudo; ndo | Contatar os participantes e informa-los do propésito
NO INICIO DA | pressionar  os  participantes  a | geral do estudo; dizer aos participantes que eles nao
CONDUCAO | assinarem formulérios de | sdo obrigados a assinar o termo de consentimento;
DO ESTUDO consentimento; respeitar as normas e | descobrir que diferengas culturais, religiosas, de
estatutos das sociedades nativas género e outras diferencas precisam ser respeitadas
Respeitar o local e perturbar o0 menos
possivel; evitar ~ enganar oS . . . x
- ) . A Construir confianga, informar o grau de perturbacéo
participantes; respeitar desequilibrios T P
- o prevista; discutir o propésito do estudo e como 0s
potenciais de poder e a utilizagdo dos N A
COLETADE L . dados serdo usados; evitar perguntas preparadas,
participantes (p. ex., entrevistando, - ' ~ -
DADOS : x " aaptt abstendo-se de compartilhar impressfes pessoais e
observando);  nédo usar 0s ; . : ” . i
- evitando divulgar informacbes delicadas; Dar
participantes, coletando os dados e L
. recompensas pela participagéo
deixando o local sem dar uma
retribuicdo
Evitar tomar partido dos
< participantes;  evitar  apresentar | Relatar multiplas perspectivas e relatar achados
ANALISE DE S o TR o
DADOS somente  0s result_ado_s positivos; | contrarios; atrlbwr_ nomes ficticios ou pseudénimos
respeitar a  privacidade  dos | e desenvolver perfis coletivos
participantes
Falsificacdo da autoria, evidéncias, | Relatar com honestidade; ver as diretrizes
dados, achados, conclusbes; ndo | pertinentes para as permissdes necessarias para
RELATO DOS | plagiar; evitar apresentar informacdes | reimpressdo ou adaptacdo do trabalho de outros;
DADOS que prejudicariam os participantes; | usar historias coletivas de modo que os individuos
comunicar-se em linguagem clara, | ndo possam ser identificados; usar linguagem
simples e apropriada adequada ao publico da pesquisa
. . | Fornecer copias do relatério aos participantes e
Compartilhar os dados com os outros; : : "
N - autoridades e compartilhar os resultados préaticos,
= nao  duplicar ou  fragmentar considerando a divulgacdo na web site e em
PUBLICAGAO | publicagdes; preencher a prova de diferentes linguas; evi%af usar 0 mesmo material
DO ESTUDO conformidade em questbes éticas e guas,

auséncia de conflito de interesses, se
solicitado

para mais de uma publicagdo; divulgar o0s
financiadores da pesquisa e quem ira lucrar com ela,
se houver

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Creswell (2014, p. 59-60).

4.7 Resumo do Delineamento Metodoldgico da Pesquisa

No Quadro 10, apresenta-se um resumo do desenho metodoldgico elaborado para
realizacdo desta pesquisa, a fim de recapitular a metodologia proposta para melhor

compreens&o.

Quadro 10: Delineamento metodol6gico da pesquisa

DELINEAMENTO METODOLOGICO DA PESQUISA

EPISTEMO | NATU TIPO SUJEITOS COLETA DE ANALISE DOS
LOGIA REZA DADOS DADOS

Interpretativ | Qualit | Estudo de | Diretores de Institutos e | Pesquisa Anélise

ista, com | ativa. caso Chefes de Departamentos | documental, hermenéutica e
abordagem Unico, do Campus de Seropédica | observacdo fenomenografica,
fenomenogr empirico, da UFRRJ e servidores | participante natural, | com triangulagdo
afica. descritivo | técnico-administrativos pesquisa de campo | dos dados e inter-

aplicado. diretamente envolvidos com | com entrevistas | rater reliability
eles no trabalho. semiestruturadas.

Fonte: Elaborado pela autora.
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5 ANALISE E RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

Os dados empiricos em analise, cujos resultados encontram-se apresentados a seguir,
foram obtidos por meio de entrevistas individuais mediante roteiro semiestruturado (Quadro
08) (Apéndice D), com servidores, inclusive gestores, de seis dos doze institutos da UFRRJ,
com vistas a responder a pergunta: como as competéncias gerenciais praticadas influenciam
na salde psicossocial do trabalhador?

Buscou-se a relacdo da influéncia da competéncia gerencial sobre a saude do
trabalhador em IFES, mediante as concepcdes dos servidores decorrentes de suas experiéncias
vividas com o trabalho executado, ampliando a variedade de percepc6es acerca do fenémeno.
Para tanto, foram selecionados por amostragem intencional os entrevistados e realizadas 18
entrevistas com seis diretores de instituto (DI), seis chefes de departamento (CD) e seis
técnicos administrativos (SI) lotados nas secretarias dos Institutos do Campi de Seropédica -
RJ.

5.1 Consideracdes sobre as entrevistas: realizacdo, tratamento, organizacao e analise dos
dados de campo

As 18 entrevistas foram realizadas entre os dias 05 e 19 de dezembro de 2017, no
ambiente de trabalho dos sujeitos, em local, sala e horario escolhidos pelos entrevistados.
Inicialmente, foi enviado e-mail para todos os possiveis candidatos a entrevista (diretores de
instituto, chefes de departamento e técnicos administrativos das secretarias dos institutos),
perguntando se estariam disponiveis para participacdo. Dessa forma, algumas entrevistas
foram agendadas a partir de suas respostas e outras entrevistas foram marcadas com busca
ativa nos locais de trabalho dos servidores.

Destaca-se que este periodo da coleta de dados no campo era final de semestre letivo,
além de os técnicos administrativos federais, incluindo os da UFRRJ, estarem em vigéncia de
greve, o que dificultou a realizacdo de algumas entrevistas. A analise mais detalhada de todas
as entrevistas, inclusive com observacdes sobre cada procedimento envolvendo o0s
agendamentos e o transcorrer da entrevista, pode ser observada no Apéndice F.

Todos os entrevistados estavam nas suas respectivas salas de trabalho, durante horario
de expediente laboral. Previamente ao inicio das entrevistas foi feita breve exposi¢cdo sobre o
objetivo da pesquisa, informando sobre o interesse nas respectivas concepgdes dos servidores,
decorrentes das experiéncias vividas no exercicio do seu cargo e funcdo na UFRRJ.

Posteriormente, solicitou-se aos entrevistados que lessem e assinassem o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (Anexo A). Todos consentiram participar € somente um
entrevistado ndo autorizou a gravacdo da entrevista. Aparentemente ndo houve interferéncia
no tempo dedicado e na qualidade da entrevista por parte dos entrevistados, que ndo
demostraram pressa e refletiram sobre as perguntas e o conteddo abordado, mesmo com
algumas pausas e intercorréncias no meio das entrevistas. Destaca-se que em uma delas parte
do audio da entrevista foi perdido e o entrevistado aceitou fazer novamente (correspondeu
aproximadamente & segunda metade) para viabilizar nova gravacéo e registro das respostas e
propiciar a melhor analise, bem como outros detalhes observados no Apéndice F.

As entrevistas foram, em seguida, transcritas literalmente e estruturadas textualmente,
e enviadas para cada entrevistado, através do e-mail informado no Termo de Consentimento,
para validagdo de cada um, informando que oS mesmos poderiam alterar, retirar ou
acrescentar algum dado, caso nao refletisse a entrevista concedida. Alguns entrevistados
manifestaram desejos de ajustes textuais, cortes e alteracfes do conteudo; outros demandaram
esclarecimentos envolvendo como seria tratado o sigilo dos entrevistados; alguns expuseram
duvidas sobre as transcrigdes literais, mas abordando questGes como gaguejos e erros de
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portugués falados e transcritos literalmente; e houve agqueles que ndo deram o retorno sobre o
contetdo no prazo solicitado, pressupondo-se estarem de acordo. No fim, todas as entrevistas
realizadas puderam ser analisadas apos esta etapa.

O tempo de gravagdo das entrevistas para o piloto totalizaram 7h23m02s de 4udio
capturado, e, como houve uma entrevista que ndo foi gravada, € importante informar também
para inclui-la o tempo total de cerca de 10h53m00s destinado para realiza¢do das entrevistas,
incluindo todos os procedimentos, desde apresentacdo, leitura do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, eventuais pausas na gravacdo devido a interrupgdo de terceiros, entre
outros fatores. As transcri¢des e 0s ajustes textuais na integra dessas entrevistas geraram 108
paginas de texto-base para realizar a analise fenomenogréfica.

Os focos de analise foram: as competéncias gerenciais praticadas no contexto de
trabalho e a como tais praticas repercutem na saide do trabalhador, sobretudo no mbito
psicossocial, ambas relacionadas no mesmo contexto. Por essa razdo, para tratamento,
organizacao e andlise dos dados obtidos nas entrevistas, considerou-se a observacao unificada
dos fendmenos dos dois contextos em questdo nesta pesquisa.

As entrevistas transcritas na integra (exemplo no Apéndice E) foram lidas
repetidamente, individual e em conjunto, possibilitando tanto a contextualizacdo dos sujeitos
quanto os dados indutivos e qualitativos dos conteudos, além da formacdo de ideias e de
significados expostos pelos entrevistados.

Inicialmente as entrevistas foram interpretadas de acordo com as respostas dos
entrevistados e na sequéncia das perguntas do roteiro semiestruturado, inclusive das perguntas
de acompanhamento (Apéndice D), considerando ainda situagOes presenciadas durante as
tentativas de agendar as entrevistas e 0 momento do didlogo. Tal analise propiciou a priori a
extracdo dos dados gerais do Apéndice G sobre as entrevistas e caracterizagdo do perfil de
cada entrevistado, mais bem descrito a seguir.

5.2 Perfil dos servidores entrevistados

Os sujeitos da pesquisa foram selecionados de forma empirica, sendo exigido somente
que preenchessem os critérios que abrangem a estabilidade no servigo publico, a funcao
exercida e o local de atividade laborativa, de forma que todos os entrevistados séo servidores
por, no minimo, trés anos, ja tendo passado do estagio probatdrio, e sendo lotados no Campi
de Seropédica da UFRRJ na funcdo de gestdo (diretores de instituto ou chefes de
departamento) ou administrativa nas secretarias dos Institutos. A caracterizacdo individual
dos entrevistados consta de forma resumida e com base no seu tempo de UFRRJ no Quadro
11 e mais detalhada e de acordo com suas fun¢des no Apéndice G.

O perfil dos entrevistados foi variado, destacando que, dos 18 sujeitos de pesquisa, 11
eram mulheres. Houve o predominio na faixa etaria entre 40-50 anos (oito entrevistados), em
seguida entre 30-40 anos (quatro entrevistados), entre 60-70 anos (trés entrevistados), entre
50-60 anos (dois entrevistados) e, por fim, somente um entrevistado entre 70-80 anos.

O tempo destes servidores na UFRRJ variou de cerca de 3 anos e 8 meses até 44 anos,
sendo que a variacdo de tempo no exercicio das funcdes foi desde 6 meses até 26 anos, com
énfase nos gestores, que estavam exercendo suas fungdes na variacdo entre 6 meses e 6 anos,
incluindo mandatos sequentes de reeleigéo.
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Quadro 11: Perfil dos entrevistados da pesquisa por tempo na UFRRJ
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Objetivo: Elaborar o perfil dos servidores entrevistados e obter conhecimentos gerais sobre suas caracteristicas e as dos locais de trabalho.

DADOS GERAIS DOS ENTREVISTADOS

TEMPO TEMPO EXPERIENCIA | CAPACITA MANTEM
SUJEI | SE ~ NA ~ PREVIA PARA | CAO PARA OUTRAS
Tos | xo IDADE UIL\:?RJ CARGO/FUNGCAO FUNCAO FORMACAO PROFISSIONAL A FUNCAO AFUNCAO | ATIVIDADES
ATUAL ATUAL ATUAL NA UFRRJ
60—70 Assistente Graduago, especializa¢do (na Sim
SI-1 M anos 44 anos Administrativo / 26 anos Area Eje étuap 50/ fung 30) Sim (posterior a Né&o
Secretario de Instituto ¢ ¢ UFRRJ)
. Graduacdo, Mestrado, Doutorado
DI-2 M 6070 40 anos Professor / Diretor de 02 ¥ anos (na éarea da profissdo como Sim Né&o Sim
anos Instituto
docente)
. Graduacdo, Mestrado, Doutorado,
DI-6 | M 6070 | 30 gnos | Professor/Diretorde | 03 anose 7 Pos-Doutorado (na area da Sim Sim Sim
anos Instituto meses -
profissdo como docente)
. Graduagdo, Mestrado, Doutorado Né&o
DI-1 F 50-60 25 anos Professor / Diretor de | 04 anose 7 (na area da profissdo como Sim (manifesta Sim
anos Instituto meses .
docente) desejo)
Graduagdo, Mestrado, Doutorado,
CD-5 F 40-50 24 anos Professor / Chefe de | 0lanoe 2 Pds-Doutorado (na area da Né&o Né&o Sim
anos Departamento meses -
profissdo como docente)
. Graduagdo, Mestrado, Doutorado,
DI -3 M 50-60 21 anos Professor / Diretor de 04 anos Pés-Doutorado (na area da Sim Né&o Sim
anos Instituto -
profissdo como docente)
. Graduacdo, Mestrado, Doutorado, N&o (iniciou,
DI-5 F 40-50 15 anos Professor / Diretor de 04 anos Pés-Doutorado (na area da Sim mas nao Sim
anos Instituto - .
profissdo como docente) terminou)
. Graduacdo, Mestrado, Doutorado
DI -4 M 30-40 12 anos Professor / Diretor de 02 % anos (na area da profissdo como Sim Né&o Sim
anos Instituto
docente)
Graduacdo, Mestrado, Doutorado
_ l 1 y 1
CD-4 F 3040 1% Professor / Chefe de 6 meses cursos de extenséo (na &rea da Sim Né&o Sim
anos anos Departamento o
profissdo como docente)
CD-2 E 70-80 11 anos Professor / Chefe de 06 anos Graduagao, Mestragjo,NDoutorado sim NEo sim
anos Departamento (na &rea da profissdo como
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DADOS GERAIS DOS ENTREVISTADOS

TEMPO TEMPO EXPERIENCIA | CAPACITA MANTEM
SUJEI | SE ~ NA ~ PREVIA PARA | CAO PARA OUTRAS
Tos | xo IDADE UIL\:?RJ CARGO/FUNCAO FUNCAO FORMACAO PROFISSIONAL A FUNCAO A FUNCAO | ATIVIDADES
ATUAL ATUAL ATUAL NA UFRRJ
docente)
30— 40 Assistente Graduacdo, Mestrado, Doutorado,
SI-3 F 10 anos Administrativo / 01 ano Especializagdes (na area da Sim Né&o Né&o
anos (o g e
Secretario de Instituto profissao)
Graduagdo, Mestrado, Doutorado,
CD-6 F 40-50 08 anos Professor / Chefe de 11 meses Pés-Doutorado (na area da Né&o Né&o Sim
anos Departamento -
profissdo como docente)
. Graduagéo, Mestrado,
40 - 60 A§S|_stent_e Especializa¢des (na area da . .
SI-4 F 08 anos Administrativo / 03 anos L . x Sim Sim Né&o
anos - . profissdo e na area de atuagéo /
Secretario de Instituto x
funcéo)
Graduacdo, Mestrado, Doutorado
CD-1 F 40-50 07 anos Professor / Chefe de | 03 anos e 7 (na &rea da profissdo como Sim Né&o Sim
anos Departamento meses
docente)
Graduacdo, Mestrado, Doutorado,
CD-3 | M 40-50 07 anos Professor / Chefe de | 03 anos e 8 cursos de extensdo (na area da Sim Né&o Sim
anos Departamento meses o
profissdo como docente)
Assistente x S
40 -50 . . Graduagdo, especializacdo (na . . 9
SI-5 F anos 07 anos Adrpl_nlstratlvo_/ 02 anos 4rea de atuagio / funcio) Sim Sim Né&o
Secretario de Instituto
Assistente x S
SI-2 M 40-50 06 anos Administrativo / 03 anos Grgduagao, espe~C|aI|za(;alo (na Sim Sim Né&o
anos - . area de atuacdo / funcéo)
Secretario de Instituto
Assistente x L
SI—6 E 30-40 3anose Administrativo / 3anose 8 Gradua?ao, cqrsos tecnlcqs e~de NE NEo NEo
anos 8 meses meses extensdo (na rea da profissdo)

Secretario de Instituto

Fonte: Elaborado pela autora com base nas entrevistas.




Contatou-se que metade dos técnicos-administrativos exerciam basicamente ‘s6’ as
atividades inerentes as suas funcBes na secretaria administrativa dos institutos e a outra
metade realizava (extraoficialmente) demandas inerentes a administracdo do gestor do
instituto, em parceria com os diretores; ja todos os docentes acumulavam as atividades de
docéncia (ensino, pesquisa e extensdo) paralelamente as funcdes exigidas para o exercicio das
funcgdes de chefia, como diretores de instituto e chefe de departamento.

Com relacdo ainda as suas funcgdes, identificou-se que trés sujeitos de pesquisa ndo
tinham experiéncia prévia para o exercicio da fun¢do naquele momento, sendo dois deles
chefes de departamento. Ao passo que os outros 10, dos 12 entrevistados com cargo de chefia,
ja havia tido cargos prévios de gestdo e, portanto, ja tinham minimamente experiéncia préatica
para tal funcéo.

No mais, é significativo destacar que todos os entrevistados tinham nivel superior, € ja
haviam realizado outras especializa¢fes, que variavam entre: cursos técnicos, pds-graduacoes,
mestrado, doutorado, pds-doutorado e afins. Contudo, observou-se que somente quatro
técnico-administrativos haviam realizado capacitacbes na sua area de atuacdo / funcdo na
UFRRJ, e os demais investiram em aprimorar seus conhecimentos em assuntos associados a
suas areas profissionais de base da graduacdo ou relacionadas as atividades de docéncia.
Nesse sentido, nota-se que somente um gestor apresentava curso de capacitacdo voltado para
o0 exercicio da funcdo, outro referiu ter iniciado um curso, mas ndo o finalizou, e um deles
manifestou desejo de realizar, porém alegou falta de tempo para tal, diante do acumulo de
funcBes. Os demais gestores ndo apresentavam capacitacao especifica para atuar na funcéo
como chefes.

Considerando a visdo geral do perfil dos entrevistados, foi possivel dar seguimento as
etapas subsequentes da analise fenomenografica, com vistas a atingir o objetivo de identificar
as concepcdes em torno da vivéncia dos sujeitos de pesquisa.

5.3 Concepgdes dos entrevistados

Nesta proxima etapa de tratamento e organizacdo analitica, foram explicitadas as
concepcdes emergentes dos dados empiricos obtidos nas entrevistas, originando, entao,
agrupamentos de aspectos do fenémeno por similaridades e diferencas, englobados em
categorias descritivas acerca das suas experiéncias vividas, manifestacdes do pensar e agir.

A partir dessa adocdo sob uma perspectiva de segunda ordem da pesquisadora, que
ndo considera somente o senso comum literal exposto pelos sujeitos (cuja perspectiva é de
primeira ordem), destacaram-se as concepcOes distintas das respostas literais por cores nas
transcricGes, e para facilitar a compreensdo, durante todo 0 processo, organizou-se 0S
agrupamentos em quadros.

Para interpretar e analisar os dados, inicialmente, foram destacadas as ideias centrais e
as complementares e sintetizadas as ideias centrais identificadas (Apéndice H), conduzindo a
outras diversas organizacOes de categorias agrupadas destes dados, relacionando os achados
entre os entrevistados, cujo objetivo foi comparar a relacdo entre as ideias centrais e deduzir
as concepgdes dos entrevistados, fazendo, por fim, o didlogo e as interlocugdes entre
categorias emergentes e concepcdes decorrentes da vivéncia relatada (Apéndice 1). Para
facilitar este processo e melhorar a compreensdao sobre o conteudo das respostas,
entendimento das vivéncias, e relacdo das ideias centrais, optou-se por usar cores diferentes
destacando-as no segmento textual.

Em prol da compreenséo sobre a manifestacdo das experiéncias vividas (vivéncias) e 0
contexto dos entrevistados, foram consultados, por levantamento documental, paralelamente,
documentos sobre as competéncias pertinentes do exercicio de cada funcdo deles como
servidores: dos gestores - docentes, de acordo com a Descri¢do das Competéncias Inerentes a
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Direcdo de Instituto (Anexo F) e a Descricdo das Competéncias Inerentes a Chefia de
Departamento (Anexo G), obtidas no estatuto e regimento vigente da UFRRJ (UFRRJ,
2012a); e dos secretarios dos institutos e técnico-administrativos, através da Descricdo de
Cargo Técnico - Administrativo: Assistente em Administragdo, observado no Anexo E
(BRASIL, 2005b).

Dessa forma, apds subsequentes leituras e reagrupamentos, foi possivel compreender
distintos subdimensionamentos que se englobaram primeiro em categorias de 32 ordem. Estas,
por sua vez, foram sendo sequencialmente reagrupadas e redimensionadas, originando por fim
as 14 categorias de 2% ordem e as cinco categorias de 1* ordem, todas embasando a
compreensdo decorrente da vivéncia relatada pelos entrevistados de quatro concepcoes,
conforme detalhado a seguir.

A relagéo entre as categorias de 12 22 ordem e as concepcdes podem ser observadas no
Quadro 12 e no Apéndice J e evidenciadas a relacdo em associacdo também as categorias de
32 ordem.

Quadro 12: Categorias descritivas de 12 e 22 ordem do significado e as concepcoes dos
entrevistados

= a
CONCEPCOES CATESSSI'E/:AS DI CATEGORIAS DE 22 ORDEM

1. O individuo no

trabalho 1.3 Atividades e Processos de Trabalho

2. As competéncias
(gerenciais) na sua

teoria e na pratica

5.2 Tipos de adoecimento no trabalho

trabalho

@)
K
5|5
x Q)
O <
O|o|©O cotidiana
<L ~ = —
O | = E 3.1 Problemas vividos no trabalho
< | W p
E| s S 3. As vivéncias dos resolucdo de problemas
- O
d - 8 I problemas (_je_
S | < 8 8 trabalho no cotidiano
<L | W ~
|| < | < 3.4 Expectativas e esperanca sobre os problemas do trabalho
<D,: E E E 4.1 Sentimentos positivos pelo trabalho e pelos problemas
o | @ | x| x |4 Ossentimentos pelo | vividos
< | < | < ,‘E trabalho 4.2 Sentimentos negativos pelo trabalho e pelos problemas
[ = ~= n .
w | ool ] vividos
. : ' [ , 5.1 Causas de adoecimento no trabalho
St | 0| | o 5. A salde no
o o o o
O O @) @)

5.3 Local de trabalho saudavel

Fonte: Elaborado pela autora com base nas entrevistas.

Observa-se que as categorias de 12, 22 e de 3% ordem, advindas a partir da interpretacéo
do significado dos fendmenos para os entrevistados, expressam as suas respectivas realidades
vividas no contexto da pesquisa, envolvendo:

e A relacdo do individuo com o seu trabalho, destacando-se a trajetoria, a motivacao e o
motivo para o exercicio da funcdo, bem como a sua relacdo de pertencimento a
Instituicdo e as atividades e processos praticados no exercicio das suas funcdes;

e As competéncias (gerenciais) na sua teoria e na pratica cotidiana, na qual se observa a
concepcao dos entrevistados sobre competéncias gerenciais, ao passo em que se
compreende o desenvolvimento e a aplicabilidade de suas competéncias na pratica
laboral;

e As vivéncias dos problemas de trabalho no cotidiano, destacando as principais
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e probleméticas enfrentadas pelos entrevistados, as medidas implementadas para
enfrentamento e resolucdo dos problemas, os desafios identificados no cotidiano e as
limitacbes e mudancas necessarias para supera-los, e, por fim, as expectativas e
esperangas relacionadas a estes problemas do dia a dia;

e Os sentimentos envolvidos pelo trabalho e os problemas encontrados nos ambientes,
destacando tanto os negativos quanto 0s positivos; e

e A salde no trabalho na perspectiva dos sujeitos da pesquisa, evidenciando suas
compreensdes sobre 0 que é um ambiente de trabalho saudavel, como o trabalho
influéncia no adoecimento dos trabalhadores e os principais tipos de adoecimento
ocupacional vivenciados por eles.

As vivéncias englobadas nas categorias apresentam continua interacdo, parecendo
indissociaveis, 0 que propiciou a emergéncia de 04 (quatro) agrupamentos de concepcdes
envolvendo o fenémeno das praticas gerenciais vivenciadas na UFRRJ:

» Concepcao 1 - Estar em adoecimento agudo;
» Concepcao 2 - Estar em adoecimento cronico;
» Concepcao 3 - Estar em reabilitacdo; e

» Concepcao 4 - Estar saudavel.

E importante destacar que as concepgbes ndo primaram a abordagem e a
caracterizagdo da existéncia de gestores “melhores” ou “piores”, mas sim, a compreensdo de
acordo com as experiéncias vividas, da forma como as competéncias gerenciais sao praticadas
e a sua influéncia na geracao de fatores condicionantes de salde e adoecimento nos ambientes
de trabalho, e nos individuos que ali trabalham, inclusive os prdprios gestores.

Dessa forma, 0s conceitos centrais que envolveram as concepcdes transitaram entre a
capacidade de cada individuo aprender a lidar e conviver com os problemas cotidianos do
trabalho, influenciados pelos seus potenciais para absorver e eliminar as emoc¢6es produzidas
nos ambientes laborais, notadamente as relacionadas as dificuldades vivenciadas, ou seja, 0s
sentimentos produzidos, sejam eles positivos ou negativos. Nesse sentido, se faz importante
observar, antes de especificar as concepg¢des, 0s principais relatos das vivéncias da maioria
dos entrevistados envolvendo seus problemas cotidianos e como eles entendem que isto pode
estar relacionado a salde.

Todos relataram ndo ter tido treinamento especifico/pertinente (auséncia ou
insuficiente) para o exercicio das suas funcdes, atividades e processos exigidos, com poucos
materiais de referéncia (manuais, por exemplo), sem comunicacdo e ensinamentos dos novos
procedimentos, e entendem que o aprendizado exclusivo pela préatica, por ensaio e erro,
significa um dos maiores problemas vividos no trabalho, além do pouco estimulo recebido
para o desenvolvimento de conhecimentos e participacdo em eventos em areas que envolvem
a administracdo publica, por exemplo. Isto engloba tanto os (novos) gestores (professores que
nunca foram chefes), como os demais trabalhadores (professores que ndo sabem didéatica para
dar aula, técnicos administrativos que ndo sabem fazer a funcdo administrativa onde foram
lotados) e estes trabalhadores tendem a ndo ter conhecimento, competéncia e capacitacao
adequada para exercer suas fungdes, incluindo grande parte dos gestores institucionais
(reconhecem que isto prejudica decisdes, processos, boa execucao do trabalho).

Aqui
na Universidade acontece muito isso. Tipo, a gente tinha uma pro-
reitora, que era uma biologa, eu acho, ou uma veterinaria. Como

75



vocé vai ter uma pré-reitora de [ JJJJlij sendo uma biéloga, uma
veterinaria? Entdo assim, eu ndo consigo acreditar que uma pessoa
dessa consiga ser uma boa gestora, por mais que ela se cerque de
pessoas que entendam da coisa, em muitos momentos ela tem que ter
0 poder de decisdo. A Gltima palavra é a dela. Entdo ndo consigo
acreditar que uma pessoa que é da area de Biologia, da area de
Medicina, enfim, ndo consigo. Ela tem que estudar (enfatizando)
MUITO pra poder entender a parte da gestdo. Na Fiocruz [} tinha
uma chefe, ela foi até vice-diretora...ela foi diretora do Instituto
Oswaldo Cruz, e ela era uma das maiores imunopatologistas do
Brasil, das maiores. So que o mosquitinho, ela falava “o mosquitinho
da administracao me picou”. E ai ela foi, sentou ld na FGV, foi
estudar, foi fazer pos-graduacdo, foi..a mulher entendia tanto de
gestdo que a gente falava assim, como pode? Uma pessoa que viveu a
vida inteira dentro de um laboratorio, uma das maiores do Brasil, e
ainda vai dar um show de bola na administracao.

Eu néo vejo os
gestores fazendo isso aqui. Ai eu acho que fica a desejar,

(SI -4, 1. 127 — 150).

E, primeiro, é... , que é um
grande, talvez um grande problema do gestor, ndo € s6 0 nome...

. (...) As vezes acontece na Universidade
as pessoas que foram imputadas ao cargo, mas que nao tém
condicdes e que infelizmente fazem o efeito domind da gestdo sem
capacitacdo o que levam a ndo servir tdo bem ao publico. E, eu ja
sugeri

SO que aqui ndo € incentivado, ou as
pessoas ja entram direto no cargo, e isso causa alguns problemas de
gestdo. Ou porque ndo tado capacitadas ou porque nado querem
funcionar como aqui.

Entdo as vezes as pessoas nem sabem quais Sa0 0S
regimentos, as normas e as fungoes.
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que
infelizmente muda e as condic¢des ndo sdo adequadas. A Universidade
tem esses problemas. A Universidade Rural tem um problema que é
basico, de infraestrutura béasica, nos temos, sofremos. Nos estamos na
ponta, entdo, noés temos problemas de internet, problema de agua,
problema de energia e a manutencdo, que é um grande dilema. E no
final das contas, é€é... essa experiéncia que vocé tem vocé consegue...
minimizar as perdas. Nem sempre se pode resolver, porque nao
depende sé da chefia, depende da Instituicdo. E ai ao longo do tempo
vocé vai ganhando experiéncia e isso vai levando com que vocé tenha
nuance e capacitacdo para ser um gestor. E quica talvez transformar
num lider e ndo um chefe somente (CD - 3, I. 105 — 140).

No mais, relatam que esta situacdo € agravada pelas trocas sem transicdo de servidores
nos cargos e também nas chefias, cujos novos ocupantes (gestores ou ndo) ndo tem
conhecimento sobre 0s procedimentos e processos que ja estavam em andamento e precisam
rever tudo, atrasando o fluxo do trabalho, das decisdes, e condicionando consequente alto
custo institucional no curto, médio e a longo prazo.

Pois &, aqui e légica é muito do learn by doing, né? Assim, vocé aqui
aprende fazendo. N&o existe um cursinho preparatério para ser
diretor, pra ser chefe, pra ser coordenador, pra ser qualquer coisa,
ndo existe isso. Né, e ndo tem uma memoria escrita, né, manualizada,
algo que permita que vocé consiga, né, enfim...(...) Eu acho que a
rotina administrativa tem que ficar efetivamente no corpo técnico.
Porque daqui a pouco eu saio, entra outro, tal...o técnico fica, a
memoria ta ali. E isso precisa ser resguardado. A posicdo
efetivamente do gestor ou ndo, claro que da o tom, ajuda e tudo o
mais, . Assim, acho
que quanto menos, sinceramente...eu acho, né, a presenca do gestor
de maneira mais incisiva nas rotinas administrativas, eu acho
melhor... (...) Aqui a gente aprende fazendo, errando, e isso tem um
custo violento. Mas néo sei se tem outra...outro caminho, porque isso
dai é uma particularidade que néo é nossa, diga-se de passagem, é
uma particularidade do Brasil. O Brasil inteiro é assim. (...) Cé
aprende tateando, tentativa e erro muitas vezes.” (DI — 4, . 171 —
191).

Além disso, nas atividades realizadas, ou pelo menos nas tentativas de realiza-las, as
principais queixas manifestadas séo relacionadas ao fato de haver centralizagdo de decisdes e
recursos pela Administragdo Superior, que realiza comunicacgdo insuficiente e limita acdo e

77



autonomia dos subordinados. Contraditoriamente, muitos problemas referidos pelos sujeitos
tém que ser resolvidos de forma independente, sem suporte adequado ou respaldo da
Administracdo Superior, tornando as acdes dos gestores engessadas, limitadas/restritas ou
ineficazes (caréncia de verbas, legislacdo do servigo publico, regimentos institucionais).

(...) eu acho que a administracéo superior ela tinha que baixar mais a
cabeca...sabe aquela coisa assim, de vocé escutar o seu filho? N&o sei
se vocé é mae, eu escuto muito o meu filho, quando eu percebo ele
com um comportamento diferente eu “psiu, vem ca, que que havendo,
senta aqui, me fala”. Entdo acho que a administracdo superior tinha
que ver os Institutos, porque nds somos parceiros.

quando chegam aqui
falando de um docente: (voz debochada) “Ah, porque professores
sdo...”, “ndo, porque o técnico...”.

Mas néo...
ndo fazer e engavetar.
Escutar. Escutar o que que a gente precisa. Mas ele ndo escuta. Ai
fica nessa, sabe? Essa queda de braco, pra la e pra ca, desnecessario.
E ninguém chega a lugar nenhum (SI — 4, I. 248 — 269).

Nesse sentido, as vivéncias dos entrevistados expdem que conhecimento e influéncia
politica norteiam as conquistas dos trabalhadores, prejudicando ou facilitando em alguns
casos devido ao corporativismo e protecionismo (priorizacao de alguns segmentos e grupos de
trabalho por politica) de gestores sem imparcialidade (decisdes beneficiando questBes
pessoais e de grupos especificos), inclusive determinando para alguns se o individuo é ou ndo
um bom gestor. Ainda, alguns citam a falta de transparéncia da Administracdo Superior
(incluindo diretores).

Porque por mais que a gente tenha que ter impessoalidade, acho que
no servico plblico o que mais existe é a pessoalidade. E
impressionante a pessoalidade. Faco de acordo com a cara do
fregués: se vocé é meu amigo, eu vou te atender; se vocé ndo é meu
amigo eu vou botar teu processo por Gltimo. Isso a gente vé muito. E
chato iSSO (Sl - 4, I 119 - 123)
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() ()

A horizontal ela se dilui, se
a vertical for boa, (...). Mas a comunicacdo interna nossa €, assim,
extremamente deficitaria. Eu acho uma comunicacdo muito malfeita,
por qué? Porque nds temos poucos Processos, poucos meios de
comunicagdo. (..) Acho que melhorou, vai melhorar, acredito
piamente que a gente pode informatizar e dar tudo certo, mas ainda
nos estamos no erro. A comunicacdo via papel. Outra coisa:
divulgacao de eventos, de palestras etc., Sdo feitos cartazes, em A3, e
colados em 5 lugares, e se quer, por exemplo, que o Gustavao esteja
cheio de plateia. De jeito nenhum (DI -6, |. 541 — 563)

Concebem os entrevistados que ha méa gestdo institucional, tanto administrativa
(planejamentos, projetos), de recursos financeiros (distribuicdo), de bens (materiais, prédios,
maveis), quanto na area de pessoal (alocacao, desvio de funcgdo, aposentadorias, afastamentos,
comprometimento com o trabalho). Isto é agravado pela caréncia e méa (re) distribuicdo da
méo de obra trabalhadora (aumento de aposentadorias e afastamento de servidores sem
reposicdo de trabalhadores para realizar as atividades, atrasando o andamento e o
cumprimento das demandas de trabalho), além de ocasionar o aumento das demandas e a
sobrecarga de trabalho.

E assim, eu sinceramente acho, tem um problema orcamentario, tem
tudo isso, ta posto. Mas, na minha avaliacdo, (...) o problema da
Rural ndo é orcamentario, ndo é. Fundamentalmente ndo €. Ele é ne
medida em que € pra todo mundo. Mas no nosso caso é gerencial.
Gerencial. A gente ta com muito problema gerencial, o dinheiro vem e
some. Cé ndo consegue ver. Ver nada. Sabe? A Universidade
abandonada. Abandonada (DI — 4, I. 433 — 438).

Entdo, esses sdo alguns problemas, outros problemas assim séo, a
questdo da gestdo de pessoas, desvio de funcéo. (...) deslocados da
atividade para que foi contratado, entdo, problema serissimo (DI — 6,
I. 215 - 218).

Para muitos dos entrevistados, a alegada sobrecarga de trabalho é também agravada
devido a um percebido ndo comprometimento com o trabalho e ao pouco profissionalismo de
servidores com alto absenteismo, pouca pontualidade, tanto de docentes (ndo busca captacao
de recursos externos para financiar pesquisas, desmotivados pelas condi¢es ruins de
trabalho, se tornam gestores e ndo tem interesse de realizar efetivamente esta funcgéo) quanto
de técnicos administrativos (atividades meio), ao mesmo tempo em que cobram seus direitos e
privilégios, se apoiando, inclusive, na estabilidade do servigo publico.

Alguns ainda expressam que ndo h& mecanismo eficiente de controle, punicdo e
cobranca para tais pessoas descompromissadas e isto, consequentemente, sobrecarrega mais
0s demais colegas, inclusive eles, que acabam tendo que realizar as atividades laborativas
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pendentes ou tém seus processos de trabalho atrasados, pois a execucdo anterior ndo foi
realizada.

Né, assim... cé vé&, o codigo
de conduta discente ta sendo discutido agora, tinha um vacuo,
portanto, que a gente ndo conseguia...ter elementos inclusive nem pra
julgar. E do ponto de vista dos servidores, a gente ta submetido a Lei
8.112, dai o rito € o que td na propria lei, o problema é a
materialidade. Né, ou seja, ndo vale o argumento de que “ah, eu vi e
tal”. Se ndo tiverem a prova ndo tem o que fazer. E outra coisa, a
formalizacdo do problema também é complicada, né, assim, existe
uma atmosfera de medo, por qual razdo ndo consigo entender, de
modo que quando chega a gente apura, mas é muito dificil de chegar.
E geralmente isso gera uma pressdo, né, tem uma demanda ali
reprimida por uma...digamos assim, por uma sensacdo maior de
justica, ndo sei se o termo exato é esse, mas que ndo, acaba ndo
chegando ao gestor. Esse é o grande ponto, ndo chega a gente.
Quando chega, al sim, a gente apura, mas isso € raridade,
geralmente, sabe, de corredor e no corredor fica, porque sem um
instrumento formal a gente ndo tem o que fazer. 1sso exacerba eu
acho...a atmosfera de conflito (DI — 4, I. 141 — 155).

O maior problema que a gente tem...6 funcionario nado querer
trabalhar. (...) Porque, como a gente t& na...assim, na clpula, entdo
quem t& abaixo, se ndo faz o seu papel, vem pra cupula, a demanda
vem toda pra cd. (...) é o servidor do pacto da mediocridade. E ai ele
ndo cumpre l4 embaixo, e ai vem pra c& a demanda e sobrecarrega a
gente, porque a gente ja tem a nossa demanda do dia a dia, a nossa
rotina aqui. Surgem demandas novas, a gente tem que parar a nossa
pra pegar aquela pra resolver porque o colega l4 embaixo néo fez a
parte dele. Acho que isso € o pior problema que a gente tem aqui (SI -
4,1.165-173).

Os entrevistados observam diversos problemas de infraestrutura (precarias,
degradadas) por falta de manutencao das edificacdes (redes elétrica e hidraulica, climatizacdo
e ventilacdo, por exemplo) e espacos publicos adjacentes (capinacédo, dedetizacdo, buracos nas
ruas, por exemplo); por déficit de manutencdo e caréncia de equipamentos, maquinas e
materiais especificos (laboratérios, escritorio, informéatica) para o cotidiano laboral; por
espaco fisico insuficiente para atender todas as demandas de crescimento institucional,
principalmente ap6s o REUNI, tudo isto limitando as atividades e inclusive a implementacédo
de mudancas e expansdes pelos gestores.

O grande problema que nés temos hoje, que nés temos em alguns
setores € uma desorganizacdo exagerada, principalmente, no que
concerne & manutengdo predial, por exemplo, que € um problema
serissimo a manutencéo predial, gue € um dos alvos que foi colocado
nas discussdes dos diretores com a administracado superior. Eles estao
fazendo agora uma licitacédo pra contratacdo de uma empresa que vai
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tentar suprir parcialmente algumas questoes de infraestrutura destas
unidades. Note que sdo 11 Institutos. E em todos estes institutos a
maior reclamacéo é justamente a manutencao predial (DI -6, |. 172

—179).

Eu acho que
as vezes a Universidade peca se preocupando com prédios, né, novos
Ccursos

. ... existe

uma visdo muito voltada pros alunos; agora, os técnicos é sempre
assim, né, se sobrar dinheiro, se der a gente investe na qualidade. Até
em questdo de mesa, de cadeira, de tudo. E tudo adaptado. A gente
fica meio assim, né?! Nao sabe bem o que fazer, e ndo tem a quem
recorrer (SI -5, 1. 126 — 136).

As questdes de infraestrutura dos ambientes de trabalho sdo potencializadas para 0s
entrevistados devido a caréncia de recursos financeiros decorrente da crise econémica
nacional (reduzem inclusive o investimento/financiamento de empresas privadas em
pesquisas publicas) e institucional, que para alguns dos entrevistados esta relacionada a méa
administracdo da gestéo da Universidade.

Essa caréncia percebida de recursos limita a implementacdo de mudangas pelos
gestores, 0 investimento na capacitacdo dos servidores (como financiamento de idas em
cursos e congressos), o deslocamento para aulas praticas externas, o investimento em
seguranca e transporte no Campus, entre outras questdes que, somadas, reduzem a qualidade
do ensino e dos servigos prestados, ocasionando a desmotivacgao para o trabalho.

(...) a gente, eu pelo menos, eu, a menina que saiu daqui, a gente tinha
muito medo de transitar aqui dentro do campus com essa coisa do
estupro, do assalto. (...) que desestabiliza é essa... esse isolamento do
Instituto do restante do... do, da sede principal. Isso realmente é um
fator assim que pesa pra gente, sabe? A gente ndo... eu nao tenho
carro, a menina também que saiu ndo tinha carro, eu percebo assim
que a gente... esse periodo de recesso, entdo, é um periodo temeroso.
Até mesmo, ndo s6 o ir e vir do ponto, né? E... o estar aqui, porque
fica vazio, os alunos, né, tdo em recesso, 0s professores também...
entdo cada pessoa que chega é uma... sabe assim, cé fica... quando é
pessoa desconhecida cé fica... com pé atras, porque a gente fica aqui,
né, sozinha. E assim, esse isolamento (SI — 6, I. 159 — 170).

Todos relataram conflitos interpessoais, sejam eles entre os pares (tanto docentes,
quanto técnicos administrativos), entre docentes e técnicos administrativos, entre gestores e
subordinados, e até mesmo de servidores com alunos (favorecimento e empoderamento em
relacdo aos trabalhadores, sem imposicdo e ensinamento de limites; questfes pessoais de
alunos em que o docentes acaba intervindo, inclusive financeira em caso de discentes
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carentes), agravados pelas convivéncias obrigatérias nos mesmos ambientes, e caracterizados
como desafios para a gestdo, diante das burocracias institucionais e das personalidades e
interesses pessoais dos individuos envolvidos.

Mas eu acho que da pra construir, sabe? A Universidade ela tem, por
outro lado, um aspecto que € muito diferenciado em relacdo as
demais, porque... aqui as relacGes transversais elas sdo muito
afloradas, né, todo mundo de certa maneira é parente de todo mundo
(DI -4, 1. 361 - 364).

Apesar de alguns entrevistados considerar ser normal e de facil ‘resolugdao’ a
existéncia destes conflitos interpessoais, a maioria observa que em consequéncia tém-se
prejuizos das relacdes interpessoais de trabalho por questfes psicossociais: rivalidade, disputa
politicas e de poder, ego/status, posse, diferenca de opinides, fofocas, tentativas de boicotar o
trabalho do outro, insatisfacdo dos subordinados com pouca resolucdo das chefias e
insatisfacdo das chefias por incompreensdo dos subordinados, individualismo, desrespeito,
disputas por salas, dificuldade de entender as diferencas individuais, entre outros.

Ah, um bom ambiente de trabalho. E gracas a Deus a gente aqui tem.
Sem fofocas, sem brigas, sem picuinhas. O que deixa a desejar é a
questdo mesmo da comunicacdo entre aqui e a administracéo
superior. Eu acho que o que piora é essa questdo da comunicagao.
Quando os tramites administrativos mudam l& em cima, a gente aqui
embaixo ndo fica sabendo, e ai a gente continua fazendo a coisa de
forma irregular, sem saber, e bate, volta, bate, volta. Entéao,
assim...mas o ambiente de trabalho aqui é muito bom, em relacdo aos
amigos, aos colegas de traba(interrompe)aos companheiros.

Tentando ficar mais proximo da administragdo
superior, mas nem sempre a gente consegue (SI —4, I. 72 — 81).

Tanta coisa, entendeu? E, falta de educacéo...entendeu? E a questdo
de vocé ser chefe, a pessoa ndo entende, ndo entende, que vocé é
chefe, e ela acha que vocé estd mandando nela, que vocé esta
coagindo ela, entendeu?

As
pessoas ndo entendem, elas acham que vocé... é arrogante, que vocé
estd mandando nelas.

Eu por exemplo agora, ne, eu como
chefe, eu to aqui escrevendo memorando; fim de semana em casa, no
domingo, eu vou escrever uma ata de departamento, de reunido de
departamento. Procure pra vocé saber de quem que é esta funcao.
Entrevistador: Da secretaria.

Entrevistado: Pois é, né, mas as pessoas ndo entendem, as pessoas
acham que vocé esta mandando nelas. Ta entendendo?

Entrevistador: Vocé tem secretaria? Aqui?

Entrevistado: Tenho uma secretaria. Que atualmente esta em greve.
Entrevistador: Ah ta...
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Entrevistado: Mas... desde que eu entrei sou eu que escrevo.
Entrevistador: Ué...

Entrevistado: E...

Entrevistador: S6 mostrar o regimento, ndo?

Entrevistado: Aqui é muito dificil...

Entrevistador: Com as fungoes...

Entrevistado: Muito dificil. Ndo tem, ndo tem uma... uma faixa ali,
que diz que os gestores adoecem os funcionarios? N&o é funcdo dos
funcionarios? Eu to adoecendo funcionario?

Entrevistador: N&o.

Entrevistado: Pois é.

Entrevistador: S6 pegar o regulamento.

Entrevistado: Sim.

Entrevistador: Regimento, mostra, ta aqui.

Entrevistado: Concordo com vocé. Faca isso.

, € é muito dificil
encarar essa realidade (CD - 6, I. 275 — 310).

Outras questBes vivenciadas envolvem também trabalhadores ja adoecidos e
envelhecidos (que ja poderiam se aposentar), por vezes mais desmotivados, ocasionando
aumento do absenteismo, ao passo que observam caréncia de suporte institucional para satde
dos servidores (saude mental principalmente) e intermediacdo de conflitos (o foco atual é
mais corretivo do que preventivo).

Olha, os maiores problemas que a gente enfrenta aqui, primeiro, séo
de ordem material...E um problemdo. Falta computador, falta
Datashow, instrumentos né, condicbes minimas né, pra gente
conseguir desenvolver as funcdes...E... E de ordem — como que eu
poderia dizer — emocional, né, que envolve esses conflitos todos, (...)
sempre teve problemas, isso € um fato. Mas, atualmente, eu acho que
a postura da administracdo superior, a forma como ele tem se...né, a
administracdo tem se comportado eu acho que ta exacerbando mais,
ta dando uma liberdade que.. ta perdendo um pouco do controle, na
minha avaliacdo, acho que t4 perdendo um pouco do controle, né.
Sem ofertar o remédio necessario pra corrigir essa doenca, entendeu?
Esse é o ponto. Isso vai gerar um problema eu acho, muito problema
(DI —4,1.194 — 204).

, de
uma administracéo..... arcaica, perseguidora...e... com o tempo, a
gente vai aprendendo, vai..adquirindo...manias, maneira,
comportamentos, que vai nos levando a criar um ambiente aonde nos
mesmos fazemos...transformamos dele num ambiente salutar.
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(SI -1, 1. 90 —
101).

Queixam-se de acordo com as experiéncias vividas também da burocracia, morosidade
de processos e procedimentos, agravados pelo enrijecimento das leis e normas da
administracdo puablica, e pela comunicagdo institucional deficiente e dificil (administracao
superior e os gestores, e destes com o0s demais trabalhadores). Os participantes expressaram
ainda problematicas com relacdo a inseguranca e a auséncia de transporte eficaz no campus de
Seropédica, com o sindicato, e com os trabalhadores que tendem a responsabilizar terceiros
(principalmente seus gestores imediatos) pelos problemas cotidianos (ndo assumem seus
proprios problemas/erros/falhas, ndo identificam que determinada questdo ndo pode ser
resolvida devido problemas institucionais maiores e ndo devido o gestor propriamente dito).
Além do fato de considerarem ndo haver reconhecimento, gratificacdes e beneficios, relatados
por eles como necessarios.

A maioria revela ter consciéncia que os problemas vividos sdo comuns a toda
Instituicdo e inclusive a outras IFES, e todas estas problematicas citadas e outras mais sdo
tratadas de modo adaptativo, ou consideradas como responsabilidade do chefe superior,
referenciando na maior parte das vezes implementacGes da administracdo superior
propriamente dita.

O problema do Instituto ele é um problema aonde a gente tenta sanar,
mas 0s problemas que aparecem aqui sdo simplesmente os problemas
de toda Universidade: falta de gerenciamento, pro-reitores incapazes,
ta entendendo? T4, burocraticos, que sabem colocar exigéncias no
processo, que empatam o0 andamento das coisas.. Ah.. pessoas que
sd0...ndo levam...ndo d&o...6.. é.. sequéncia as coisas que outra
administragdo, outro da equipe da administracdo passada estavam
fazendo, tem que rever tudo, tem que lidar...é.. é.. isso acaba gerando
dentro do Instituto um impasse, um impedimento, que a gente nédo
consegue trocar uma lampada, substituir um equipamento, &,
melhorar as condicdes de aulas até mesmo dos professores, devido ao
sistema central da Universidade (SI -1, . 219 — 228).

As questdes s@o essas mesmas, 0 que certamente ir4 encontrar em
outros setores, talvez até mais graves (CD — 2, |. 223 — 232).

Diante destas questdes, de forma geral, 0s entrevistados entendem que o0s
adoecimentos no trabalho s&o oriundos sobretudo de trabalhadores com insatisfacdes,
desmotivacOes e frustacbes nos ambientes laborais devido a pouca verba e recursos, a
caréncia de infraestrutura, a morosidade de processos, a impoténcia para resolver algumas
questdes, somado aos fluxos de trabalho excessivos e cobrancas exacerbadas (docentes sendo
gestores simultaneamente, poucos trabalhadores para muitas demandas, falta de
comprometimento de alguns trabalhadores sobrecarregando outros), além do fato de algumas
formas de trabalho terem instabilidade (docentes na producdo cientifica).
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(...) Questdo que, muitos desses problemas que se tem hoje com o0s
funcionarios é que os funcionarios estdo desmotivados, eles estdo em
tempo de aposentadoria, com alguns problemas de salde. Varios
problemas que estdo acontecendo, a terceirizacdo entra para suprir
esses problemas. (...) Porque eu me sinto incompetente e, incapaz de
resolver algumas questdes, porque ndo depende da boa vontade, ndo
depende da insisténcia, da compreensdo. De qualquer coisa, de
qualquer elemento pessoal, assim, gratiddo, reconhecimento, vocé
pode fazer o que vocé quiser. Quando vocé ndo tem o outro lado para
participar como seu parceiro... ndo sai.

Por exemplo, nés
estamos no periodo de greve, nds estamos numa greve, sO que tem
algumas questdes que sdo assim, escrachantes eu acho assim. Uma
questdo é, por exemplo: os funcionarios entram em greve, mas nao
tem reposicdo depois das suas atividades, das horas que estdo
recebendo sem trabalhar. Como é que €? Eu ndo consigo entender
isso (DI -6, I. 220 — 237).

Bom, eu sou uma pessoa muito... eu dou preferéncia pras coisas muito
imediatista, né? O que... ndo é adoecer, mas que me aborrece muito
na Universidade é tempo de tramitacdo que as coisas levam pra
solucionar, por exemplo, um problema simples de ser solucionado,
né? E isso eu acho que é um... um defeito, que boa parte das
instituicdes publicas tem, e que eu acho que néo deveria existir, né?
No mais, eu... adoecimento ndo. E o que eu td te dizendo, quando vocé
faz uma coisa por prazer, dificilmente vocé vai se adoecer. Agora, se
vocé vem pra Universidade ja contanto as horas que vocé vai voltar
pra casa, a chance de vocé adoecer é bem maior, né? (DI — 3, 1. 90 -
98).

Para eles, somam-se ainda os conflitos interpessoais, a ma gestdo do trabalho /
trabalhadores, a presenca de mal gestores no trabalho (autoritarismo, pouco treino, sem
dialogo eficiente — inclusive com a administracdo superior, pouco suporte da administracdo
superior, pouca integracdo da equipe, etc.) e ma organizacao do trabalho (fluxos, processos,
regras, leis, burocracias, desvios de funcdo) que atrapalham a realizacdo das atividades
laborativas. Todos destacam ainda a influéncia dos fatores individuais nos contextos da sade
do trabalhador (envelhecimento, satisfacdo no trabalho, responsabilidade/questdes familiares,
personalidade, estado de saude debilitado, crise de vida, distancia para o trabalho, etc.).

(...) temos problemas com gestdo de pessoas, e na gestao de pessoas
tem questbes em relacdo ao envelhecimento, a idade avancada dos
nossos funcionarios (todos 0s nossos servidores) porque 0S
professores também estdo envelhecendo. Tem professores que
poderiam ja estar aposentado, tem servidor que poderia ja estar
aposentado, ai o que acontece? Nao acontece a aposentadoria: por
falta de preparacéo e, segundo, sdo as perdas (DI — 6, I. 516 — 521).

E, dentro do Instituto... n6s ndo temos tido nenhum grande problema
de adoecimento, né? A gente tem algumas atividades de laboratorio,
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mas que de um modo geral tem sido tratadas sem nenhum risco,
embora as condi¢cbes ndo sejam as satisfatorias, né, 100%, mas a
gente ndo tem tido dentro do Instituto nenhuma situacéo que envolva
a salde. A ndo ser o desgaste mental, que € muito normal... algumas
questdes que sdo inerentes ao proprio individuo, como a gente ja teve
um servidor que tinha alguns problemas... é, mais psicoldgicos, né...
e... mas acho que o ambiente saudavel de um modo geral supera isso
tudo. (...) O risco, os acidentes tém sido praticamente nulos, mesmo a
gente tendo trabalhadores na parte da manutencdo, né, mas que...
cuidado né, cuidado e ambiente saudavel, acho que isso é o mais
importante. Sem pressao, que € um... eu acho é o... um item que
interfere muito na questdo da salde é o processo de pressdo, ne? (DI
—-2,1.78-90).

Alguns sujeitos da pesquisa referem também o adoecimento devido aos ambientes de
trabalho ndo terem condi¢Bes adequadas para o trabalho (infraestrutura precaria), incluindo
seguranca, questdes envolvendo assédio moral (referéncia do assédio vertical de cima para
baixo: chefia — subordinado) e a personificagdo e a responsabilizacdo indevidas dos
problemas (culpabilizar certos individuos - geralmente os gestores, sem olhar todo o
contexto).

Reconhecem ter vivenciado ainda adoecimentos por riscos ocupacionais / insalubres,
com algumas especificagdes com relacdo a riscos bioldgicos (virus, bactérias, parasitas,
geralmente associados ao trabalho em hospitais, laboratorios, na agricultura e na pecuaria),
por acidentes e riscos mecanicos (méa organizacdo do espaco fisico de trabalho, pouca ordem e
limpeza local), por fatores geograficos (greve, atitudes sociais, idade de aposentadoria — sem
preparo para tal, etc.) e at¢ mesmo pela mé utilizacdo (sem treinamento, fiscalizacdo e
equipamento de protecdo individual - EPI adequado) de equipamentos, maquinas e mobiliario
do dia a dia.

(...) tAo todos de greve...greve nao sei aonde, mas greve botando
fotografia no Face que estdo 14 em Parati; greve que estdo no Recife,
funcionérios; greve que meia duzia fecha o portdo da Rural, vocé ndo
pode passar... E aonde tem 12 ou 13 que eu falei contigo, so tem EU e
B rabalhando, aquele rapaz que te atendeu que é
anistiado...anistiado? E assim que fala? Passa um dia aqui comigo
que cé vai ver o que que eu faco. Ai cé ndo sai daqui doente. Sai nada.
Sai daqui da Rural, ndo t6 nem ai minha filha, nem lembro da Rural
(S1—-1, 1. 140 - 146).

Eu vejo aqui questdes relacionadas realmente & atividade. E pessoas
com o0 mesmo tipo de atividade, por exemplo, LER, algumas pessoas
reclamam; coluna, porque a gente ndo tem uma cadeira que seja ne,
ergonémica. Mas eu vejo muito desgaste emocional, muito atrito, ne..
e a gente muitas vezes tenta mediar, tenta resolver. Entdo eu acho que
existe também um adoecimento por esse lado, o lado emocional. E
inclusive a gente tem ja alguns casos que eu precisei fazer contato
com a DAST, né, com a psicéloga, até mesmo colocar a situacéo pra
ela e ver se 0 que eu estava fazendo estava adequado né? Pedir uma
orientacdo de uma profissional, né? Mas eu acho que tem esse lado
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também desse adoecimento mais...ndo sei como a gente chamaria,
psicoldgico (DI -1, I. 114 — 122).

Todos as situagOes cotidianas relatadas conduziram a consideragdo de que seus
ambientes de trabalho condicionam sobretudo adoecimento mental e comportamental, a partir
de questbes psicossociais, caracterizados por sintomas psicossomaticos, ansiedade, angustia,
depressdo, estresse, impaciéncia e irritabilidade, desmotivacdo, sensacdo de impoténcia e
incompeténcia, insonia, estafa, sentimentos de menos valia e inutilidade, medo e inseguranca,
desgaste. Alguns revelaram ter sofrido e percebido ainda em outros servidores outras
patologias ergonémicas, com adoecimento osteomuscular e conjuntivo (LER, doencas
vocais), adoecimento respiratorio (alergias, doencas de vias aéreas superiores - VAS e
pneumopatias), e outros tipos de patologias geralmente relacionadas a alguma questdo
insalubre ou ao assédio moral (sem especificar), além da acentuacdo de doencas pre-
existentes (alergias, hipertensao arterial sistémica - HAS).

Eu acho que a tendéncia aqui é, sinceramente, aumentar muito a
doenca, o adoecimento por razdes psicoldgicas. E fisicas também, em
alguma medida. As psicolégicas porque... estamos aqui submetidos a
uma logica, assim, administrativa, que é extremamente perversa. A
gente ndo consegue mais...retornam & vaca fria. A dar solucdes para
0s problemas...assim, como € que eu vou alocar uma coisa que eu ndo
tenho? N&o tem como fazer isso. Mas eu tenho que dar um jeito,
entendeu? Eu tenho que me virar de alguma forma, e via de regra eu
me viro. E assim, nos estressam a todos, né? Sem contar, conflitos de
natureza variavel, assim: entre professores, entre alunos e
professores, né, de todas as ordens que cé possa imaginar, né? (...) eu
acho que a gente ta perdendo, sinceramente, a capacidade aqui (...),
de vocé conseguir se colocar no lugar do outro. Isso esta
acontecendo. Ne, e assim, vai piorar, eu acho que a tendéncia vai
piorar, € piorar muito, diga-se de passagem. Escuta, e vocé ta
gravando isso dai depois cé& me conta: vai acontecer na Universidade,
ndo vai demorar muito, briga fisica entre...em sala de aula, entre
professor e aluno. Porque ta demais, a Universidade, hoje, ela esta
largada, a Universidade hoje esta sem, sinceramente, direcdo, do
ponto de vista do minimo necessario pra que a gente consiga
construir um ambiente razoavel de trabalho, né? Assim, o
empoderamento pelo absurdo, né, e a logica, sinceramente, do
privilégio de determinado segmento estudantil, em detrimento, diga-se
de passagem, da maior parte, pra mim, sinceramente, & sem
precedentes. Nunca imaginei, fui aluno aqui, nunca imaginei passar
pela situacdo que passei e vou passar, tenho certeza disso, mais a
frente. E muito delicado, é muito ruim. E fisicamente, é aquilo, assim,
nos temos hoje, diante né, da restri¢do, que juntar turmas, porque nao
tem sala de aula...aos poucos estamos todos adoecendo, assim... eu
dou aula hoje, por exemplo, terca-feira, de 6 as 10 da noite, chega 9
minha voz acabou total, completamente (DI — 4, |. 113 — 138).

A questdo postural é muito probleméatica a nivel de trabalho, a
segunda: a depressdo. A questao da depressdo, a questdo da angustia,
(...) Mas a depressdo no funcionario é que, finalizando a sua carreira,
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vendo o salario que ganha, vendo as condicGes de trabalho, vendo as
coisas ndo dando certo, acontecer com aquele que é dedicado, entdo
esses problemas trazem a temivel depressdo. Outra coisa, muitos
desses funciondrios moram aqui dentro da universidade e ndo se
prepararam para aposentar.

(DI -6, 1.
387 — 395).

A partir dos problemas cotidianos vividos e de suas experiéncias que conduzem a
compreensdo dos adoecimentos que entendem como de influéncia ocupacional, variam suas
concepgdes e consideracbes sobre um local de trabalho saudavel, mas todos tém a percepcao
que € preciso ter equilibrio entre o profissional e pessoal de cada individuo.

Olha, primeiramente é ter um ambiente bom, de trabalho... eu acho
que de paz assim né? Acho que... a base de tudo. Vocé ter estrutura
fisica boa, que eu acho que sem uma coisa e outra... se VOcé tem
estrutura, mas vocé tem um ambiente ruim, psicologicamente, vocé
nao desenvolve seu trabalho legal. Por outro lado, também se vocé
tem um ambiente bom de trabalho, psicologicamente falando, e vocé
nao tem estrutura, isso também ndo caminha. Entédo, acho que séo
coisas que dao as maos, ne? Tem a parte estrutural, eu digo assim... 0
minimo, né? Um computador legal, que esteja funcionando, vocé ter
as coisas que vocé precisa, as coisas basicas pra vocé fazer seu
trabalho andar, acho que isso € ter um ambiente bom de trabalho. E
ter essa estrutura... é... ambiente bom, vocé se dar bem com seus
colegas, né, com seu chefe. Estrutura também assim...é, do ir e vir
também, acho que isso pesa. Essa coisa de vocé ir e vir do trabalho,
né, se vocé também tem uma ida e vinda ruim, vocé ja chega aqui ja...
estressado, cansado... (SI -6, I. 115 - 127).

(...) um local onde vocé consegue... é, apesar de dificuldades, apesar
de... dos desafios que sdo bastante, e que VvOCé consegue se
sentir...é...internamente... feliz, participativo, atil, e com vontade de
voltar no dia seguinte. Quando o teu local de trabalho ndo gera em
vocé um sentimento de...é, o que eu faco € importante, e apesar de
todas as lutas eu... né? Isso me da uma satisfacdo interna a ponto de
eu querer voltar... Acho que isso é um local de trabalho que, que gera
salde, pra minha mente. E eu acho que isso & conseguido com
motivacOes pessoais... e com dialogos... sobre as nossas dificuldades.
Quando falta o didlogo eu acho que as coisas ficam muito dificeis (DI
-5, 1. 81-89).

A maioria caracteriza que tal ambiente precisa ter boas condi¢des de infraestrutura
(mobiliario, materiais/equipamentos, salubridade, espacos fisicos conservados e limpos, clima
e iluminacdo adequados, etc.), boas relacBes interpessoais (cordialidade, solidariedade,
incentivo, harmonia, respeito, poucos ou auséncia de conflitos, sem fofoca), equipe unida,
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integrada e participativa (levando a superacéo de obstaculos e dificuldades), a fim de realizar
um trabalho de qualidade e resolutivo (sem frustacdo e mais produtivo).

Eu me sinto, assim, secando gelo o tempo todo. Nadando contra a
correnteza, pra tentar fazer a coisa acontecer da melhor forma
possivel. (...) . E ai vocé vai 14 e tenta e tenta e tenta e as vezes no
final ndo da em nada. Entdo assim, eu acho que o que adoece a gente
é essa questdo da gente ficar buscando sempre tentar melhorar e nem
sempre a gente consegue...atingir o objetivo. Isso ai é uma coisa que
desgasta, estressa, aborrece. E eu acho que muitas pessoas devem
adoecer com isso, quem ndo sabe administrar direito essa situacao,
nao sabem desligar o botdo do trabalho, ligar o de casa, acho
que...encontra problemas (SI — 4, 1. 93 — 103).

Outros ainda percebem a necessidade de se ter objetivos similares entre os
trabalhadores, que devem ter conhecimento sobre seu ambiente de trabalho (local, processos,
pessoas) e trabalhar sem pressdo e sobrecarga de atividades (equidade de tarefas entre os
trabalhadores), mas sim com satisfagdo, prazer e motivacdo (levando a superagdo de
obstaculos e dificuldades), responsabilidade e comprometimento no exercicio da funcao.

Nota-se relatos sobre a importancia do estimulo a capacitagdo e ao desenvolvimento
de competéncias, sendo um local gerador de salde, bem-estar e qualidade de vida (mental):
lugar tranquilo, calmo, onde exista planejamento, métodos e organizacbes de trabalho
investindo na prevencdo de problemas/adoecimentos, onde o trabalhador tenha autonomia, se
sinta valorizado e Util pela sua gestdo, existindo respeito as individualidades, com um gestor
competente e humanizado.

Olha, eu acho que é um lugar que a gente consiga trabalhar sem
pressao, viu?! Coisa que ta ficando cada vez mais dificil eu acho. Eu
acho (DI -4, 1. 99 — 100).

Onde as pessoas passam a trabalhar respeitando as diferencas
pessoais, com infraestrutura e seguranca (SI — 3, |. 44 — 45).

Poucos também consideram que o trabalho ocupa espaco em grande parte da rotina da
vida e por isto devem ser 0 mesmo contexto de tratamento das suas residéncias (como um lar
e uma familia), com cuidado no exercicio das funcGes, e bom didlogo. Deve ter também
seguranca, e gestdo adequada de pessoas (trabalhadores bem alocados e capacitados para
exercer suas fungoes).

Eu acho que tem dois aspectos que sdo fundamentais. Né... O primeiro
é a condicdo em si do, do ambiente de trabalho. Se esse ambiente te
possibilita né, uma vida, um momento saudavel ali, porque a gente
passa mais tempo aqui do que na casa da gente, né? Entéo se ele tem
condicbes como iluminacéo, se a gente tem um ar condicionado, se a
gente tem uma cadeira em que a gente consiga sentar ndo ficar o
resto do dia sentindo dor na coluna. Mas também tem o outro lado
que é da relacéo interpessoal, que € eu acho que um dos grandes ng,
fatores que impactam né a rotina da Universidade. Entdo, eu acho
que um ambiente saudavel tambeém vai num ambiente onde a gente
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tem cordialidade, onde as pessoas estdo...€... solidarias, onde todo
mundo trabalha né, em prol de um mesmo objetivo (DI -1, | 87-96).

Observa-se, por ultimo, que todos os entrevistados manifestaram ter consciéncia
acerca das demandas e competéncias (gerenciais) inerentes ao exercicio do cargo, e ainda
reconhecem a importancia do papel do gestor (lider) para o bom fluxo de trabalho, para a
resolucdo de problemas, para ter um bom relacionamento e interlocucdo com os pares, 0S
subordinados, e a administragdo superior, ser um intermediador para a organizagao laboral e
das relacGes interpessoais, enfim, para manter um ambiente de trabalho funcional, e
consequentemente saudavel.

Competente é um conceito abstrato, pois cada pessoa tem seu
conceito individual.
, depende do angulo de quem t& enxergando.

(SI—3,1.58 - 62).

()

Entéo, entra desde, da
parte de infraestrutura, dos problemas de infraestrutura de um modo
geral, as partes da gestdo de pessoas, atividades relacionadas
principalmente ao desenvolvimento do dia a dia, essas questfes eu
acho que esses gestores devem tomar conta (DI — 6, 166 — 172).

Uma vez descrita a contextualizacdo inicial, sdo detalhadas, entdo, as concepgdes
decorrentes de vivéncias geradoras de significados do trabalho para o individuo, acerca das
competéncias, inclusive gerenciais, dos problemas nos ambientes laborais, dos sentimentos e
da saude do trabalhador naquele contexto sob a perspectiva dos entrevistados. A fim de
facilitar as compreensfes acerca das concepcdes explicitadas, optou-se por descrevé-las
intercalando sequencialmente com trechos das entrevistas, conforme ja vem sendo realizado.

Na descricdo de cada concepcdo, realiza-se a articulacdo das categorias, pois elas se
revelaram complementares no relato e na compreensdo das concepcdes sobre o significado do
trabalho gerencial e como esse trabalho pelo gestor influencia, para os entrevistados, na salde
psicossocial dos trabalhadores.

5.3.1 Concepcéo 1: Estar em Adoecimento Agudo

Esta concepgdo engloba cinco entrevistados que percebem na relagcdo de trabalho
gerencial o adoecimento devido ao potencial toxico, tanto do gestor quanto dos demais
trabalhadores envolvidos, que resulta em perda de saude. Esses participantes manifestaram
passar sofrimento com os problemas cotidianos, sentir-se frustrados, sem perspectiva de
melhora, com sensacdo de estarem desamparados por seus gestores e de serem impotentes,
com medo de algumas questdes vividas, limitados na busca de solugdes para questdes
cotidianas e reduzidos de esperancga, expressando desejo de sair da UFRRJ, por mais que
tenham afirmacdes tentando ndo demostrar tal fragilidade e que destaquem a necessidade de
aceitar e conviver com os problemas.
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Todos os entrevistados aparentam manter realizacdo normal das suas atividades
cotidianas, inclusive demonstram empenho e motivacdo, ou se caracterizam como servidores
exemplares e dedicados no exercicio das suas funcBes. Contudo, eles expressaram
esgotamento emocional, advindo de situa¢Ges distintas em cada caso, 0 que influencia
negativamente determinadas condutas e a¢Ges no trabalho.

, (...) Porque assim,
nés tamos todos no, sabe, no limite, e sem...

(DI — 4, 1. 271 — 275).

Entdo, acho que isso, assim, € uma coisa que eu tento quase todo dia,
nao entregar os pontos, né? As vezes até da vontade. Como eu te falei,
as vezes talvez o dia que chegar um ndo tem mais como fazer, cabou.
Mas ndo, a gente ainda assim tenta, ndo ta ligando a gente tira, bota
ali na outra tomada, sabe? Fica fazendo umas coisas assim meio...
talvez... sei la, tem outras pessoas que pensariam “Ah, ndo da, ndo ta
ligando, ndo liga”. Ndo, a gente via ali, tenta ver a tomada. A
impressora ndo funciona a gente vai 14 embaixo tenta imprimir... é
isso, todo dia a gente tenta, tem essa tentativa (SI — 6, . 267 — 273).

Hé& predominio de sintomas negativos nestes trabalhadores, que ndo aprenderam ainda
a lidar com os problemas cotidianos, ou estdo enfrentando situacfes novas, nas quais estdo
com dificuldades em gerenciar seus anseios, ou até mesmo estdo em um momento de
esgotamento profissional, se sentindo fracassados, mesmo ja tendo aprendido a lidar com suas
emocOes em experiéncias anteriores.

Assim, as demandas hoje, elas sdo, digamos assim, cada vez mais,
assim, o volume é cada vez maior, e.. a direcao, ela ndo, o diretor ele
nao tem, por regimento, uma liberdade tdo grande quanto a principio
se imagine. Entdo, muitas das vezes a gente faz um trabalho muito
mais de psicélogo, de dividir o problema, do que ofertar efetivamente
a solucdo. O cara senta ali, vai chorar, e vocé chora junto. Né, e...
porque resolver efetivamente é um outro papo. Porque compras néo
dependem da direcdo, sdo todas centralizadas, né, no ambito da
administracdo superior... Além disso, a maior parte, né, dos
funcionarios que trabalham, né, com as atividades de apoio, tdo junto
a Prefeitura, entdo, a gente ndo tem muito... como fazer, ndo tem (DI
—4,1.102 - 110).

Olha, aqui dentro da Universidade Rural € meio dificil, ter um local
saudavel, porgue... ambiente de trabalho, condicdes de trabalho...é..
é.. pessoal adequado na funcgéo...€.. capacitacdo...tantas outras coisas
(S1-1,1.77-79).

N&o se evidenciou um padréo para todos os componentes desta concepgdo, em se

tratando do tempo na instituicdo, do cargo ou do exercicio da funcdo, mesmo que se envolva
idade, experiéncia profissional, capacita¢cdes ou desenvolvimento de competéncias. Contudo,
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nota-se predominio neste grupo dos servidores técnicos — administrativos, lotados nas
secretarias dos institutos (quatro individuos), variando de 1 ano a 26 anos em exercicio na
funcdo atual; e somente um docente e gestor, diretor de instituto, ha 4 anos atuado na funcéo.

Destaca-se, ainda, que dos cinco entrevistados que caracterizaram esta concepcao, trés
deles havia investido em especializacdes voltadas para suas areas de atuacdo funcional na
Instituicdo (Quadro 11), mas este quesito ndo pareceu ter influéncia neste grupo, onde todos
apresentam ter dimensionamento das suas atividades inerentes as funcbes de trabalho e
relatam que seus aprendizados foram alcancados na préatica cotidiana, com tentativas e erros.
No caso do gestor, 0 investimento em capacitacfes para a area (no minimo doutorado) foi
voltado para as atividades em que atua como docente da UFRRJ, ndo para a gestéo.

Nesta concepcao, o aprendizado na prética, por ensaio e erro, significa um dos maiores
problemas vividos no cotidiano do trabalho, mesmo ja tendo adquirido experiéncia pelo
tempo de vivéncias. Reconhecem a importancia de uma gestdo compartilhada, delegando e
distribuindo tarefas para seus subordinados (pelo menos tentando), incentivando e
reconhecendo a importancia dos mesmos, apesar de exporem alguns posicionamentos mais
autoritérios e centralizadores dentro da hierarquia vigente.

Assim, eu tenho tentado, e eu acho que tenho conseguido em muita
medida estreitar o

(DI — 4, 1. 234 — 239).

Neste grupo, revelou-se todo tipo de conflito interpessoal: entre os pares (tanto
docentes, quanto técnicos administrativos), entre docentes e técnicos administrativos, entre
gestores e subordinados, e até mesmo entre servidores e alunos (favorecimento e
empoderamento em relacdo aos trabalhadores, sem imposi¢cdo e ensinamento de limites;
questdes pessoais de alunos em que o docente acaba intervindo, inclusive, financeiramente em
caso de discentes carentes).

Entrevistador: (...) existem conflitos interpessoais?
Entrevistado: Muitos, quase toda semana e entre todos os tipos de
servidores (SI -3, I. 87 — 88).

(....) um projeto, na minha avaliacdo, de poder por parte da
coordenadora do curso - que nem do Instituto é, é de outro |||
enfim, ela t& manipulando os alunos com o objetivo de criar um
departamento sem, se possivel, que ndo tem os docentes
necessarios...O problema néo ta na reivindicagdo, porque ela € justa,
isso eu compreendo e sempre fui parceiro, diga-se de passagem, (...) a
gente foi parceiro o tempo todo, e optou-se pelo pior caminho
possivel, né, de envenenar a cabeca dos meninos, de modo que a
retérica ela ja € mais suficiente e ndo tem outro caminho, assim, é
como vocé dialogar pra surdos, ndo ha acordo. Eu acho que também
ta muito inflamado. Vem as férias ai, o tempo é bom porque ele dilui
de certa maneira um pouco, né, dessa...dessa...predisposicdo a nédo
escutar, né, de inicio (DI — 4, 1. 246 — 259).
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No mais, identificam-se algumas individualidades em cada caso, que aparentam ser o
inicio de um desequilibrio das emocdes. Trés entrevistados deste grupo séo atuantes na fungéo
de gestdo, apresentam reconhecimento do mérito pelo cargo ou da aprovacao profissional dos
demais colegas pelo exercicio da sua funcdo (convite, indicacdo, votacao), que acreditam, se
mantém ou tém ascensdo devido ao percurso natural na politica institucional e pelo bom
trabalho que consideram ter executado. Expressam sintomas positivos pelo trabalho,
relacionados ao fato de terem autonomia e alguns se sentirem valorizados e reconhecidos por
suas chefias imediatas, identificando sua essencialidade no trabalho e sendo motivados por
isto. Todos manifestaram sentir orgulho das suas conquistas e de conseguir exercer varias
atividades ao mesmo tempo, algumas n&o inerentes as suas funcOes, apesar de tantos
obstaculos e adversidades, porém isto pode proporcionar cansago, pressdo e, por vezes,
vontade de ndo estar naquela posigéo.

A funcdo de secretdria-executiva praticamente nenhuma...(...) eu
fiquei assim meio como chefe da secretaria, sem funcdo dedicada,
sem nomeac&o, sem nada, e fico como vice-diretora aqui junto com |

Assim, de secretaria-executiva fago quase nada. Muito dificil.
(Enfatizando) Muiiiito dificil ter alguma rotina de secretaria pra eu
fazer. Mais é mesmo parte de gestdo. Gestdo da direcdo do Instituto
(S1—4,1.50 —55).

E, que também foi assim, uma grande surpresa pra mim porque as
pessoas reclamavam muito de que era uma bagunca. E ai quando
VOCE comega a organizar as pessoas reclamam porque ta
organizando. “Ai td burocratizando, ta isso, t& aquilo (SI — 4, |. 65 —
67).

O unico gestor caracterizado neste grupo possui experiéncia de anos em gestdo, ja
tendo atuado em outros cargos de chefia. /lém de apresentar uma caracteristica politica do
cargo, revelou ser motivado também pela sensacdo de pertencimento na Universidade que
vivéncia desde a época de estudante. Contudo, apresentou insatisfacdo com a gestdo vigente, e
estava vivenciando situaces dificeis e nunca vividas antes na sua gestdo, que reconhece
estarem ultrapassando suas capacidades de gerenciar, mesmo ele ja& tendo aprendido a
conviver com certos problemas.

Tolhido, sem condicbes de agir. (...) E, assim, é, todos os gestores
aqui, todos, todos, tdo todos muito expostos. (...) Sabe assim,
infelizmente a gente ta invertendo a logica né, de...grita primeiro e
depois pergunta. Por que ndo pergunta primeiro e depois grita? (DI —
4,1. 206 - 209).

Ah, e outra coisa, aquilo que ndo tem remédio remediado esta, a
gente vai ter que aprender a lidar com isso (DI — 4, |. 258 — 259).

Dois dos assistentes administrativos expressam ter autonomia para o exercicio das
suas funcdes delegadas e papel essencial junto a gestdo do seu instituto, exercendo inclusive
atividades de cunho administrativo que seriam inerentes a direcdo, um ha 3 anos e outro ha 26
anos. Ambos manifestaram sinais de estafa e desisténcia de perspectivas positivas,
desmotivacdo oriunda de todos o0s anos e processos vivenciados na Universidade e as
barreiras encontradas na tentativa de implementar melhorias, sem relato de melhoras na
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gestdo em prol da qualidade de vida no trabalho. Um deles é inclusive o servidor entrevistado
mais antigo na Universidade, e o outro trabalha diretamente com o diretor de instituto que
também foi caracterizado nesta concepcao.

Estes dois sujeitos de pesquisa realizaram capacita¢des para o desempenho de fungdes
administrativas na UFRRJ e manifestam desejo de sair do ambiente de trabalho, seja através
da aposentadoria, seja atraves de redistribuicdo, vontade esta que ja poderia ter realizado
antes, mas nao era tao expressiva em outros momentos de suas vidas funcionais.

Porque assim, a gente tem muito aqui o servidor de pacto de
mediocridade, né? “Ah, meu negocio é meu salario no final do més na
minha conta”. Entdo aquele que tenta fazer diferente disso, e..
ndo...ndo entra nesse pacto de mediocridade...sofre muito. Eu sofro
muito. As vezes eu falo ||| . t6 ouca pra sair daqui”.
Louca pra sair daqui pra ir, tipo assim...porque eu moro no Rio,
entdo essa distancia pra mim todos os dias € muito cansativo. Ai eu
penso em ir pra Federal do Rio, mas eu sei que eu vou chegar 14 eu
vou encontrar talvez os mesmos problemas. Problemas diferentes,
mas na mesma...do mesmo cunho, né? Entdo assim, eu sofro muito
com isso, porque eu quero fazer a coisa acontecer, fazer direito, eu
quero que a coisa saia, e esbarro em tanta...tanto entrave, que isso
estressa, desgasta. Eu acho que o pior, pra quem quer trabalhar, o
pior é o emocional (SI —4, 1. 106 — 116).

44 anos tem um sistema aqui, continua até hoje...eu prefiro aposentar
(SI—1, I. 249).

Revelaram que se sentem sobrecarregados no exercicio das suas atividades de trabalho
e ha insatisfacdo exacerbada pela pouca mao de obra ou baixa eficiéncia e efetividade das
pessoas e dos tramites internos, agravadas pelos outros servidores da UFRRJ com relagdo ao
ndo comprometimento com o trabalho, ao pouco profissionalismo, e a impoténcia em resolver
tal situacéo.

E assim, a Rural acho que ela tem tido né, uma expertise nos ultimos
anos em favorecer muito a logica do ndo trabalho em detrimento de
quem trabalha, porque aqui quem trabalha se arrebenta, trabalha
muito (DI —4, 1. 320 — 322).

Eu me sinto mal p6! Eu me sinto mal porque o que eles nao fazem eu
tenho que fazer (SI -1, 1. 198 — 199).

Dessa forma, mostram-se conscientes da limitacdo na funcdo para resolver muitos
problemas, tentam encontrar solucbes alternativas para serem resolutivos, interferindo
inclusive na rotina da vida pessoal, por fazerem horas extras ou articularem benfeitorias
dentro das suas capacidades de méo de obra e recursos.

Faco um monte de coisa errada, eu acho que acerto algumas vezes,

mas uma coisa que ndo podem, ndo
podem, sabe...
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, gosto e

Tem obviamente né, as cobrangas que vem a
partir dai, né, de familiares, etc e tal, mas... eu acho que é o momento.

(.-)

E d& pra mudar, tem
muita gente boa aqui dentro, tem muita gente que quer trabalhar, tem
muita gente que quer...sabe, efetivamente empreender, construir uma
Universidade melhor. E 0 que a gente precisa é isso, € criar um, acho
eu, né, um acordo, uma alianca, dessa Rural que quer dar certo. Né,
em detrimento daquela que quer se encostar, que quer...sabe? Porque
assim, o problema ndo é o sujeito ndo trabalhar, o problema é o
sujeito perturbar quem trabalha. Isso ta errado, isso ta errado (DI —
4,1. 327 — 344).

acabei carregando esse caixdo junto com [l Porque |
I ficou até...até més passado [ tava sem vice-diretor e quem
acabava tendo como vice-diretora era eu, né? Entdo, assim, em
muitos momentos quando [l n4o ta ai a demanda vem toda pra
mim. Assim, carrego o caix&o mesmo junto com || [ (S1-4. 1. 44
_48).

Os outros entrevistados técnicos-administrativos tém funcao restrita as suas atividades
na secretaria do instituto, com autonomia limitada, mas reconheceram a inseguranca e a
mobilidade institucional precéria, além da caréncia de infraestrutura. Ambos revelaram
problemas cotidianos com a gestdo (imediata e administragdo superior), que entendem ter
pouca transparéncia, subvalorizar seus trabalhos, e investir pouco em melhorias na gestéo e
em prol da qualidade de vida laboral, sendo estes os principais fatores para o enquadramento
nesta categoria.

N&o demostraram orgulho das funcdes exercidas, com subvalorizacao pessoal das suas
préprias atividades, achando-as monotona por vezes, e sem expressdo de sintomas positivos
pelo trabalho. Ambos entrevistados consideram normal ter conflitos interpessoais e que isto
ndo € um problema no ambiente de trabalho, revelando consideré-los faceis de serem
resolvidos, apesar de ambos apresentarem queixas da gestdo; inclusive, um desses sujeitos
revela que ja trocou de setor na Universidade por probleméaticas com a gestdo anterior.

Seguranga € horrivel. As pessoas ndo tém ideia do que acontece no
Instituto. pois
ja foi aberto processo e ‘“sentam em cima”. Aqui ndo é lugar para
mulher trabalhar. Gestor ligar em horario inconveniente, isso é muito
grave aqui e ninguém gosta (mostra exemplos de horas importunas e
tarde da noite, em imagens do celular gravadas no computador) (SI —
3,1.70-74).

(...) o tempo que eu td6 aqui, eu trabalhei esse tempo todo com‘
, né? | é uma pessoa que... 0 que me passa &,

procura tentar, a gente chega com os problemas pra ele, ele tenta

resolver, tenta buscar onde... E ai tem coisas que talvez ele ndo
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tenha... ndo depende | Por exemplo, a gente aqui na secretaria ¢
capenga de computador. Desde que JJJj entrou [ tenta arranjar esses
computadores, e ai é isso, assim, cé ndo sabe até que ponto (...) [}
sabe desse problema, segundo [JJlf leva isso pra frente. Mas é
estranho porque tem... tem outros institutos que a gente ouve dizer
“ndo, la a gente tem computador, ld o diretor consegue computador”.
(...) E, eu ndo sei como essas coisas funcionam. (...) a gestdo tem que
dar conta disso, (...) ai eu ndo sei, se a questdo é ], se a quest&o ¢
alguém que ta acima [J}.. que que acontece nessa teia, sabe?
(Risos) Nesse sistema, nessa engrenagem? N&o sei.

Entendeu? E assim, € nitido. (...) Mas ai as vezes
tem alguém que... porgue tem um cargo melhor as coisas parecem que
chegam mais rapido. Eu ndo sei que nivel, qual é o caminho disso,
entendeu? Parece que existem pessoas que sdo mais privilegiadas do
que as outras. O que eu percebo, assim, que... a hora que parar a
secretaria, que ndo der mais pra fazer nada, ai alguém vai olhar pela
secretaria. E... entendeu? E ai essa questdo de gestdo entra nisso. Até
que ponto o gestor ele olha por todos de fato? E néo sé praqueles que
talvez... que... que sdo como eles... ele é diretor e ai tem professores,
ai da conta do que os professores pedem, mas ai... sabe? Entdo... é
iss0, assim, ndo sei te dizer porque eu ndo to por tras disso pra ver,
entendeu, 0 que que gera, 0 que que...aonde isso ta enraizado. N&o
sei, pode ser de fato que ndo tem computador ndo tem e ponto. Mas...
entendeu? O que eu percebo é isso, assim, que tem coisas, pessoas
gue conseguem coisas com uma... € a gente aqui ta trabalhando no
limite, ha 3... eu t6 aqui ha 3 anos e 8 meses, computadores ja cheguei
ja eram ruins, e tdo piores, e... ninguém resolve o problema da
secretaria (SI—6, |. 207 — 241).

Os gestores que desenvolveram, pela sua vivéncia, a concepcdo 1 — “Estar em
adoecimento agudo”, consideram gue implementaram mudancas no exercicio das suas funcdes,
mesmo frustrados pela ndo realizacdo de muitas questdes, ao passo que 0s técnico-
administrativos ndo assimilam estas benfeitorias. Apesar de todos se mostrarem insatisfeitos na
maior parte das atividades cotidianas dos seus trabalhos, alguns casos explicitam esperanca no
servico publico, e todos acreditam nas competéncias dos trabalhadores vigentes, sugerindo
inclusive empoderamento dos técnicos-administrativos com relagdo a administracdo
institucional e aos cargos de gestéo.

Foi muito legal que [l me deu carta branca, falou
“olha, ta na tua mdo, o Instituto é teu”. Entdo assim, eu tive total
autonomia. Momento algum eu fui questionada por [} Ah, porque
VOcé vai fazer isso? Porque vocé vai fazer aquilo?”. Nao, eu so
apresentava os resultados e . “excelente, excelente”... entdo assim,
e..E 0 que a gente busca ainda melhorar cada vez mais,
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E a minha vontade era de implementar a qualidade, um
certificado de qualidade pro Instituto, esse € o maior desafio que eu
tenho. Vamo ver se eu consigo algum dia (risos), se eu ainda tiver por
aqui, vamo ver (risos) (SI -4, 1. 230 — 241).

A sequir, realiza-se a andlise descritiva e comparativa da concepcdo 2, objetivando
detalha-la e evidenciando suas divergéncias com a concepgdo anterior. Enquanto a Concep¢éo
1 — ‘Estar em adoecimento agudo’ foca o trabalhador cujas competéncias do gestor vigente
ndo véo de encontro a adequada manipulacéo dos sentimentos negativos oriundos do trabalho,
conduzindo a ambientes de trabalho mais toxicos e propensos ao acometimento da salde e
consequente adoecimento psicossocial, a Concepcdo 2 — ‘Estar em adoecimento cronico’
revela uma vivéncia de trabalho gerencial com mais expertise no aprendizado e no
gerenciamento das emogdes tdxicas no trabalho.

5.3.2 Concepgéo 2: Estar em Adoecimento Crénico

Esta concepgdo engloba os quatro entrevistados que revelaram o adoecimento
relacionado ao trabalho gerencial com potencial téxico somente nos proprios sujeitos da
pesquisa, que, no caso, sdo todos gestores. Assim como os trabalhadores da Concepcéo 01, as
pessoas envolvidas nesta concepcdo manifestaram sofrimento e frustacdo na vivéncia dos
problemas cotidianos, e se revelam sem perspectiva de melhoria ou de solugdes para muitos
dos desafios do dia a dia laboral, com sensacdo de estarem desamparados por seus gestores e
de serem impotentes, limitados na busca de solugdes e esperanca, por mais que destaquem a
necessidade de aceitar e conviver com os problemas. Ndo evidenciaram receio de expressar
suas fragilidades como pessoas e como gestores.

(CD -2, I. 186 — 187).

(...) isso tudo leva a uma frustracdo, a um desestimulo (CD - 6, I.
206).

Todos os entrevistados aparentam manter realizacdo normal das suas atividades
cotidianas, inclusive as vezes com empenho, mas sem motivacao, ou caracterizando-se como
servidores exemplares e dedicados no exercicio das suas fungdes. Contudo, em alguns
momentos expressam seu esgotamento emocional, advindo geralmente das mesmas
probleméticas que envolvem seus cargos de gestdo, influenciando negativamente seus
individuos com sentimentos de incapacidade, fracasso e fraqueza, mas com sinais de pouca
repercussao em determinadas condutas e a¢fes no trabalho.

Nossa, eu sinceramente, os principais problemas foram esses que eu
te falei, uma falta de estrutura imensa, t4, pra um ambiente bom de
trabalho e... e assim, eu me sinto impotente, eu me sinto frustrada,
porque 0 governo ndo envia 0 orcamento, é o que eu te falei assim,
esse orcamento que vem pra chefia ele é engessado, ndo da pra eu
trabalhar com tudo que eu preciso, €... Nossa, eu me sinto muito
assim impotente, te falar a verdade (CD - 6, I. 231 — 236).
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Passa por tudo. E uma coisa tdo intensa, tdo vasta, tdo, t&o...
entendeu? E assim te desafia a cada momento, porque num
determinado momento vocé esta focando numa coisa e chega outra
coisa completamente diferente que temos que resolver e chegar em
casa a noite tranquila (CD -5, I. 118 — 121).

Somente um dos entrevistados deste grupo expressa sintomas positivos pelo trabalho,
relacionado ao sentimento de orgulho de alguma de suas conquistas na funcdo. Também ha
relatos de sintomas negativos nestes trabalhadores, que mesmo evidenciando ja terem
aprendido a lidar parcialmente com a maior parte dos problemas do dia a dia, e com isto se
revelando ser mais capazes também de gerenciar suas emoc¢des com relacéo aos servidores da
Concepcdo 1, ndo manifestam desejo de assumir maiores reponsabilidades no trabalho fora
das suas competéncias profissionais de base (atividades de pesquisa, ensino e extensdo e nao
de gestéo).

E mais a ansiedade, né? Porque vocé quer fazer muita coisa, nem
tudo ta nas suas maos, tem muitas coisas que vocé faz solicitacdo e
depois vocé tem que ficar acompanhando, e ai tdo sempre surgindo
novas demandas e vocé tem que responder, e ai vocé acaba
esquecendo. Entdo assim, € muita ansiedade, é muito trabalho e vocé,
e a gente ainda da aula, e a gente ainda tem as reunifes, né, que
surgem do nada. E essas solicitagdes, de uma hora pra outra (refere
para a demanda solicitada pela direcdo do instituto com urgéncia,
gue parou um pouco para dar a entrevista) (CD — 1, |. 75 —81).

Olha, as atividades.... elas sdo muitas, td. Mas assim, 0 que eu mais
vivo neste departamento, né, € a questdo de vocé resolver pequenos
problemas relacionados principalmente, né, a falta de estrutura das
universidades, né? E... a Rural ndo é uma universidade nova, os
sistemas da Rural, desde o hidraulico, até o elétrico, séo assim 0s
mais antigos que Vvocé possa imaginar, entdo, assim é um
departamento que da problema o tempo inteiro. Porque que eu fico na
minha sala hoje, se vocé quiser daqui a pouco eu des¢o com vocé na
sala da chefia pra te mostrar que o teto caiu essa semana. Entéo,
assim... basicamente assim, sdo esses problemas. E vocé, assim, como
chefe hoje, € questdo muito de assinatura. Eu pude perceber nesse
cargo que as chefias assim elas ficam bem de maos atadas, entendeu,
0 orcamento que a gente tem assim, é super complicado de vocé
mexer, de vocé trabalhar com ele, basicamente 0 orgamento que eu
recebi no inicio do ano, né, eu s6 consigo mexer ele no quiosque de
compras e assim... na maioria das vezes ele ndo adequa ao que eu
preciso pro departamento, né. Tipo, as vezes as pessoas pedem
recursos e vocé fala ndo, e as pessoas ndo entendem, elas néo
entendem que

Basicamente isso que eu ando fazendo... (CD — 6, I. 80
—95).

Nesta concepcdo, integram quatro docentes, todos chefes de departamento, que
revelaram que por motivos adversos estdo como gestores apenas naquele momento.
Acreditam ser esta atuacdo profissional transitoria e temporaria, um papel considerado
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praticamente obrigatorio por eles, visto como uma funcdo necessadria para a ascensdo
profissional, um cargo requerido para pontuar a carreira, ou um "rodizio" inerente as
demandas dos seus locais de trabalho. Geralmente, a funcdo ndo € desejada, podendo ser
inclusive vivenciada como doacdo para a Instituigdo ou falta de opgéo, pois outra pessoa no
lugar geraria repercussdes negativas no trabalho. Um dos entrevistados manifestou ter
desejado a funcdo de gestdo na esperancga de trazer melhorias para seu departamento, contudo,
as frustacOes cotidianas mudaram suas expectativas e desejos.

(CD -
6,1. 72— 77).

Independentemente de como tenham comecado, todos manifestam desejo de sair da
funcdo e daquele ambiente de trabalho, e revelaram ansiar pelo término do seu periodo de
mandato, alguns inclusive referindo estar em contagem regressiva para o término.

Desanimada.

Porque é muito ruim.

nao aguenta mais tanta reunido que nao resolve nada,
né? Eu detesto reunibes. E ai...é isso. Ai vocé fica doido pra sair,

(CD -1, 1. 123 - 133).

Péssima. Eu conto os dias que faltam pra chegar [JJij setembro. Os
dias ndo, que eu ndo conto, mas assim, meses, com certeza (CD -5, I.
145 — 146).

Existe o reconhecimento do mérito por ser servidor publico e por conseguir exercer
varias funcbes a0 mesmo tempo, pois, além de ser gestor, mantém o cargo de docente, que
manifestaram ser o que lhes da sentimento de pertencimento profissional, investindo em
capacitacOes para esta area (no minimo doutorado) e ndo para gestao (Quadro 11).
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Os grandes problemas que por um lado, ndo sdo tdo dificeis de
resolver, mas... que pra nos fica dificil, é a parte de infraestrutura. E
o dia a dia. E cano furado, é a torneira que ndo funciona, é a porta
que nao fecha, é o vidro que quebra.

Por isso que
ninguém aqui do departamento gosta de ser chefe. Porque a funcéo, e
que seria a organizagdo da forma de ensino, a motivacéo de alunos, a
organizacao do departamento pra executar trabalhos conjuntos, o que
seria uma coisa mais grandiosa, se torna... um administrador, em
80% do seu tempo, um administrador de condominios, um sindico.
Entendeu? (CD -5, I. 134 — 143).

O tempo destes entrevistados no exercicio da funcdo atual como chefes variou de 11
meses até 6 anos, sendo que trés deles tinham experiéncia profissional em geréncia em outros
momentos da vida e j& com algum tempo de exercicio na gestdo vigente ou em mandatos de
reeleicdo. Dois exerciam ainda funcdo na vice dire¢do dos Institutos e todos evidenciaram ser
conscientes da importéncia da funcéo e valorizaram as relagdes interpessoais neste contexto.

Gracas a Deus o Instituto esta tranquilo essa semana (risos). Se nao
ja tinha ficado maluca (risos) (CD - 5, I. 75 — 76, acumulando funcéo
de Chefia de Departamento e Vice Dire¢éo do Instituto).

esmolinha aqui, pedindo esmolinha ali, né. Em

, Vocé consegue solucionar determinadas situagdes. E... vamo

aqui, tem um funcionario nosso que, assim, eu acabo interagindo com

ele pra ele poder me ajudar, né. Escrevendo, né, anotando processos,

(...) solicitando, (...). (...) vou me
virando aqui, de qualquer jeito (CD — 6, I. 209 — 227).

Revelam ter assumido o cargo mesmo sem treinamento, conhecimento dos processos e
sistemas vigentes, ou com alguém que tivesse passado 0s conhecimentos necessarios para o
exercicio de tal funcdo, referindo que o aprendizado foi todo adquirido na pratica cotidiana e
com necessidade de bom senso para auxiliar a tomada de decisdes. Para esta concepcao,
mesmo ja tendo experiéncia de anos em gestdo, o aprendizado na pratica, feito por ensaio e
erro, também significa um dos maiores problemas vividos no cotidiano do trabalho, mesmo ja
tendo adquirido experiéncia pelo tempo nas vivéncias.

Entrevistador: Como vocé desenvolve as suas competéncias
gerenciais necessarias pro seu cargo?

Eu vou tocando. N&o sei como
desenvolvo. Eu... € um exercicio de paciéncia inimeras vezes ao dia.
Entrevistador: Ja fez algum curso?

Entrevistado: Nunca.
Entrevistador: Foi na pratica?
Entrevistado: Na pratica (CD -5, I. 124 — 131).
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Porque...as vezes vocé tem algumas davidas vocé tem
que ficar assim... igual a uma pipoca pulando de um lado pro outro
pra tirar essas davidas, sendo que vocé ja esta ali,

Mas, assim, ndo tem nenhuma assessoria,
vocé entra, vocé tem que ver tudo, aprender com os erros né? (...) é
muito detalhezinho, né? Mas assim, 0 bom é que a gente praticamente
nao tem conflito com os professores, nem com os técnicos (CD - 1, 1.
184 —201).

O exercicio simultaneo de atividades, inclusive algumas que ndo consideram inerentes
as suas funcdes, é vivenciado como sobrecarga no trabalho, se tornando justificativa para a
execucao da maioria das questes e tarefas necessarias as fun¢bes de acordo com as demandas
e as urgéncias, poucas conseguindo ser delegadas e distribuidas para terceiros, apesar de
reconhecerem ser importante ter uma gestdo compartilhada e manifestarem tentativa de
realizé-la.

Inicialmente a gente faz tipo uma lista, faz as prioridades praquele
dia, e vocé vai tentando fechar. Na verdade cé faz uma prioridade
mais pra semana e ai cé da uma olhadinha nos dias. Tem muita coisa
pra fazer naquele dia? Al vocé vé o gue € mais importante pra
comecar por aquilo. Porque se ndo ai ndo da..ai vocé, a gente
esquece (CD -1, I. 103 — 106).

(...) um local de trabalho, pra mim, saudavel, é quando todo um grupo
tem consciéncia, ta, é, do qué que ¢ o local, de como é o local, e esse
grupo ele deve ter consciéncia, né, que o trabalho é feito todo em
conjunto. Com auxilio de todos. N&o € o chefe que tem que carregar o
departamento, na verdade € o departamento inteiro que tem que
colaborar.

Porque hoje se fala, né, da questdo de ambientes
insalubres, né, eu acho que ambientes insalubres n6s sempre tivemos,
nos sempre tivemos. Inclusive até a nossa préopria casa pode ser
insalubre, né, mas eu acho que... é... a questdo da paz nos ambientes
colabora muito, pra ter uma qualidade... (CD -6, . 97 — 108).

Destacam a auséncia de técnico-administrativo para suporte na gestdo do
departamento, reconhecendo o fato como descomprometimento do profissional, por doenga
ou por caréncia de profissional na instituicdo. Por estes motivos, tendem a aumentar sua
sobrecarga de trabalho para suprir as demandas do departamento.
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gente tem até muitos servidores, s que a maioria ndo trabalha. To te
dizendo assim, da, essas pessoas que prestam assisténcia, da
Prefeitura mesmo.

()
Primeiro que eu ndo fiz nada sozinha né, tudo aqui a gente depende
da contribuicdo de todo mundo (CD -1, I. 138 — 145).

E um local de trabalho onde vocé se sinta confortavel, te possibilite
executar as suas funcdes, e que, principalmente, todos os seus colegas
de trabalho, isto é, todas as pessoas com as quais vocé se relaciona,
cumpram as suas funcdes, pra que vocé nao fique sobrecarregada
(CD-5,1.80-83).

Neste grupo revelaram-se conflitos interpessoais entre gestores e subordinados e entre
as proprias chefias, e o gestor desta concepcdo reconhece que é seu papel resolver e
intermediar as relacdes interpessoais conflituosas para resolucdo. Fazem referéncia as
vivéncias de conflitos que foram capazes de gerenciar, e reconhecem ter aprendido com as
situacOes presenciadas, ndo identificando esta questdo como um problema naquele momento
das entrevistas.

Toda a parte administrativa. Né? E a parte de lidar com os
funcionarios, é claro que o nosso departamento é um departamento
extremamente calmo, muito tranquilo, assim, as pessoas que vém
trabalhar aqui gostam de ficar aqui, mas como a gente lida com
pessoas, né, de vez em quando a gente tem alguns probleminhas,
entao que é a pessoa que O
funcionario ouve mais. Eu ja observei isso (CD — 1, |. 54 — 59).

N&do digo que seria conflito mais ndo, a gente aprendeu, né, um
respeita o espaco do outro, a gente procura aproveitar o melhor de
cada um. Entdo assim vai dando mais certo (CD -1, I. 175 - 177).

Como mencionado na concepcgdo 1, eles se mostram conscientes da limitacdo na
funcdo para resolver muitos problemas, tentam encontrar solugfes alternativas para serem
resolutivos, alguns interferindo inclusive na rotina da vida pessoal, fazendo horas extras ou
articulando benfeitorias dentro das suas capacidades de mé&o de obra e recursos.

E... (Siléncio reflexivo) Todo o sistema é
travado, as coisas ndo funcionam de uma forma... agil. Ent&o, por
exemplo, a minha situacéo, eu ndo sou um simples sindico do prédio,
porque se eu fosse o sindico do prédio eu estaria com a bolsa do lado
com o dinheiro, ou ndo, pra fazer as coisas necessarias, e
funcionarios que eu poderia ligar e contratar mediante o dinheiro que
eu tenho. E eu néo tenho, nem A nem B. A grande maioria das coisas
aqui séo resolvidas basicamente com a minha gratificacéo de chefe
de departamento que é toda utilizada com pequenos... pequenas
coisas. Entendeu? Para as coisas funcionarem. (...) E ai, assim, eu
tenho varios funcionarios aqui que sdo maravilhosos, e que também
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nao é funcdo deles, (...) Entdo, € um tal de todo mundo fazer um
pouco do que nao é o seu servigo, e que efetivamente acumula, e... eu
acho que nédo faz bem pra ninguém, entendeu? E ai vocé pergunta:
ah, mas por que vocés fazem isso? N&o tem a prefeitura? Tem, mas a
prefeitura ndo funciona. Vocé solicita, vocé preenche ficha... Ela so
funciona quando assim, é... tipo assim... 0, estd pegando fogo, é
incéndio. Tipo assim, quebrou a caixa d’agua do prédio ali da frente.
O prédio inteiro vazava a 4gua. Ta? A gente ndo conseguia fechar o
registro, que era antigo. Isso, assim, chegamos aqui 8 horas da
manhd com isso acontecendo. A gente conseguiu trazer alguém da
prefeitura aqui, nesse dia, 3 horas da tarde. Pra so resolver... no dia
seguinte. Teve que apagar toda a luz do prédio, o prédio ficou
fechado. Todo mundo tirando geladeira, e levando pra outro lugar.
Isso pra fechar um registro. Entendeu? Ent&o, assim... dizer que a
prefeitura funciona? N&o funciona. Quando vocé consegue arrumar
um bombeiro, um eletricista, ele fala: “|| I ok, a gente
agenda, eu faco o servico, mas... e 0 material? “ E ai, assim, eu t0
dando autorizacdo pra comprar coisas que foram solicitadas em
2015. Uniforme do funcionério da estacdo que trabalha ||
que foi solicitado em 2015 essa semana chegou um e-mail pra mim
dizendo que houve uma mudanca na especificacdo, se aquela
mudanca me atendia. 2015 (CD -5, I. 149 — 176).

Alguns destes gestores abordam que solucdes para questfes, notadamente envolvendo
recursos financeiros e as melhorias advindas da obtencdo deles, sdo possiveis de serem
resolvidas através parcerias com organizagdes privadas para financiamento de pesquisas, 0
que favorece alguma independéncia na execucdo de atividades e resolucdo de questbes que
poderiam estar pendentes de recursos e atencdo da Administracdo Superior. Reconhecem que
isto reduz a dimensdo de alguns problemas cotidianos ocasionados no ambiente de trabalho.

E... algumas vezes a gente consegue recursos préprios, ai a gente
consegue sanar alguns problemas inerentes, que deviam ser
responsabilidade institucional da Universidade. (...)

Estamos
aumentando o publico... com as condi¢des cada vez mais menores,
com as condigdes mais degradadas. E isso termina, no final das
contas, formando alguns ambientes insalubres. A gente tenta resolver,
mas as vezes nao ha tempo e espago pra fazer isso. A gente ja chegou
a fechar salas de aulas aqui porque néo tinha... iluminacéo causado
por curto-circuito, tendo perda de uma sala, eu como chefe tive que
realocar em outros espagos. (...)
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(CD -2, 1. 231 — 270).

Os gestores que desenvolveram pela sua vivéncia, esta concepgdo 2 — “Estar em
adoecimento crénico”, consideram que implementaram mudancas no exercicio das suas
fungBes, mesmo com o relato de inumeras dificuldades, mas manifestam prevalecer a
frustracdo pela ndo realizacdo de muitas questdes, e a ciéncia de que suas implementacdes nao
serdo devidamente reconhecidas pela maior parte dos demais servidores, tanto técnico-
administrativos quanto demais docentes. Por esse motivo, entendem que todos devem assumir
aquele cargo em algum momento da vida funcional, para vivenciar a gestdo como 0s demais e
serem mais compreensivos com o proximo.

, mesmo sabendo que ndo ha recursos e etc. e tal, e as
pessoas continuam com O mesmo comportamento, com a mesma
reclamacdao. (...) mexer com gente é dificil (CD — 6, I. 262 — 269).

As vezes se questiona as gestdes, mas estar sentado naquele lugar e
ver o quanto é dificil administrar os problemas, como distribuir o que
se recebe do governo é complicado (CD — 2, I. 209- 211).

A partir desta da analise descritiva da concepcédo 2, ja a relacionando a concepgéo 1,
realiza-se a analise descritiva e comparativa da concepcdo 3, objetivando destacar suas
caracteristicas e algumas de suas divergéncias com as concepcdes anteriores.

Na Concepgoes 1 (‘Estar em adoecimento agudo’) e 2 (‘Estar em adoecimento
cronico’) o gestor vigente ndo manifesta competéncias suficientes para administrar 0s
problemas do cotidiano laboral e sentimentos advindos deles, conduzindo a ambientes de
trabalho mais toxicos e propensos ao acometimento da salde e consequente adoecimento
psicossocial, sendo na concepcdo 2 destacado adoecimento mais restrito ao proprio gestor e
na concepgdo 1 ocorréncia de adoecimento mais disseminado entre gestores e demais
servidores. Enquanto na Concepcao 3 — ‘Estar em reabilitagdo’, a revelagdo ¢ do trabalhador,
cujas competéncias do gestor vigente se revelam em niveis mais elevados para manipular os
sentimentos negativos do trabalho e, com isto, conduzir a ambientes laborais mais saudaveis.

5.3.3 Concepcéo 3: Estar em Reabilitacdo

Nesta concepcdo, observa-se 0s servidores que revelaram gestores com a maior
capacidade e competéncia para gerenciar os problemas cotidianos e as emocgdes advindas
deles, reduzindo o potencial téxico de sentimentos negativos para 0S ambientes e 0s
individuos que o vivenciam, incluindo os gestores, com evidenciais menores de adoecimento
relacionado ao trabalho. Ao contrario das Concepgdes 01 e 02, as pessoas envolvidas neste
grupo apresentam-se mais resilientes aos problemas cotidianos, manifestando menor
sofrimento por eles, mesmo ainda reconhecendo frustragdes e impoténcia em algumas
questdes, mantem-se na busca por melhorias que sobreponham as dificuldades, ao passo que
também destacam a necessidade de aceitar e conviver com Vvérias situaces do dia a dia
laboral.

Da mesma forma que a Concepcéo 2, ndo manifestaram ter problemas para demostrar
suas fragilidades como pessoas e como gestores. Reconhecem a falta de suporte pela
administracdo superior, como as demais concepgdes anteriores.
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E ai eu vi que tem algumas coisas que ndo basta vocé ter vontade.
DI -6, 1. 458 — 460).

Quando eu cheguei ha 3 anos na direcao do Instituto ||| | |
vou falar qual foi a sensacdo que eu tive, de choro, queria chorar
mesmo, achei o ambiente de trabalho [ GGG
degradante. Abandonado, triste... Ai fiquei pensando como é que
pode, dentro da universidade, ter um ambiente desses. N&o tinha
cozinha. O funcionario trazia a marmita e esquentava ndo sei como.
Banheiros extremamente sujos. Ai, eu n&o.. Nao preciso ser
I 0ara melhorar a condicéo desses trabalhadores, e também
para os alunos comecarem a ter mais respeito e valorizacao pela area
I ccri0? Os funcionérios estdo com outro espirito, "ah eles
tdo mais felizes..." Eles ainda estdo com problemas: estdo mais
velhos, eles ndo conseguem fazer algumas coisas, mas estdo mais
motivados. A motivacdo deles, como eu te falei, eu tive sorte que
quando eu comecei a direcdo, foi contratado um |G
, € gque estd fazendo
praticamente tudo. Entdo, as coisas acontecem, entendeu?

Entdo, o ambiente mudou, ai as questdes de
adoecimento diminuiram. Os funcionarios continuam adoecendo, mas
0 ambiente melhorou. (...) Porque entrou uma pessoa com
capacitacao e eficiente para melhorar a gestdo (DI — 6, |. 704 — 725).

Todos os entrevistados demostram manter a realizacdo normal das suas atividades
cotidianas, com empenho e na maior parte das vezes com motivacdo e persisténcia,
caracterizando-se como servidores exemplares e dedicados no exercicio das suas funcdes,
como a maior parte dos servidores das Concepcdes 1 e 2. Soma-se a isto a evidéncia de
planejamentos e maior organizacdo dos processos, fluxos e ambientes de trabalho por estes
entrevistados, pois reconhecem que isto os prepara e da mais subsidios para resolver as
questdes e as problematicas do dia a dia.

Entdo no6s temos alguns problemas, de uma maneira geral sao
problemas administrativos.

O qué aconteceu,
eu fiz o planejamento de quatro anos, no meu segundo ano, primeiro
ano era infraestrutura, segundo ano era gestdo de pessoas.

. (...) O qué aconteceu? Aconteceu um fato
administrativo, que ai eu fico pensando, até onde é problema meu e
nao da universidade. Eu ndo sei. Eu compreendo a falta de recursos,
mas eu entendo também que existe alguns procedimentos,
principalmente procedimentos de compra de materiais de custeio, que
para trabalhar dentro da universidade é a coisa mais morosa que eu
conheco (..) (DI -6, I. 335 — 365).
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(...) Entéo, os
desafios, na verdade,

Isso
desincentiva . E as pessoas cada
uma pensa diferente, eu acredito que ai é uma... falta de
pertencimento hoje, eu percebo aqui comparado a outras instituigdes
em que vocé... cada vez mais parece que nos pertence a instituicéo, e
ao mesmo tempo ficam em inagdo. Ao mesmo tempo as pessoas tém
inseguranca, se afastam cada vez mais, e € 0 que a gente vé também
de forma geral na sociedade.

Se ndo a gente vai ter... cada vez mais
um... um fechamento institucional. 1sso é grave porque pode ser que
dé leva para que a sociedade pergunte: qual é a funcdo dessa
Universidade? E muita gente ja esta dizendo. (...) Se... qguem é que,
alguém quer vim estudar aqui se eu tenho um grande problema de
seguranga.

Que outras universidades resolveram. Por que aqui ndo resolve? A
Rural era para ter uma grande area, mas eu nao tenho um grande
publico. Eu entendo que aqui tem um problema.

Agora, ou ela resolve a estratégia dela, ou entdo os desafios cada vez
mais vao ser mais dificil. Ok? (CD -3, I. 274 — 317).

Assim como o0s gestores das concepcBes anteriores, e com mais evidéncias préaticas e
efetividade, reconhecem a importancia de uma gestdo compartilhada, delegando e
distribuindo tarefas para seus subordinados (pelo menos tentando), com incentivo e
reconhecimento da importdncia dos mesmos, apesar de alguns ainda apresentarem
manifestacdes de viverem e praticarem posicionamentos mais autoritarios e centralizadores
dentro da hierarquia vigente.

Eu acho assim... que, quando eu assumi aqui a direcao, eu vim pra ca
e a primeira coisa que eu fiz foi reunir toda a equipe que tinha aqui
na diretoria, e dizer pra eles: “olha, eu t06 entrando aqui, vocés estéo
aqui. Entéo eu té entrando na casa de vocés, e eu t6 entrando pra
somar. Eu espero poder contribuir com o trabalho de vocés, do
mesmo modo que eu espero poder contar com VOCES pra somar com o
meu trabalho (DI -1, |. 244 — 248).
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Uma outra causa de adoecimento é... quando o dialogo se rompe
dentro da... da Instituicdo. E, por sermos uma Instituicdo, em varios
momentos, muito personalista, as pessoas também tendem a ter...
amores e desamores, né? Entdo, apesar de ta la na lei 8.112 que a
gente ndo deve manifestar apreco ou desapreco...né, publicamente...
isso ndo é uma coisa real aqui. Entdo, muitas vezes vocé... E ai isso
pode ser com qualquer pessoa, ndo apenas o gestor. Vocé é alvo de
manifestacdes... &, que sdo fruto de auséncia de didlogo, de auséncia
de empatia, compreensdo... pelo outro. Entdo... eu acho que isso €
uma coisa que adoece bastante também. (...) € muito complicado (DI
-5, 1. 103 - 109).

Como nas demais concepcBes, também ha evidéncia de predominio de sintomas
negativos nestes trabalhadores, manifestados como oriundos das dificuldades e frustacdes
cotidianas, apesar de se mostrarem mais capazes de gerenciar suas emoc¢6es do que as outras
concepcdes, seja por aprendizados adquiridos nos anos de experiéncia, seja por investimento e
dedicacdo para o exercicio da funcdo, ou por reconhecerem que algumas questdes estdo acima
de suas competéncias e, desta forma, ndo manifestam sofrimento pelas situaces pendentes e
ou até mesmo pelas sem perspectiva de resolucao.

Contudo, ndo sdo expressos por todos os sentimentos positivos pelo trabalho, estando
presentes nos entrevistados com cargo de gestdo mais alto (diretores de instituto) neste grupo,
e 0s destacados relacionam-se ao orgulho, valorizacdo e satisfacdo pelas conquistas e
realizacdes na funcdo, aléem de manifestacdo de esperanca, motivacéo e desejo de condicionar
0 bem-estar nos seus ambientes.

Olha... a gente sente € na pele né? (Risos) Porque... dentro do
Instituto, eu é que respondo a professores, técnicos, alunos, o que for,
com relagéo principalmente a isso, né? E é uma coisa que vocé se
sente uma pessoa impotente, porque VOcé... por mais que Vvocé
apresente solugdes, por mais que vocé apresente reclamacoes, vocé
nao tem o poder de mudar isso... vocé ndo consegue mudar isso, né?
Entéo, vocé caba tendo uma sensacéo de impoténcia. Alguns acabam
se acomodando, achando que é assim, e ndo vai mudar. Eu ainda ndo
td0 acomodado. Eu acho que falta gestéo.

E uma coisa que mudou muito
na Universidade é que...

E td& sucumbindo. Se isso n&o
mudar... ndo sabemos onde isso vai parar (DI — 3, |. 156 — 172).

(...) 0 que poderia adoecer na Rural seriam... 0s aspectos psicologicos
e emocionais do cargo... da gestdo. E... da frustracio da gente ndo
conseguir realizar também as coisas que a gente se propde... pelos...
pelos entraves burocraticos, pelas dificuldades... é.. e a
responsabilizacdo indevida em alguns momentos. Eu acho que sim, é
isso (DI -5, 1. 118 — 121).

O grupo desta concepgédo também tem carater heterogéneo como a concepcéo 1, sendo
caracterizada por um técnico-administrativo, dois docentes chefes de departamento e cinco
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docentes diretores de instituto; para todos, o trabalho e seu ambiente ndo se manifestam com
caracteristicas demasiadamente penosas. Todos consideram que suas funcdes e atividades de
trabalho sdo importantes, sem revelar desgosto pelo cargo, vivenciando-o de forma mais
permanente e com pensamentos de realizacbes mais a longo prazo, ao contrario das
concepgOes 1 e 2.

Ah, isso é normal. Qualquer ambiente de trabalho... isso ¢é
extremamente normal.

(DI -3, 1. 228 — 235).

Local de trabalho saudavel é quando a gente tem um ambiente...é...
bastante interessante de trabalho, estimulante, com pessoas que
possam, é... trabalhar juntos, colaborar. Eu vejo isso aqui na Rural...
E também um ambiente...né, a parte do espaco fisico, que aqui no
caso seria um pouco mais...e, falta, faltosa, né, digamos assim,
porque a gente tem um espa¢o muito limitado... (CD — 4, 1.59 — 63).

O entrevistado técnico-administrativo deste grupo atua ha dois anos na funcédo, e
considera ndo ter tanta autonomia em suas atividades, que sdo restritas ao seu cargo de
assistente administrativo na secretaria do instituto. Descreve um local de trabalho saudavel,
com boa convivéncia com os pares, sem problemas cotidianos com a gestdo imediata atual
(somente com a administracdo superior), mas revela ja ter trocado de setor na Universidade
por insatisfacdo no ambiente de trabalho anterior. Tinha experiéncia prévia na funcédo e
investiu em especializa¢des voltada para sua area de atuacdo funcional na Instituicdo (Quadro
11).

(SI—5,1.92 - 98).

Os dois chefes de departamento desta concepgdo podem até reconhecer ter alcangado a
funcdo por algum evento considerado adverso, como estar no cargo inicialmente por um
rodizio do setor, mas mesmo tendo inicialmente carater de uma gestdo vista como uma
atuacdo profissional transitdria e temporaria, como observado na concepgdo 2, ndo demostram
insatisfacdo por estarem no cargo, prepararam-se previamente para tal fungdo e se
organizaram para destinar maior tempo do cargo no exercicio da gestdo, além de néo
manifestarem anseios pelos rapido término do periodo do mandato. O tempo destes
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entrevistados no exercicio da funcdo atual como chefes variou de 06 meses a 3 anos e 8
meses, ambos ja com experiéncia profissional em geréncia em outros momentos da vida.

como professor, uma das funcbes também ¢é a parte
administrativa. Ensino, pesquisa, extensdo e administracgao.

v ()

. Entdo, eu, a partir que
eu entrei como vice-chefe do Departamento, depois que conseguir
experiéncia eu entrei como Chefe do Departamento (CD — 3, I. 43 —
50).

E, a primeira coisa que eu fiz quando eu estaria chefe de
departamento foi me aprofundar na questdo do estatuto da
Universidade, olhar as atribuicdes da chefia de departamento, o que €
atribuicdo de chefia, o que € atribuicdo da coordenacao de curso, pra
nao ter um certo...uma certa confusdo de tarefas. Entdo, a primeira
coisa que eu fiz em termos praticos foi ler o estatuto e ver exatamente
as competéncias. E saber que eu ia dedicar mais tempo a parte
administrativa e menos tempo, por exemplo, as pesquisas pessoais,
né, é uma coisa que é fato, € que quando eu estou aqui na
Universidade, sentada nessa mesa aqui, eu trabalho coisas
administrativas, que competem a chefia de departamento, e eu néo
consigo, por exemplo, ler um texto meu, ou desenvolver uma frase
sequer de alguma pesquisa. Entéo... e eu estava ciente disso quando e
assumi a chefia de departamento. Eu precisaria estar mais tempo na
Universidade pensando coisas da chefia de departamento e menos
coisas da pesquisa (CD — 4, I. 117 — 128).

Dentre os cinco diretores de instituto, observam-se 0s gestores com maior tempo de
exercicio na UFRRJ (entre 15 e 40 anos), que atuam na funcdo entre 2 anos e 6 meses e 4
anos e 7 meses, com experiéncia profissional de anos em cargos anteriores em gestdo, alguns
em mandatos de reeleicdo como gestores. Grande parte revelou ser motivado pela
caracteristica politica do cargo, outros pela sensacdo de pertencimento na Universidade que
vivenciam h& muitos anos e até mesmo desde a época de estudante para alguns. Um deles
associa o trabalho a uma extensdo do lar, pois passa a maior parte do tempo nele. A maior
parte deles revela ter desejado cargos de chefia na esperanca de trazer melhorias e renovagoes
para seus ambientes de trabalho.

(..)
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Esse Instituto foi extremamente importante pra mim. Extremamente.
Eu entrei aqui com 16 pra 17 anos, a minha méae do
municipio do Rio de Janeiro, se esforgando, ‘
B () E. cu entrei aqui e fiz minha graduacdo, mestrado,
doutorado... é, tive a oportunidade de trabalhar fora e queria voltar
muito. Tive a oportunidade de entrar, né, por concurso publico.
Ingressei como coordenadora do curso, porque... quando eu estava na
universidade particular eu percebi uma coisa curiosa: a universidade
publica ndo cuidava da gestdo académica, ndo se preocupava com a
gestdo académica. Eu aprendi absurdamente sobre LDBs, e
legislacdo educacional na universidade privada. Entdo, quando eu
cheguei aqui... e eu fui convidada a participar da Coordenacéo, eu vi
nisso uma grande oportunidade de trazer o aprendizado que eu havia
adquirido. (...) aquele grupo conseguiu dinamizar muito as acoes
aqui, porque nos éramos uma universidade sem um sistema, nos
éramos... éramos uma universidade sem... €... controle da realidade
do aluno, no sentido dele, ele ndo se reconhecer dentro da
universidade.

Mas... ha uma satisfacdo de fazer, ha uma satisfacdo de
realizar. E hd uma frustracdo do que ndo se pode realizar,
principalmente daquilo que nédo ta na tua méao (DI -5, I. 228 — 251).

Somente um técnico-administrativo e um diretor de instituto realizaram capacitacdo na
sua area de atuacdo da funcdo; um diretor de instituto ja iniciou cursos em gestdo (nao
finalizado por questbes pessoais) e outro manifestou desejo de realizar. Explicitam que seus
aprendizados para o cargo foram conquistados na préatica cotidiana, alguns conseguiram
realizar uma transi¢cdo administrativa com a gestdo anterior vigente facilitando os processos,
outros enfatizam a dedicagéo anterior ao assumir a funcdo em estudar sobre suas competéncias
e conhecer os ambientes que estariam trabalhando.

Muita leitura... t4? A
experiéncia, sem duvida, né? Depois de 40 anos a gente ja viveu
varias posicoes, acho que...€.. isso é ai é uma... uma ferramenta né,
embora a gente tenha muita mudanca na legislacdo, muita mudanca
na... nas cobrancas, entdo acho que a experiéncia € o primeiro ponto.
O bom senso, né, pra identificar quais séo as falhas que a gente tem
no dia a dia. Eu acho que a minha participacdo no Conselho
Universitario tem sido muito efetiva, a medida que a gente tem feito
criticas construtivas bastante...é, intensas, eu tenho uma postura de
me manifestar constantemente... buscando a corre¢cdo dos rumos...
(...) € o melhor, porque a visdo é uma visdo muito particular e as
vezes a visdo de conjunto da instituicdo ela... permite que a gente
possa moldar, né, a gente tem varias... varios documentos em gue a
gente foi nas mindcias e identificou muitas falhas, por falta da viséo
muito local, né? (...) Entdo essa visdo de fora as vezes encontra uma
solucdo mais efetiva do que a solucdo ali onde tem o problema
diretamente (DI -2, |. 124 — 141).
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Olha... vivéncia... leitura... é, é, algumas... até comecei a, a gente tava
falando, conversando de capacitacOes... eu comecei mas ai com as
outras situacOes que eu vivi agora nesse segundo semestre eu nao
terminei, eu tenho que voltar... um curso online de estratégia de
competéncia na gestdo de recursos humanos e... (...) eu acho que
esses foruns de capacitacdo...vdo, me ajudam a vislumbrar os
horizontes pra onde eu tenho que caminhar com a gestdo... Sempre
que eu posso estar em foruns onde vao ser discutidas estratégias de
gestdo... eu tento estar presente. Eu me envolvo com as comissoes, eu
me envolvo com os conselhos, porque... é... eu me envolvo com até as
coisas que as pessoas ndo gostam, tipo PAD e sindicancia, porque
pra mim sao formas de extrair conhecimento. Né, eu s6 aprendi...
como n6s ndo temos um treinamento pra gestao, e eu também acho,
sinceramente, que isso é uma falacia, porque a vivéncia, ela é
construida, e o mundo é muito mutavel. Entdo, se vocé fizer um
treinamento pra gestdo e achar que aquilo é o suficiente, pode ndo
ser, né? Entdo, é claro que a gente poderia ter algumas coisas
mais...6... estabelecidas dentro da Universidade... algumas coisas....
gue nos capacitassem de uma forma mais uniforme, todos os
diretores, todos 0s gestores, mas eu entendo que essa... busca... tem
que se dar pela vivéncia, pela percepcéo das lacunas, e também meio
que direcionado as realidades, porque... eu como diretora .

B - tcnho desa]I, que ndo VAo ser os
mesmos desafios do diretor
, (....) Eu
sempre busco participar dessas capacitagdes, mas eu entendo que
também eu tenho que t4 muito afinada com aquilo que diz respeito a
, pra trazer pra dentro da Universidade essa competéncia,
porque ninguém ta responsavel por isso sendo eu. Eu ndo posso
querer que a Universidade me... me prover... venha a me prover com
ferramentas para 1? Sou eu que tenho que buscar
junto a normatizagdo da . Entdo, acho que... € um pouco
isso, é buscar o maximo do que te for oferecido, tanto na area geral
quanto na tua area especifica (DI — 5, I. 143 - 174).

Mesmo assim, assumem 0 cargo sem treinamento efetivo, referindo tomar ciéncia e
ganhar aprendizado dos processos e sistemas vigentes sé mediante as atividades do dia a dia,
a maioria revelando néo ter tido alguém que lhe transferisse 0s conhecimentos necessarios
para o exercicio de tal fungdo, situacfes estas ainda vivenciadas em muitas questfes diarias,
sobretudo em casos de alteragdes em sistemas e fluxos administrativos, por exemplo. Assim
como as demais concepcdes, também consideram que o aprendizado na pratica significa um
grande problema vivido.

Meio de m&os atadas, porque assim, ndo tem o que a gente fazer. E...
meio que, tipo assim, a gente faz, manda, eles corrigem, mandam de
volta, “ndo, ta errado’”, mas... eu sinto assim, ndo tem... ndo tem com
quem falar, né? Nao tem a quem recorrer. Tipo, precisamos de um
curso de capacitagdo. Ja fizemos isso e a resposta foi: a Universidade
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nao tem condicdo, a Universidade ndo tem dinheiro. Entdo, é... isso
complica bastante aqui (SI -5, I. 118 — 123).

Tenho um bom transito com todo mundo, e acho que eu ajudo pouco
porqué eles me veem sempre (...) SOU apenas um gestor, e somente
isso. E o gestor pode ser de qualquer area. (...) Entdo, isso ndo quer
dizer nada. Vocé esta apenas atuando como gestor na esséncia, mas
tua formac&o pode ser uma outra qualquer. Agora, eu sendo ||l
e ndo me interessando e ndo tendo competéncia para gestdo, torna-se
um problema. (..) Quem é que tem formacdo de gestdo [

? Ninguém. E digo mais, (aponta para a parede que tem 0s
quadros dos antigos diretores do Instituto), (...). Nenhum antecessor
tinha capacitacio em gestdo. || N |GGz foi reitor, ele ndo
tinha nada de gestédo; foi apenas diretor e ndo tinha nada de gestéo.
O Agora dizer que qualquer um deles, pelo fato de ser ||z
fizeram uma gestdo eficiente? Se vocé ndo tem experiéncia em
gestdo? N&o poderia dar certo? Entdo, na realidade eu achava até
que ndo poderia nem ser um professor, sabia? N&o fiz licenciatura,
logo ndo estou apto para docéncia na concepc¢ao da palavra.

Para qué temos esses conselhos? Conselho
para se reunir para aprovar um afastamento de fulano, aprovar uma
progressdo, abrir uma disciplina, aprovar um determinado projeto.
N&o tem nexo. Agora, temos que reunir efetivamente para qué?

me sinto incapaz porque a
direcdo correta é muito desviada (DI — 6, I. 602 — 633).

Ao contrario dos gestores da concepcao anterior, sob a concepg¢do 3, os servidores ndo
se sentem na obrigacdo do exercicio da funcdo, e manifestam a existéncia de estimulos e
motivacgdes pessoais em decorréncia da posicéo profissional vigente, sentindo-se retribuidos e
gratificados por acreditarem proporcionar felicidade para outros trabalhadores e por terem
conquistado aquela funcéo escolhidos pela comunidade, por mérito através de elei¢do, por
desejo de mudancas (bem sucedido) no contexto profissional, e por realizacdo pessoal. Dessa
forma, esta concepgdo engloba uma gestdo mais efetiva, daqueles chefes que revelaram-se
tentar ser e atuar como gestores completos, mesmo ainda apresentando algumas concepcoes
praticas similares aos gestores das concepgdes anteriores.
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(.)

E quanto mais unido, quanto mais... integrado ele
for, mais auténomo ele vai ser, e ele vai ser menos dependente de
pessoas, né, ele vai ter uma gestao que vai caminhar, muitas pessoas
fazendo as coisas faz com que... €, mais a frente ndo precisa ter uma
pessoa remando. Claro que sempre tem uma pessoa que... rema, puxa,
direciona, mas... hoje a gente tem muitas pessoas que tdo envolvidas
com o Instituto. Muitas pessoas que... que tem voz... no colegiado... é,
no conselho, perdao, de unidade muito forte. Acho que € isso (DI -5,
I. 294 — 312).

Contudo, em alguns momentos expressam ainda sentimentos de desvalorizacao,
incompreensdo, ingratiddo e pouco reconhecimento em relagdo ao trabalho que realiza
(notadamente dos subordinados), principalmente quando envolve problemas que tém que
impor a decisdo de gestor ou que ndo conseguem resolver por entraves burocraticos da
Administracdo Superior ou caréncia de recursos, 0 que reconhecem ocasionar periodos de
des&nimo e desmotivacdo no trabalho, mas também sem revelar repercussdo em suas
atividades laborais.

Infelizmente algumas frustracGes, porque a gente vem para
contribuir, mas, de qualquer maneira, todo mundo esta ciente. E...
aqui eu peco e encaminho que algumas pessoas resolvam. Aquelas
que tém uma certa capacidade, elas tém aqui e conseguem resolver
porque ela tem a experiéncia. Entdo... a gente se sente frustrado
porque nao tem como resolver tudo. E, cada vez mais algumas coisas
ficam postergadas. E ai a cobranca é... porque a chefia é o leque que
faz esse meio, s6 que... pelo menos aqui as pessoas sabem a limitacao
da chefia, e a gente comprova que a gente encaminhou sé que... nés
nao temos como... maos atadas para fazer tudo. Entéo, a frustracéo é
porque a Universidade ndo tem o basico, que é uma grande questao
que eu sempre discuto aqui. A Rural ela... Todas universidades tém
problema, conhecgo algumas, sé que a Rural tem um problema bésico.
As outras universidades medianas, grandes, elas resolveram o basico.
Se é questdo de manutencdo que deu um problema, vem alguém. Aqui
vocé demora um ano. E isso faz com que... eu deixo de ter a aula, eu
deixo de ter a atividade. Infelizmente o profissional que esta formando
forma-se com o que tem, mas é muito basico. Entdo isso causa
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realmente uma frustracdo porgue ndo... ndo tem como resolver (CD —
3, 1.202 - 216).

Impotente. Impotente porque sdo coisas que eu nao posso resolver
imediatamente, ne, nao poderia (CD — 4, I. 148 — 149).

Existe o reconhecimento do mérito por ser servidor puablico e por conseguir exercer
varias fungdes ao mesmo tempo, no caso dos professores, pois além de exercer a chefia, eles
mantém as atividades docentes, atividades estas que evidenciaram lhes dar sentimento de
pertencimento profissional.

Olha, na verdade, gracgas a Deus a gente tem um ambiente muito bom
dentro do Instituto, né? (...) quanto tempo a gente ndo tem sindicancia
aqui? Pra... mediar conflito? Muito tempo. Eu acho... eu falo isso
pros meus professores, que... ndo que ndés sejamos privilegiados, mas
quando vocé olha o contexto do todo da Universidade, eu acho que 0s
professores do Instituto, por todo o trabalho que foi feito, por toda a
infraestrutura que no6s construimos hoje, ele pode até se dizer, olha,
em relacdo a determinados cursos aqui nés somos privilegiados. Nos
temos condi¢fes minimas de trabalho, com certeza (DI — 3, . 238 —
248).

Se a gente puder considerar o estresse como... algo de...de doenca, ou
proximo a isso, eu acho que a rotina estressante, de vocé ter que
produzir, de vocé orien (interrompe) porque vocé faz trabalho de
ensino, pesquisa, extensdo, mas vocé ta trabalhando no ambiente de
trabalho, mas vocé carrega trabalho pra casa também, entdo... (...) E
eu acho que isso acaba criando um certo estresse, e eu observo isso
nao s6 comigo como com alguns colegas também, né, aquela coisa da
estafa, j& ndo aguento mais, a gente precisa dar uma parada (CD — 4,
I. 75— 89).

O exercicio simultaneo de atividades ndo é vivenciado como sobrecarga de trabalho,
apesar de fazerem referéncias a pressdo e ao excesso de demandas. Tal fato ocorre, pois,
revelam aprendizados com relagdo a melhor convivéncia com suas demandas e a maioria
adota gestdes mais coletivas, com distribuicdo de tarefas e compartilhamento de decisdes,
evidenciando dar mais autonomia para os profissionais que oferecem suporte nas atividades,
sobretudo administrativas. Reconhecem as competéncias dos trabalhadores vigentes, e alguns
manifestam inclusive a necessidade de empoderar os técnicos administrativos com relacdo a
administracdo institucional e nos cargos de gestdo, como o gestor diretor de instituto da
concepcao 1, ja colocando em pratica no seu cotidiano laboral.
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Porque ali, se ele é um centralizador extremo, vai ocorrer
duas coisas: ou ele vai ficar doente ou ele vai ser incompetente, né?

Preconizam uma gestdo mais humanizada e consideram que podem ainda melhorar a
gestdo em prol da qualidade de vida no trabalho e dos servigos prestados, mas que, para isso,
precisam de intervencdo conjunta da Administracdo Superior, e alguns ainda referenciam

parcerias privadas.

(DI -6, I. 705 — 737).

E...uhum... assim, primeiro, respeito, né, em relacdo, assim, ao
tratamento das pessoas, é... que tenha responsabilidade no sentido
assim, cada um assumindo as suas responsabilidades, e ndo um
jogando pro outro...e, eu acho que é basicamente isso. Um ambiente
saudavel eu acho que vocé tendo um ambiente saudavel o resto vocé
acaba até relevando algumas coisas, ah, 0 ambiente t4 agradavel, é...
vocé tem um relacionamento bom com os colegas, isso fica mais facil
vocé tolerar outras coisas que ndo necessariamente, assim, € questao
pessoal, mas assim, ah ndo tem recurso, poderia ser melhorado, mas
realmente a Universidade n&o tem dinheiro, a gente acaba relevando
isso, tendo em vista quando o ambiente de trabalho € um ambiente
agradavel (SI -5, I. 67 — 75).

Assim como na Concepgéo 1, revelaram-se todos os tipos de conflitos interpessoais:
entre 0s pares (tanto docentes, quanto técnicos administrativos), entre docentes e técnicos
administrativos, entre gestores e subordinados, e até mesmo de servidores com alunos. O
gestor desta concepgdo 3, assim como na concepcao 2, reconhece que é seu papel resolver e
intermediar as relagdes interpessoais conflituosas para resolucéo, além de evidenciarem saber
a importancia da funcdo nestes casos. Tentam resolvé-los com dialogo e quando necessério
agindo como intermediador, com respeito, calma e a neutralidade, pois reconhecem a
essencialidade de manter relagcdes interpessoais saudaveis nos seus ambientes em prol do
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bem-estar, da qualidade de vida e da realizacdo mais efetiva do trabalho.

Acho que € o... é 0 segredo,
principalmente no servico publico em que ndo ha nenhum mecanismo
um pouco mais forte em relacdo ao cumprimento dos deveres, né?

, Né, eu acho que
principalmente porque

. Eu acho que o
minimo acho que é tranquilo porque a gente consegue trabalhar.

(DI -2, 1. 109 — 121).

Entéo assim, eu vejo que esses dois segmentos, eles
se falam pouco. Existe uma rivalidade, e uma.. um se acha melhor que
0 outro...

Né? (DI -1, I. 249 — 257).

Revelaram ter consciéncia acerca das suas competéncias (gerenciais), sabem da
importancia do papel do chefe para o bom fluxo de trabalho, para a resolucdo de problemas,
quanto a necessidade de ter postura, capacidade, um bom relacionamento e proximidade com
seus pares e subordinados, considerando-se um intermediador para a organizacdo laboral e
para manter um ambiente de trabalho funcional e equilibrado.

Alguns reconhecem que ja passaram por periodos em que nao tiverem boas decisfes e
condutas na funcéo e isto repercutiu negativamente nos demais trabalhadores, condicionando
sentimentos negativos e instabilidade emocional, mas que estas situagbes propiciaram
aprendizagens pessoais e profissionais e hoje os tornaram individuos mais capacitados para
enfrentar os problemas.

Bom, eu sempre disse aqui no Instituto, é.. quando a gente faz alguma
comparacéo com... com os outros cursos de ||| GG o
Brasil, que o que move e o0 que da qualidade a um curso de
graduacio... basicamente sdo 3 coisas, né? E vocé ter um corpo
docente qualificado, um corpo discente interessado, né, e uma
infraestrutura razoavel que dé suporte pra isso. E eu sempre disse
isso aqui: na minha analise, n6s ndo deixamos a desejar a qualquer
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universidade publica brasileira.

E isso a gente tem tentado provocar, principalmente no corpo
docente e discente, de que ndo dependemos de ninguém, dependemos
da gente apenas. Eu nunca me contento se eu sei que tem algum
degrau acima do meu. Entdo... entdo, de uma certa maneira vocé tem
que... tem que tentar provocar...

Nos paramos o Instituto uma semana pra analisar o que que ta certo
0 que que t& errado. E isso mexeu com 0s estudantes, mexeu com 0s
docentes, né?

E tentar tirar todo mundo da zona de conforto. Essa é que
é... da inércia. Essa que € a questdo

E, também enfrento... de uma forma um pouco diferente, algumas
questdes de... funcionamento... da, do funcionamento de alguns
setores no que diz respeito a compromisso é... pessoal. Né? Eu tento
trabalhar muito essa questdo do compromisso, pelo exemplo,
principalmente, eu sou uma pessoa muito frequente, muito presente na
Universidade, eu posso falar isso sem nenhuma...(...) Mas a gente
sabe que nem todas... existe uma cultura j& um pouco estabelecida
dentro do servigo publico, entdo... as vezes cria entraves, mas nao € o
meu principal entrave. Tive sim um grande embate o ano passado...
foi uma das situagBes mais dificeis, que foi... uma tomada de deciséo
administrativa, em relacdo a substituicdo de um técnico, e que foi
muito... utilizada, explorada pelo sindicato em tempo de greve. Entéo,
isso foi uma coisa bem...complicada de se...passar. Acho que noés
ficamos || .. patinando nessa situacdo de
instabilidade... é.. dentro do Instituto. Mas, gracas a Deus ja foi uma
coisa que foi neutralizada e... eu entendo que... Claro, vocé nunca val
conseguir ser unanimidade, isso € ponto pacifico também que isso...
na gestdo... € uma utopia... mas... eu acho que foi neutralizado de uma
forma...e...justa, de uma forma logica, né? Eu tenho evitado muito...
ja fiz uma gestéo... €... de pessoas, assim que eu ingressei no Instituto
na direcdo eu fiz uma gestdo bastante...(tosse) bastante acirrada no
sentido de... identificar as pessoas que efetivamente contribuiam pro
Instituto, e aquelas que de alguma forma estavam sendo danosas... a
estrutura. Esse momento foi um momento também bem... intenso. Isto
posto, né, essa, essa parte superada, agora eu entendo que a gente
nao deve viver removendo pecas, a gente tem que trabalhar as
pessoas... trabalhar as pessoas em torno do... do ideal... de nds
termos um Instituto que funcione praquilo que ele foi pensado, formar
profissionais ..., aptos ao mercado de trabalho,
aptos a sociedade, com uma visdo mais ampla possivel na formacao, e
também na formacdo pessoal.
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(DI -
5, 1. 184 — 210).

Como nas outras concepgdes, 0s entrevistados também se mostram conscientes da
limitacdo na funcéo para resolver muitos problemas, evidenciam buscar solugdes alternativas
para serem resolutivos, também interferindo na rotina da vida pessoal, fazendo horas extras
ou articulando benfeitorias dentro das suas capacidades de méo de obra e recursos.

Por vezes, a alta dedicacdo é contraposta pela manifestacdo de frustacdo, a impoténcia
e a sensacdo de fracasso e incompreensao em algumas situacoes, que segundo eles conduzem
a desestabilizacdo do seu estado emocional, podendo gerar alguns sintomas negativos
psicoldgicos (adoecimento) e desmotivacdo, mas que sao temporarios, pois sabem manipular
internamente sem permitir que sejam intensos e tragam maiores prejuizos pessoais e para seus
ambientes de trabalho.

(...) Entdo... pra mim, competéncia, é dedicagdo e compromisso. (...)
as pessoas, elas ndo nascem prontas, elas tém que ir sendo... né,
moldadas. Entdo, o que vai tornar uma pessoa competente? E a
dedicacao que ela tem... a compreensao, ao estudo do que vem a mao
dela pra fazer, né? E o compromisso que ela tem de resolver as
coisas. Mas as vezes a competéncia vai se expressar em VOCé
identificar que determinadas coisas ndo s@o possiveis de serem feitas.
Entdo, é... n6s vivemos hoje num mundo muito produtivista, ento,
muitas vezes a competéncia é medida... por... indices quantitativos.
Eu... ainda gosto de pensar na qualidade, né? Na qualidade do
trabalho. Acho que vocé é competente quando vocé é compromissado,
quando vocé é dedicado. Mais do que quando vocé... ndo... claro que
nao necessariamente uma pessoa competente ndo vai gerar muitos...€,
frutos quantitativos, mas ndo necessariamente... a pessoa vai... ser
avaliada so pelos frutos quantitativos. Penso hoje... que a gente... é, ta
num momento de... muita dificuldade em frutificar algumas ac¢oes, por
conta do nosso cenario. Mas a gente faz outras acdes que...
neutralizam um pouco essa dificuldade financeira. Eu acho que isso é
competéncia, € vocé trabalhar com o que vocé tem, extrair o melhor
do que vocé tem, com o maximo de dedicacdo e compromisso (DI — 5,
1.123 — 140).

Olha, as vezes impotente. Né? Mas eu ndo desisto ndo, de vez em
quando eu fico assim, meio... as pessoas falam assim, eu sou muito
transparente, as pessoas percebem né, quando eu nédo t6 muito bem,
quando eu to muito quietinha no meu canto né. Ai eu fico ndo “eu to
meio jururu mas daqui a pouco passa’. Porque assim, de vez em
guando assim, vocé ta toda empolgada e bate aquele balde de agua
fria, né? (risos)

Entrevistador: (Risos) Sim.

Entrevistado: Ai da essa sensa¢do de “poxa vida, o esfor¢o que eu fiz
todo foi por nada?!”.

Entrevistador: E.

Entrevistado: Né? Ai depois a gente sacode a poeira e vai em frente
(risos) (DI -1, I. 205 — 213).
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Os gestores que desenvolveram, pela sua vivéncia, a concep¢do 3 — “Estar em
Reabilitagdao”, consideram que implementaram mudancas no exercicio das suas funcdes, apesar
de inimeras dificuldades, embora algumas sejam possiveis de ser resolvidas através de
parcerias dos Institutos/Departamentos com organizacOes privadas para financiamento de
pesquisas, trazendo recursos para muitas atividades e acOes. Isto propicia que os gestores da
concepcao 3 tenham maior independéncia na execucdo de atividades e resolucdo de questfes
que poderiam estar pendentes de recursos e atencdo da Administracdo Superior, e a principio
reduz a dimensdo que alguns problemas cotidianos gerariam nos seus ambientes de trabalho.
Esta iniciativa dos gestores ndo foi apresentada nos depoimentos da concepcao 1.

A crise
econdmica nacional afetou muito,

Além da... Eu acho que o que mais afetou
foi que a... hd uma inércia muito grande no corpo docente, t4? Esse é
0 ponto mais critico que a gente ta vivendo hoje.

frustrante
(DI
—2, 1. 155 -167).

Como eu te falei, se eu preciso de um reagente, pra mim dar uma
aula, eu preciso consertar um equipamento, um microscépio, alguma
coisa, pra mim dar uma aula, pra mim fazer uma pesquisa, € eu nao
consigo, como é que cé sai dessa situacdo?

Quem tem dinheiro de
projeto faz, nem pede mais pra Universidade. Ta certo isso? Nao ta.
Ta totalmente errado. Entende? Mas... eu acredito até que uns 85%
dos docentes da Universidade ndo tém condicdes de fazer isso.
Depende da atividade-meio da Universidade resolver isso, que nao
resolve. Entendeu? (DI — 3, |. 174 — 181).

A seguir, apresenta-se a analise descritiva e comparativa da concepgéo 4, objetivando
detalha-la e comparé-la as Competéncias 1 (‘Estar em adoecimento agudo’), 2 (‘Estar em
adoecimento cronico’) e 3 (‘Estar em reabilitacdo’), observando o aumento da manifestacdo
de competéncias nos gestores vigentes com relacdo a administracdo dos problemas do
cotidiano laboral e dos sentimentos advindos deles, com redugdo proporcional dos ambientes
de trabalho toxicos e, consequentemente, na manutencdo da saiude e menor adoecimento
psicossocial que os entrevistados das concepgdes 1 e 2.

Mantendo este padrdo, na Concepcdo 4 — ‘Estar saudavel’, a revelacdo € do
trabalhador cujas competéncias do gestor vigente se revelam nos maiores niveis para
manipular os sentimentos negativos do trabalho e, com isto, conduzir a ambientes laborais
mais saudaveis.
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5.3.4 Concepcao 4: Estar saudavel

A Ultima concepcao caracterizada so foi revelada por um servidor, o qual relatou ser o
gestor capaz de gerenciar os problemas cotidianos e as emogdes negativas advindas deles,
sem explicitar adoecimento relacionado ao trabalho. De acordo com suas experiéncias
vividas, este entrevistado ndo caracteriza 0 meio de trabalho com potencial toxico, nem para
0s préprios gestores, nem para os demais trabalhadores que convivem com ele.

Assim como na concepgdo 3, esta concepcdo representa servidores que manifestam
maior aceitacdo sobre aos problemas cotidianos, sofrendo menos por eles, e aprendendo a
conviver com Varias situagdes, ao ponto de ndo revelarem sintomas negativos nos desafios do
dia a dia, mesmo que algumas questdes ndo possam ser resolvidas, o que entender ser dificil
de acontecer. Identificam-se as problematicas institucionais e sustentam-se queixas da falta de
suporte pela administracdo superior, como as concepcdes anteriores.

O entrevistado deste grupo é um técnico-administrativo, assistente administrativo que
atua ha trés anos na funcdo de chefe da secretaria do instituto, a qual exerce atividades com
autonomia e essencialidade junto a gestdo do seu instituto, realizando inclusive atividades de
cunho administrativo que seriam inerentes a direcdo. No momento, trabalha diretamente com
um dos diretores de instituto caracterizado na concepg¢do 3, mas ja participou de mandato de
outros gestores.

Bem, eu fiz algumas mudancas aqui, mas assim... mas, €... aqui, po,
na parte... organizacional, né? Eu dividi, p0, as tarefas que... tinham
pessoas que faziam demais, outras que faziam de menos, eu dividi a
parte de documentacéo, ne, que... de entrada, saida, de quem vai dar
o0 despacho no site, quem vai ficar responsavel pelo... pelo... pelo site
de alimentacdo. Isso ai ndo tinha. E também eu fiz alguns arquivos
gue também ndo tinha aqui. E... assim, é, fiz uma limpeza na parte
de... de... que é de guardar uma porc¢ao de coisas aqui antigas, né, eu
fiz uma limpeza, total...né. Aqui tinha, a... a... a senhora anterior, ela
usava maquina de escrever, né? 1sso em 2015. Ai eu acabei com isso
tudo. Nao, vamo informatizar esse negocio. Ai eu comecei a
informatizar véarias partes de documentacéo, né. E também, assim... 0
chefe me colocou responsavel pelo pessoal da limpeza, tambem, po,
fiz algumas mudancas, fiz que eles escrevessem atividade de cada um,
dai eu fui la verificar como eles trabalhavam, fui olhando, e fui
anotando algumas coisas e... e mudando, né, pra deixar o trabalho
mais eficiente e menos trabalhoso. (...) eu t0... fazendo a mudanca
aqui no Instituto aqui, na parte externa, né. TA me vendo pra la e pra
ca porque eu também... (...) Vou... vou fazer um jardim aqui, fazer um
jardim, po, suspenso... escrito Instituto [ tirar esses
mato daqui, plantar umas... umas... umas flores, e... e tentar arrumar
a parte de estacionamento também. E com esse pessoal da... (...) eles
tém uma equipe de 30 pessoas, por dia, ai eles vdo me ajudar a
arrumar aqui (SI-2, 1. 136 — 156).

Revela que antes de aceitar assumir a funcdo fez uma preparacdo pratica
acompanhando quem ocupava 0 cargo anteriormente, e, somente quando ndo tinha mais
opcao e se sentia preparado e com aprendizado suficiente e experiéncia profissional para o
exercicio da funcgdo, iniciou suas atividades no cargo atual. Realizou ainda especializagdo na
sua area de atuacdo administrativa na UFRRJ. Admite que seu conhecimento para o cargo foi
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adquirido na prética cotidiana, e ndo apresenta queixas sobre isto ter significado um problema
vivido.

no caso, assumiu uma
outra pessoa porque eu nao quis assumir, e eu fiquei ajudando essa
outra pessoa. Na verdade, eu que fazia as coisas.

(S -2, 1. 53 — 60).

Ao contrario das outras concepcdes, o predominio é de manifestacdo de sintomas
positivos, e 0s sintomas negativos sdo praticamente imperceptiveis de acordo com suas
vivéncias, seja por aprendizados adquiridos nos anos de experiéncia, seja por investimento e
dedicacdo para o exercicio da funcdo, ou por reconhecerem que algumas questdes estdo acima
de suas competéncias, sem apresentar sofrimento para questfes pendentes e sem perspectiva
de resolucdo. N&o expressou manifestagdes de interferéncia diretamente no trabalho e nas
relacdes interpessoais.

Os sentimentos positivos pelo trabalho vdo de encontro a relatada presenga de
autonomia e liberdade para o exercicio da funcéo, valorizacdo e reconhecimento pela chefia
imediata, motivacéo, satisfagéo, felicidade e gratiddo pelo seu trabalho, que sente orgulho por
suas conquistas e realizacGes no ambiente laborativo, e por conseguir realizar atividades em
equipe. Acha seu local de trabalho saudavel, sem caracteristicas penosas, e deseja condicionar
0 bem-estar nos seus ambientes. N&o expressa sentimentos de desvalorizagdo, incompreenséo,
ingratiddo e pouco reconhecimento em relacao ao trabalho que realiza.

Entdo, como eu te falei: aqui... assim... pra trabalhar, pd, é muito
bom, muito bom.

Porque as vezes... é, a qualidade de vida
é melhor do que vocé ter um bom salario, né, um salario, ne,
excelente, mas la vocé ndo tem qualidade de vida. Entdo, assim... é...
dificuldade aqui... sinceramente? N&o vejo. As coisas gque acontece
aqui é coisa corriqueira, que da pra resolver. As vezes € um
problema, as vezes interpessoal,

Ent&o, assim,
pra te... ndo tem problema, gracas a Deus. Assim, coisa que Vocé
acha impossivel de resolver. Nao tem, gracas a Deus. Aqui... maior
tranquilidade.

Entrevistador: Entdo vocé ndo tem nenhum sentimento propriamente
dito com relacgéo aos problemas?

Entrevistado: N&o, ndo tem.

Entrevistador: Vocé acha cotidiano?

Entrevistado: Nao tem, ndo tem, é tranquilo, € coisa, p0, do dia a dia
que da pra vocé resolver com uma caneta, né, ou com uma conversa.
Entéo, isso é... coisa, pd, do dia a dia. Assim, problema, dificuldade
gue eu possa apontar, nao tem (SI—2, 1. 117 — 133).
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Como nas demais concepces, considera que suas fungdes e atividades de trabalho séo
importantes, realiza normalmente suas atividades cotidianas, com pensamentos de realizacdes
mais a longo prazo, caracterizando-se como servidor exemplar e dedicado no exercicio das
suas funcdes, como a maior parte das demais concepcdes. Semelhante a concepcdo 3, ha
evidéncia de planejamentos e maior organizagdo de trabalho por este entrevistado,
reconhecendo que isto o prepara e da mais subsidios para resolver as questdes e problematicas
do dia a dia.

E o chefe, pd, me da liberdade pra trabalhar externo,
(SI-2,1.161 - 163).

Esta concepcdo caracteriza a falta de recursos como um dos principais problemas,
mas, segundo o entrevistado, ndo ha muitas repercussdes negativas, pois seu instituto realiza
parcerias com organizagOes privadas, que financiam muitas atividades e acGes, 0 que propicia
que ele tenha maior independéncia na execucdo de atividades e resolucdo de questdes que
poderiam estar pendentes de recursos e atencdo da Administracdo Superior, fato este também
evidenciado por alguns componentes da concepcdo 3 e da 2.

E, hoje é falta de recursos. E fundamental, t4? A gente ndo tem... tem
uma demanda muito forte por espacos, né... a gente ndo...nao...nao
tem condi¢Oes de tocar todos os... todas as demandas, e ai a questdo
do crescimento da infraestrutura e recursos de manutengdo. Acho que
0 recurso hoje é o principal, € o que ta prejudicando o desempenho
da gestao (SI —2, I. 146 — 150).

Assim como na concepgcao 3 e 0s gestores da concepgdo 1, preconiza uma gestdo
humanizada e compartilhada, acreditando nas competéncias dos trabalhadores vigentes,
delegando e distribuindo tarefas para seus subordinados (pelo menos tentando). Oferece
incentivo e reconhecimento da importancia dos mesmos, sem manifestacdes de autoritarismo
ou imposi¢des advindas da hierarquia, mas na base do dialogo.

Como um dos integrantes da concepg¢éo 3, associa o trabalho como uma extenséo do
lar e da familia, pois passa a maior parte do tempo nele. Revela também entraves com a
administragdo superior, apesar de considerar serem usuais e tentar resolver de formas
alternativas.

O, um local... de trabalho saudavel é vocé conviver em, em unido, ter
comunhdo com o grupo, cumplicidade... e ver uma familia, né?
Porque as vezes nds vivemos mais tempo aqui dentro do trabalho do
que... até as nossas proprias residéncias. Entdo, tem que viver em
unido, em conversa, em dialogo porque, né... E viver com crise, com
problema, com... com... com dificuldade, né... vai, p0, prejudicar o
ambiente todo e... vai chegar a lugar nenhum. Entdo, assim, o
primordial é esse. Unido, unidade, conversa, dialogo pra... pra... pra
viver bem (SI -2, I. 62 — 68).
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um,
assim, um ambiente sadio de... e de... contrapartida, neé? Mao dupla,
né? E, eles vao me ajudar e eu vou ajudar eles também.

(SI -2, 1. 94— 106).

Revela que existe o reconhecimento do mérito por ser servidor publico e de conseguir
exercer varias funcdes e atividades ao mesmo tempo. Assim como na concepgdo 3, nao €
vivenciado como sobrecarga patolédgica no trabalho, ao contrario das concepgdes 1 e 2.

Como as demais concepcdes, reconhece a pressdo e 0 excesso de demandas, as vezes
deixando de realizar algumas questdes para resolver outros problemas mais urgentes, e néo
expressa desisténcia de perspectivas positivas, ou desmotivacdo significativa oriunda dos
processos vivenciados na Universidade e das barreiras encontradas na tentativa de implementar
melhorias.

Da mesma forma que o grupo da concepgéo 3, considera que pode melhorar a gestéo
em prol da qualidade de vida no trabalho, mas que, para isso, precisa de intervencdo conjunta
da Administracdo Superior e de parcerias privadas.

Entdo... basicamente assim: eu tento, é... como eu te falei, eu tento...
resolver... os problemas de todo mundo, né? As vezes eu até, no caso,
me prejudico. Por exemplo, eu tava agora resolvendo o problema dos
outro, ndo meu. E os meus tavam aqui, tudo aqui, parado aqui.

(SI -2, 1.108 — 114).

Reconhece os conflitos interpessoais existentes entre os pares (tanto docentes, quanto
técnicos administrativos), e entre gestores e subordinados, e tem consciéncia da importancia
da funcdo e valorizacdo das relacBes interpessoais nos ambientes de trabalho, como na
concepcao 3. Da mesma forma que nesta ultima concepcéo, tenta resolver os conflitos com
didlogo e, quando necessario, age como intermediador, reconhecendo a essencialidade de
manter relacdes saudaveis entre os trabalhadores nos seus ambientes.

Ah ta... éée... aqui eles falam muito em assédio, né? Mas assim,
gracas a Deus, aqui, aqui no... no Instituto, eu néo vejo isso nao,
porque...

E gracas a Deus aqui néo
tem esse problema. Aqui as chefes séo excelentes, sdo pessoas legais,
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boas de conversa, pessoas que assim... visam... €, &, 0 bem estar de
todos do grupo, entdo, aqui gracas a Deus, ndo tem assédio. (...) Mas,
eu conheco lugares... vou falar a verdade, aqui na Universidade eu
também ndo conhecgo, mas assim... Eu tenho como amiga minha que
ela é... ela é da UNIRIO, ela ficou doente. Ela teve depresséo, ficou
internada e tudo, porque a chefe dela ficava... perseguindo,
inventando fungdes que ndo existiam, né, e era, era.. todo dia
ficava... chamando ateng&o... dando esporro nela direto, humilhando,
entdo isso ai deixa a pessoa doente. A pessoa se sente inutil, né? Vocé
vai... vocé vai, no caso, pro trabalho, com um peso, né, com uma
angustia, de ndo querer ir, né? E... assim, essa situacao de assédio, de
perseguicao, isso ai com certeza deixa a pessoa doente.

Entrevistador: Aqui vocé identifica... ndo essa questdo do assédio,
mas algum... algum outro tipo de, de coisa que pode levar ao
adoecimento?

Entrevistado: Aqui, assim... como eu te falei... eu ainda néo vi isso
aqui ndo. Que o pessoal aqui € tudo gente boa (SI -2, I. 71 — 89).

Ainda em semelhanca a concepcao 3, tem consciéncia acerca de suas competéncias
(gerenciais), sabe da importancia do papel do chefe para o bom fluxo de trabalho, para a
resolucdo de problemas, quanto a necessidade de ter postura, capacidade, bom relacionamento
e proximidade com seus pares e subordinados, considerando-se um intermediador para a
organizacdo laboral e para manter um ambiente de trabalho funcional e equilibrado.

Como nas outras concepgdes, esta ciente das limitaces na funcéo para resolver alguns
problemas, mas busca solucdes alternativas para resolvé-los, interferindo também na rotina da
vida pessoal, fazendo horas extras ou articulando benfeitorias em sua capacidade de méo de
obra e de administrar recursos. Expressa frustragdes em contrapartida a alta dedicacdo nos
casos que ndo consegue resolver os problemas, afirmando que isto ndo acontece com
frequéncia, ao passo que acredita que os empecilhos sdo temporarios.

E, frustrante, né? Frustrante. S6 ndo é frustrante de todo porque a
minha postura é a de busca de cap(interrompe)fonte de recursos, né?
(S1-2,1. 152 - 156).

Por fim, pode-se considerar que a concepcdo 4 — ‘Estar Saudavel’, entre as demais, ¢é a
que apresenta maior manifestacdo de praticas gerenciais com competéncias que influenciam
positivamente a administracdo dos problemas do cotidiano laboral e dos sentimentos advindos
deles, manifestando ambiente de trabalho mais saudavel, menos tdxico, e, portanto, menos
propicio ao adoecimento psicossocial dos trabalhadores.

5.3.5 Relagéo Entre as Concepc¢oes

A fim de responder a pergunta de pesquisa sobre ‘Como as competéncias geréncias
influenciam na saude psicossocial dos trabalhadores?’, foram desenvolvidas quatro
concepcdes decorrentes da vivéncia do trabalho gerencial, a partir da analise das experiéncias
vividas relatadas pelos entrevistados (sujeitos de pesquisa).

Assim, responde-se que as (in) competéncias gerenciais vivenciadas no trabalho
cotidiano dos trabalhadores geraram quatro significados de sua influéncia na saude
psicossocial do trabalhador, que varia entre "estar em adoecimento agudo até estar com
saude”.
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Estes significados revelados nas quatro concepgdes sobre ‘como’ € ‘0 que’ ¢ trabalhar
com o gestor foram desenvolvidos na vivéncia, e orientam as interagdes desse trabalho em via
dupla.

A compreenséo destas concepgdes perpassou pelas categorias descritivas de 18 22 e 32
ordem, que se encontram no Quadro 12 e no Apéndice J, interligando as expressdes dos
entrevistados sobre seus sentimentos, a partir de suas vivéncias do cotidiano laboral,
sobretudo manifestados nos problemas oriundos dos ambientes laborais, acerca de sua
capacidade de absorver as emocdes, sejam elas positivas ou negativas. A seguir, segue resumo
das concepcdes percebidas nesta pesquisa:

» Concepc¢do 1 — Estar em adoecimento agudo: representada pelos individuos/gestores
cujas competéncias do gestor vigente ndo vao de encontro a manipulacdo adequada dos
sentimentos negativos oriundos do trabalho e das problemaéticas vivenciadas nele, ao ponto de
revelarem ndo ter um controle efetivo sobre suas emocdes, talvez por isso manifestaram
trabalhar com sofrimento e consequente adoecimento psicossocial, expondo influéncias
negativas deste sofrimento no trabalho e nas relacdes interpessoais dele.

» Concepcdo 2 — Estar em adoecimento crénico: representada pelos individuos/gestores
cujas competéncias do gestor vigente também véo de encontro a manipulacdo parcial dos
sentimentos negativos oriundos do trabalho e das problemaéticas vivenciadas nele, talvez por
isso manifestaram trabalhar com sofrimento e consequente adoecimento psicossocial.
Revelam ter algum controle efetivo sobre suas emogdes, expondo menor influéncia negativa
deste sofrimento no trabalho e nas relagdes interpessoais dele.

» Concepcdo 3 — Estar em reabilitacdo: representada pelos individuos/gestores cujas
competéncias do gestor vigente vdo de encontro a manipulacdo mais adequada dos
sentimentos negativos oriundos do trabalho e das problemaéticas vivenciadas nele, talvez por
isso tiveram pouca manifestacdo de trabalhar com sofrimento e consequente adoecimento
psicossocial. Revelam ter controle mais efetivo sobre suas emogdes, expondo menor
influéncia negativa deste sofrimento no trabalho e nas relacGes interpessoais dele.

» Concepcdo 4 — Estar Saudavel: representada pelos individuos/gestores cujas
competéncias do gestor vigente vao de encontro a manipulacdo adequada dos sentimentos
negativos oriundos do trabalho e das problematicas vivenciadas nele, talvez por isso quase
ndo tiveram manifestacdo de trabalhar com sofrimento e consequente adoecimento
psicossocial. Revelam ter controle efetivo sobre suas emocgdes, ndo expondo influéncia
negativa de sofrimento no trabalho e nas relagdes interpessoais dele.

Apbs a descricdo detalhada das concepcdes e de suas inter-relacdes, observa-se uma
hierarquia ascendente entre elas, sendo ténues e subjetivas as nuances de transi¢éo, ou seja,
podendo variar de acordo com o ‘como’ e 'porque' os individuos concebem suas experiéncias
vividas ao praticarem suas atividades de trabalho gerencial em seus contextos especificos, ou
nas vivéncias das praticas como subordinados dos seus gestores.

Logo, com base nas quatro concepcOes decorrentes de vivenciar o trabalho gerencial,
identificadas nos entrevistados, pode-se responder a questdo central desta pesquisa de como
as competéncias geréncias influenciam na salde psicossocial dos trabalhadores, na
perspectiva do campo, observando inicialmente as (in) competéncias percebidas pela
pesquisadora no relato das vivéncias dos entrevistados, que podem ser observadas no Quadro
13, e se revelaram variando de intensidade e de acordo com o0 momento exposto pelo sujeito
de pesquisa, com base nas perguntas de entrevista e nas situagdes manifestadas nas respostas.
A variacdo das (in) competéncias gerenciais nas praticas cotidianas, e reconhecidas nos
relatos dos entrevistados, pode ser ilustrada na fala do sujeito de pesquisa Sl-1, técnico
administrativo e servidor mais antigo dentre os entrevistados (44 anos de UFRRJ):
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Aqui teve diretor aqui que varria o prédio, tinha diretor que
carregava agua, porque ele ndo tinha nem poder, e nem influéncia.
(...) cada gestor, cada administrador da Universidade...€.. cada um é
uma cabeca, cada um é um dominio, cada um é aquilo que pode (SI —
1, 1. 153 — 158).

Dessa forma, destacam-se, entre todas elas manifestadas nas entrevistas, as mais
explicitadas e as menos evidenciadas nos relatos:
e todos os entrevistados revelaram nas praticas gerenciais o conhecimento do seu
ambiente de trabalho e das atividades inerentes a sua funcéo e aprendizado mais na
pratica;

Inicialmente eu acho que deveriam ter condicOes legais e apropriadas
para se capacitar. Ou seja, a qualificacdo do ndo sé do gestor,
desculpe mas para todos, na instituicdo de ensino superior, mas ela
tem o seguinte: tem trés segmentos aqui dentro. Nestes segmentos tém
a educacao do aluno, a educacao tanto para os gestores quanto para
o0s técnicos e a educacdo para os professores. Quando o professor
entra, ele erra porque os seus professores erraram com ele. Ele é
apenas um repetidor do que aprendeu.

Agora, 0s
gestores, de repente, da noite para o dia estdo comandando o grupo.
Comandando reunides e ndo possuem preparacao especifica de nada,
como por exemplo, a confeccdo de uma simples ata. Eu conheco
gestor que vai fazer uma reunido e nunca confeccionou anteriormente
uma ata. E tem gestores que saem da docéncia, dando aula, direto
para uma pro-reitoria especifica. Qual é o treinamento prévio, qual é
a sua qualificacdo, ou qual foi seu o treinamento que ele teve para
atuar naquela funcdo? Olha s6, qual o grande problema disso ai, que
eu vejo: é que isso aqui ndo é politica, certo. (...) Na realidade, como
eu sou trabalhador e muito honesto, as pessoas votaram em mim. Do
mesmo modo, eu ndo sou do mal, pelo menos eu aparento assim para
as pessoas, nao fago cara amarrada para ninguém, trato todo mundo
igual. Para mim ndo tem diferenca entre funcionario, ou reitor. Todos
sdo meus colegas. Eu penso no nosso universo de trabalho (DI — 6, .
421 — 446).

(...) é uma tarefa... bastante... diversificada. (...) Por regimento, as
nossas atribuicdes vao desde projetos académicos, planejamento
académico do Instituto, né, planejamento do desenvolvimento
institucional, acbes de ensino, pesquisa e extensdo, coordenar e
pensar... é.. sobre metas pra graduacdo e pos-graduacdo, claro que
isso em consonancia com as coordenacdes. E.. Entdo... E também as
acOes administrativas, desde as questdes administrativas de pessoal,
né, de alocacdo de pessoal, de avaliacdo de.... é.., capacitacbes
possiveis, necessarias dentro do Instituto...é... toda a geréncia do
corpo docente e técnico, acima da chefia de departamento, mas
também... uma parte que € muito pesada, que € a parte da
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infraestrutura. NOsS somos responsaveis por... prover... a condi¢do
infra estrutural do Instituto. Entdo... da lampada queimada ao cano
que... que estoura, também é responsabilidade do diretor (DI — 5, I.
68 — 79).

cerca de 85% dos sujeitos da pesquisa manifestaram na prética da gestdo dedicacéo,
empenho e persisténcia, responsabilidade e comprometimento, estudar e pesquisar
sobre (gestdo e) demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
capacitacOes, participacdo em eventos, reunides), profissionalismo, bom diélogo,
autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias);

, porque ndo tem ninguém pra te ensinar
a ser gestor, né? Ja comeca por ai.

Eu também como chefe ja tive
problemas com outros colegas. E... que as vezes vocé quer que as
pessoas sejam da mesma forma que vocg, e isso ndo acontece. E como
a gente vai conviver por muitos anos, se VOCé comecar a querer que
as pessoas sigam o que vocé faz, a forma que vocé pensa, vocé nao
vai ter colaboradores,

Entdo se vocé é uma
pessoa que os colegas ndo confiam, todas as decisdes que vocé tomar,
elas vao ficar sempre...n¢, elas vao ficar em ddvida, se a pessoa ta
fazendo...ela ndo ta representando a gente...

(CD-1,1.85-97).

Olha, eu, eu tentei implementar aqui no Instituto o planejamento.

Mas isso ta sendo um pouco dificil..
das pessoas aceitarem que elas precisam se planejar.

menos da metade dos entrevistados revelou na pratica competéncias relacionadas a
lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar metas), motivar e incentivar 0s
trabalhadores, ser exemplo para os subordinados, confiabilidade, transparéncia e
honestidade, inteligéncia emocional (equilibrio, calma), igualdade e equidade para
todos trabalhadores (servidores técnico — administrativos em educagdo - TAE e
docentes, etc.), atividades por prioridades;

Porque assim,

0 que eu percebo aqui na Universidade, (...) infelizmente existe assim
uma... é uma... € um ego, é né... eu Ndo sei 0 por que que isso ocorre.
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Simples e humilde, e tenha dialogo, sabe, aberto, que esteja aberta a
ouvir, que também fale o que ndo goste. Eu acho que isso é
primordial pros dois lados. O dialogo. E.. vocé lidar com o outro de..
de igual pra igual, sabe assim, no sentido de simplicidade. Cé tem que
ter pulso, é claro, né, porque chefe tem que ter... tem que ter
lideranca, sendo também vira bagunca, mas... essa lideranca nao
pode ser uma... ndo pode ser no sentido de oprimir, sabe? De por
medo... mas assim, de respeito, de... da pessoa respeitar, da pessoa
saber que aquele ali é o seu chefe, mas tem que ser pacifico, né? Eu
acho que... é dialogo, né, é diadlogo e humildade... como pessoa né?
Simplicidade (SI-6, 1. 176 — 189).

As mudancgas de percurso acontecem. Eu sou uma pessoa que eu
cumpro muito as prerrogativas do meu cargo. Eu sei 14 das
competéncias. Entdo gerenciar o espaco fisico é competéncia da
direcdo. Entdao eu poderia chegar pruma sala e falar “6, essa sala ta
muito grande pro senhor professor, o senhor vai ter que dividir essa
sala com mais dois professores”. Mas isso ai ia me trazer um
problema maior, que é a questdo do relacionamento interpessoal. “Ah
ta invadindo meu espaco, duas pessoas que eu nao convivo bem?”.
Entdo assim, eu mostrei pra eles que a gente nunca perde tempo, que
a gente ganha quando a gente ta disposto a conversar. Agora, se a
gente ndo chega a lugar nenhum na conversa, ai sim, obviamente “A”
prerrogativa do cargo faz com que vocé tome uma decisdo. Mas néo €
do meu temperamento tomar logo essa decisdo sem ouvir as pessoas,
né? Ai depois eu mostrei pra eles “olha, vocés apostaram nessa
minha maneira de trabalhar, quando eu fui eleita e quando eu fui
reeleita. Vocés ndo vao ter aqui nenhuma ditadora. Obviamente
quando eu tenho que tomar alguma posi¢ao eu tomo, mas primeiro eu
vou conversar’”’. Né. Porque sendo a gente quer resolver um problema
e vocé acaba criando outro. Dai ndo avancga. Entdo a minha maneira
de gerenciar é conversando, é chamando pra conversar, mostrando
que ninguém € mais importante do que ninguém, que isso aqui € uma
grande equipe, cada um tem o seu papel. Ah, a Universidade néo
sobreviveria s6 com um segmento. Entdo os discentes, os docentes, 0s
técnicos, sdo pra mim importantes do mesmo modo. Entdo eu acho
que a gente tem que trabalhar assim, valorizar as pessoas né, porque
al a gente consegue avancar (DI -1, 1. 173 —192).

e menos de 30% dos sujeitos manifestou evidéncia de respeito a hierarquia,
autoritarismo / exigéncia e deseja fazer cursos de capacitacdo (para gestdo) nas
vivéncias das préaticas gerenciais;

Eu acho que é principalmente a falta de respeito pela hierarquia.
(...) E, as pessoas ndo entendem que aqui é um grupo. E as pessoas
elas querem fazer valer seu direito a qualquer preco, passando por
cima das outras, é... E, as vezes, € uma situacdo, né, que tem que ser
conversada, esclarecida, com um grupo, ne. Eu como chefe, né, eu
acho que... assim, tem determinadas situacdes que pecam muito pro
bom andamento das atividades.
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Entrevistador: Vocé pode detalhar um pouco mais... por exemplo?
Entrevistado: (Pausa reflexiva) Poxa, €, eu acho que, que é tanta
coisa. Tanta coisa assim, sabe, é... assim, € ndo pensar no
departamento, mas no funcionamento da Universidade como um
todo, entendeu? Porque €, ndo somos sO nos aqui, ndo sao sO as
nossas regras aqui, né, a Universidade tem um estatuto que deve ser
sequido, né?

e
passar por outras instancias da Rural... sabe assim, agoes... é...
esses detalhes, né, ja...jA& mudam, ja modificam bastante (CD — 6, |.
115-129).

()

(respira fundo)
E eu sei que as vezes eu pego pesado.

. Agora, eu sei que, né, as
vezes, as pessoas podem entender isso de uma maneira, digamos
assim, um pouco, né, digamos assim, né, como ndo é o objetivo, né,
entender de uma maneira um pouco adversa. Isso pode acontecer
efetivamente.

(DI —4, 1. 158 — 168).

e as demais competéncias gerenciais praticadas, segundo revelacdo dos entrevistados,
sdo disponibilizadas no Quadro 13, variando também de acordo com as vivéncias

relatadas, na média de 9 a 14 entrevistados.

Quadro 13: Relacdo das competéncias (gerenciais) dos entrevistados

CATEGORIZACAO DE 32 ORDEM

COMPETENCIAS (GERENCIAIS) DOS ENTREVISTADOS

Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor
possivel, buscar alternativas viaveis, improvisos)

Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar
metas)

Mediacéo de conflitos

Responsabilidade e Comprometimento

Autoritarismo / exigéncia

Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e
das atividades inerentes a sua funcéo (processos, leis,
normas, fluxos, etc.)

Motivar e incentivar os trabalhadores

Planejamentos estratégicos / instituir metas

Ser exemplo para os subordinados

Gestdo de pessoas (respeito as individualidades,
sensibilidade e humanidade diante de capacidades e
limitagdes)

Resiliéncia

Profissionalismo

Aconselhamento com outros profissionais (competéncias,
capacidades e experiéncias distintas e mais especificas)

Descentralizagdo (distribuicdo de tarefas)

Respeito a hierarquia

Sabedoria e bom senso (no¢do das consequéncias e
repercussdes das acdes e decisdes: pensar no préximo e
subordinados, custos e beneficios, justica)

Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

Confiabilidade

Atividades por prioridades

Reorganizar e promover mudangas nos seus ambientes de
trabalho (pacificamente)

Fez cursos de capacitagdo (para gestdo)

Aprende mais na prética (tentativa e erro x acerto)

Estudo e pesquisa sobre (gestéo e) as demandas da funcéo
(desenvolvimento de competéncias e capacitacdes,
participagdo em eventos, reunides)

Deseja fazer cursos de capacitagdo (para gestdo)

Transparéncia e honestidade

Ser politico (poder e influéncia)

Igualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores

Bom diéalogo
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CATEGORIZAGAO DE 3 ORDEM
COMPETENCIAS (GERENCIAIS) DOS ENTREVISTADOS

TAE e docentes, etc.) Empoderamento dos individuos e da equipe (dar

autonomia)
Valorizacdo e reconhecimento de competéncias e Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e
capacitacOes individuais hierarquias)
Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, Experiéncia e aprendizado prévio, na préatica
bem-estar) cotidiana (gestao)
Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e | Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e
horizontal, decisdes e trabalho em equipe) capacita¢des individuais

Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacdo das experiéncias vividas dos entrevistados a partir das
entrevistas.

Nota-se, ainda, conforme quadro comparativo exposto no Apéndice K, nas analises
das concepcbes dos entrevistados, que hd um subdimensionamento das competéncias
gerenciais que 0s entrevistados concebem como necessarias para as praticas gerenciais,
quando se relaciona e compara as competéncias (gerenciais) manifestadas nas praticas das
suas vivéncias reveladas.

Estas (in) competéncias percebidas pelos entrevistados na sua relacdo de trabalho
gerencial influenciam na salde psicossocial dos trabalhadores gerando sentimentos positivos
e negativos pelo trabalho e pelos problemas nele vividos, revelados pelos entrevistados. Se
apresentam nos Quadros 14 e 15, sendo caracterizados detalhadamente da seguinte forma:

» Concepcdo 1 — Estar em adoecimento agudo: Predominio de manifestacdo de
sentimentos negativos, revelados sendo exteriorizado de forma direta através da
manifestacdo de sintomas de psicossomaticos do préprio individuo, como estresse,
fadiga, medo, tristeza, ansiedade; ou também de forma indireta interferindo no trabalho
e nas relacBes interpessoais, com impaciéncia, desmotivacdo, acomodacdo,
desconfianga, rancor, e sentimento de injustica e desvalorizagéo, todos repercutindo no
ambiente e nos individuos que os cercam. Poucos entre eles manifestam sentimentos
positivos pelo trabalho em algumas situacdes relatadas, como motivacdo, satisfacdo e
orgulho pelas conquistas e realiza¢fes, reconhecimento, esperanca e valorizacdo pela
chefia.

(...) Muito mal. Assim...¢, eu falo ||| | |GGz 2z o seguinte,

manda todo mundo la embora que ndo quer trabalhar e passa a bola
aqui pra cima”. Porque ai pelo menos a gente ja sabe, eu e aqui a
equipe, a gente ja sabe que a gente tem que abracar aquela demanda
e cabou. Ndo tem esse negécio de, tipo assim, pd, td6 fazendo o
trabalho do fulano enquanto o fulano ta em casa; t6 fazendo o
trabalho do fulano enquanto o fulano ta dando aula duas vezes na
semana e nao aparece aqui. Porque até isso tem aqui dentro do
Instituto, técnico-administrativo que ta como professor voluntario e
da aula duas vezes na semana e nao cumpre o trabalho dele, ndo
cumpre a rotina dele. E ai a demanda do departamento dele vem aqui
pra cima. Entdo isso é revoltante, eu me sinto revoltada. Enfim, entéo
eu costumo falar que quem trabalha é penalizado, e quem néo
trabalha leva sua gratificacéo, entendeu? (SI -4, I. 175 — 185).

» Concepcdo 2 — Estar em adoecimento crénico: Predominio de manifestacdo de
sentimentos negativos, revelados de forma direta através da manifestacdo de sintomas
psicossomaticos do proprio individuo, como estresse, fadiga, medo, tristeza, ansiedade,
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insdnia; sem muitas manifestacGes de estar interferindo diretamente no trabalho e nas
relagbes interpessoais dos colegas do ambiente laboral, apesar de expor certa
impaciéncia e dificuldade para realizar algumas atividades, por vezes. Sentem-se ainda
em alguns momentos desvalorizados e com pouco reconhecimento em relacdo ao
trabalho que realizam (principalmente dos subordinados). Somente um dos integrantes
desta concepcdo manifestou sentimentos positivos pelo trabalho em algumas situagoes
relatadas, relacionados a satisfacdo e ao orgulho pelas conquistas e realizaces.

E estresse, total, constante, o dia inteiro. E por ai. Porque todo dia
alguém nao fez alguma coisa. Todo dia alguma coisa estragou. Todo
dia... é alguém querendo que vocé resolva alguma coisa (CD -5, |. 86
—88).

Ha uns 3 meses atrds me pediram pra eu confirmar essas medidas de
uma grade de janela, que foi feita em 2014.

talvez daqui a 3 anos esteja aqui. Entéo, é mais ou
menos por ai. Entdo, assim, quando acontecem essas coisas, assim, a
gente diz ndo vai dar, ndo vai mesmo (CD -5, I. 178 — 181).

» Concepcdo 3 — Estar em reabilitacdo: Predominio de manifestacdo de sentimentos
negativos, revelados pela exteriorizacdo e manifestacdes de sintomas psicossomaticos
do préprio individuo, de forma reduzida, mas ainda sendo percebidos como estresse,
fadiga, medo, tristeza, indignacdo, sem muitas manifestacGes de estar interferindo
diretamente no trabalho e nas relagdes interpessoais dos colegas do ambiente laboral,
apesar de expor certa acomodacdo, por vezes, por reconhecerem nao ter o que fazer para
realizar algumas atividades e resolver certas questdes. Sentem-se ainda em alguns
momentos desvalorizados e com pouco reconhecimento em relacdo ao trabalho que
realizam (principalmente dos subordinados). Poucos deles manifestam sentimentos
positivos pelo trabalho em algumas situacdes relatadas, como motivacdo, satisfacdo e
orgulho pelas conquistas e realizacdes, senso de responsabilidade e esperanca.

(-) |

Esse
dinamismo, ele é muito positivo. Ele me faz ver minha gestao de uma
forma muito positiva, porque...é,

e eu acho que a gente vai caminhar pra um curso muito
mais integrado, a gente ta caminhando pra isso. Entdo assim, por um
lado h& frustracdes; por outro, grandes alegrias (DI — 5, |. 260 —
275).

» Concepcédo 4 — Estar Saudavel: Predominio de manifestagdo de sentimentos positivos,
revelados pela exteriorizacdo de motivacgéo, satisfacdo e orgulho pelas conquistas e
realizacOes, gratiddo, felicidade, senso de responsabilidade, esperanca e valorizagao
pela chefia, prazer no exercicio da sua funcdo e atividades laborais. Manifestacdo de
somente um sintoma negativo, revelando frustagdo em relagcdo a alguns problemas
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vivenciados no trabalho, contudo, ele ndo se revela influenciando a salde do individuo,
sem tambem trazer prejuizos profissionais, e, consequentemente aos ambientes de
trabalho.

N&o, ta... ta tranquilo. Assim, como... eu te falei aqui, pd, € um lugar
excelente, p6, pra trabalhar, porque ndo tem pessoas que ficam te
perturbando, falando besteira né, te criticando. Ao contrario, o
pessoal daqui até motiva, né, vocé... &, é, no caso, fazer mesmo as
coisas. Entdo assim, ndo tem que reclamar, que aqui € um trabalho,
um lugar, pd, excelente. Ndo vou puxar a sardinha ndo, mas é bom
mesmo! (SI -2, 1. 167 — 171).

Quadro 14: Relacdo dos sentimentos negativos manifestados pelos entrevistados
SENTIMENTOS NEGATIVOS PELO TRABALHO E PELOS PROBLEMAS VIVIDOS NELE

CATEGORIZACAO DE 32 ORDEM ENTREVISTADOS
x . - ~ x DI-1/DI-2/DI-3/DI-4/DI-5/
Frustacdo (tentar realizar objetivos e metas, obter solu¢6es e ndo tem
sucesso; ndo ter resposta de solugdo para os subordinados) DI-6/ /CD-2/CD-3/CD-
' 5/CD-6/ /SI-2]
Impoténcia (questdes e resolugdes fogem do controle/poder de DI-1/DI-3/DlI-4/DI-6/
atuacdo, depende de outros trabalhadores e da Administracdo Superior |/ CD -2 /CD —3/ /CD-6/
para dar seguimento as a¢des) / /SI-6
Incompeténcia / mcapaadade/fraque~za/fracasso (para resolver DI - 4/Dl-6/CD-6/
algumas questdes)
Falta de autonomia (a¢Ges limitadas e restritas pela sua Administracdo DI 4
Superior)
Dificuldade / Desaflo~ contlnuc_) (exerqcm_ da funcédo é complicado, CD_2/CD_5/CD—_6/ /
sobretudo o da gestdo — administrativa, infraestrutura e pessoas)
Né&o pertencimento a Institui¢do (levando ao absenteismo,
. L CD-3
descomprometimento e desmotivacdo)
Desanimo / Insatisfagdo / Desmotivagdo (sente-se pouco produtivos e D(I:IS 3/5[/) I(;DZJ g) /I -5/ / //CD -3
resolutivos, sem estimulo para desenvolver competéncias) /SI—6
Estresse (“enlouquecedor”) DI-2/DI-3/ l/DI ~4/CD-3/CD -5
Ansiedade /CD-5/ /SI-6
Desgaste / Cansago / Sobrecarga / Esgotamento (processos de trabalho |[DI -3 /DI -5/ /CD-2/CD-
penosos, “fardo”) 5/ /
T_rl_steza_/ Sofrimento (mal_—estar / aborrecimento com a ldgica DI - 4/Dl—-5/Dl—-6/CD_5/ /
administrativa e de trabalho vigente e que tem que se submeter, pelo
abandono com os ambientes de trabalho)
Impaciéncia / irritabilidade / revolta CD-5/ / / /SI-6
Resiliéncia DI-1/DlI-4/CD-3/ /
Desvalor~|zagao / incompreensao / mg_ratl_dao / pouco reconhec_lmento DI-5/DI—-6/CD_6/ /SI—6
em relacdo ao trabalho que realiza (principalmente dos subordinados)
Desesperanca (ndo viu mudancas acontecendo para superar 0s
problemas e ndo vé ainda perspectivas de solugdes e alteraces DI-4/
institucionais)
Acomodagdo (“ndo ter o que fazer”, “ndo ter como resolver”) DI-2/DI-3/SI-6
Persisténcia (da para fazer e melhorar mesmo tendo as condicoes
s . . DI-3/SI-6
minimas e precariedade de estrutura atuais)
Duvidas sobre o futuro da instituicdo DI-3/CD-3
Indignacéo (sobra a generalizacdo de que as pessoas ndo trabalham no DI_3
servico publico)
Medo (incertezas administrativas e pessoais, receio qe eXposicdo |\ op 370D 5/ /SI-6
pessoal) / Inseguranga (aumentando o absenteismo)
Subutilizagdo de suas competéncias e capacitacfes e desvalorizacdo DI-6/CD-5/
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das atividades exercidas (exercem atividades em desvio de funcéo,
sem produzir outras demandas de trabalho)
Abandono / sentimento de estarem perdidos (falta de suporte DI-4/CD-2/CD-5/CD-6/
institucional para o exercicio da funcéo) / /SI-6
Compaixdo (pelos gestores frustrados que tem que dar satisfagdo pelas CD_2
suas realizacdes)
Vontade ndo estar naquela posicao (lugar ou funcéo, desejando que
. CD-5/ /
acabe logo / ir embora)
Rancor (dos demais trabalhadores descompromissados) /
Pena (dos demais trabalhadores descompromissados)
Sensacdo de perda de tempo no exercicio das atividades de trabalho
(mais trabalhoso do que deveria ser: “secar gelo”, “nadar contra a / / /
correnteza”)
Desconfianca (constrangimento em falar de problemas cotidianos e

das chefias imediatas) [SI-6
Injustica (privilégio de alguns servidores/classes em prol do sacrificio / /SI—6
de outros)
Insatisfacdo com a gestdo vigente (ndo eficaz, justa e transparente, /SI—6

sem bom senso)
Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacdo das experiéncias vividas nas entrevistas.

Quadro 15: Relacdo dos sentimentos positivos manifestados pelos entrevistados
SENTIMENTOS POSITIVOS PELO TRABALHO E PELOS PROBLEMAS VIVIDOS NELE

CATEGORIZACAO DE 32 ORDEM ENTREVISTADOS
Autonomia (liberdade para o exercicio da funcéo) e valorizagao e
. N /SI-21
reconhecimento pela chefia imediata
Motivacdo / satisfacdo / felicidade / gratiddo (pelas conquistas e
A - . DI-6/Sl-2/
realizagdes no ambiente de trabalho, pelo trabalho em equipe)
Prazer no que faz SI-2
Orgulho / valorizacéo / satisfagdo / alegria (pelas conquistas e DI-1/DI-3/DI-4/DI-5/CD-6/
realizagdes) (sentimento pessoal) /SI—-2]
Esperanca DI-1/DI-2/DI-4/DI-5/SI-2
Essencialidade (sensag¢do no exercicio da funcgéo) /SI—-2]
Senso de responsabilidade (fa;er 0 bem para os demais trabalhadores, DI_1/DI—6/Sl_2
condicionar bem-estar)

Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacdo das experiéncias vividas nas entrevistas.

Dessa forma, por reconhecerem inter-relagdes/interacGes especificas do trabalho
gerencial realizado que levam o servidor a: "estar em adoecimento agudo”, “estar em
adoecimento cronico”, “estar em reabilitagdo” ou, "estar saudavel", num espectro que vai
desde adoecimento até salde psicossocial, de acordo com as capacidades gerenciais por eles
percebidas (em si ou nos outros), observa-se, conforme Quadro 16, a caracterizagdo das
praticas gerenciais manifestadas pelos entrevistados como sendo inerentes aos gestores da
UFRRJ no momento das entrevistas. Revelaram que estas praticas foram desenvolvidas com
vistas a resolver os problemas cotidianos e propiciar melhorias nos seus ambientes de
trabalho, sendo percebidas de acordo com as vivéncias dos sujeitos de pesquisa no dia a dia
laboral.

A partir da caracterizacdo das concepcdes, e da resposta do campo, prossegue-se com
a discussdo dos resultados empiricos a luz dos conhecimentos tedricos elaborados para
embasar esta pesquisa aplicada.
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Quadro 16: Relacdo das praticas gerenciais relatadas pelos entrevistados - implementacoes e resolucdo de problemas no exercicio da funcao
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PRATICAS GERENCIAIS DOS ENTREVISTADOS: IMPLEMENTACOES E RESOLUCAO DE PROBLEMAS NO EXERCICIO DA FUNCAO

ANALISE DE MANIFESTACAO ENTRE AS

CATEGORIZAGAO DE 32 ORDEM

CONCEPCOES

Todas as concepcoes.

Mudancas estruturais e organizacionais (alguns ainda em fase inicial / intermedidria de elaboracdo e implementacéao)
/[SI-2

Entrevistados: DI -1 /DI -2/DI-5/DIl—-6/ /CD-2/CD-3/ /CD-5/CD-6/
/

Predominio nas concepg0es 2, 3, 4.

Todas as concepcoes.

Implementacéo de planejamento estratégico (mesmo ndo sendo muito eficiente o resultado devido resisténcia dos
demais trabalhadores, alguns ainda em fase inicial de elaboracéo e implementacéo)
Entrevistados: DI - 1/DI-2/DI-5/DI-6/CD-2/CD -3/ [SI—-2]

Predominio nas concepcdes 3, 4.

Gestdo com abrangéncia mais geral (mudando a postura e a condu¢do dentro do ambiente de trabalho, em prol de
uma abordagem mais ampla para toda Instituicéo)
Entrevistados: DI — 2 /

Revelou-se nas concepcdes 1, 2. N&o evidenciado nas
demais.

Todas as concepcoes.

Reorganizacdo administrativa (documentos, processos e fluxos administrativos)

Entrevistados: DI -2/DI-4/DI-5/DIl-6/ /CD-2/CD-3/ /CD-5/ /S1-21

Predominio nas concepgoes 2, 3, 4.
Todas as concepcoes.

Mapeamento estrutural e administrativo do local de trabalho

Predominio nas concepcoes 3, 4.

Entrevistados: DI —1/DI-5/DIl -6/ /CD-3/ / [SI—-2]
Elaboragdo de relatorios Revelou-se nas concepcdes 1, 3. Néo evidenciado nas
Entrevistados: DI —6/CD — 3/ demais.
Maior transparéncia Revelou-se na concepcdo 3. Ndo evidenciado nas
demais.

Entrevistados: CD — 3/

Parceria com empresas / institui¢cfes privadas (nacionais e internacionais — financiamento de pesquisas, prestacdo de
servico — beneficio para o Instituto / Departamento e para toda a Universidade)
Entrevistados: DI —2 /DI -3/ /CD-3/SI-2

Revelou-se nas concepcdes 2, 3, 4.

Busca por consulta, parceria e participagdo de profissionais especializados para orientar ou resolver questdes mais

especificas (aproveitamento e valorizagdo das competéncias e capacitagdes individuais ou de determinada equipe)

(salde do trabalhador para intermediar conflitos ou orientar sobre aposentadorias, etc.)
Entrevistados: DI -1 /DI -2/DI-4/DI-6/CD-3/CD-5/SI -2/

Todas as concepcoes.
Predominio nas concepcdes 3, 4.

Organizacdo e incentivo a participacdo de eventos cientificos e cursos (estimulo a capacitacdo, desenvolvimento de
competéncias e crescimento profissional das carreiras)
Entrevistados: DI -3 /DI-5/DI-6/CD -3/

Revelou-se nas concepcdes 1 e 3, com predominio na 3.
Né&o evidenciado nas demais.

Melhorias e resolugdo de problemas de infraestrutura nos ambientes de trabalho (mesmo que pequenas e geralmente
com solucdes alternativas: financiamento de outros 6rgéos, investimento proprio e de outros servidores, uso de médo

de obra do proprio ambiente em carater excepcional de desvio de fungao)
Entrevistados: DI -2 /DI-3/DIl-4/DI-5/DI-6/ /CD-2/CD-3/ /CD-5/CD-6/

Todas as concepcoes.

/SI-2]/ /SI-6

Todas as concepcoes.

Posicionamento de lideranga no exercicio da fun¢ao (na gestao)
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PRATICAS GERENCIAIS DOS ENTREVISTADOS: IMPLEMENTAGOES E RESOLUGCAO DE PROBLEMAS NO EXERCICIO DA FUNGAO

CATEGORIZAGAO DE 3 ORDEM

ANALISE DE MANIFEST:A(;AO ENTRE AS
CONCEPCOES

Entrevistados: DI -1 /DI -5/DlI-6/CD-2/CD-3/SI—-2/

Predominio nas concepgoes 3, 4.

Estimulo ao trabalho em equipe (realizacao de atividades e tomada de decisdes coletivas, em reunides)
Entrevistados: DI -1 /DI -5/ /CD-2/CD-3/CD-5/CD-6/SI-2/

Todas as concepcoes.
Predominio nas concepcdes 2, 3, 4.

Implementacdo de medidas para propiciar maior integracao e didlogo entre os trabalhadores (vertical e horizontal)
Entrevistados: DI -1 /DI-5/CD -3/ /CD-6/SI-2/

Todas as concepgoes.
Predominio nas concepcdes 3, 4.

Mediacdo de conflitos / sofrimento dos trabalhadores (e estudantes também eventualmente)
Entrevistados: DI — 1 /DIl -4/ /CD-2/ /SI—-21

Todas as concepcoes.

Desenvolvimento/ aprimoramento da gestdo académica
Entrevistados: DI - 5/CD — 2

Revelou-se nas concepcdes 1 e 3. Ndo evidenciado nas
demais.

Reorganizacao dos servidores locais em fungdo das suas capacidades e competéncias, em prol de implementacdo de
melhorias e maior eficacia/eficiéncia nos ambientes e nos processos de trabalho (gestéo de pessoas) (certificacdo de
laboratérios e dos espacos externos de aula préatica)

Entrevistados: DI -5/DI-6/CD-2/CD-3/CD-5/SI -2

Revelou-se nas concepgdes 2, 3 e 4. Ndo evidenciado na
concepgdo 1.

Solicitacdo para a Administragdo Superior da infraestrutura e medidas minimas (recursos para manutencéo,
materiais de escritorio, laboratérios / didatico, espagos para salas de aula e laboratérios, etc.) (com acompanhamento
e cobranga posterior)

Entrevistados: DI — 6 / /CD-2/CD-3/CD-5/CD-6/ / /

Revelou-se nas concepgdes 2, 3 e 4. Ndo evidenciado na
concepgdo 4.

Participacdo em eventos que envolvam a organizacdo de toda instituicdo compartilhando e discutindo sobre
problemas e solucGes (Conselhos, debates, reunides, etc.)
Entrevistados: DI - 1/DI-2/DI-3/DI-4/DI-5/DI-6/CD -3

Revelou-se nas concepcdes 1 e 3, com predominio na 3.
Né&o evidenciado nas demais.

Notificagdo sobre problemas para a Administracdo Superior / Chefia Imediata (com acompanhamento e cobranca
posterior)
Entrevistados: DI —3 /DI -6/ /CD-2/CD-3/CD-5/CD-6/ / /

Revelou-se nas concepgdes 2, 3 e 4. Ndo evidenciado na
concepgdo 4.

Empoderamento (autonomia) dos técnicos-administrativos de acordo com suas competéncias e capacitagdes
Entrevistados: DI —1 /DIl —-2/DIl -4/ /SI-21 / /SI-6

Revelou-se nas concepcdes 1, 3 e 4, com predominio na
1. N&o evidenciado na concepcéo 2.

(Re) organizaces espaciais dos ambientes de trabalho a serem utilizados, diante da inviabilizacdo de alguns espagos
para uso (precisam ser interditados)
Entrevistados: DI — 1 /DI -6/ /CD-2/CD-3/ /CD-5/CD-6/

Revelou-se nas concepgdes 2 e 3, com predominio na 2.
N&o evidenciado nas demais.

Executa atividades que ndo seriam inerentes a sua funcédo
Entrevistados: DI -6/CD -2/CD-5/CD -6/ [SI-2]

Todas as concepgoes.
Predominio na concepgéo 2.

Network para execucdo mais rapida e eficaz das questdes e dos problemas
Entrevistados: DI -2 /DI —-6/SI -2/

Revelou-se nas concepgdes 1, 3 e 4. Ndo evidenciado na
concepgao 2.

Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacdo das experiéncias vividas nas entrevistas.




6 DISCUSSAO DOS RESULTADOS DE CAMPO A LUZ DA TEORIA

Partindo-se da resposta revelada no campo a questdo desta pesquisa, de ‘Como as
competéncias geréncias influenciam na saude psicossocial dos trabalhadores?’, as (in)
competéncias gerenciais vivenciadas no trabalho cotidiano dos trabalhadores geraram quatro
significados de sua influéncia na saude psicossocial do trabalhador, que varia entre estar em
adoecimento agudo até estar com salde. Estes significados se revelaram em quatro
concepcdes sobre "como™ e "o que™ é trabalhar com o gestor, sendo desenvolvidas na vivéncia
para orientar as interagdes em via dupla desse trabalho.

Nesta secdo, realiza-se uma discussdo dos resultados de campo, tratados no capitulo 5,
a luz dos conhecimentos teoricos explicitados no capitulo 2.

A analise dos relatos dos trabalhadores foi realizada tanto de forma individual quanto
sob a perspectiva coletiva, com foco em suas vivéncias, ou seja, 0os dados descrevem a
perspectiva dos servidores, as condi¢des e as circunstancias que ocorrem no cotidiano, sendo
capazes de explicar o seu estado de salde. Essas consideracdes sdo fundamentais para as
investigacbes que envolvem as relacBes salde-trabalho-doenca, de acordo com o Ministério
da Saude (BRASIL, 2001b).

As vivéncias englobadas nas concepcdes e categorias, detalhadas na sessdo 5,
apresentam continua interacdo, parecendo indissociaveis, 0 que propiciou a emergéncia de
quatro agrupamentos de concepc¢des, em um espectro de doenca e saude psicossocial,
decorrentes da vivéncia das préaticas do trabalho gerencial na UFRRJ.

Estas concepcgdes sobre a influéncia que o trabalho gerencial exerce na saiude dos
servidores foram hierarquizadas em ordem ascendente e inclusiva, ou seja, a concepcao 4
representa maior abrangéncia dos significados dos individuos acerca das experiéncias vividas
envolvendo o fendmeno, conforme mostrado na Figura 05.

Figura 05: Relagdo hierarquica e de abrangéncia entre as concepgoes 1, 2, 3, 4.
Fonte: Elaborado pela autora com base nas analises de campo e em Cherman (2013) e Sandberg (2000).
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Dessa forma, destaca-se que as concepcOes sao relacionadas hierarquicamente, mas
ndo sdo separadas e, por isto, a concepcdo 4 é a mais abrangente, o que permite deduzir que o
individuo que se insere nela apresenta as caracteristicas mais salutares e a maior capacidade
de conduzir suas emocdes nos ambientes laborais, de acordo com as problemaéticas que vive
no trabalho. Porém, dependendo da situacdo vivenciada, pode deslocar-se entre as demais
concepgdes, até mesmo encontrando-se com predominio na Concepgdo 1, menos abrangente,
como também identificado por Cherman (2013) e Sandberg (2000).

Este conceito de transicdo entre as concepgdes também é exposto por Moro et al.
(2012), quando afirmam que os ambientes de trabalho nas organizacgdes sao reflexos dos seus
trabalhadores e as relagGes estabelecidas entre eles e com a organizacgdo. Portanto, mutéveis,
podendo apresentar-se de varias maneiras, inclusive quanto a sua qualidade, relacionando-se
com a forma como seus individuos concebem suas instituicdes a partir de suas especificidades
e subjetividades, repercutindo diretamente na produtividade (MORO et al., 2012) e nas
competéncias que vao desenvolver a partir das vivéncias nos contextos especificos de seus
trabalhos (SANDBERG, 2000).

A partir dessa consciéncia pratica (desenvolvimento de competéncia) do trabalho
realizado pelos trabalhadores, elaborada pelas interpretacdes acumuladas sobre as
experiéncias proprias de vivéncias individuais e coletivas, nota-se que suas dimensdes tacitas
vao sendo instituidas diretamente relacionadas aos seus pressupostos individuais (MENDES;
DIAS, 1991; VILLARDI; LEITAO, 2000), desencadeando as suas concepcdes sobre o
trabalho (SANDBERG, 2000). Isto influencia seus pensamentos, valores e acdes,
repercutindo na personalidade e convicgBes pessoais, e, por fim, no comportamento destes
individuos, tanto na vida social quanto na laboral (VILLARDI; LEITAO, 2000).

E o que a gente tem. A maioria do nosso ambiente de trabalho é
saudavel. Mas tem alguns locais que tem alguns probleminhas, nédo
em relacdo ao local, mas em relacdo as pessoas que estao nesses
locais que ndo tomam as devidas precaucfes e cuidados com a saude
(DI -6, 1. 313 — 315).

A partir das concepc¢des, percebe-se que as competéncias dos gestores, necessarias
para a pratica com influéncia mais positiva na salde dos trabalhadores, ndo assumiram
significado fixo, sendo reveladas e associadas de acordo com cada experiéncia vivida ou em
vivéncia para cada situacdo e contexto especifico. Destaca-se, também, que as situacdes
vivenciadas sdo tdo fundamentais quanto as competéncias para a realizagdo do trabalho
(SANDBERG, 2000).

Acho que um dos principais problemas seriam aqueles conflitos, que
eu ndo diria nem interpessoais, ndo sao, mas sao aqueles conflitos
que surgem, de repente, algum ponto de pauta em reunido de
departamento, né? Entéo vocé tem que, de repente, apagar algum tipo
de incéndio de uma discussao que surge, porque as pessoas acabam...
criando uma discussado acalorada.

O segundo ponto é a questdo dos recursos
mesmos, fisicos, assim, as vezes eu tenho professor que precisa de um
Datashow, de um computador, preparou a aula mas nao t4 com o
computador, o Datashow n&o se adapta, enfim, essas coisas que nao
competem a chefia de departamento, é bem verdade, mas que acabam
respingando em mim. Entéo seria essas duas... (CD — 4, I. 137 — 146).
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Nesse sentido, a Concepc¢do 1 decorre de vivéncia com formas de gestdo de menor
competéncia gerencial percebida para manipular as emogdes ‘toxicas’ oriundas do trabalho e
trabalho gerencial cotidiano e, com isto, a (in) competéncia gerencial vivenciada decorre da
variacdo da aplicacdo préatica das competéncias adquiridas das experiéncias ao longo da vida
dos gestores ou até a sua auséncia.

Isto ocorre porque a aprendizagem individual relacionada aos gerentes abrange
conhecimentos adquiridos ao longo da vida e para toda a vida, de forma continua e
permanente, estimulando gradativamente o desenvolvimento das competéncias profissionais,
inclusive em periodos anteriores a gestdo (WATSON, 2001). O autor ainda afirma que séo
desenvolvidas o bésico das habilidades sociais, politicas e culturais, que minimamente
subsidiam realizacdo dos trabalhos de geréncia, e que devem ser somadas as competéncias
especificas e habilidades técnicas restritas as suas especialidades de origem, no caso, em
gestao.

(CD
~5,1.107 - 110).

Evidencia-se a influéncia deste desenvolvimento temporal de competéncias no fato de
que os gestores mais antigos, e com 0s cargos gerenciais maiores (diretores de instituto),
assumem ja terem passado previamente por mais experiéncia anterior como chefes,
encontrando-se agrupados principalmente na concepcao 3, que representa elevada capacidade
gerencial e influéncia positiva na satde psicossocial dos trabalhadores.

O individuo mobilizar4 os seus conhecimentos no contato com as situagcdes do
contexto profissional, modificando-os por meio de analise e compreensdo dos fatos
e pela reflexdo posterior & acdo. E necessario compreender a situagdo, seus
elementos (materiais ou humanos), o objetivo da agéo, suas implica¢des (julgamento
e responsabilidade) e a interacdo com o outro (colega, cliente, gestor), estabelecendo
um agir préatico inteligente e empatico que satisfaca aos aspectos objetivos (externos,
do contexto) e subjetivos (percep¢des, emocdes) envolvidos nesse agir (PEREIRA,;
SILVA, 2011, p. 633).

Estas afirmacfes sdo embasadas no fato de que, em acordo com Branddo e Bahry
(2005), as competéncias tém carater dindmico, variando a partir das conjunturas
predominantes nas organizacdes, e por isto, podem ser mais ou menos relevantes ao longo do
tempo. Ou seja, as competéncias podem ser compreendidas como fenbmenos em constante
evolugdo, edificadas por individuos em continua interagdo nos seus diversos niveis e
contextos organizacionais (ANTONELLO, 2007).

Para os gestores desta pesquisa aplicada, o resultado e as consequéncias de suas (in)
competéncias gerenciais sdo uma influéncia (negativa) na salde psicossocial dos
trabalhadores (FROST, 2003), e revelou-se que os gestores da Concepcdo 1 tém maior
influéncia negativa na salde psicossocial nos ambientes de trabalho, ao passo que esta
influéncia vai reduzindo de acordo com a hierarquia das concepcdes; ja os gestores da
Concepcado 4 séo os que influenciam menos ou em nada com relagdo ao adoecimento.

Observa-se, a seguir, um exemplo do gestor (DI-4) caracterizado na Concepcao 1 —
Estar em adoecimento agudo, com 12 anos de UFRRJ, mais de dois anos na funcdo atual de
diretor de instituto, e experiéncia prévia em outros cargos de chefia, mas que, dentro das suas
vivéncias no momento das entrevistas, tinha sobreposicdo das problemaéticas em relacdo as
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competéncias gerenciais ja adquiridas e necessarias para aplicacdo pratica. Dessa forma,
deixa-se predominar por sentimentos negativos, ao ponto de propiciar que o ambiente laboral
ficasse comprometido, tanto nas relacGes interpessoais quanto na execucdo das atividades de
trabalho (FROST, 2003).

Ainda segundo os conceitos de Frost (2003), que aborda sobre a ‘intoxica¢do’ do
ambiente de trabalho, é evidenciado o agrupamento do sujeito SI-4, técnico administrativo
que trabalha diretamente com DI-4 na secretaria do instituto, também nesta primeira
concepgdo. Nas dedugdes Sl-4, além de estar em contato direto com as ‘toxinas’ negativas
(sentimentos) que o gestor DI-4 ndo estava sabendo manipular ¢ ‘climinava’, também estava
vivenciando o contexto do mesmo problema, absorvendo emogdes negativas em ambas as
situacoes.

(...) ao final do ano, se cés fizerem um levantamento, esse ano vai ser
recorde. E ano que vem vai superar. De afastamento, de pessoas...
(DI —4, 1. 444 — 446).

Frost (2003) explica que as dores emocionais oriundas dos ambientes de trabalho sdo
toxicas quando indevidamente manipuladas e consequentemente absorvidas pelos
trabalhadores, sobretudo os gestores, que, em decorréncia do cargo, interagem com o
ambiente e com os individuos, se expondo mais a essas ‘toxinas’.

O acumulo indevido dessas emocdes toxicas por parte dos gestores em seus ambientes
laborais pode fazer com que eles mesmos comecem a ser os causadores das dores emocionais,
uma vez que ambientes de trabalho considerados toxicos apresentam contagio de emocgoes
entre os individuos (FROST, 2003).

(-..) A Rural é uma Instituicdo muito personalista... muito. (...) Como
gestora, 0 que que me entristece, 0 que que me gera... €... esse
sentimento de adoecimento interno de... vontade de n&o voltar no dia
seguinte: quando h& uma personificacdo dos problemas. Nao se ha
uma analise mais ampla e ai o problema é: ||| GG 30
resolveu, ndo fez, ndo comprou, decidiu. Quando...¢, a gente luta
muito, e

.6, da nossa realidade hoje é muito dificil, entdo, recursos sao
bastante escassos... Essa personificagdo dos problemas eu acho que é
uma coisa que todo gestor aqui sente... muito, assim, muito forte (DI —
5,1.92 -103).

Portanto, a confianca e a esperanca ficam comprometidas naquela atividade e na
organizacdo, com repercussdes tanto fisicas quanto psiquicas, desencadeando processos
psicopatoldgicos e, inclusive, podendo produzir disfuncdes e lesdes bioldgicas (BRASIL,
2001b; FROST, 2003). Os trabalhadores tendem a se apresentar desengajados, com menos
desempenho e produtividades e mais propensos ao absenteismo e ao adoecimento (FROST,
2003; GALLUP, 2013), pois “uma saide emocional precaria prejudica a vitalidade das
relagdes e afeta diretamente o desempenho das pessoas” (FROST, 2003, p. XIII).

N&o conflitos sérios, né, existem posturas politicas, né, disputas
politicas... que eu acho que € mais critico que a gente tem. Acho que
aqui a gente teve algumas... algumas questbes de servidores que
pediram pra ser afastados do setor, mas por presséo... discordancia
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politica, basicamente, t4?

tinha um... é.. caso ai
critico, de um servidor que néo estava satisfeito no local, comecou a
questionar e... reivindicar, reivindicar, reivindicar uma série de
guestoes... a gente reuniu a chefia e... acho que a coisa ficou mais ou
menos... num nivel acho que agora ta toleravel. (DI — 2, I. 95 — 102).

Desestimuladas... (CD — 6, I. 151).

Assim, de acordo com as concepgdes encontradas, observa-se que os individuos da
concepcao 1 caracterizam aqueles que tém as maiores dores emocionais ndo devidamente
manipuladas e advindas daquele momento nos seus contextos de trabalho, com maior
absorcdo (acumulo) e eliminacdo (exteriorizacdo) indevida dos sentimentos negativos, e,
portanto, 0s mais toxicos e propensos a contagiar 0os demais. Esta toxicidade reduz a medida
que vai subindo nas concepcdes - a ultima delas (concepcdo 4) representa os individuos
melhor manipuladores de toxinas, menos toxicos, com melhor estado de salde e propensos a
gerar e manter ambientes de trabalho mais saudaveis.

Esses conflitos, eu acho que sdo poucos quando se fala em um plantel
de mais de cem pessoas, eu acho que sdo poucos, mas tem alguns
probleminhas...relacionados a desempenho de algumas funcdes. Por
exemplo, as secretarias tém alguns problemas de gestdo ndo bem
desenvolvidas, que é no sentido da otimizacdo da parte burocratica
administrativa que compete as atividades-meio. Tem alguns
probleminhas, ndo especificamente na direcdo do Instituto, mas em
algumas secretarias faltam alguns aspectos em relacéo a isso ai. O
principal, eu acho que é o treinamento de pessoal.

(DI — 6,
1. 335 - 344).

Além do trecho acima, pode-se citar, como exemplo, de acordo com as analises, 0
gestor que desenvolveu a concepcdo 1, e por isto foi percebida pelos servidores que com ele
trabalham a influéncia negativa na saude psicossocial dos trabalhadores, a partir das suas (in)
competéncias gerenciais praticadas, o que pode propiciar que demais trabalhadores sejam
agrupados na mesma concepcao que ele ou potencializar o adoecimento dos que ja estao.

Ao passo que o chefe que estd em concepcBes hierarquicamente mais elevadas e
precisa gerenciar, inclusive manipular as toxinas produzidas no trabalho, a saber: as inerentes
aos demais individuos que trabalham com ele e estdo sob sua geréncia em estado de
adoecimento ou expostos a fatores de riscos nos seus ambientes laborais; as emanadas das
atividades gerenciais. Independente da fonte de sentimento negativos, tendo equilibrio e
inteligéncia emocional na aplicagcdo das suas (in) competéncias gerenciais, pode proporcionar
que trabalhadores comprometidos tenham melhoria em seus estados de salude e sejam
reagrupados nas concepcoes.

Enfatiza-se que esta influéncia, na relacdo gestdo do adoecimento, ocorre porque as
pessoas podem se tornar vulneraveis as dores emocionais de outros individuos, no momento
que convivem e tentam lidar com eles, ou seja, podem ser contagiados por elas (FROST,
2003).
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Para melhor compreensdo sobre estas relacdes saude-trabalho-doenca e as implicacfes
da gestdo e as competéncias gerenciais, concebe-se inicialmente que a caracterizagéo do elo
das concepcOes adotou basicamente o conceito expresso pela Organizacdo Mundial da Saude
(OMS), que determina que ser saudavel representa o estado de completo bem-estar fisico,
mental e social, e ndo somente o fato do individuo ndo apresentar alguma doenca (OMS,
1946).

Ao mesmo tempo, para andlises e discussdes, reconhece-se o trabalho como sendo um
dos principais fatores sociais determinantes e condicionantes da salde, e suas relaces séo de
acordo as condic¢es de vida e dos ambientes que convivem, os fatores de risco na populagéo e
a ocorréncia de problemas de salude (BRASIL, 1990a; OMS, 2005; ROCHA, 2014),
englobando, portanto, os aspectos dinamicos fisico e mental (afetivo) dos individuos
(BRASIL, 2001b, DEJOURS et al., 1997).

Duas caracteristicas:
Entdo se a gente fizer o trabalho que compete ao gestor, a gente ja
estd fazendo...né, j& esta cumprindo metade; e segundo €

Eu acho que sédo a chave de tornar um...uma...um
ambiente saudavel de trabalho
Fazer o que tem que fazer. (CD — 4, I. 91 — 96).

A sequéncia do embasamento foi feita a partir dos estudos de Dejours et al. (1997),
sobre o trabalho provocar significados positivos e negativos nos trabalhadores. Para estes
autores, dentro do contexto de atividade criativa e de transformacdo do trabalho, e
diretamente relacionado a carga psiquica que a tarefa executada nele proporciona, séo
desencadeados sentimentos tanto de prazer (satisfagdo, insercdo social, desenvolvimento
pessoal e coletivo), se tornando fonte de bem-estar, harmonia e vitalidade, quanto de
sofrimento (“fazer por obrigacdo”, necessidade apenas de ganhar a vida), que se
predominantes condicionam tristeza, fonte de desprazer, envelhecimento e deterioracdo nos
individuos (DEJOURS et al., 1997).

Dessa forma, observou-se nas trés primeiras concepgdes hierarquicamente inferiores
um predominio de sintomas negativos sobre os positivos, indicando que existe carga psiquica
de sofrimento maior do que de prazer para estes trabalhadores nos seus ambientes de trabalho,
influenciando e comprometendo sua saude psicossocial sob um aspecto negativo. Ja a
concepcdo 4 teve maior representacdo dos sintomas positivos relacionados ao trabalho,
predominando os sentimentos de prazer e, com isto, favorecendo a satde mental e fisica dos
trabalhadores.

Ja os conceitos de Tracy et al. (2016) e de pesquisas do Instituto Gallup (2013)
nortearam a percepcdo das concepgbes com relagdo ao engajamento dos individuos
(servidores) nos seus ambitos pessoais e profissionais, que se expressam de forma simultanea
e interdependente de acordo com as dimensdes fisica (vigor e energia voltada para as
atividades); emocional (dedicacdo ao trabalho e orgulho do mesmo); social (qualidade das
relagdes interpessoais, resultando em trabalho coletivo); cognitiva (absorcéo, foco e dedicacédo
envolvendo as atividades) (TRACY et al., 2016).

O desequilibrio destas quatro dimensdes sinaliza comprometimento do engajamento
na vida pessoal com relagdo ao individuo e sua familia, circulo de amizades, comunidade,
crescimento e evolugdo como individuo, e a propria saude fisica e emocional, e também na
carreira, englobando sua organizacao, lideranca, tipo de tarefas, equipe e colegas do trabalho
(TRACY et al., 2016). Isto é possivel pois o0 engajamento dos trabalhadores esta relacionado
ao seu nivel de satisfacdo com a vida e com o bem-estar cotidiano e das suas vidas pessoais e
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como o trabalho representa a ocupacdo da maior parte dos dias, ele esta diretamente
relacionado as atividades laborais e consequentemente a sua produtividade e desempenho
(FROST, 2003; GALLUP, 2013). Neste sentido, sinaliza-se sofrimento psicossocial e até
mesmo adoecimento quando h& evidencia de engajamento comprometido nos trabalhadores.

Principalmente com relacionamento humano saudavel, né? Eu acho
que esse é 0 ponto mais critico, independente da questdo de saude, de
insalubridade, eu acho que o relacionamento humano é o que
interfere mais como... porque cria uma, digamos assim, uma
satisfacdo no exercicio da fungdo, e ai eu acho que supera qualquer
coisa (DI -2, 1. 67 — 70).

Eu tenho muita frustracédo. Sabe o que €? Que eu acho que a maioria
dos problemas que nds temos aqui dentro, é sé forca de vontade, ndo
é somente a questdo de recursos. Todo mundo reclama que nao pode
fazer porque ndo tem recursos, certo? Essa universidade nunca viu
tantos recursos, como foi no governo Lula — REUNI — mas que foi
aplicado somente para a expansao e nada para a reestruturacéo. Nao
foi planejado o futuro, e ndo olharam no que ja tinhamos de bom. (...)
Houve apenas a expansao do ensino superior (DI —6, |. 769 — 776).

Com base nestes conceitos e em Tracy et al. (2016) e Gallup (2013), observou-se que
as concepcOes da pesquisa revelam que ha comprometimento de todas as quatro dimensdes no
grupo da concepcéo 1, ou seja, eles parecem apresentar menor engajamento que os das outras
concepcdes nas suas vidas profissionais, evidenciando expressdao de sofrimento e
adoecimento.

Sobre os diferentes aspectos que envolvem suas dimens6es fisicas, emocional social e
cognitiva, os relatos de engajamento dos servidores vdo aumentando de acordo com a
elevacdo da hierarquia das concepg¢Oes, indicando estar aparentemente normalizado na
concepcao 3 e efetivamente estavel na concep¢do 4, quando revelaram o maior nivel de
satisfacdo com a vida, tanto pessoal quanto profissional e consequentemente acreditam que
haja maior produtividade e empenho nas atividades cotidianas, inclusive no trabalho.

Detalham-se, a seguir, as interpretagbes de cada concepcdo com relacdo ao
engajamento dos individuos/gestores nas suas vidas pessoal e profissional, ainda de acordo
com Tracy et al. (2016) e Gallup (2013):

» Concepgdo 1 — Estar em adoecimento agudo: comprometimento dos individuos
com relacdo ao seus engajamentos na vida profissional, de forma que seu vigor e energia
voltadas para as atividades estdo rebaixados (aspecto fisico), a dedicacdo e o orgulho no
trabalho também apresentam-se reduzidas (aspecto emocional), a qualidade das relacGes
interpessoais e consequentemente o trabalho coletivo apresenta-se deficiente (aspecto social),
e h& também diminuicdo na absorcdo das demandas de atividades, bem como no foco e na
dedicacédo voltada para a execucdo das suas fungdes (aspecto cognitivo). Ou seja, individuo
com sofrimento mais agudo originado dos sentimentos negativos produzidos no trabalho,
ainda mantém a esperanca no exercicio das suas funcdes e atividades profissionais.

» Concepgdo 2 — Estar em adoecimento crénico: discreta reducdo do
comprometimento dos individuos com relacdo aos seus engajamentos na vida profissional
com em relacdo a Concepcao 1. De forma que seu vigor e energia voltados para as atividades
apresentam-se menos rebaixados (aspecto fisico), a dedicacdo e o orgulho no trabalho
também se apresentam reduzidas (aspecto emocional), a qualidade das relagdes interpessoais
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e consequentemente o trabalho coletivo apresenta-se deficiente (aspecto social), e ha também
diminuicdo na absorcdo das demandas de atividades, bem como no foco e na dedicacédo
voltada para a execucdo das suas funcBes (aspecto cognitivo). Ou seja, individuo com
sofrimento mais enraizado (profundo) originado dos sentimentos negativos produzidos no
trabalho, sem esperanca no exercicio das suas funcdes e atividades profissionais.

» Concepcdo 3 — Estar em reabilitacédo: diferencas em relagdo as demais concepgoes
ja expostas no tocante ao comprometimento dos individuos nos seus engajamentos na vida
profissional. Na maior parte das vivéncias ha vigor e energia voltados para as atividades
(aspecto fisico), assim como a dedicacdo e o orgulho no trabalho também se apresentam
normalizados (aspecto emocional), a qualidade das relacGes interpessoais e consequentemente
o trabalho coletivo mostra-se efetivo e salutar na maior parte do tempo (aspecto social), e a
absorcdo das demandas de atividades, o foco e a dedicagéo voltada para a execucdo das suas
funcBes ndo aparentam ter alteracdes (aspecto cognitivo). Ou seja, individuo com sofrimento
atenuado originado dos sentimentos negativos produzidos no trabalho, resgatando esperanga
no exercicio das suas funcdes e atividades profissionais.

» Concepcdo 4 — Estar Saudavel: diferencas em relacdo as demais concepcdes 1, 2 e
3, sobre o comprometimento dos individuos nos seus engajamentos na vida profissional. Nas
vivéncias desta concepcao, ha expressivo vigor e energia voltados para as atividades (aspecto
fisico), assim como acentuada dedicacdo e orgulho no trabalho (aspecto emocional), com
qualidade das relagcOes interpessoais e consequentemente o trabalho coletivo preservado,
efetivo e salutar (aspecto social), além de adequada absorcdo das demandas de atividades,
foco e a dedicagédo voltada para a execugdo das suas fungdes (aspecto cognitivo). Ou seja,
individuo sem sofrimento originado dos sentimentos negativos produzidos no trabalho, com
esperanca no exercicio das suas funcdes e atividades profissionais.

Para complementar a avaliacdo sobre a juncdo e o diagndstico dos sintomas e
engajamento, bem como o estado de sofrimento e adoecimento, comprometimento e liberagéo
de ‘toxinas’ pelos individuos/gestores, a partir das (in) competéncias gerenciais praticadas,
consideraram-se as distin¢cOes entre deficiéncia, disfuncdo e incapacidade laboral, e suas
consequéncias para o trabalhador (BRASIL, 2001b).

As deficiéncias ou disfuncbes envolvem qualquer perda ou anormalidade da estrutura
ou funcdo psicoldgica, fisiolégica ou anatdmica do individuo; ja a incapacidade € a
impossibilidade de desempenhar as atribui¢des definidas para os cargos, fungdes ou empregos
(BRASIL, 2014a; OMS, 1946), ou seja, ela é a consequéncia das duas primeiras e todas
podem causar 0 absenteismo.

Observa-se que foi considerado subjetivamente o estado de adoecimento vivenciado
pelos entrevistados, conforme percepcao de cada individuo sobre os significados de saude e
doenca; nota-se que alguns alegam adoecimento por causas e sintomas triviais e outros
portadores de patologias graves se avaliam em bom estado para continuar trabalhando (OIT,
1989). Vale ressaltar que essa subjetividade dos individuos delimita também seu potencial de
manipular os sentimentos negativos (‘toxinas’) advindos do trabalho, e, no momento em que
o0 trabalhador acredita que seu nivel de estresse ndo pode mais diminuir, independente das
questdes que propiciam o seu adoecimento, ele vai iniciar um processo de sofrimento agudo,
tanto fisico quanto psicolégico, e vai inclusive passar por um estado de luta do sujeito contra
as pressoes ligadas a organizagéo do trabalho, que o empurram em direcdo a doenga mental,
conforme constatado por Dejours (2006). Segue trecho de entrevista destacado para ilustrar:

Porque ¢, as vezes uma pessoa te fala "ai eu to com depressao por
causa disso, disso e daquilo™, mas ai, sabe 0 que acontece, eu to com
depressao aqui dentro da Universidade. Ai la pra, na rua, pra ir num
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churrasco do amigo, pra ir no fim de semana na praia ela nao ta com
depresséo nao (...) (CD -6, I. 155 — 159).

Diante desse contexto, visando facilitar a compreensdo da relacdo hierarquica e de
abrangéncia das concepgdes, com relacdo a influéncia das competéncias gerenciais na saude
dos trabalhadores, sobretudo na psicossocial, foi elaborado o diagrama do espaco resultado
representado na Figura 06, que mostra todas as concepgdes que se apresentam no mesmo
macro contexto de vivéncias (UFRRJ) e sdo tenuemente separadas pelas linhas pontilhadas,
pois ndo tem fatores delimitantes fixos.

Engajamento

CONCEPCAO 4: ESTAR

Manipulaga

de PTO:?;s SAUDAVEL

(aprendizados SI-2

sobre conviver g \
com 08 S/ AN NN SN NN R AR

problemas)

CONCEPCAO 3: ESTAR EM REABILITACAO
DI-1 DI5 DI2 DI3

Eliminagao
de emogdes
negativas

(“toxicidades™)

Absorgio  de
emogdes
negativas
(“toxicidades™)

ADOECIMENTO

Figura 06: Diagrama do espaco resultado das concepcdes: relacdo hierarquica e de abrangéncia entre as
concepgdes, com relacdo a influéncia das competéncias gerenciais na salde dos trabalhadores.
Fonte: Elaborado pela autora com base nas analises de campo e em Cherman (2013) e Sandberg (2000).

A concepgdo 1 (Estar em Adoecimento Agudo) é caracterizada por ter mais indices de
adoecimento e menor engajamento, devido a prevaléncia de sentimentos negativos por maior
absorcdo e eliminagdo de emogdes toxicas pelos individuos advindas do cotidiano laboral e da
sua menor capacidade de manipular estas toxinas, encontrando-se, portanto, na por¢do
inferior, no mesmo patamar da indicacdo de adoecimento.

Gradativamente o estado de salde melhora e 0s sujeitos passam do estado de
adoecidos e causadores de adoecimento para niveis melhores de salde, com engajamento e
menor absorcdo de ‘toxicidades’ em seu meio de trabalho. Dessa forma, caracterizam-se por
serem melhores manipuladores de toxinas e ascendem em suas concepg¢des, encontrando-se a
maior parte dos entrevistados nas concepg¢des 2 (Estar em Adoecimento Cronico) e 3 (Estar
em Reabilitacéo).

144



A porcéo superior do diagrama da Figura 06 indica a concepgédo 4 (Estar Saudavel),
com melhor estado de salde, tanto do individuo, quanto do meio em que ele convive,
influenciado pela sua capacidade e competéncia em manipular toxinas, pelos aprendizados
nas vivéncias com os problemas e a prevaléncia de sentimentos positivos.

Em acordo com essas concepcOes e a experiéncia vivida dos entrevistados, observa-se
que é também importante manter o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional dos
trabalhadores, pois ambas influenciam no seu estado de salde e consequentemente no seu
engajamento e nas repercussdes sobre seu bem-estar, satisfacdo, e desempenho no trabalho
(FROST, 2003; TRACY et al., 2016).

A relacdo entre os dois contextos de vida (pessoal e profissional) é interdependente, ou
seja, em alguns casos, o trabalhador encontra-se psicossocialmente adoecido por
probleméticas na sua vida particular, por exemplo, devido a questdes de ordem familiar que
interferem no trabalho quando acaba eliminando suas emocOes toxicas, 0 que pode
desencadear adoecimento inclusive nos colegas do cotidiano laboral (OIT, 1989), caso nao
haja controle adequado dessas emocbes (FROST, 2003).

Eu hoje t6 numa fase pessoal muito dificil, entdo... semana passada
realmente eu me senti muito... cansada... e questionadora dessa...
desse... dessa demanda permanente que é a gestdo. A gestdo publica,
ela... ela ndo te recompensa com outra coisa que Nnao seja o
sentimento de fazer a tua parte. T&? (DI -5, I. 225 — 228).

Ainda sobre os fatores condicionantes de adoecimento evidenciados pelos sujeitos de
pesquisa e abordados como base para andlise das concepgdes, estudos sobre a saude
ocupacional, segundo Bellusci (2013), também destacam o sofrimento psicolégico como
resultado entre as histérias do individuo ou do seu grupo de trabalho, quando em conflito com
as pressoes sofridas nesse ambiente laboral. Tais pressdes decorrem da necessidade do alto
desempenho, produtividade, e do clima de competicdo, desencadeadas pelas estratégias e
transformacdes dos novos modelos organizacionais e de gestdo, associadas a sobrecarga e ao
controle do trabalhador no trabalho, por vezes, desconsiderando caracteristicas de
personalidades e histéria de vida do individuo (BRASIL, 2001b; GOMES et al., 2013).

Eu consigo, consigo caracterizar pessoas sobrecarregadas (CD — 6, 1.
149).

Estas questdes foram evidenciadas nas problematicas reveladas pelos entrevistados de
todas as concepcdes desta pesquisa, que manifestam processos de trabalho com gestdo
indevida de tempo e ritmo, além de alta demanda de atividades, que, por sua vez, submetem
os trabalhadores a exigéncias de produtividade e a uma rotina extenuante, provocando
manifestacdes de adoecimento, como fadiga, disturbios do sono, ansiedade e até mesmo
esgotamento profissional (BRASIL, 2001b), sintomas estes mais destacados nas concepgdes 1
e 2.

E, dentro do Instituto... nds ndo temos tido nenhum grande problema
de adoecimento, ne? A gente tem algumas atividades de laboratorio,
mas que de um modo geral tem sido tratada sem nenhum risco,
embora as condi¢des ndo sejam as satisfatorias, né, 100%, mas a
gente ndo tem tido dentro do Instituto nenhuma situacéo que envolva
a saude. A ndo ser o desgaste mental, que € muito normal... algumas
questdes que sdo inerentes ao proprio individuo, como a gente ja teve
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um servidor que tinha alguns problemas... €, mais psicologicos, né...
e... mas acho que o ambiente saudavel de um modo geral supera isso
tudo. (...) O risco, os acidentes tém sido praticamente nulos, mesmo a
gente tendo trabalhadores na parte da manutencdo, né, mas que...
cuidado né, cuidado e ambiente saudavel, acho que isso é o0 mais
importante. Sem pressao, que € um... eu acho é o... um item que
interfere muito na questao da salde é o processo de pressao, ne? (DI
—2,1.78 - 90).

Falta de recurso... € o principal. Falta de mdo de obra, né, da
Universidade, a gente ndo tem funcionario pra fazer nada aqui. Entéo
as vezes sao quem? Sao os técnicos que tdo trabalhando que a gente
pede pra fazer uma coisa ou outra. Entdo ndo tem verba, né, a gente
néo tem acesso, ndo tem como contratar nada, e ndo tem uma pessoa
pra fazer.

Entrevistador: Fazer o que por exemplo?

Entrevistado: Trocar uma fechadura.

Entrevistador: Entendi.

Entrevistado: Tirar uma chave dentro de uma porta...

Entrevistador: Manutencao.

Entrevistado: N&o tem. Queimou lampada num lugar que ndo pode
ficar sem lampada; ndo tem nem a lampada e nem uma escada que de
pra... dé acesso.

Entéo isso tudo
demanda tempo (CD —1, I. 109 — 121).

As atividades de trabalho dos novos formatos vigentes caracterizam-se por serem
menos bragais, mais complexas e abstratas, requisitando maior capacidade intelectual e de
reflexdo pelo trabalhador, além de mais autonomia e coletividade (MELLO; AMANCIO
FILHO, 2010). Dessa forma, ambientes laborais que ndo proporcionam a realizacdo adequada
destas novas atividades, com processos de comunicacdo limitados, sem préatica de didlogo e
gestdo coletiva, também conduzem ao sofrimento e a insatisfacdo no trabalho, ao aumento dos
indices de adoecimento psicossocial e do absenteismo (BRASIL, 2001b), pois as interacdes
entre 0 contexto sociocultural e o processo psicolégico que envolvem um individuo
repercutem nos seus valores individuais, no seu comportamento e na aprendizagem (SILVA;
SILVA, 2011).

Observa-se, ainda, que trabalhadores, com maior autonomia para utilizar suas
habilidades e organizar os processos de trabalho no seu ambiente laboral, tendem a ter mais
prazer, bem-estar e saide (BRASIL, 2001b), fatores estes constatados nas concepcdes 4 e 3 e
por alguns integrantes das concepcdes 1 e 2, apesar de ndo sobreporem a existéncia das
emocdes toxicas o suficiente para eleva-los hierarquicamente. J& trabalhadores adoecidos,
geralmente, ttm comprometimento da confianga e esperanga, o que reduz a concentracao e 0
desempenho no trabalho, bem como a criatividade ou empenho adequado na busca de
solugdes para os problemas e exigéncias laborais (FROST, 2003), mais explicitado e
evidenciado nas concepgOes 1 e 2.

Eu acho que a primeira coisa cé tem que sentir prazer naquilo que
vocé faz. Né? E, e claro que pra vocé desempenhar uma funcdo cé
precisa ter condi¢des. Entao, a Universidade ou qualquer 6rgdo, ou
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qualquer empresa, ela tem que oferecer condicOes ideais pra vocé
desenvolver suas potencialidades, né? Se essas condi¢des ndo sdo
colocadas a sua disposicdo... de duas uma:

com determinadas dificuldades de aquisicdo
dos meios pra vocé trabalhar. (...) ou vocé entra em desestimulo, né?
Eu acho que a falta... parcial ou completa, de condicGes de trabalho,
pra quem ta iniciando na carreira, ndo pra quem ja ta no final de
carreira, né? Pra quem té iniciando uma carreira como a gente tem
uma carreira de docente, eu acho que teria que ter uma..uma
visualizacdo de desafio, e ndo de desestimulo, né? E claro que
envolve outras questdes no ambiente de trabalho, relagéo... relagdes
humanas, relacdes profissionais, e uma série de coisas. Mas isso tudo
pra mim tem que ser colocado na balanga pra mim fazer uma
avaliacdo do que que € um ambiente saudavel de trabalho. Ok? (DI —
3,1.69—84).

Tanto o trabalho como a forma como ele é exercido vdo influenciar em distintos
estados de saude dos trabalhadores, seja pela exposicao a agentes toxicos ou pela forma como
as tarefas sdo executadas, passando pelas estruturas hierarquicas e politicas gerenciais das
organizacbes, e englobando toda a complexidade delas e dos seus ambientes laborais
(BRASIL, 2001b). Ressalta-se, também, nesse aspecto, que alguns trabalhadores pertencem
ao perfil de adoecimento usual da populacdo em geral, ja sendo considerados pertencentes a
grupos de risco para desenvolver determinadas patologias, como, por exemplo: a idade, o
género, e também o meio social em que vivem (BRASIL, 2001b).

Entéo, esses sdo alguns problemas, outros problemas assim séo, a
questdo da gestdo de pessoas, desvio de funcéo. (...) deslocados da
atividade para que foi contratado, entdo, problema serissimo (DI — 6,
I. 215 - 218).

Olha, eu vejo algumas universidades... muito semelhantes a nossa em
tamanho, né, em historia, em &reas de atuacdo, é.. em termos de
gestdo, muito a frente da nossa, né? Entdo.. nos tamo agora no
periodo que nos tamo discutindo PDI na Universidade, pra aprovar ja
pro proximo quinquénio...6éé, eu acho que as universidades...
publicas... que ndo... melhorarem o seu sistema de gestdo, 0 seu
sistema de (interrompe), a sua eficiéncia de gestao, que isso reflete na
eficiéncia académica, ela vai passar por maus pedacos...
provavelmente, né? E mais uma vez: existem problemas la fora que
afetam, as ameacas 14 fora que afetam a gente aqui dentro? Tem.
Agora, nédo diria pra vocé que é 100%. Eu acho que a maioria dos
problemas estdo aqui dentro. Se estdo aqui dentro, nos é que temo
que ter a capacidade de resolver. Mas vocé nao vai conseguir
resolver com corporativismo, vocé ndo vai conseguir resolver com
protecionismo. Vocé so vai conseguir resolver com profissionalismo.
Fora isso... Infelizmente... eu ndo gosto de fazer isso, de falar isso,
mas... hoje o servidor publico ele é maculado pela sociedade, ele é
muito mais falado pela sociedade daquilo que ele ndo faz ou deixa de
fazer, por aquilo que ele faz e deixa de produzir. Isso, isso, tem que
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inverter.

N&o dé pra vocé... Nao tem outro caminho, ndo tem
como vocé mudar isso. Entende? N&o resolve, né?

civilidade e pontualidade
N&o tem o que fazer. Entendeu? (DI — 3, |. 252 — 272).

Grande parte dos sofrimentos advindos dos ambientes de trabalho é ocasionada pela
insatisfacdo dos trabalhadores com a administracdo, por diversos motivos, desde a presenca
de gerentes considerados abusivos, relacfes interpessoais prejudicadas, até a discordancia de
mudangas institucionais para as quais os individuos consideram ter pouco embasamento
administrativo, além de politicas organizacionais que concebem como incoerentes e injustas
(FROST, 2003). Para Frost (2003), essas questdes desencadeiam frustracdo e reducdo da
lealdade nos trabalhadores que podem, inclusive, participar de processos de sabotagem dentro
das organizacdes.

()
(CD -6, 1.175 - 176).

(...) eu vou te falar ja de antemdo, vocé ndo consegue ser competente
aqui ndo. Ainda mais que quando vocé quer solucionar os problemas,
vocé ainda tem pessoas que, pelo simples fato de ser vocé, querem
atrapalhar o andamento das atividades. Ndo ajudam, mas também
nao te deixam quieto ndo (CD — 6, I. 200 — 204).

De acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho (1989), o absenteismo,
geralmente, é o primeiro fator demonstrativo do adoecimento do individuo, apesar de nem
sempre ser associado a existéncia de patologias. Os casos que estdo relacionados as doencas
apresentam diversos fatores que podem influenciar, conforme classificacdo: geogréafica
(situacBes politicas, sociais, econébmicas, regionais e nacionais); organizacional (contexto dos
ambientes e formas de trabalho, cuidado da organizacdo com os trabalhadores, processos e
relacBes interpessoais de trabalho); e individual, que varia de acordo com cada trabalhador e
suas percepcOes, exigéncias e diferencas pessoais, nas formas de lidar e manifestar as
patologias existentes, envolvendo seu grau satisfacdo no trabalho, sua motivacéo para realizar
suas tarefas (OIT, 1989), e seu engajamento (FROST, 2003; TRACY et al., 2016).

Todas estas questBes permeiam a caracterizacdo das concepcdes e variam de acordo
com seus niveis hierarquicos, destacando-se, nas concep¢des 1, 2, 3, principalmente nas duas
primeiras, relatos de absenteismo que ndo sdo vistos como adoecimento, e, portanto, ndo sdo
gerenciados como tal. Embora a OIT (1989) considere o absenteismo por doenga vinculando-
0 & redugdo do comprometimento com o trabalho.

Aqui nessa universidade, o maior problema dessa universidade: a
absenteismo dos servidores (DI — 6, I. 537 — 538).

Entédo, meu Deus, eu acho que uma coisa que...que atrapalha mUlto o
ambiente de trabalho, entendeu? E fofoca, ta. E dois: falta de
comprometimento. Eu acho que assim, num é assim ndo é sé no
ambito deste departamento ndo, € de toda Universidade. O que
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atrapalha, falta de comprometimento. E uma outra coisa, eu tenho
uma funcgéo, vocé tem outra, entdo, pra minha fungéo dar certo e vice-
versa a gente tem que cumprir nossas funcdes. Entdo assim, essa falta
de comprometimento peca no cumprimento das fungfes. Entdo, de
repente eu preciso do servi¢co de um outro cargo, uma outra pessoa,
né, se a pessoa nao cumpriu com a sua funcdo meu trabalho ndo
anda. Entéo, é basicamente isso (CD — 6, |. 137 — 145).

Associando as praticas reveladas nas entrevistas com 0s conceitos tedricos expostos,
deduz-se que se existem problematicas mais graves e dificeis de serem resolvidas,
trabalhadores, sobretudo gestores, apesar de apresentarem competéncias gerenciais e
emocionais ja aprendidas de experiéncias anteriores, podem ndo conseguir controlar seus
sentimentos (negativos) e se tornarem ‘toxicos’.

Tém-se, como exemplo, as evidencias que envolvem a concepgao 4, composta por um
dos servidores com menos tempo de instituicdo (6 anos), técnico-administrativo sem cargo
efetivo de gestdo, embora se dedique em sua funcdo que tem atividades de chefia (exerce ha
trés anos), e cujo chefe, um dos componentes da concep¢do 3, € um dos servidores mais
antigos na UFRRJ (40 anos). Este gestor conta com anos de experiéncia em cargos prévios de
chefia, estando h& mais de dois anos na funcdo atual de diretor de instituto, apresentando
competéncias gerenciais e emocionais adquiridas que viabilizam a adequada gestdo em casos
de adversidades laborais, a partir do conhecimento e da aplicacdo apropriada de suas praticas
gerenciais, condicionando um ambiente laborativo favoravel.

E possivel, ainda, deduzir que questdes individuais do representante da concepcéo 4,
e, de certa forma, o fato de que seu cargo tenha ‘menos responsabilidades’ que o sujeito da
concepcao 3, permitem com que ele tenha fatores estressantes mais atenuados e, com isto,
melhor controle sobre suas emocdes, caracterizando-se em um nivel acima de concepgdes
sobre individuos e ambientes de trabalho saudaveis, sobretudo nas questdes psicossociais.

Essas situacdes discutidas permitiram evidenciar que as (in) competéncias gerenciais
influenciam na salde psicossocial dos trabalhadores de forma negativa, principalmente
guando nédo se observa equilibrio na intervencdo do individuo gestor junto aos problemas e
desafios do trabalho. Engloba a intervengdo tanto em situagfes interpessoais quanto em
questdes profissionais de cada individuo gerenciado, e, ainda, abrange toda a administracao
dos espacos e fluxos de trabalho correspondentes aos seus ambientes laborais.

Se ha desequilibrio entre aceitacdo, resolucdo e absorcdo de sintomas negativos,
produzidos a partir das vivéncias no trabalho, observa-se o inicio do consequente
adoecimento do individuo, por vezes exteriorizado de forma direta através da manifestacédo de
sintomas de psicossomaticos pessoais; ou também de forma indireta, interferindo no trabalho
e nas relacdes interpessoais (pessoal e profissional), todos repercutindo no ambiente e nos
individuos que os cercam.

Do mesmo modo, observou-se 0 desequilibrio das emogdes (‘toxicas’) e do estado
emocional do gestor relacionado as (in) competéncias gerenciais, manifestado principalmente
em situagOes de alta dedicacdo que culminaram em insucesso e consequente frustragéo,
sensacdo de impoténcia e fracasso envolvendo a capacidade de gerenciar, como em casos de
conflitos interpessoais mais exacerbados, por exemplo.

Outras situacdes revelaram sinais de estafa e desisténcia de perspectivas positivas,
insatisfacdo por estarem exercendo a funcdo de gestdo, além de desmotivacédo laboral oriunda
da inseguranca, mobilidade institucional precaria, vivéncia de anos dos processos e evolugdes
institucionais sem observar melhorias das barreiras encontradas, somados & caréncia de
infraestrutura dos espacos de trabalho.
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Problemas cotidianos com a gestdo (imediata e administracdo superior) também foram
reconhecidos como geradores de maiores sintomas negativos, além da subvalorizagdo pelo
trabalho realizado (reconhecimento ndo realizado tanto pelos gestores quanto pelos
subordinados) e pouco investimento em melhorias da gestdo em prol da qualidade de vida
laboral.

Olha, o grande problema aqui é que eu tenho um prédio tombado,
belissimo, mas que t4 ha muitos anos sem nenhuma reforma, em uma
fragilidade absurda da rede elétrica. Entdo todo dia é uma sala que
fica sem luz, é uma sala de aula que, que td sem luz e as aulas
precisam ser canceladas. E um curto-circuito eu fico morrendo de
medo disso aqui pegar fogo. Entdo assim, os grandes desafios séo
fazer a manutencéo das edificacdes, adquirir material pra garantir a
qualidade das aulas préaticas numa situacdo de caréncia total de
recursos, né?

(DI -1, 1. 195 — 203).
Neste aspecto foi frustrante devido a falta de manutencéo predial. (...)
(DI -6, I. 481 — 484).

Essas problematicas foram reveladas de forma mais expressiva nas concepcdes 1 e 2,
ao passo que as concepcoes 3 e 4 revelaram-se competentes, mais motivados, empenhados e
engajados na pratica gerencial, expressando maior comprometimento e gosto pelo cargo.
Atesta-se, portanto, mais vivéncia, profissionalismo e seriedade, uma vez que esses gestores
assimilam melhor as problematicas do dia a dia e ndo manifestam anseios pelos rapidos
términos do periodo do mandato de gesté&o.

Foram evidenciados menores sinais de estafa e desisténcia de perspectivas positivas,
ou desmotivacdo no exercicio da funcdo e frente as dificuldades vivenciadas, apesar de
manifestarem situacGes de frustracdo (impoténcia e fracasso) em oposicdo a alta dedicacédo
para tentar resolver algumas questdes. Essa frustracdo conduz eventualmente a
desestabilizacdo do seu estado emocional, podendo gerar (minimamente) alguns sintomas
negativos psicoldgicos (adoecimento), mesmo que temporarios. Isso porque eles parecem
saber manipular internamente seus sentimentos, sem permitir que sejam intensos e sem
maiores prejuizos pessoais e profissionais, e, consequentemente para seus ambientes de
trabalho.

Os gestores com competéncias influenciando mais positivamente a salde psicossocial
dos trabalhadores também relataram situacdes em que o bem-estar no trabalho pode ser
associado ao fato que anteriormente tiveram experiéncias laborais com alta carga de
sentimentos negativos (estresse, por exemplo), e seus aprendizados reconhecem qualidade de
vida superior no trabalho na UFRRJ e, por isso, possuem gratificacdo pelo cargo e desejam
proporcionar felicidade para outros trabalhadores.

Estes gestores, agrupados na concep¢do 3 e sobretudo na concepcao 4, prezam por
investimentos em prol da qualidade de vida nos ambientes ocupacionais, tornando-os
saudaveis a partir da boa convivéncia interpessoal, coletividade e transparéncia, dialogo entre
os trabalhadores, investimento nas capacitagdes e desenvolvimento de competéncias,
valorizando e respeitando os individuos e suas individualidades.

N&o apresentam sinais significativos de sofrimento ou sintomas de adoecimento
psicossocial advindos das suas atividades laborais e ndo ha sinais efetivos de producéo,
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absor¢ao ¢ eclimina¢do de ‘toxinas’ (sentimentos negativos) nos ambientes de trabalho,
reduzindo as possibilidades de ‘contaminar’ outros trabalhadores por suas emocgdes e
sintomas relativos ao exercicio das suas funcdes e demandas relacionadas a elas.

As questbes mencionadas acima envolvem a relagdo saude - doenca - trabalho, entre
as mais manifestadas, além das citadas no Manual do Ministério da Saude sobre doencas
relacionadas ao trabalho como influenciadoras de desenvolvimento de adoecimento
psicossocial em decorréncia do meio ocupacional (BRASIL, 2001b).

Costa et al. (2012), Estevao (1994), Pereira e Silva (2011) discursam sobre as
caracteristicas especificas existentes na gestdo do servi¢co publico, que sdo vistas como
problemaéticas cotidianas pelos entrevistados desta pesquisa, e que, de acordo com os achados,
se indevidamente gerenciados, podem proporcionar desequilibrio na relacdo saude - trabalho e
desencadear o adoecimento.

Assim, caracteristicas como: carater mais burocratico; sistemas com conexao entre
processos, produtos, unidades e niveis organizacionais enrijecidos, condicionando
inflexibilidade em algumas metas e controle de resultados; maior "mecanicidade” dos
processos de institucionalizacdo e legitimacgéo; decisdes centralizadas (COSTA et al., 2012;
ESTEVAO, 1994); demanda social crescente, como a originada a partir do Programa REUNI,
por exemplo (PEREIRA; SILVA, 2011), eventualmente dificultam e inviabilizam os objetivos
e a entrega de servicos com potencial de qualidade, devido a liberdade de acdo restrita
(FOWLER, 2008).

Schilling (1984) corrobora que, caso o trabalho seja considerado fator de risco para o
adoecimento, ndo necessariamente a causa, pode-se aumentar as chances de determinada
doenca ocorrer, sendo necessario eliminar os riscos evidenciados para reduzir a incidéncia ou
mudar o curso dos adoecimentos. Ainda, segundo o mesmo autor, se o trabalho ou as
condicdes em que ele é realizado for determinado como causa necessaria e direta do
adoecimento, deve-se proceder o controle ou a substituicdo das atividades, condicionando
prevencao, eliminagdo ou erradicacdo de determinado tipo de doenga.

Em funcé@o da velhice, ocorrem alguns problemas de... motores. (...)
Eu acho este o grande problema no geral, assim, de saude e colocaria
assim, primeiro a questéo de coluna, postural, que quase todo mundo
tem, e esse problema vinculado a ergonometria dos trabalhos, das
atividades, entéo, por exemplo, a questao de um assento adequado, de
uma postura adequada, ndo tem nenhum treinamento, nenhum
esclarecimento para os funcionarios dentro dessa area que eu acho
um grande problema (DI -6, . 369 — 376).

A partir das analises e das discussdes desta pesquisa, com base nos conceitos de Frost
(2003), infere-se que a UFRRJ, para se manter saudavel em relagéo as vivéncias do ambiente
de trabalho, sem maiores dores e adoecimentos ocasionados por ela, precisa investir em
aprendizados voltados para o desenvolvimento de competéncias (gerenciais).

Fowler (2008, p. 29) salienta que, “para que uma organizacdo tenha qualidade, a
capacidade de saber executar a sua atividade fim néo basta; a capacidade de saber gerenciar é
essencial. Nao ha missdo que possa prescindir da gestao”.

Consequentemente, favorece-se o aprimoramento dos servidores/gestores para a
resolucdo de muitas probleméticas e desafios cotidianos, em decorréncia da articulacdo
pratica das competéncias desenvolvidas. Portanto, este cuidado mais efetivo com o trabalho
proporcionaria menor sofrimento e manipulagdo mais eficiente dos sentimentos negativos
(toxicidades) existentes nos seus espagos ocupacionais. Prevenir-se-ia, assim, com
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efetividade, a influéncia negativa sobre a satide psicossocial dos seus trabalhadores como um
todo (FROST, 2003; MELLO; AMANCIO FILHO, 2010).

O estimulo foi esse e também, ja que, o departamento, e a gente vive
também no departamento, eu tenho a concepcéo de servico publico
gue a gente tem que cuidar, ao mesmo tempo que tem que participar.
Entdo, essa é a visdo de gestor publico de... oferecer a parte de
servico publico externo e interno (CD — 2, I. 60 — 62).

A necessidade do desenvolvimento de competéncias individuais (gerenciais) para as
atividades de trabalho foi apontada em todas as concepcbes, como também referida por
Pereira e Silva (2011), quando revelam que ha caréncia de capacitacdes para o0
desenvolvimento das préaticas gerenciais, e que o aprendizado é basicamente realizado na
prética do dia a dia, necessitando de estimulos, treinamentos, cursos, especializa¢des e afins
para o exercicio das atividades de trabalho, sejam elas gerenciais ou nao.

Todos os sujeitos entrevistados destacam ainda que os gestores da administragdo
publica séo servidores que exercem cargos gerenciais, na maioria das vezes, sem capacitacao
especifica para exercer tais demandas e fungdes, como também reconhecido por Pereira e
Silva (2011).

No nosso caso, professor, a gente néo fez curso, né? Eu até gostaria
de fazer um curso de gestdo. A gente nao fez nenhum curso né, minha
area ¢ . 2 vida inteira me preparei pra ser professora e
pesquisadora.

E meio que assim, a gente vai tateando, que infelizmente uma coisa
que eu vejo aqui na Rural: ndo tem capacitacdo. Ou vocé corre por
fora ou vocé fica fucando no sistema. N&o, eu sinto falta disso aqui,
nao ter investimento na capacitacdo dos servidores. Tudo aqui €
muito dificil (S1-5,1.100 - 103).

A demanda pelo desenvolvimento e aprendizado de competéncias (gerenciais)
revelou-se, ainda, proveniente das repercussdes nas atividades de trabalho que envolvem as
personalidades dos gestores/individuos, e da necessidade de aplicar uma gestdo coletiva, que
possibilitaria a potencializacdo da resolugdo dos processos de trabalho, igualmente constatado
por Nunes (2015). Destacam-se as manifestacfes de préaticas gerenciais com responsabilidade,
comprometimento a funcéo e ao coletivo, aléem do equilibrio emocional (SILVA; SILVA,
2011).
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(...) eu tento ser uma pessoa responsavel, agir com responsabilidade...
ter nocdo, assim, de que.. eu deixando de fazer eu posso ta
prejudicando alguém. E que assim, eu td aqui pra isso, entdo, eu
parto desse principio, tem que fazer, eu ndo posso... escorregar, nao,
ndo... eu tenho que fazer, fazer bem feito, é... de modo que eu néo
prejudique nem o meu colega, porque sendo eu sobrecarrego ele. E
isso, acho que € senso de responsabilidade com o trabalho, sabe? E
assim, se vocé ndo sabe, vocé procurar saber, vocé procurar
informacdo... é, é isso... ndo sei fazer isso aqui mas eu vou ver como &
que faz, é... buscar conhecimento, buscar com que saiba onde ta a
informacéo, e a responsabilidade, sabe? N&ao sei se eu consigo mas
assim, eu tento pelo menos aquilo que eu ndo sei... procurar com
gquem ta aqui ha mais tempo, procurar com o setor responsavel... e ter
responsabilidade de ndo deixar meu trabalho pros outros, sabe? O
que é meu eu procuro eu fazer, ndo jogar pra cima de ninguém,
entendeu? (SI-6, 1. 192 — 203).

O beneficio nos relacionamentos interpessoais intra e extra organizacionais
(WATSON, 2001) pode ser conquistado através da valorizacdo e do respeito as
individualidades de cada servidor, fazendo com que 0s gestores sejam mais capazes de gerir
com sucesso a organizacao e outros trabalhadores, e sejam mais resolutivos nas problematicas
cotidianas do trabalho. Consequentemente, 0s sentimentos negativos oriundos deste trabalho,
segundo Frost (2003), os afetariam menos, pois estariam mais capacitados para intervir e
gerenciar junto aos demais servidores que manifestaram emocdes negativas predominando.

E somos diferentes, né? (...) Entdo, a gente ndo se concorda mesmo
por conta dessas concepcOes teoricas e tudo, e isso acaba
respingando numa...numa situacéo ou outra, e ai vocé tenta canalizar
pra poder... Porque ali vocé é o presidente, vocé tem que ta na
lideranca e tentar organizar as coisas pra que tudo saia bem, pra que
a gente consiga ter um finalmente neé? (CD — 4, |. 153 — 170).

Sim, sim, exatamente. (...) chefia com servidor... acho que muito...
teve um outro caso também que envolvia aluno e professor, ta, a gente
também tentou tratar juntando as partes, e... acho que superou, ta?
(DI —-2,1.104 —107).

Esse investimento no desenvolvimento de competéncias individuais e gerenciais em
prol da influéncia mais positiva do trabalho na satde psicossocial dos trabalhadores, deve ser
guiado por um modelo de organizacdo mais abrangente e ndo somente voltado para 0s postos
de trabalho propriamente ditos (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010), com aulas,
treinamentos praticos e reunides, por exemplo, que promovam ativamente troca de
experiéncias e reflexdes nos trabalhadores. Essa troca permitiria mudar suas vivéncias e,
consequentemente, suas concepcdes sobre o trabalho, como defende Sandberg (2000).

A gente tem atendimento as demandas da reitoria, das pré -
reitorias... aqui no Instituto a gente faz reunides pra discutir espago
fisico, pra ver melhor a ocupacdo do espaco, pra ver a questdo das
salas de aula. Entdo, a gente ta sempre chamando os chefes dos
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Entdo a
gente tem uma agenda de reunides bastante intensas (DI -1, |. 81-85).

(...) a gente ndo tem toda a infraestrutura que a gente gostaria de ter,
né? E hoje conseguir recurso fora t4 cada vez mais dificil,
principalmente pra professores novos que estdo chegando, ele néo
tem um curriculo... que dé conta disso.

Isso a gente tem colocado pros conselhos, nas reunies com a
administragdo superior.

Se vocé acabar com a pesquisa vai acabar a
qualidade das universidades publicas. E se vocé acabar com a
qualidade da universidade publica, ndés vamos fazer o servico que
VAarios governos querem que a gente faca: feche ou cobre

Dessa forma, a partir da transformacdo das concepcdes vigentes e da criacdo dos
novos conhecimentos nas organizagdes, seria possivel a aplicagdo mais efetiva da gestdo do
conhecimento adquirido nas aprendizagens organizacionais vivenciadas e adquiridas,
viabilizando o desenvolvimento de competéncias individuais (dos gestores) para melhor
reconhecer 0s pressupostos que os orientam, como apontado por Takeuchi e Nonaka (2008) e
Villardi e Leitdo (2000).

Segundo Takeuchi e Nonaka (2008), as mudancas de comportamentos estdo
diretamente relacionadas a criacdo de novos conhecimentos, que consequentemente
proporcionam a renovacdo dos individuos e da organizacdo como um todo, além da
reformulacdo dos sistemas institucionais em pratica. Para tanto, como exposto por
Antonacoupolou (2006), € preciso superar as dificuldades inerentes aos contextos
psicossociais complexos, delimitadores da aprendizagem e do desenvolvimento de
competéncias nas instituicbes, sendo necessario otimizar as intera¢cBes sociais entre 0s
individuos formadores de ideias, estimulando o desenvolvimento e o compartilhamento do
conhecimento nas organizagdes, de acordo com Nonaka (1994).

E... ¢ um cargo eletivo, né, entdo... na verdade apos a experiéncia na
Coordenacdo de Graduacdo, €.. onde vocé passa a compreender
bastante da gestdo académica, €é.. eu acho que existem dois
caminhos: ou vocé se afasta completamente da gestdo, ou vocé
percebe que... aonde estdo algumas lacunas, alguns gargalos, e vocé
anseia por tentar atuar neles. Eu... fiz esse caminho, né? (...) (DI -5,
l. 53 — 66).

Assim, torna-se possivel alinhar as estratégias das organizacdes ao desenvolvimento
de competéncias (gerenciais), a fim de aperfei¢oar o profissionalismo dos individuos e suas
capacidades de todos os tipos de gerenciamento, de pessoal até processual, em nivel
estratégico e em nivel operacional (BRASIL, 2014a; SIGOLLO e SOARES, 2013), inclusive
na UFRRJ.
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Em acordo com Sandberg (2000) e Tracy et al. (2016), entre outros fatores que
influenciam no desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores, tanto positiva quanto
negativamente, destacam-se diversas atividades gerenciais, tais como: recrutamento,
contratacdo de pessoal, alocacdo e (re) organizagdo adequada dos locais de trabalho; forma
como sdo realizadas as avalia¢fes de desempenho e progressdes de carreira dos trabalhadores;
sistemas de remuneracdo; estratégias organizacionais voltadas para a motivacéo e melhoria do
exercicio das funcdes dos seus trabalhadores, entre outros. Tracy et al. (2016) ainda aponta o
clima organizacional como fator importante para o desenvolvimento de competéncias, pois se
relaciona diretamente ao engajamento desses trabalhadores.

Como nas demais organizagoes, as praticas de trabalho seriam de melhor qualidade e
desempenho, pois esses trabalhadores estariam mais embasados para o confronto de situacdes
complexas que envolvem a gestdo, sobretudo a publica (BRASIL, 2014a; PEREIRA; SILVA,
2011). No caso, em acordo com Sandberg (2000), os gerentes estariam mais aptos para
compreender as bases que desenvolvem as competéncias humanas no trabalho.

a chefia como um todo.

, € a gente cobra quando é
possivel em outras instancias, ou mesmo solicitar a abertura de
processo, que é a nossa funcéo.

(CD -3, I. 149 — 158).

As acbes organizacionais seriam embasadas nas competéncias humanas, de acordo
com conhecimentos, habilidades e atitudes utilizados no trabalho, qualificando os
trabalhadores, beneficiando as questdes gerenciais, aumentando o desempenho profissional e
reduzindo os problemas de organizacdo do trabalho, como apontado por Branddo e Bahry
(2005) e Sandberg (2000).

Ah, hoje a direcdo do Instituto ela tem uma funcéo politica muito forte
dentro da Universidade, né? Pela... situacdo do Conselho
Universitario... é...

O que nés tamo vivendo hoje é uma crise econémica que
afetou muito a gestdo, entdo a gente ndo tem conseguido... criar
mudancas materiais, né, de infraestrutura, por falta de recursos,

(...) Entéo a
gente tem que trabalhar tentando estrutu(interrompe)reestruturar (...)

Hoje o principal é... execucdo financeira. A gente tem um recurso,
ndo é muito, poderia ser muito mais, né, a... a... a distribuicdo dos
recursos para os institutos, mas... isso ndo deve acontecer e nao
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adianta nem acontecer se VOcé nao consegue executar nem 0 pouco
que vocé tem. Entéo, um (enfatizando) grande problema, um grande
gargalo que nds temos hoje é que vocé tem dinheiro... disponivel...
mas vocé ndo consegue gastar. Porque hd uma ineficiéncia muito
grande na execucdo financeira da Universidade.

(DI -3, 1. 148 — 154).

Mendes e Dias (1991) ainda apontam que a satde ocupacional se relaciona também a
promocdo de saude, mediante ajustes no comportamento dos trabalhadores, a fim de
modificar os estilos de vida e de trabalho, a partir de processos de educacgdo. Esses autores
sugerem otimizar a participacdo e o conhecimento dos trabalhadores acerca dos contextos que
envolvem sua saude e o trabalho que realizam, reduzindo os impactos que um tem sobre o
outro, a medida que se propiciam melhores condic¢des nos seus ambientes de trabalho.

Consequentemente, as repercussdes seriam mais positivas sobre a saude dos
individuos em seus ambientes de trabalho, pois 0s gestores estariam mais capacitados para
reconhecer o adoecimento e aptos para soluciona-los, (re) estruturando as organizacGes de
forma mais saudavel, como apontado por Frost (2003).

De acordo com Nunes (2015), otimizaria e melhoraria, por fim, a prestagédo de
servicos, que € a atividade fim das organizacdes publicas.

Bom, primeira coisa, vocé tem que ta... ééé, a par, de tudo que ta
acontecendo na Universidade, né?

Eu I muitas

vezes a gente ta sentado no Conselho Universitario, eu tenho que ter
uma opinido formada de uma situagdo juridica.

Evidentemente que... ndo é muito
comum... no servico publico, mas

Entéo, a
partir do momento que vocé passe a trabalhar sempre visando o
melhor pra sociedade, eu acho que vocé ta indo no caminho certo. Eu
imagino isso (DI — 3, I. 133 — 145).

Como eu falei, os problemas que n6s temos, basicamente, em relacéo
a saude, é que, (...) os EPI's ndo séo utilizados convenientemente.
Tem algumas particularidades que os funcionarios ndo respeitam,
assim principalmente, funcionarios antigos. Note que a faixa média
dos nossos servidores é na faixa dos 62 até 64 anos mais ou menos,
entdo, eles tém jA um vicio de trabalhar com vestimentas
inapropriadas e com protecGes inapropriadas, e esse trabalho
realmente é um trabalho insalubre. (...) Tem servidores que nao
utilizam as protecdes. E outra coisa € que no geral os laboratorios
eles ndo tém a certificagcdo adequada com as recomendacdes de
seguranca adequadas.

156



_ (DI -6, 1. 322 - 334).

Evidencia-se, dessa forma, a importancia da compreensdo sobre as concep¢des deste
estudo, que viabiliza reconhecer as pessoas como elementos diferenciadores dos contextos
organizacionais e dos ambientes de trabalho, promovendo mudanca, como proposto por
Villardi e Leitdo (2000).

Para se tornar um gerente qualificado, envolve basicamente se tornar um ser humano
qualificado, que embora com um grau de habilidade técnica voltado para a gestéo,
tenha igualmente, se ndo mais importante, um conhecimento intimo e detalhado do
negocio e da organizagdo onde esté inserido, e dos individuos e grupos especificos
com os quais tem de se relacionar (WATSON, 2001, p. 226, traducdo da autora).

Por fim, entendendo que as "competéncias precisam ndo apenas ser adquiridas e
desenvolvidas, mas também aprimoradas e elevadas” (TRACY et al., 2016, p. 45), como
Sandberg (2000) também defende, e a partir da discussdo dos resultados empiricos da
pesquisa, & luz da teoria, permite-se responder a questdo central deste estudo, ou seja: ‘Como
as competéncias geréncias influenciam na saude psicossocial dos trabalhadores?’, da seguinte
maneira:

Considera-se que 0s gestores com competéncias gerenciais mais desenvolvidas e
praticadas teriam maior capacidade e habilidade para identificar e intervir nas problematicas e
nos sentimentos negativos originados dos ambientes, relacdes e processos de trabalho;

Consequentemente, estes estariam mais propensos para manter o equilibrio das suas
emocdes pessoais e dos desafios profissionais vivenciados por eles e pelos individuos que
gerenciam, envolvendo toda a administracdo dos seus espacos e fluxos de trabalho inerentes
aos seus ambientes laborais;

Revela-se, assim, o predominio da influéncia de sintomas positivos sobre a satde dos
trabalhadores, em decorréncia da menor ‘produgdo’ e ‘absor¢do’ dos sintomas negativos
produzidos a partir das vivéncias no trabalho, propiciando menos adoecimento nos
individuos;

Considera-se, também, que o estado de salde ou adoecimento psicossocial pode ser
exteriorizado de forma (in) direta através da manifestacdo de sintomas psicossomaticos
pessoais, bem como no comprometimento e no engajamento das atividades, interferindo no
trabalho e nas relacGes interpessoais (pessoal e profissional), todos repercutindo no ambiente
e nos individuos gque os cercam.

Conclui-se que os gestores com maior pratica das suas competéncias gerenciais
desenvolvidas encontram-se mais capacitados para manipular positivamente as questes
profissionais e pessoais, como conflitos interpessoais, organizacdo de tarefas e pessoas nos
seus locais de trabalho, execucdo de processos, busca de solucdo para problemaéticas
financeiras ou de infraestrutura, por exemplo, todas envolvidas nos seus meios de trabalho e,
dessa forma, com influéncia salutar na satde psicossocial dos trabalhadores, como defendido
por Frost (2003).
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7 CONSIDERACOES FINAIS, RECOMENDAGCOES E SUGESTOES PARA
ESTUDOS POSTERIORES

Neste estudo, objetivou-se identificar e responder como as competéncias gerenciais
praticadas influenciam na salde psicossocial do trabalhador na UFRRJ, uma IFES, a partir
das concepcOes desenvolvidas pelos trabalhadores da instituicio em decorréncia de suas
vivéncias em seus ambientes de trabalho, estas que foram relatadas a pesquisadora.

A necessidade de refletir sobre o papel e o envolvimento dos gestores na saude
ocupacional e nos processos de adoecimento dos trabalhadores foi destacada na prética
profissional da pesquisadora, uma profissional de salde da equipe da DAST, durante
atendimento aos trabalhadores da UFRRJ, e como servidora participante das questdes
administrativas da instituicdo. Enfatiza-se, ainda, que essas questdes também vém sendo
debatidas em nivel nacional, conforme observado na fase exploratéria do estudo.

Destaca-se que foi realizado um estudo piloto para direcionar com mais embasamento
empirico e conceitual a proposta desta pesquisa, além de subsidiar a constru¢cdo do marco
teodrico, que foi desenvolvido a partir de estudos tedricos e empiricos sobre competéncias
gerenciais profissionais e satde no trabalho nas dindmicas cotidianas laborais, assim como
tematicas relacionadas as praticas de gestdo e ambiente de trabalho saudavel, a saber: saude
do trabalhador, com enfoque no sofrimento e adoecimento psicossocial no trabalho;
competéncias profissionais, com énfase nas competéncias gerenciais; e geréncia no servico
publico.

Para tanto, realizou-se pesquisa aplicada de base interpretativista e fenomenografica,
configurada como um estudo de caso Unico. De natureza qualitativa, a coleta de dados no
campo deu-se mediante pesquisa documental, observacdo participante natural e entrevistas
individuais semiestruturadas junto a 18 servidores, entre eles: diretores de Institutos, chefes de
departamentos e técnico-administrativos diretamente envolvidos no trabalho das secretarias
das direcdes dos institutos, todos do Campus de Seropédica da UFRRJ. Dessa forma, foi
possivel realizar um retrato mais consistente e préximo da realidade organizacional.

Na anélise dos dados do campo, a partir dos relatos dos sujeitos, emergiram categorias
descritivas de 12 22 e 32 ordem, configuradas em quatro concepcles que envolveram as
declaraces das experiéncias vividas dos sujeitos de pesquisa sobre o fendmeno da influéncia
das competéncias gerenciais praticadas e suas repercussdes na saude dos trabalhadores
entrevistados, ou seja, o "como" e "o que" significa trabalhar com o gestor, a saber:
Concepcdo 1 — Estar em adoecimento agudo; Concepcao 2 — Estar em adoecimento crénico;
Concepcdo 3 — Estar em reabilitacdo; Concepc¢do 4 — Estar saudavel.

Por meio dessas quatro concepcdes desenvolvidas nos servidores desta IFES, foi
possivel responder a questdo de pesquisa, reconhecendo as diferentes formas que estes
individuos vivenciam e significam, de forma multipla e inter-relacionada, 0 mesmo fenémeno
sobre a influéncia das competéncias gerenciais praticadas sobre os estados de salde
psicossocial dos trabalhadores.

Identifica-se, nas diferentes concepcBes, que as (in) competéncias gerenciais
praticadas nesta organizacao publica tém implicagbes nas formas e processos de trabalho, na
resolucédo dos desafios e problemas cotidianos, na estruturacdo organizacional, nas relagdes
interpessoais e na manutencdo dos ambientes de trabalho, repercutindo nos individuos que
convivem nos ambientes laborais e influenciando em sua salde psicossocial, positiva ou
negativamente.

Gestores que possuem praticas equilibradas das suas competéncias tendem a
influenciar de forma positiva na satde psicossocial dos trabalhadores do seu meio de trabalho,
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propiciando e inspirando maior comprometimento e engajamento dos trabalhadores com
relagdo a sua vida profissional, e (in) diretamente na vida pessoal.

Com a andlise dos dados empiricos desta pesquisa, explicitou-se predominio de
sentimentos negativos entre os trabalhadores da UFRRJ, indicando influéncia negativa das
(in) competéncias gerenciais praticadas segundo os entrevistados.

O impacto da pratica de competéncias gerenciais repercute entdo na sadde, no bem-
estar e na qualidade de vida laboral, propiciando mais empenho, participacdo e apta realizacao
das suas atividades laborais junto a administracdo publica, conduzindo melhorias nos fluxos e
processos de trabalho, e, consequentemente, nos servicos prestados a populagdo, com vistas a
oferecer um servico publico de exceléncia.

Pela concepc¢do dos sujeitos da pesquisa, evidenciou-se que politicas e acdes relativas
a saude do trabalhador na instituicdo sdo percebidas, contudo, estas ndo sdo suficientes para
atender as demandas existentes, com vistas a minimizar as condic¢des de risco para a saude
dos trabalhadores.

Porém, ndo foram destacadas, nas vivéncias reveladas dos entrevistados, acbes
institucionais voltadas para a atuagdo mais competente e eficaz dos gestores da UFRRJ, no
exercicio das suas funcGes como chefes, principalmente em relacdo a salde ocupacional.
Apesar disso, todos reconheceram através dos seus relatos que o trabalho influencia no estado
de salde dos individuos, sendo que alguns deles se dedicam individualmente ao
desenvolvimento de suas competéncias (gerenciais) em prol de ambientes de trabalho mais
saudaveis.

Evidenciou-se, ainda, que as competéncias gerenciais sdo subdimensionadas por seus
gestores, quando relacionadas as praticas gerenciais identificadas nas vivéncias dos servidores
da organizacdo, ou seja, revelaram ter no cotidiano mais competéncias praticadas no exercicio
da funcdo como chefes, do que as que identificaram como as principais necessarias para ser
um gestor competente.

Dessa forma, este estudo pode ser utilizado como subsidio e orientacdo para outras
organizacg0es, principalmente outras IFES em nivel nacional.

Identificou-se que as (in) competéncias gerenciais praticadas nesta organizagao
publica tém implicacdes nas formas e processos de trabalho, na resolucdo dos desafios e
problemas cotidianos, nas relacGes interpessoais, na estruturacdo organizacional e na
manutencdo fisica e humana dos locais de trabalho. Repercutem, nos trabalhadores, sua satde
psicossocial, seja de forma positiva ou negativa, (ndo) desencadeando adoecimento dos
individuos e comprometimento das atividades de trabalho.

Explicitou-se o predominio de sentimentos negativos entre os trabalhadores, indicando
influéncia mais negativa que positiva sobre a salde psicossocial dos servidores pelas (in)
competéncias gerenciais atribuidas nas vivéncias relatadas pelos sujeitos desta pesquisa no
momento do estudo.

Considera-se, por fim, que este estudo fornece subsidio a administragdo superior para
elaboracdo de programas e cursos de capacitacdo e desenvolvimento de competéncias
gerenciais pertinentes a realidade da organizacdo examinada, voltada para a ampliagdo de
competéncias gerenciais, requeridas para conferir qualidade de vida no trabalho, necessaria ao
trabalho de qualidade.

7.1 Implicacbes e Recomendacdes Praticas
Entre as concepgbes encontradas, identificou-se nos relatos que os entrevistados

vivenciam, em suas experiéncias, as principais competéncias gerenciais necessarias e
requeridas na pratica cotidiana, conforme apresentado no Quadro 17. Dentre elas, podem ser
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destacados, como reveladas em todos os entrevistados, a presenca de dedicacéo, o empenho, a
responsabilidade e o comprometimento no exercicio da fungdo como chefe.

Ressalta-se, ainda no Quadro 17, as competéncias gerenciais necessarias e requeridas
na pratica cotidiana que foram manifestadas por mais de 50% dos entrevistados, a saber: ter
conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.); realizar gestdo de pessoas (respeito as
individualidades, sensibilidade e humanidade diante de capacidades e limitacGes); ter
sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das acOes e decisdes: pensar
no préximo e subordinados, custos e beneficios, justica); estudar e pesquisar sobre gestao e as
demandas da funcéo, incentivando também os demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacdes, participacdo em eventos, reunides); e ser lider (ter persuaséo,
saber delegar e cobrar metas).

Quadro 17: Competéncias gerenciais necessarias (principais na visao dos entrevistados)
COMPETENCIAS GERENCIAIS NECESSARIAS (PRINCIPAIS NA VISAO DO
ENTREVISTADO)
Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor possivel), responsabilidade e comprometimento
Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua funcéo
(processos, leis, normas, fluxos, etc.).
Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de capacidades e
limitacOes)
Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e mais
especificas)
Sabedoria e bom senso (nogéo das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no
préximo e subordinados, custos e beneficios, justi¢a)
Estudo e pesquisa sobre gestdo e as demandas da funcdo, incentivando também os demais
trabalhadores (desenvolvimento de competéncias e capacita¢des, participagdo em eventos, reunides)
Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)
Reorganizacéo e promocdo de mudancas nos seus ambientes de trabalho, com planejamentos
estratégicos e instituicdo de metas (pacificamente)
Mediacéo de conflitos
Motivagdo e incentivo dos trabalhadores
Exemplo para os subordinados
Resiliéncia
Profissionalismo
Descentralizacdo (distribui¢do de tarefas)
Respeito a hierarquia
Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em equipe)
Gestdo para o coletivo (sociedade)
Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
Investimento em qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
Perspicacia e empenho para busca de solugdes (alternativas viaveis, improvisos)
Bom didlogo
Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
Experiéncia prévia (pratica) em gestao
Caracterizagdo politica (poder e influéncia)
Igualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE e docentes, etc)
Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacdo das experiéncias vividas dos entrevistados a partir das
entrevistas.
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Da mesma forma, identificaram-se, entre as vivéncias relatadas dos entrevistados, as
principais limitagdes e mudancas necessarias para a gestdo superar os desafios do cotidiano
no trabalho (Quadro 18), e para as quais se fazem necessarios o desenvolvimento e a préatica
das competéncias acima requeridas.

Observa-se que muitas das questdes apontadas no Quadro 18, ainda como desafios do
trabalho pelos entrevistados, foram manifestadas na pratica, mas necessitam de melhorias e
reformulacbes, segundo a vivéncia deles no cotidiano do trabalho. Cita-se, por exemplo,
alguns gestores que realizam parcerias com Orgdos externos para aprimoramento de
experiéncia e busca de solugdo para problemas vigentes, notadamente caréncia de recursos
financeiros para investimentos em infraestrutura de trabalho, através de obtengdo de
financiamento para pesquisas.

Quadro 18: Desafios do trabalho segundo os entrevistados — limitacbes e mudancas
necessarias para a gestdo supera-los
DESAFIOS DO TRABALHO — LIMITACOES E MUDANCAS NECESSARIAS PARA
SUPERA-LOS
Mudancas devem iniciar na gestdo da Administracdo Superior (detentora dos principais recursos
necessarios para as principais mudangas, apesar de também estar com recursos limitados)

Maior comunicacéo interinstitucional (didlogo: em busca de cooperagdo e solugdes, mais transparéncia,
agilidade e aprendizado dos processos): Administragdo Superior com todos os demais; integracéo entre setores e
processos de trabalho (Universidade como um todo); entre chefias imediatas e subordinados imediatos (diretores

e chefes de departamento/coordenacdo com demais trabalhadores); entre servidores (sobretudos chefias) e
alunos; entre os cursos e todos os institutos (chefes de departamento e coordenacéo e diretores, viabilizando a
integragdo curricular académica)

Expectativa de maior disponibilizacdo e melhor gestdo de recursos financeiros (suprimir problemas e
obstaculos da crise), incluindo captagdo alternativa de recursos e inovag@es na parceria com outros 6rgéos /
empresas (geralmente privadas - financiamento de pesquisas)

Estabelecimento de parcerias com 6rgédos externos para aprimoramento de experiéncia e busca de
solucdo para problemas vigentes
OrganizacGes e melhorias de infraestrutura e manutencdo dos espacos e bens materiais: otimizagéo de
mao de obra (quantidade e qualidade); otimizagdo de recursos (quantidade e gestao)
Regularizacdo dos conflitos interpessoais (atrapalham o trabalho coletivo, o melhor desempenho das
atividades e fungdes, a implementacdo de melhorias e resolucdo de problemas)

Elaboracdo de mecanismos institucionais que propiciem melhor gestédo (controle) dos trabalhadores
descompromissados com suas fungdes laborais (contexto enraizado que precisa inclusive alteragfes na cultura
organizacional da Universidade para ser superado)

Incentivo e motivacdo dos trabalhadores (aumentar seu pertencimento na Instituicdo), para que tenham
mais iniciativa em prol de melhorias, solu¢des e comprometimento com o trabalho (acabar com a acomodacéo e

estimular atitude, forca de vontade, pontualidade, reduzir resisténcia para mudangas): docentes (busca de

captacdo de recursos externos para desenvolver projetos e investir na Instituicdo como um todo, politica de
insercdo dos novos docentes nos programas de producdo cientifica); técnicos-administrativos

(Re) organizacéo dos fluxos e processos de trabalho de forma eficiente e eficaz (planejamentos
estratégicos (PDI®, por exemplo), metas, reducio de burocracias e morosidade dos processos, informatizacdo)
Adequacdo da gestdo de pessoas (distribuicdo adequada dos trabalhadores e fungdes inerentes ao seu

cargo, inducéo ao profissionalismo): docentes (atividades de pesquisa, extensdo, gestdo); técnicos-
administrativos (atividades-meio)

Estimulo a capacitacéo e ao desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores, sobretudo 0s novos
em exercicio das suas fungdes (cursos, congressos, especializacdes, etc.): treinamento para atividades
administrativas; treinamento para docentes; treinamento para gestores

Investimento na salde ocupacional (individual e coletiva; prevencdo, promocao e vigilancia, sobretudo

saude mental): otimizar preparacdo para aposentadoria (muitos trabalhadores ja podem aposentar e ndo fazem
por motivos pessoais, gerando entraves institucionais)
Mudanca da visdo da sociedade de que o servidor publico ndo trabalha
Mudanca do pensamento de que tudo que ndo € resolvido é culpa de pessoas especificas (sobretudo os
gestores) e ndo de todo um contexto
Reorganizacéo da l6gica administrativa, com empoderamento do técnico-administrativo colocando-os
como gestores ao invés dos docentes, mantendo continuidade nos processos e rotinas de trabalho (devem ter
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DESAFIOS DO TRABALHO - LIMITACOES E MUDANCAS NECESSARIAS PARA
SUPERA-LOS
especializacdo na area de gestéo para assumir cargos de chefia; docentes devem atuar em paralelo, com maior
foco nas suas areas especificas de atuagdo e capacitagao)
Igualdade de tratamento entre docentes e técnicos administrativos
Redelimitagdo da posigdo dos discentes junto a politica institucional (desempoderamento)
Atendimento a demanda da administracdo superior de crescimento dos cursos, com maior nimero de
alunos, sem estrutura adequada para tal (cai qualidade dos cursos e do ensino prestado, ou seja, da sua base e
foco de prestacdo de servico: pesquisa, ensino e extensao)
Instituicdo de resolugdes mais praticas e menos politicas (s6 assim dara certo)
Investimento na seguranca e mobilidade dentro da Instituicdo (reducdo do absenteismo e atracdo de
colaboradores externos)
Consciéncia na hora de votar por seus representantes
(Re) implementacdo da radio institucional ou outros meios mais eficientes para amplificar a
comunicagcdo institucional

Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacao das experiéncias vividas dos entrevistados a partir das
entrevistas.

Por fim, ap0s destacar os desafios cotidianos de acordo com as vivéncias laborais dos
entrevistados e as competéncias gerenciais necessarias para aborda-los e soluciona-los,
ressalta-se as observacdes e as expectativas que envolvem a possivel resolucdo (ou nao) de
questdes problematicas nos ambientes laborais (Quadro 19), conforme a perspectiva dos
sujeitos desta pesquisa aplicada.

Dentre as observacdes e expectativas apresentadas no Quadro 19, podem ser notados
apontamentos e conclusdes positivos, como é o caso de quando relatam que outras instituicbes
semelhantes a UFRRJ conseguiram superar problemas similares, entdo a Universidade
também conseguird. Contudo, h4 predominio de apontamentos negativos, que podem ser
exemplificados nos relatos que concebem que se a atividade fim da instituicdo ndo melhorar,
seu destino € ser fechada ou privatizada, pois ela perdera sua fungdo na sociedade.

Quadro 19: ObservagOes e expectativas sobre a resolugdo (ou ndo) dos problemas e desafios
do trabalho
OBSERVACOES E EXPECTATIVAS SOBRE A RESOLUCAO (OU NAO) DOS PROBLEMAS
DESAFIOS DO TRABALHO
Otimizacdo das atividades de trabalho apos resolver os problemas de infraestrutura (“s6” depende de
verba e espaco fisico para reestruturacdo)
Esperanca de ter atendimento (breve) das demandas e requisicdes ja realizadas para a Administracao
superior (ser atendido ainda na sua gestdo para deixar como legado e ja resolver os problemas relacionados)
Administracao superior reconhecendo e investindo em extensdo / inovagao tecnoldgica
Reestruturacéo geral do Instituto / Departamento (administrativa, espacial / estrutura e de pessoas /
académica) com renovacao da visdo estratégica, propiciando mudangas
Aplicacdo de uma eficiente gestéo de pessoas, proporcionando melhora dos servicos prestados (ensino,
pesquisa, extensdo, atividades-meio) (melhora do comprometimento com o trabalho e da execucéo das funcdes
laborais) (Otimizagdo do profissionalismo / estimulo / motivacdo para os servidores ativos e demais
trabalhadores)
Remanejamento de pessoal de acordo com suas capacitagdes, competéncias e empenho
Fechamento ou privatizac¢do da instituicdo, caso a atividade fim ndo melhorar
Se seguranca e mobilidade ndo melhorarem, vai originar evasao de estudantes (publico alvo da
atividade fim) e o destino dela é ser fechado ou privatizada
Discussao adequada e implementacdo préatica devida do PDI
Reestruturacdo e mudangas na gestdo da Administracdo Superior (na politica Institucional) conduzindo
a organizacdo, processos de trabalho e decisGes mais eficientes (melhorias na gestdo financeira, nas questdes
estruturais, na gestdo académica, na gestdo de pessoas, na gestdo administrativa (implementagéo de novos meios
de comunicacdo e procedimentos para agilizar os fluxos internos), etc.)
Necessidade de intervencéo e regularizacdo das relagdes interpessoais, com resolucdo dos conflitos
existentes, para ndo chegar ao ponto de desencadear para conflitos fisicos e adoecimentos mais graves em
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OBSERVACOES E EXPECTATIVAS SOBRE A RESOLUCAO (OU NAO) DOS PROBLEMAS
DESAFIOS DO TRABALHO
decorréncia destas situaces
Implementacédo de cursos de capacita¢do internos na instituicdo para os novos trabalhadores (inclusive e
sobretudo para os gestores), para que tenham os aprendizados e requisitos minimos de conhecimento dos fluxos
e processos inerentes ao exercicio das suas funcdes
Somente gestores devidamente capacitados podem exercer a funcdo de chefia, com vistas a tornar a
gestdo institucional mais eficiente
Nenhuma expectativa (ndo viu mudancas eficientes ao longo dos anos para té-las, nivel de frustacdo
com as barreiras cotidianas ja ndo estimulam, ja esta saindo do cargo e ndo precisa mais pensar sobre isto)
Outras instituicfes semelhantes conseguiram superar problemas semelhantes, entdo a UFRRJ também
conseguira
Resolucdes dos problemas nos ambientes de trabalho s vao acontecer quando o funcionamento
realmente parar (enquanto estiver funcionando no improviso as pessoas ndo se mobilizam ou se mobilizam o
suficiente para solucionar)
Fonte: Elaborado pela autora com base na manifestacdo das experiéncias vividas dos entrevistados a partir das
entrevistas.

Pelos motivos supracitados, a partir também das demais conclusbes e contetidos
expostos nos capitulos precedentes desta pesquisa, e com vistas a otimizar a eficiéncia, a
eficacia e a abrangéncia de a¢des voltadas para politicas de salde e seguranca no trabalho na
UFRRJ, indica-se a necessidade de aprimorar os conhecimentos técnicos que englobam as
(in) capacidades gerenciais dos gestores da UFRRJ, passiveis de estarem envolvidas em
situacOes de adoecimento ocupacional. Seguir-se-iam, assim, as orientacdes do Ministério da
Saude e do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo sobre a implementacédo
adequada de politicas de salde e seguranca no trabalho nas organizacdes.

Sendo assim, recomenda-se que a Administracdo Superior incentive a conducdo de
estudos e pesquisas aplicadas voltados para compreender, de forma mais aprofundada, a
subjetividade que envolve as relagdes dos individuos em seus ambientes de trabalho e com o
trabalho. Por exemplo, tém-se as questdes relacionadas aos tipos de adoecimento, as
atividades e processos de trabalho, entre outras que podem ser destacadas e inspiradas nas
categorias de 1% e 22 ordem, encontradas neste estudo a partir da vivéncia dos entrevistados
(Quadro 12), e relacionadas as competéncias, as praticas gerenciais e a saude dos
trabalhadores na UFRRJ. O resultado consequente gera beneficio pela otimizacdo dos
processos e servigos prestados, tendo em vista o bem-estar e qualidade de vida dos
trabalhadores desta IFES.

Assim, torna-se relevante subsidiar o aprimoramento da aplicacdo de uma gestéo por
competéncias na UFRRJ, que é uma organizacdo de administracdo publica federal, em acordo
com o Decreto no 5.707/2006 (BRASIL, 2006a).

A partir das conclusdes empiricas desta pesquisa, explicitou-se a necessidade e tornou-
se possivel propor diretrizes que subsidiem a capacitacdo gerencial dos servidores da UFRRJ,
ou seja, o desenvolvimento de competéncias para os trabalhadores que atuam ou vao atuar
como gestores, com base na realidade identificada e relatada pelos entrevistados da
instituicdo. Para tanto, com vistas a subsidiar a Administracdo Superior na formulagdo de
programas de capacitacdo e desenvolvimento de competéncias gerenciais, foram elaboradas
as seguintes diretrizes:

v 12 Diretriz: Divulgar o resultado desta pesquisa, e de outras com enfoques
semelhantes, com a equipe de saude do trabalhador na UFRRJ, em conjunto com os gestores
vigentes da Administracdo Superior da instituicdo, com vistas a iniciar dialogos e propostas
em prol da elaboracédo de (re) estruturacdo dos modelos de gestdo de pessoas implementados,
bem como subsidiar politicas de capacitacdo gerencial.
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Para o cumprimento desta diretriz, sugere-se a participacdo da CODEP, DAST e
pesquisadores da realidade da UFRRJ.

v 22 Diretriz: Formular e Implementar um Programa de Capacitagdo Gerencial
incorporado ao Calendario regular de Capacitacdo da Instituicdo. Um programa e curso
fundamentado nos conceitos sobre competéncias gerenciais requeridas identificadas com base
nos dados empiricos desta pesquisa e que sdo pertinentes a realidade investigada da UFRRJ.
Nivel de abrangéncia: todos os servidores, priorizando aqueles em exercicio da fungdo como
gestores ou aqueles que desejem realizar atividades gerenciais.

Para o cumprimento desta diretriz, orienta-se a parceria dos setores da PROAD:
CODEP e DAST, além da colaboracdo do DP, e demais setores envolvidos e capacitados nas
praticas administrativas da gestéo institucional.

v 32 Diretriz: Incentivar e aprimorar 0s achados empiricos desta pesquisa em um
curso de Desenvolvimento de Competéncias de Gestdo na UFRRJ, ja desenvolvido pela
equipe da DAST, incorporando oportunidades de vivéncias positivas e negativas explicitadas
na pesquisa. Portanto, englobam-se objetivos voltados para as praticas gerenciais relacionadas
a saude dos trabalhadores, com assuntos mais especificos e aprofundados de conhecimento e
desenvolvimento de competéncias na area. Nivel de abrangéncia: todos os servidores,
priorizando os em exercicio da funcdo como gestores ou aqueles que desejem realizar
atividades gerenciais.

Para o cumprimento sugere-se manter a participacdo ja existente com a CODEP.
Sugere-se ainda convidar participantes de outras organizacgdes, publicas ou privadas, com
vistas a diversificar e qualificar os ensinamentos dirimidos no curso.

v 42 Diretriz: Incentivar e aprimorar 0s Programas de Capacitacdo para 0S
assuntos gerais ja existentes, além de formular e implementar quando ainda nao existirem.
Podem se ofertar capacitacbes por meio de cursos, aulas, oficinas, treinamentos préaticos,
formacao de féruns, simpdsios e afins. Nivel de abrangéncia: todos os servidores.

Para o cumprimento desta diretriz orienta-se a parceria dos setores da PROAD:
CODEP, DP e demais setores envolvidos nas praticas administrativas (da gestdo)
institucional.

v 52 Diretriz: Instituir um calendario regular para oferta de capacitacdes
gerenciais, permitindo acesso continuo e regular dos conceitos e praticas necessarias para o
exercicio das funclGes de gestdo, tanto para oS gestores recém ocupantes de seus cargos,
quanto para atualizagdo dos demais em exercicio;

Para o cumprimento desta diretriz sugere-se fornecer:

I. Todo gestor e seus vice recém empossados na fungdo o curso de capacitacdo
proposto no Programa de Capacitacdo Gerencial (22 Diretriz). Caso ainda ndo tenham
realizado ou se tiverem realizado ha mais de 1 ano, orienta-se que o atualizem, e o0 cursem
dentro dos primeiros 3 meses de exercicio no cargo;

Il. Todo gestor e seus vice recém empossados na fungdo o curso de capacitacéo ja
existente sobre Treinamento em Competéncias de Gestdo na UFRRJ voltado para a sadde dos
trabalhadores, desenvolvido pela equipe da DAST (3? Diretriz). Caso ainda ndo tenham
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realizado ou se tiverem realizado ha mais de 1 ano, orienta-se que atualizem, e o cursem
dentro dos primeiros 6 meses de exercicio no cargo;

I11. Anualmente os servidores que se mantiverem na funcdo de gestores devem repetir
0 curso proposto no Programa de Capacitacdo Gerencial (22 Diretriz), com vistas a reciclar os
conhecimentos adquiridos e atualizar-se das novas praticas administrativas implementadas na
UFRRJ.

v 62 Diretriz: Instituir calendéario regular de divulgacdo permanente, pelos meios
institucionais disponiveis, dos cursos de capacitacdo existentes, incentivando a participacao
dos servidores.

Para o cumprimento desta diretriz orienta-se fazer divulgagdes periddicas a cada 15
dias nos trés meses que antecedem os cursos ofertados e semanalmente no més que a
capacitacdo serd realizada.

v 72 Diretriz: Implementar e aprimorar as politicas institucionais de incentivo a
capacitacdo e ao desenvolvimento de competéncias dos servidores alinhadas as necessidades
de gestdo da Instituicdo.

v 82 Diretriz: Propiciar a (re) organizacdo (remanejamento) de pessoal da
instituicdo, de acordo com as competéncias individuais e gerenciais identificadas, e
respeitando as normas vigentes e os trabalhadores;

v 92 Diretriz: Estabelecer formas de estreitar a comunicacdo entre os servidores,
seus gestores e a administracdo superior, tendo em vista uma gestdo mais coletiva e,
participativa.

Para o cumprimento desta diretriz sugere-se a realizacdo de encontros, reunides,
féruns e afins para discussdo entre os servidores e demais trabalhadores.

As implicacbes praticas dos resultados se complementam com as implicacdes
conceituais/tedricas para o conhecimento sobre a pratica de gestdo e sua influéncia no
trabalhador que as descobertas forneceram.

7.2 ImplicacGes Teoricas e Sugestbes para Aprofundar em Pesquisas Futuras

Como esta pesquisa foi realizada sob uma perspectiva qualitativa, interpretativista e
fenomenografica, ndo se pretendeu obter generalizagdes estatisticas.

Dessa forma, para pesquisas futuras, sugere-se complementar 0s conceitos aqui
adquiridos com dados quantitativos, ou com uma abordagem quali-quantitativa, envolvendo
o0s temas relacionados a pergunta de pesquisa e podendo, também, abordar algum dos diversos
achados revelados durante as analises dos dados do campo (categoriza¢des do fenémeno).

Também € possivel complementar este estudo e compreender como as competéncias
gerenciais influenciam a saude psicossocial dos trabalhadores em uma interacéo indissociavel
dos individuos no coletivo em que ocorrem e com o trabalho que realizam em sua dimenséo
profissional e pessoal. Cabe aprofundar na relacdo entre a vivéncia no trabalho e a concepcéo
desenvolvida com sua orientacdo para a acdo do trabalhador. Além disso, pode-se aprofundar
nas inteligéncias dos gestores que 0s permitem construir e inspirar o trabalho em grupo e sua
matua influéncia na dindmica cotidiana.

Nesse mesmo sentido, sugere-se realizar pesquisa comparativa entre os demais campi
da UFRRJ, e entre outras IFES no Brasil, coletando dados através de grupos focais, com
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vistas a ter o aprofundamento das compreensdes sobre as vivéncias do fendmeno que envolve
as competéncias gerenciais praticadas e a saude do trabalhador a nivel nacional.

Pesquisas futuras realizadas em organizacfes privadas também poderiam ser feitas,
inclusive estudos comparativos com o da administracdo publica, tendo em vista 0 mesmo
papel gerencial e a influéncia de contextos diferentes.

O conhecimento adquirido nestes estudos pode servir como base para implementacao
de novas politicas de gestdo de pessoas e de salde e seguranca no trabalho, além de propiciar
0 estabelecimento de um padrdo de qualidade no servigo publico que reflita a qualidade de
vida do trabalhador que atua em Universidades.

Para a pesquisadora, os conhecimentos gerados neste estudo sdo essenciais para sua
pratica de trabalho como profissional de salde, inclusive como servidora da administracdo
publica federal.

Por fim, compreende-se que 0 processo de pesquisa forneceu aprendizados pessoais e
profissionais que envolvem todo o referencial tedrico abordado, a vivéncia da necessaria
dedicacdo e a capacidade de analisar subjetivamente volumosa quantidade de dados, extraidos
da pesquisa de campo.
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APENDICES

Apéndice A — Fase Exploratoria da pesquisa

Devido a complexidade do tema foi necesséario realizar a exploragéo prévia da situacao problema. Desta
forma, a fase exploratéria deste estudo considerou inicialmente as experiéncias vivenciadas da pesquisadora ao
longo dos seus 6 anos como servidora publica federal lotada na Sadde do Trabalhador da UFRRJ, conforme
relato descritivo evidenciado na introducdo e na exposicdo da situacdo no problema no estudo de caso desta
pesquisa.

Assim, podendo caracterizar-se, de certa forma, como observacdo participante natural (VERGARA
2012, 2015; YIN, 2001), quando a experiéncia pessoal vivida é priorizada, evitando que a pesquisa fique
limitada em ideias preconcebidas, e exigindo do observador acurada atencéo e reflexdo (VERGARA, 2012). Na
observagdo participante, ainda em acordo com Vergara (2012, p. 79-80), "é dada a oportunidade de formular
conceitos gerais relativos ao seu problema de investigacdo, a partir da também oportunidade de consolidar ou
aperfeicoar sua prépria representacdo da realidade; de mapear, decodificar, coordenar comportamento, fatos,
eventos vividos no campo.”

Para tal, a seguir seguem as contextualizacdes sobre os dois eventos e discussdes objeto de prévia
observagdo participante pela pesquisadora no Curso em Treinamento para Competéncias de Gestdo na UFRRJ
em 2016 e no XXXVI Encontro Nacional De Dirigentes de Pessoal e Recursos Humanos das Instituictes
Federais de Ensino — ENDP, no mesmo ano e de ambito Nacional.

Treinamento em Competéncias de Gestdo na UFRRJ

A fase exploratéria envolveu imersdo na pesquisa com observacdo participante ndo estruturada, definida
nos termos de Vergara (2012), da pesquisadora durante o Curso de Lideranca voltado para a Capacitacdo de
gestores da UFRRJ, com 40 h de duracédo, no qual a mesma foi aluna, promovido pela DAST em junho - agosto
de 2016, através da Prd - Reitoria de Extensdo — PRO-EXT e com apoio da Coordenacgéo de Desenvolvimento de
Pessoas — CODEP. O folder expositivo do curso pode ser observado no Anexo B.

No curso, houve 22 servidores se inscreveram, com participacgéo inicial de 17, sendo que 16 inscritos
completaram as aulas. Dentre eles, 14 servidores atuavam como gestores durante o decorrer do curso, entre 01
més e 20 anos de experiéncia em gestdo. Somente outros 02 participantes ndo eram e nunca foram gestores,
porém, almejavam ter maior conhecimento sobre o assunto.

Durante todo o curso de Capacitacdo de gestores, limitado a populacdo de servidores da UFRRJ, 0s
observados mantiveram-se a vontade e em atitude espontanea ao expressar seus comportamentos ou sentimentos
envolvendo os relatos e repercutindo.

Constatou-se durante os relatos, semelhancas aos descritos e observados durante as experiéncias de
atendimento da equipe de salde do trabalhador da DAST, com compartilhamento de situacdes e acontecimentos
similares aos ja relatados no decorrer dos anos, e acréscimo de outras informacdes a partir do olhar mais
especifico de gestores e inerentes aos fluxos laborais. Destacam-se algum destes relatos a titulo de exemplo: falta
de treinamento para servidores novos exercerem suas atividades, inclusive para 0s gestores que assumem
recentemente suas fungdes; desconhecimento de algumas praticas administrativas necessarias a atuacao
profissional; auséncias e morosidade na realizacdo dos trabalhas por alguns servidores, sobretudo os mais
antigos em idade proxima a aposentadoria; queixas quanto as burocracias e infraestrutura precaria existentes,
dentre outros.

XXXVI Encontro Nacional De Dirigentes de Pessoal e Recursos Humanos das Instituicdes Federais de
Ensino

Posteriormente, foi realizada outra fase exploratdria como observadora participante ndo estruturada,
também de acordo com as definicdes de Vergara (2012). A pesquisadora participou do XXXVI Encontro
Nacional De Dirigentes de Pessoal e Recursos Humanos das Instituicdes Federais de Ensino — ENDP (ENDP,
2016), o qual ela apresentou ainda um trabalho.

O ENDP ¢é o principal evento cientifico do sistema federal oferecido a todos os seus dirigentes e
técnicos de Recursos Humanos das Instituicbes Federais de Ensino, ao longo dos dltimos 36 anos (ENDP, 2016),
com foco nas préaticas de trabalho. Nele, séo debatidos temas da area de pessoas da atual conjuntura, incluindo as
tematicas sobre salde do trabalhador nas Instituicdes Federais (ENDP, 2016).

No ano de 2016, o evento que ocorreu no Praiamar Natal Hotel & Convention, na Cidade de Natal -
RN, no periodo de 20 a 23 de setembro, visando apresentar e discutir temas relacionados a gestdo com pessoas,
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valorizando o potencial humano das institui¢cbes, proporcionando troca de experiéncias e disseminacdo de boas
praticas nas IFES (ENDP, 2016).0 Encontro foi sediado pelo Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Rio Grande do Norte, promovido pela Comissdo Nacional de Dirigentes de Pessoal - CNDP, sob
a organizacdo e coordenacdo local da Diretoria de gestdo de Pessoas — DIGPE.

Neste encontro nacional, a observacdo abrangeu o olhar e as vivéncias em nivel nacional da populacéo
de servidores presentes, exposto de forma espontanea através de trabalhos, palestras e conversas informais
durante o evento.

Desta forma, foi possivel observar, dados abordando, corroborando e exemplificando as mesmas
evidéncias explicitadas durante os atendimentos da equipe dedicada de salde dos trabalhadores da DAST na
UFRRJ, sobre as diferentes formas de adoecimento dos ambientes laborais e dos trabalhadores, correlacionados
com 0s tipos de gestores e com a administracdo superior, enfatizando a importancia do estudo. Ressalta-se como
exemplo: o papel do gestor e das equipes de salde nas IFES junto a resolugdo de adoecimentos relacionados ao
trabalho, como assédio e conflitos interpessoais, envolvendo as consideracBes de tipos semelhantes de
adoecimento nestas situacdes, tais como estresse, depressao e sindrome do panico; a tentativa de interferéncia da
area de recursos humanos em alguns perfis de adoecimento, muitas vezes relacionado a necessidade de
contratacdo de substituto para professores que estdo adoecidos; enrijecimento de praticas de trabalho devido as
legislagBes vigentes; dentre outros.

Ainda a titulo de exemplos acerca da situacdo problema a nivel nacional, no Anexo C observa-se 0s
titulos dos trabalhos aprovados para apresentacdo tanto oral como em formato de Banner no ENDP 2016
(ENDP, 2016), que envolvem as competéncias e capacitacdes dos gestores, e também a salde dos trabalhadores.
Além disto, palestras com temas sobre "Engajamento e clima organizacional em organiza¢Ges publicas",
"Postura e Alivio das tensfes do corpo no trabalho", "Gestdo estratégica de pessoas no servigo publico —
principios, fundamentos, desafios e tendéncias”, por exemplo, nortearam 0s assuntos e aprendizagens do
encontro (ANEXO D) (ENDP, 2016).

Além disto, na ocasido do ENDP, a pesquisadora representando a DAST, apresentou um Banner sobre
"Competéncias gerenciais e saude do trabalhador em Institui¢des Federais de Ensino Superior” (Apéndice B) sob
o0 Eixo Tematico: Fundamentos de gestdo de pessoas no servigo publico, o que propiciou a maior interagdo, troca
de informagé&o e observagdo com os demais participantes do encontro. Durante a exposi¢do do banner, destaca-se
também que servidores de diferentes IFES em todo territorio nacional demonstraram interesse e atencéo sobre o
tema, com relatos de destaque para o assunto também em suas institui¢des, tais como os exemplos supracitados e
outros também permeando os assuntos abordados nos Banners, apresentagdes orais e nas palestras. Revelou-se
assim, que a nivel nacional vivenciam-se experiéncias cotidianas contextualizando a mesma situa¢éo problema
desta pesquisa.

Aprendizado da pesquisadora com a fase exploratéria

Mesmo diante das limitages do método de observacéo participante, como por exemplo, a interpretacéo
tendenciosa do pesquisador (YIN, 2001, VERGARA, 2012) e a acuidade do observador (VERGARA, 2012), a
observacdo participante nos dois eventos: Curso para Competéncias de Gestdo na UFRRJ e XXXVI Encontro
Nacional De Dirigentes de Pessoal e Recursos Humanos das Institui¢cfes Federais de Ensino, ambos em 2016 e
especificados nos itens anteriores, fez-se Gtil na descoberta de similaridades de causas, efeitos e interagdes entre
as Competéncias Gerencias e a Saude dos Trabalhadores, a partir das percepgdes do ponto de vista de pessoas
que também estdo de "dentro"” do objeto de estudo.

Questdes envolvendo a dindmica da relacdo da gestdo, demais servidores e a satde no trabalho, como:
conflitos interpessoais; a necessidade de investir na capacitacdo dos gestores e investir na qualidade de vida no
trabalho; a aplicacdo da gestdo com pessoas nas IFES; desafios gerenciais envolvendo burocracias, legislacGes e
infraestruturas vigentes; adoecimentos no trabalho de cunho psicolégico, como estresse; dentre outras, foram
observadas e levantadas a partir da demanda de atendimentos da equipe em salde da DAST, e também
destacadas no curso de capacitacdo na UFRRJ, e em um contexto nacional, no ENDP.

Assim, foi possivel na fase exploratéria, agregar entendimento na configuragdo do problema de
pesquisa, compreender mais claramente sua significncia e relevancia, orientando a construcdo da pergunta de
pesquisa e incentivando a progressdo e continuacéo do estudo.
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Apéndice B - Banner ENDP 2016
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XXXVI Encontro Nacional de Dirigentes de Pessoal e
Recursos Humanos das Instituigbes Federais de Ensino

Natal/RN — 20 a 23 de setembro de 2016

COMPETENCIAS Q_ERENCIAIS E SAUDE DO TRABALHADOR EM
INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR

Carolina Souza Nogueim, carols nogueira@amail com
Beatriz Quiroz Villardi, rbvillardig@hotmail com

Eixo Temibco: Fundamentos de gestio de pessoas no servigo publico

Introducio

AimporEncia da mitua influénca entre salde e trabalho parece ser reconhecida nos
esmdos e aplicagies na sociedads contempordnea, com destaque para a saide ccupacional,
devido 3 necessdra relagdo entre o enwohidos no tabaho. De um lade esdo oz
trabalhadores inserdos no 2eu ambients laboral permead o porrel aioes sadias e nociaz, & de
OUtm , Seus ge stores, guiands 3z praticas adminisrat was & de gestds desas relaghes junts 3z
organizagies, privadase plblicas.

A lniversidade Federal Fuml do Rio de Janeino (UFRRJ) mediante sua equipe de salde do
trabalhadar, constituida pela Oivisdo de Aengdo & Saide do Trabalhador - DAST, uma
organizagdo mgida também pelo Subsiztera htegrado de Atengdo 3 Zalde do Fervidor
(51A55), atende um quadro de aproximadamente 3000 serddores. A DAST tem registrado um
elevade indice de afastamente medice, come exemplo; em 2015, fram cerca de 244
senidores licendades, 73 dos quaks por doenga mental, a maior pare caractedzada pelos
proissionais da equipe em salde come causadas por estresse, prindpalmente de cunho
ocupacional.

0= mesma forna, oitras doengas ocupationais o maniksadas no consuttdno pdos
trabalhaderes & acompantadas de aimagies recomentes de sofimento, muitas vezes
aribuide pelos mesmos como orginado ne trabalhe cotidiane pela ﬂ1ao) atuagdo dos
respedtiws gestores. Para elucidar, levantou-se @ questdo: como a competéncia gerendid dos
senidam® sresponsaweis pelo trabalho influenciana saide do ta balhador?

Mezte contexto, Gomes ef a/l. (2013) alertam que o gerencidiemo camirha cada wez maiz
para o auments do zofiments dos trabalhadores, induinds oz gestores. Exa maldade de
trabalhe com ate sofimento é oriunda da cultura do dte desempenho, da produtividade, do
clima de competigio, da pressdo do mundo organlzauonal comoborande uma Ioglcaposnnnslz
& utifarista (GOMES, et al., 2013). Este fendmeno parece afetar também instin lg:oes piblcas,
no caso dests estude 3 UFRR, vsto que o setor pdblics procura adotar o modelo de o
administrago pilblica - NPA e reforra gerencial como proposto por Bresser-Pereira (1996,
2008) Para Dejours edal, (1997, @nto o  prazer quarte o sofimento, decomentzs do trabalha,
¥m uma mlagio direta com 3 carga psguica que 3 tared apmsenta e precisam estar em
equilibrio para mnlmzara incidénciade doeng:as OCUpACon ais.

Oiarte da parcepgao da necessidade de a)nrmmr o5 conhed mento £ then icos, habilidad es
& atitudes profizsionais que englobam as competerclas dos gestores, 35 quais 8 consideam
passiwis de serem desenvohidas @mbém em stuagbes de estresse ocupaciond, @ autora
deste estudo, madica perita da UFRRJ, decidiu cursar o Mestmdoe Profissional em Gestdo e
Estratégia também da instituigdo, inidando a presente pesquisa junto da sua orentador e
CoauE.

0 estudo em questio busca, entd o, descrever a infuéncia da aprendizagemn & competéncia
gerencial na sai de dotrabalhad or em IFES.

Resultados

Mos atendimentos fetos pelo setor de zadde dos tmbdhadores da UFRRJ, obsarva-sa,
3ssim como Delcor et al. (2004), que o= processos de desgaste do corpo no ambierte de
wrabalho 530 determinados pelotipo de rabalho & pela forrna COMO 0 MEEMN; estd organizado.

Sendo assim, mediante o Mmapeamento das |n‘temgo§ erre 3 wmpetercla gerenc:d &3
influéncia dos gestores na salde dos tmbadhadores da UFRRJ, uma centerdiia Insmulg:ao de
Ensino Superior - IFES, 3 presente pesquiza huscam contribuir para propiciar uma cuhtua de
aprendizagemn organizacional & mudanga das pmcas gerenciais ugentes. Para atingr a
proposta em questio, serdo caractereadas = prindp fmas de ad laboral
relacionadas ao ambiente de trabaho, bem como, as praticas wgentes da gestio e os
pressupostos da cultura organizacioral da UFRF. nbnmagies importantes para subsidiar a
elaboragdo de politicas e ages miatvas a salde dotrabalhador na instituigdo.

Maste contexto, o estido toma-se mlevante pois dmeja aprimorar o conhecimernto
administratiwe e subsidiar a capamagao e rndal dos senidones qua atuam como gastores,
deserwolvends suas competéncizs,” orentands e conduzinda mudangas nas patcas de
gestio, inclusive mo que Bnge as relagies intepessod s detrabalho &3 salde ocupacional doz
meamos ambientas.

Desta forma, d3-se sequénda as dirstrzes do MPOG @014, ou seja que os drgdos da
A:Imlnlstmgao Piblica Federal invistam na formagdo de semddores que exercem ativdades
gerenciaiz, em nivel estratégico e em nivel operadioral, para Stuarem como mediadores de
confites, kmentande uma mudanga da cultura organizacienal no Ambite das relagies de
trabalhe nas organlza;:oes piblicas brasileiras, crande uma rede de servidores plblicos
®der@iz - da admnlsﬂaqao direta, autirquica e f#undacional - capazes de atuar com
competéncia prof szional pertinerte nos processos de relagde dotrabalhe.

Referén clas

ERLTL Lmra 12 e il e U

Metodologia

A situagdo-problema desta pesquiza enwlve todos s trabalhadores da UFRRJ, czma de
000 pessoaz b de servidores, condbime consta nos dados esttisticos do site da InstivigEn
(UFRRJ, 2016). Os sujeitos da pesquisa sdo os gestoras. dos nditntos da UFRRJ & suas
equipes, visanda 3 dscngao E |dermﬁcac;ao da inuéneia mirtua & interselagio daz prticas de
gestdo do trabalho vigentas com a saide acup acionaldo trabalhader.

I

TretitulcAn Fad,

Am Ensing Sumsrior

|| azeamasTaagio surcrach.

Agura 1:Mapa oonoalual da podgin docgachracnn oontaed o uma IFEY, 2014,

0 estudo camacteriza-s: como pesquisa qualiativa, documental & de campo, deneada
coma estude de caso, que wtiliza@ dades qualitatives obtides mediante ertrevistas com r\oteim
semiestuturado (WERGARA, 201%; 2018). A& transorigies litersis das entrevstas serdo
analisadas com softwares de andlize de dados qualitatives como o OR Ny & o ATLAS T, &=
#rmamentas de coleta & andlised e dados serdo validadas mediante piloto premo

Trata-se de uma pesquisa qua reconhece 3 naturaza subjetiva das dindmicas humanas nas
organiz agées, azzumindo, portanto, urma epistemologia interpreta dionista (WERGARA, ZO05),
#cada na andise dos fenornenos da =alde ocupacional que ermwmlwem gestores, demais
senfdores e trabalhadores & usudrios.

Conclusio

Dentro da realidade da UF RRJ contextudiza-ze a srtuagao problema 3 patir dos stendimentos
dos trabalhadores da |nsutulgao pelos seus profssionais de salde. Bvdencia-se, pala
percepiao da equipe de salde do trabalhador, a mitua infuéneia & comelagio entre 3= praticas
de gestdo de peszoas e cultura organiz acdond da hsutulgo GO oF processos de adoccd mento
de trabalhadores, destacando-se 3 importincia da mediagio de ftores gemncais e
administrati vos que permeiam a salde o cupacional.

Caracterizaram-se entdo, pressupostos sobre estes processos, que se pretends esclarecer
a0 inal de estude: praicas gerenciais vigertes (moddos de gestdo e atiagdo de gestores);
relaq-oﬁ interpessoais nos ambientes de trabalho; diferente s tipos de trabalhadores na meama
institiigde (docentes, tenicos ad ministratives, anistiades, terceirzados); classlﬁcaqao doztipos
e formas de adeecimente laboral; aplicasde das exigéncias admini stratvas institudonas e
nadonais,

Pretende-ze, assim, que esta pesquisa caraderize o processos de adoedmento
ocupadional dos trabalhadoms frente 3 diwersidade de gestores e 3 cultura organizadonal da
UFRRJ. Da mesma forma, intenciona-se descrever a induéncia da competéncia gerendal na
saide do trabalhador em IFES e disseminar @l conhecimento entre os diversos setores
institucionals & naciorais; propor cursos gerenciais de capaciagio peminentes a cada
realidade, formas de desemuolvimento de tais competéncias gerendiais mediante apendeagem
no quatidian o, por exempla.

De posze de @is conhecimentos sobre as in‘temgﬁes dos seus ambientes de trabalho, @nto
utrabalhador usud, quanto o5 gestores poderam s& tomar & 3ssumirpostura de sujetos almos
da neallzagao da aprendizagem organlzauonal adquiridaz ao longo de =sua trdetdna,
estimiando ambientes de trabalho mais saudawiz, onde o bem-estar dos trabdhadores, e
melhofia da qualidade de wda no trabalho preaalegam.
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Apéndice C - Fase piloto da pesquisa

A pesquisa piloto tem como uma de suas principais func@es testar a metodologia adotada para coleta de
dados (LAKATOS; MARCONI, 2001; YIN, 2001).

A coleta de dados empiricos deu-se através de entrevistas individuais mediante roteiro semiestruturado,
com posterior analise fenomenogréafica dos dados obtidos.

O roteiro foi utilizado para entrevistar servidores, inclusive gestores, de um dos doze institutos da
UFRRJ, para responder a pergunta: como as competéncias gerenciais praticadas influenciam na salde do
trabalhador?

Buscou-se a relacdo da influéncia da competéncia gerencial sobre a salde do trabalhador em IFES,
mediante as concepcdes dos servidores decorrentes de suas experiéncias vividas com o trabalho executado.
Coleta dos dados no Campo

Para esta pesquisa Piloto, buscando ampliar a variedade das percepcdes acerca do fendmeno, foram
selecionados por amostragem intencional os entrevistados e realizadas 03 entrevistas semiestruturadas guiadas
pelo roteiro com 01 diretor de instituto (E1), 01 chefe de departamento (E2) e 01 técnico administrativo (E3),
todos do mesmo Instituto.

As 03 entrevistas foram realizadas nos dias 17 e 19 de novembro de 2017, no ambiente de trabalho dos
sujeitos, em local, sala e horario escolhidos pelos entrevistados. Ressalta-se que todos estavam nas respectivas
suas salas de trabalho e durante horario de expediente laboral. Destaca-se ainda, que a pesquisadora teve que
aguardar o inicio da entrevista com os entrevistados E1 e E2, pois estavam ocupados resolvendo questdes do
trabalho.

Previamente ao inicio das entrevistas, se expos brevemente sobre o objetivo da pesquisa, informando
sobre o interesse nas respectivas concepgdes dos servidores, decorrentes das experiéncias vividas no exercicio do
seu cargo e funcdo na UFRRJ. Posteriormente, solicitou-se aos entrevistados, que lessem e assinassem o Termo
de Consentimento Livre Esclarecido (formulario no anexo A). Todos consentiram participar e autorizaram a
gravacdo das entrevistas, que foram posteriormente transcritas para analisa-las.

Observa-se que durante as entrevistas com E2 e E3, houve pausas em decorréncia de: (i) solicitagdes
que eles recebiam para resolver situagfes no momento: particulares para E2 e profissionais para E3, (ii)
interrupcgdes pela entrada de terceiros na sala utilizada para a entrevista com questionamentos para a entrevistada
sobre topicos de trabalho. Contudo, estes acontecimentos ndo pareceram interferir no tempo dedicado e na
qualidade da entrevista por parte dos entrevistados, que ndo demostraram pressa e refletiram sobre as perguntas e
o0 contetido abordado.

Tratamento, organizagao e anélise dos dados de campo

O tempo de gravacdo das entrevistas para o piloto totalizaram 01h19m30s, excluido o tempo para
fazerem o consentimento esclarecido as eventuais pausas na gravacdo devido a interrupcdo de terceiros. As
transcrices na integra dessas entrevistas geraram 20 péginas de texto base para realizar a analise
fenomenografica.

Posteriormente foi enviado para cada entrevistado, através do e-mail informado no Termo de
Consentimento, as respectivas transcricfes literais de suas entrevistas para validacdo de cada um, informando
que os mesmos poderiam alterar, retirar ou acrescentar algum dado, caso nao refletisse a entrevista concedida.
Somente o entrevistado E3 manifestou ddvidas sobre as transcri¢des literais, mas abordando questdes como
gaguejos e erros de portugués falados e transcritos literalmente, sem questionamentos acerca dos conteldos.
Nenhum entrevistado manifestou desejo em alterar o contetdo das entrevistas.

Os focos de andlise foram: as competéncias gerenciais praticadas no contexto de trabalho e a como tais
préticas repercutem na salde do trabalhador, ambas relacionadas no mesmo contexto. Por isto, o tratamento,
organizacéo e andlise dos dados obtidos nas entrevistas considerou a anélise unificada dos fendmenos de ambas.

As entrevistas transcritas na integra foram lidas repetidamente, individual e em conjunto, possibilitando
tanto a contextualizagdo dos sujeitos, quanto encontrar indutiva e qualitativamente a formacdo de ideias e de
significados expostos pelos entrevistados.

Inicialmente as entrevistas foram interpretadas de acordo com as respostas dos entrevistados e na
sequéncia das perguntas do roteiro semiestruturado, inclusive das perguntas de acompanhamento. Tal analise
propiciou extracdo dos dados gerais no Quadro A sobre as entrevistas e caracterizar o perfil de cada entrevistado
que consta do Quadro B.
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QUADRO A: DADOS GERAIS DAS ENTREVISTAS DO PILOTO

DADOS GERAIS

DADOS ENTREVISTADO
1 2 3
Data 17/04/2017 19/04/2017 17/04/2017
ENTREVISTA Duragatz 00:2~0:35 00:23:67 00:35:28
Interrupcdes Néo. Sim. Sim.
Local Sala reservada. Sala reservada. | Sala Publica, com reserva parcial.

Fonte: Elaborado pela autora com base nas entrevistas piloto.

Na proxima etapa de tratamento e organizacdo analitica, foram sendo extraidas as concepcdes
emergentes dos dados empiricos originando, entdo, agrupamentos de aspectos do fenémeno por similaridades e
diferencas, englobados em categorias descritivas acerca das suas experiéncias vividas, manifestacbes do pensar e
agir. Destacaram-se as concepcdes distintas por cores nas transcricbes, e para facilitar a compreensdo,

organizou-se 0s agrupamentos em quadros.

QUADRO B: DADOS GERAIS DOS ENTREVISTADOS DO PILOTO.
Obijetivo: Elaborar o perfil dos servidores entrevistados e obter conhecimentos gerais sobre suas caracteristicas e

as dos locais de trabalho.

ENTREVISTADOS

departamento no instituto.

DADOS
GERAIS 1 2 3
Sexo Feminino. Feminino. Feminino.
Idade 55. 54, 52.
Cargo Professo_r Magis;[ério Professor Magistério Assi_stgnte em
Superior (DE"). Superior. Administracao.
Tempo na
UERRJ 08 anos. 05 anos. 09 anos.
Setor Lotagéo Diretoria de Instituto. Chefia de Departamento. Secretaria de Departamento.
03 anos e 4 meses, mas 05 anos, mas sempre esteve
Tempo no
Setor sempre esteve no mesmo no mesmc;n('jstteipt)str;amento no 07 anos.

Servidores no
Setor

Nao sabe.

21 (19 docentes, 2 técnicos
administrativos).

36 (35 docentes, 1 técnico
administrativo).

Funcéo Atual

Direcéo do Instituto: 03 anos
como vice-diretora e 8
meses como diretora;

Chefia do Departamento: 01
ano e 6 meses como vice
chefe e 6 meses como chefe;

Secretaria do departamento:
07 anos.

e tempo nela Mantem atividades como Mantem atividades como
professora. professora.
Secretaria do departamento
(manteve a funcdo, mas
v Professors T oo dvisto
UFRRJ Vice chefe de departamento. Vice chefe de departamento, organizacional do
departamento que era
grande).
Experiéncia Professora em institui¢do
perie ST particular; Técnica- Administrativa em
profissional Professora em instituigdes . . e .
. . administrativa da instituicdo particular e
anterior a particulares. - N )
Administracéo Publica; prefeitura.
UFRRJ
Advogada.
Forn?ag_ao Graduacio; Mestrado; Graduagéo (02); Mestrado; i
académica Doutorado (estava em curso Graduagéo.
. Doutorado. Sem relato de .
anterior a alqo na area de gestio quando entrou). Sem relato Sem relato de algo na area
UFRRJ g g ' de algo na &rea de gestéo. de gestdo.
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Formagéo Terminou o Doutorado ] i
académica o , (estava em curso quando 02'pos-gradu/agoes
ap6s Cursqs técnicos nas area5~de entrou) ; Cursp de relgmonadas a éreas de
ingressar a atuacdo, inclusive de gestao. cap~aC|ta(;ao na area de atuacéo: recursos humanos e
UERRJ atuacdo, mas sem rglato de gestdo publica.
algum em gestéo.

! DE= Dedicago Exclusiva.
Fonte: Elaborado pela autora com base nas entrevistas piloto.

Para melhor compreender a manifestacdo das experiéncias vividas e o contexto dos entrevistados se
consultou documentalmente as competéncias pertinentes do exercicio de cada funcdo dos mesmos: dos gestores -
professores, de acordo com a Descrigdo das Competéncias Inerentes a Direcdo de Instituto (ANEXO F) e a
Descricdo das Competéncias Inerentes a Chefia de Departamento (ANEXO G ), obtidas no estatuto e regimento
vigente da UFRRJ (UFRRJ, 2012a); da secretéria e técnica-administrativa, através da Descricdo de Cargo
Técnico - Administrativo: Assistente em Administragdo, observado no Anexo E (BRASIL, 2005b).

Ap0s subsequentes leituras e reagrupamentos, foi possivel compreender 04 dimensfes com 09 sub
dimensionamentos, originando as categorias e subcategorias, que embasaram 02 concepcdes, que serdo
detalhadas no préximo item deste projeto.

Observa-se que as categorias e subcategorias advindas a partir do significado dos fendmenos para 0s
entrevistados, expressam as suas respectivas realidades vividas no contexto do estudo.

Analise interpretativa qualitativa e resultados na fase piloto

A anélise dos dados obtidos nas entrevistas semiestruturadas realizadas para a fase piloto deste estudo,
destacaram 04 categorias com 09 subcategorias, conforme Quadro C, envolvendo os significados acerca:

e Do trabalho, destacando-se a trajetéria e a motivacdo para o exercicio da funcdo, e as atividades e
processos praticados no trabalho;

e Das competéncias, onde observa-se a concep¢do dos entrevistados sobre o desenvolvimento de
competéncias e competéncias gerenciais;

e Dos problemas existentes nos ambientes de trabalho, destacando as principais problematicas
vivenciadas pelos entrevistados, inclusive os relacionados a conflitos interpessoais, bem como as
medidas implementadas para enfrentamento dos problemas e as expectativas envolvidas na resolucéo
dos desafios;

e Da salde no trabalho, evidenciando suas compreensdes sobre o que ¢ um ambiente de trabalho saudavel
e como o trabalho influencia no adoecimento dos trabalhadores.

As vivencias englobadas nas categorias e subcategorias apresentam continua interagdo, parecendo

indissociaveis, o que propiciou a emergéncia de 02 (dois) agrupamentos de concepcdes envolvendo o

fendmeno das préticas gerenciais na UFRRJ: Tentar ser gestor; Estar como gestor. Estas concepges se

ilustram nos relatos da entrevistada 3, expressando suas experiéncias vividas:

(...) eu ja tive muito chefes desde que eu entrei aqui. Nos dois primeiros anos eu tive cinco chefes,
entdo, é.... cada um diferente. Tem uns que é mais centralizador, tem outros que (...) aquela pessoa
que (...) delega muito. Tem uns que assume totalmente a posi¢éo que ele ta, outros, se puder tiram
o corpo fora. Entao vai muito do tipo de caracteristica pessoal mesmo.(E3, 1.148-153).

QUADRO C: CATEGORIAS E SUBCATEGORIAS ACERCA DO AGRUPAMENTO DAS CONCEPGOES DOS ENTREVISTADOS
NO PILOTO.

CATEGORIAS (DIMENSOES) SUBCATEGORIAS (SUBDIMENSOES)

1 Significado do trabalho 1.1 Trajet6ria e motivacéo até a funco exercida na UFRRJ

idades e Processos praticados no trabalho

2 Significado das competéncias senvolvimento pratico de competéncias para o exercicio da
funcdo, inclusive competéncias gerenciais

2.2 Competéncias gerenciais

3 Significados dos problemas nos |cipais problemas dos ambientes de trabalho, inclusive conflitos
ambientes de trabalho interpessoais

ectativas envolvendo a resolucéo de problemas

OHLMEITIMOIT> - =Zm-
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R| R idas implementadas para o enfrentamento de problemas,
inclusive conflitos interpessoais

4 Significado da saude no trabalho piente de trabalho saudavel

fluéncia do trabalho no adoecimento

FONTE: Elaborado pela prépria autora.

As concepgOes descritas a seguir, se intercalam sequencialmente com trechos das entrevistas dos
entrevistados: Entrevistado 1 — E1, Entrevistado 2 - E2, Entrevistado 3 - E3, e subsidiam as caracteristicas dos
perfis.

As concepgbes foram descritas envolvendo os significados do trabalho, acerca das competéncias,
inclusive gerenciais, acerca dos problemas nos ambientes de trabalho e da salde no trabalho para os
entrevistados, articulando a seguir cada categoria ou subcategoria pois elas se revelaram complementares no
relato e na compreensdo das concepgdes relativas ao que significa o trabalho gerencial e como o trabalho como
gestor é executado para os entrevistados.

Concepcéo 1: Estar como gestor

Esta concepcdo se refere aos gestores que ndo assimilam, ou assimilam parcialmente o exercicio das
suas funcbes na gestdo. Por motivos que consideram adversos apenas estdo como chefes. Acreditam ser esta
atuacdo profissional transitdria e temporéria, um papel considerado praticamente obrigatorio por eles, visto como
uma funcdo necessaria para a ascensao profissional, um cargo requerido para pontuar a carreira, ou um "rodizio"
inerente as demandas dos seus locais de trabalho. Geralmente a funcdo ndo é desejada, pode ser inclusive
vivenciada como ocasional e infortuna.

(...) na verdade eu era vice, e ai minha chefe renunciou, e eu assumi. (E2, I. 30)

Primeiro eu era vice chefe. Ai as pessoas perguntam: porque eu sou 20 horas e, € ocupo esse cargo?
Primeiro porque no departamento metade dos professores sdo 20 horas, entdo, alguma hora alguns
professores tém que ocupar esse cargo. Depois, eu ja fui diretora de graduacdo em outra
universidade antes de entrar, entdo eu tenho proximidade com essa funcéo, e, € importante também
ocupar fungdes na universidade pra alcancar as, as promogdes até chegar ao top, em relagdo a
hierarquia, né? Profissional. Eu preciso desses cargos pra fazer a pontuacdo e também porque ha
um rodizio no departamento, que é uma coisa chata de se fazer e ocupa muito tempo. (...). E ai como
ocupa muito tempo, entdo nem todo mundo quer ficar, e a gente vai fazendo esse rodizio. (E2, |. 106-
115)

Eu ndo gosto quando é aquela pessoa que ndo assuuume, deixa tuuudo correr, ai..., assim que néo
assume a posicdo do chefe ali, que eu acho que a pessoa tem que ser né.(E3, |. 216-226)

Existe, entretanto, reconhecimento do mérito por ser servidor publico e por conseguir exercer varias
fungdes ao mesmo tempo, pois além de ser gestor mantem as atividades atuando como docente, que é realmente o
que lhes d& prazer e sentimento de pertencimento profissional, inclusive estimulando trabalhos voluntarios.

A minha func¢do é de chefe de departamento. Além de professora né, eu dou aula também.( E2, I. 27)

cheqguei através de concurso(E2, I. 74)

(...) na verdade eu sou 20 horas, né? Eu fago porque, como eu sou envolvida com a area académica,
eu gosto, entdo aqui eu, eu sou professora nessas 3 cadeiras, na verdade séo 3 cadeiras, sdo 3
disciplinas. E... também trabalho no ndcleo de pratica juridica, que é como se fosse uma extensao.
E... e tem uma pesquisa que eu desenvolvo pro grupo de pesquisa que €, na verdade esse grupo de
pesquisa é voluntario (E2, I. 78-82)

Mesmo com experiéncia profissional em geréncia em outros momentos da vida e ja com algum tempo
de exercicio na gestao vigente e consciente da importancia da funcédo, evidencia-se um sub dimensionamento das
atividades inerentes a chefia. Ao passo que ele considera ter "caido de paraquedas” na gestdo vigente, assume 0
cargo mesmo sem treinamento, conhecimento dos processos e sistemas vigentes, ou alguém que Ihe passe os
conhecimentos necessarios para o exercicio de tal funcéo.
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(...) a chefia de | . <'a tem uma funcdo meramente administrativa, que ¢ a parte chata,
né? (Risos). E ai, a gente trabalha com todo o desenvolvimento dos professores, desde do
encaminhamento de assiduidade, progressdo, promocao, estagio probatorio, férias, substituicdo de
professor quando o professor sai da universidade, solicitar concurso, é, organizar 0S cCONcursos,
enfim, é toda a parte administrativa que sustenta o departamento de [} (E2. 1. 99-104)

Eu acho que falta um pouco de treinamento, assim o professor passa a ser chefe sem nenhum
treinamento. Ah gente... ele cai de paraquedas, tem varios sistemas..., &, que ele tem que usar e ele
ndo foi preparado. Entdo, eu vejo que isso é..., até mesmo para fazer um treinamento de..., esses
treinamentos para gestao?! Seria importante.(E3, I. 179-182)

Ainda, o exercicio simultaneo de atividades também se torna uma justificativa para a ndo execugdo de
questbes que envolvem serem gestores, e acabam ndo assumindo por completo a funcdo. No mesmo sentido, nota-
se que as tarefas necessarias, que deveriam ser de responsabilidade do gestor, vao sendo executadas de acordo
com as demandas e as urgéncias, e sendo delegadas e distribuidas para terceiros. Observa-se ainda, ndo haver
investimento para o desenvolvimento de competéncias na area de gestdo para os proprios chefes, e em demais
guestbes para seus subordinados, que por sua vez, relatam ndo haver estimulo para tal também por parte da
instituicdo.

terminei o doutorado e eu estou terminando um curso (...). D& area mesmo de || que faz
parte da minha cadeira aqui na universidade(E2, I. 56, 68-69)

Entrevistador: Como vocé desenvolve as suas competéncias gerenciais necessarias para 0 seu
cargo?

Entrevistado: Ah, eu desenvolvo da...eu desenvolvo, dividindo um pouco com a secretaria, e indo até
14 aos superiores, hoje eu passei a manha toda no P1, pra la e pra c4, até, tentando, fazer que os
processos andem (...) entdo eu tento desenvolver dessa forma, ficando aqui, fazendo a minha parte,
légico que, nos temos o dia de atender as pessoas, 0 dia de fazer o trabalho, a hora de fazer o
trabalho interno e a hora que a gente tem que dar aula né, porque eu ndo s sou gestora, eu também
exerco o cargo de professora. (E2, I. 202-206, 213-216)

(...) é aquele gestor que ele assume a funcdo gue ele tem, de chefe (...) a pessoa que responde pelo
departamento, no caso € a chefia, né? (...) se houve alguma coisa ou eu fiz alguma coisa errada, eu
acho até que ela pode até me chamar a atencdo por aquilo que eu deixei de fazer ou que fiz errado,
mas, a responsabilidade como chefe, no caso é dela, entendeu? As vezes as pessoas é.. ndo assumem
aquilo. Tudo teria gue passar por ela. (...)Ai eu penso gue o chefe t4 numa posicao, é... pra resolver
essas coisas e responder também guando houver problemas. Se houver problemas, eu acho que, ele é
o chefe.(E3, I. 138-148)

O gestor, nesta concepgdo tem consciéncia acerca das competéncias gerenciais inerentes ao exercicio do
cargo, reconhece a importancia do seu papel como lider para o bom fluxo de trabalho, para a resolucdo de
problemas, para ter um bom relacionamento com seus pares e subordinados, ser um intermediador para a
organizacdo laboral e para manter um ambiente de trabalho funcional, baseado na "maleabilidade” e no "respeito".
Aborda ainda sua limitagdo na funcdo para resolver problemas devido burocracias do servigo publico, mas que
tenta dar um jeito para ser resolutivo, principalmente se ha "reciprocidade".

Entrevistador: (...) Pra vocé, o que caracteriza um gestor competente? (...) quais problemas ele
resolve?

Entrevistado: Resolve quase todos, né? Porque todos é impossivel, mas... um gestor mais maleavel
né, um gestor que, no servico publico tem muita burocracia, entdo ele tem que tentar driblar um
pouco essa burocracia, pra tentar também atender... ndo que ele tenha que burlar as normas, de jeito
nenhum. Burlar as normas ndo, mas as vezes as normas possuem lacunas em que podem ser
resolvidas sem tanta burocracia, né? E, sendo mais maleavel... analisando mais o problema,
individualmente, cada um, tudo bem, que vocé tem que dividir as vezes, dependendo do montante, do
tamanho, da quantidade de trabalho vocé divide por grupos, e tenta resolver..., claro que cada caso
é um caso, mas... tentar ser mais maleavel né, um pouco com algumas questdes, e ndo tao legalista e
positivista no ponto da lei é a lei. E a lei, mas a lei vocé pode interpretar de forma que n&o va, nem
contra as normas da instituicdo, mas que consiga... né? Ser um pouco mais maleavel poder resolver
as questdes, tanto dos alunos quanto dos servidores, enfim... dos locais que existem.(E2, I. 160-176)
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(...) arelacéo que ele vai ter com (...) aquela pessoa (...) hierarquicamente mais inferior a ele, ent&o,
essa relacdo, como ele vai tratar essa relacao(E2, I. 179, 182-183)

As pessoas tém problemas, mas as pessoas tém que cumprir suas obrigacdes. No momento em que
ela cumpre as suas obrigacbes de forma competente, e ai ela, hd necessidade de alguma
maleabilidade, eu acho que essa maleabilidade pode acontecer, dentro de uma reciprocidade,
entendeu?

Entrevistador: Entendi. E como um gestor se torna competente, na sua experiéncia?

Entrevistado: Ah, quando ele consegue... além de ter esse bom relacionamento com a equipe de
trabalho, ele também resolve os problemas, que nao basta ter um bom relacionamento, tem que
resolver os problemas. Se precisar ir até um posto superior para resolver, ele tentar ir e resolver,
tudo bem que ele ndo pode ir toda hora, mas, tem coisas que ha necessidade que ele va, ndo pode
deixar o processo em cima da mesa dele, achando gue aquilo ali vai cair do céu e vai resolver, tem
coisas gue vocé tem que se levantar e ir, e isso é desgastante, é, mas tem que fazer, faz parte da
funcado. Do gestor, dar ordem também né, saber dar ordem...(E2, |. 187-199)

(...) entdo, eu por exemplo, hoje, a gente sabe que a Rural é distante, os professores moram em
outros municipios, entdo, um professor vai me pede para protocolar um documento, ndo me custa
nada, eu vou mandar o professor vir agui s6 pra protocolar? Se ele me encaminha eu vou la e
protocolo, ndo tenho nenhum problema.(E2, I. 298-211)

Desta forma, o relato das vivencias € contraditério com a postura apontada pelo préprio gestor, que
destaca a necessidade de aceitar e conviver com 0s problemas. Neste caso exalta-se a presenca principalmente de
conflitos interpessoais, relatados como alimentados pelas rela¢fes de disputa pelo poder, hierarquia, competicéo
profissional, caracterizados por manipulacdo, falsidades, mentiras, e inclusive como “guerra” e "batalha” entre
grupos, condicionando as convivéncias obrigatdrias nos mesmos ambientes, principalmente entre docentes.

(...) porque ha competicdo, mas ndo pode ser uma competicdo de... olha porque para eu alcancar
alguma coisa eu tenho que destruir o outro(E2, I. 123-124)

Aqui 0 que acontece muito é: o poder, né? O poder dos colegiados. Aqui no departamento é o
horério, as pessoas tomam isso como o poder, através do horério que eles tentam manipular (pausa)
a relacdo com as outras pessoas, (...) A falta as vezes de ética, né? Os grupos que se formam e ai
vira uma guerra, uma batalha entre os grupos dentro do proprio colegiado pelo poder. Pra mim o
que mais afeta as pessoas € o poder, até porque o dinheiro é muito pouco. (E2, I. 127-133)

Essa concorréncia que ndo é saudavel. E, as pessoas que para alcancar alguma coisa tentam
manipular as outras, ou tentam manipular as outras s6 pra demonstrar que tem poder, € isso ndo
leva a lugar nenhum, ndo é saudavel pra ninguém.(...) uma coisa que eu acho que é complicado, as
pessoas ndo sdo francas, ndo sdo verdadeiras e, se elas querem uma coisa, se elas ndo gostam, elas
tém que chegar pra vocé e falar: "eu ndo gostei". Mas vocé também néo é obrigado a gostar, vocé é
obrigado a conviver, conviver no méximo do limite do que seja saudavel, e todo mundo tem defeito,
entdo vocé tem que aprender a conviver, com os defeitos e as diferencas dos outros, e ai que, ai é que
é o0 grande problema. A gente ndo precisa aceitar €, achar certo ou errado, a gente s6 precisa aceitar
dentro do limite do aceitavel, desde que néo violente um ou outro. (E2, I. 139-150)

(...) no servigo publico eu acho que é uma coisa que acontece com mais frequéncia, ainda acho que
as pessoas acham que podem manipular as outras pelo poder de um cargo que..., né, que pode, as
vezes, uma avaliagdo, né? Uma coisa pode prejudicar e isso € muito ruim. (E2, I. 266-269)

(...) onde existem pessoas existem conflitos, né?! Pode ndo ser diretamente ligado a mim, mas...
entre eles 1a [refere-se aos professores], mesmo que seja entre eles afeta a gente... Porque vocé
acaba, €... é... por estar ali num... de frente ali numa situacao, num...numa situacao de conflito, ndo é
comigo, mas estou ali presente (...)Ah, eu vejo assim, guando tem discussdes em reunides, né? (E3, I.
105-108, 112)

Somando-se a isso, nas atividades realizadas, ou pelo menos tentativas de realiza-las, evidenciam-se
gueixas quanto a burocracia e hierarquia exacerbadas, morosidade e demora de processos e procedimentos, com
pouca méo de obra ou baixa eficiéncia e efetividade das pessoas e dos tramites, enrijecimento frente as leis e
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normas da administragdo publica, caréncia de verba e de infraestrutura, sem local e materiais adequados para o
trabalho, distancia do local de trabalho dificultando processos, e inclusive gerando atrasos, sdo relatos comuns nas
experiéncias vividas e destacadas como sendo os principais problemas.

(...Jagora a gente tem um problema maior, né? Que é um problema de verba. Que ai eu acho que ja é
de uma conjuntura mais...

Entrevistador: Nao é s6 no seu departamento...

Entrevistado: E, mais fora e que independe da gente. (E2, |. 224-227)

Eu acho que é mais, € uma guestdo mais conjuntural também, do todo. Questdo de verba, questéo de
nao ter isso, questdo da morosidade no encaminhamento das questdes, as pessoas ndo ficam muito
preocupadas de que as coisas funcionem muito rapidamente, porque eu acho que o servigo publico
ndo é aquele servico que gera o lucro, entdo as pessoas nao tém muita pressa. (E2, I. 250-255)

(...) ndo ha espaco o suficiente, pra atender (...) numa sala muito peguena, ou numa sala que nao tem
data show, ou que ndo tem um guadro branco. (E3, I. 131, 134-135)

Eu moro em Seropédica..., entdo eu ja venho mais, eu ndo pego traaansito..., eu ndo chego atrasada
por causa do transito, entdo, eu ndo tenho muito problema assim..., pra... bater boca, assim, o chefe
chegar... mas eu sei que existe né? As vezes as pessoas, tem problemas ai por causa disso. Mas,
assim, eu néo tenho nada assim sério assim, sério (énfase), em relacéo a chefia assim, ndo. (E3, I.
234-238)

S6 eu que respondo aqui. A outra menina responde pelo outro departamento. (...) Por exemplo, eu
operei a vesicula. Eu... voltei, as coisas estavam do mesmo jeito que eu deixei. Entdo, ndo tem... aqui
é, todos os departamentos é dessa forma, entendeu? (E3, I. 339-341)

As demais problematicas citadas sdo tratadas de modo adaptativo, ou consideradas como de
responsabilidade do chefe superior resolver, referenciando implementagbes da administragdo superior
propriamente dita. O gestor desta concepcdo ndo considera que implementou mudangas, justificando que néo teve
tempo habil. Explicita sua esperanga no servigo publico, e acredita nas competéncias dos trabalhadores vigentes.

As vezes eu acho que a burocracia, acho que é o maior deles. A demora de tramite de
documentos...claro que agora o SIPAC [novo sistema eletrdnico administrativo implementado na
UFRRJ hé cerca de 6 meses] né, quem sabe ndo melhora? Essa é a inten¢do, melhorar. S6 que o
sistema ainda ta no inicio, a gente ta se adaptando a ele, mas eu acho gue ele é a solugdo, porque ele
vai fazer com que o documento saia daqui e va parar la rapido. (E2, | 219-223)

Entrevistador: E qual é o seu sentimento em relacdo a esses problemas?

Entrevistado: Olha, eu ja estou no servigco publico a tanto tempo porque eu sempre, outro dia eu
falei: eu ndo tenho 5 anos de rural, eu tenho 23 anos de servico publico. Entdo assim, 0 servico
publico ele é assim: tem aqueles que trabalham e tem aqueles que ndo trabalham, e aqueles que
enrolam. Entdo assim, 0 meu sentimento é tentar...é, é tentar fazer com que as pessoas que estéo
proximas a mim consigam trabalhar..., de forma a ndo se sentir violentadas, eu néo preciso colocar
a faca na, na, como que se diz? No pesco¢o dela, ela sabe que ela tem a obrigacéo. PO, se ele é
aquele tipo de servidor que é aquele tempo antiiigo, que € aquele servidor... digo " olha eu ndo tenho
nenhum problema, desde que vocé faca a sua parte, aqui oh, pra mim t4 tudo bem", entdo... essa
coisa pra mim é vocé consequir (énfase) desenvolver (énfase) essa politica de, de gestdo do servico
publico ou tentar mudar. Porque 0, 0 servigo publico ndo tem que ser nada, as pessoas sdo
competentes. As pessoas sabem o que tem que fazer. Né, entdo tem que modificar aquela coisa de
achar que o servidor ndo sabe nada nio, ele, ele, eu acho que se vocé conseguir aprender qual a
forma de lidar, ele caminha melhor, porque essa questéo da estabilidade do servico publico as vezes
faz com que... 0 servidor se acomode, as pessoas se acomodem. (E2, | 228-244)

Olha, mudanca eu ndo implementei guase nenhuma porque eu ndo tive tempo hébil pra isso. (Pausa
reflexiva.) O que... falta mudar € isso: eu acho que é o respeito, entre as pessoas, essa coisa do poder

sempre vai ter (E2, | 263-265)

Para os gestores desta concepg¢do, um ambiente de trabalho é saudavel quando existe prazer, bom humor,
ética, honestidade, franqueza, didlogo, condicionando o desenvolvimento laboral e o cumprimento de horarios,
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sem competicBes ou manipula¢des pelo poder, sem violentar o trabalhador. Consideram os entrevistados que
conflitos interpessoais e infraestrutura sdo os principais fatores influenciando o adoecimento no trabalho.

(...) um local onde as pessoas trabalham, é... de bom humor. (...) Onde as pessoas trabalham
prazerosamente, o trabalho tem que ser desenvolvido. Os horarios tem que ser cumpridos, mas nada
na ponta de faca, nada gue as pessoas se sintam violentadas, as pessoa tem que se sentir de forma
prazerosas, e... saudavel. Porque se o ambiente ficar, é..., se_houver muita competicdo, porque ha
competicdo, mas ndo pode ser uma competicéo de... olha, porque para eu alcancar alguma coisa eu
tenho que destruir o outro, isso pra mim ndo rola, to fora. (E2, I. 119-125)

O ambiente que as pessoas trabalham... com ética, com honestidade e franqueza. (E2, I. 142-143)

Entrevistador: E... do que vocé acha que esses conflitos que existem, se podem levar a algum
adoecimento, seu, ou de outra pessoa?

Entrevistado: “Ah” com certezal As vezes tem uns trabalhos assim, gue é estressante. Por exemplo,
eu trabalho com distribuicdo de salas, e 0 ‘em um problema sério porque ndo tem salas...
assim, pra comportar todos 0s cursos que 0 oferece. Entéo, precisa ficar arrumando sala,
atendendo professor que precisa de terminada sala e ele, ele fica estressado, porque precisa também
de um ambiente favoravel pra dar a aula dele, com exceléncia e ai, ndo ha espaco o suficiente, pra
atender ele... ai, essas coisas, ndo assim comigo, a gente lida com essas coisas e acaba...
estressando. N&o que a pessoa vem, me desrespeite, dessa forma ndo. Mas... ele chega estressado, ou
porque ele ta numa sala muito pequena, ou numa sala que ndo tem data show, ou que ndo tem um
guadro branco, e ai eu ndo tenho como atender... e ai tem esse stress, mas ndo relacionado a minha
pessoa, mas ao trabalho, né. (E3, |. 124-136)

A partir desta da analise descritiva da concepgdo 1, a seguir serd realizada a analise descritiva e
comparativa da concepgao 2, objetivando ja destacar suas caracteristicas e inclusive algumas de suas divergéncias
com a concepgéo anterior.

Concepcéo 2: Tentar ser gestor

Esta concepcdo pode ser descrita para gestores com maior tempo de experiéncia na fungdo e que por
isto apresentam maior compromisso, assimilacéo e gosto pelo cargo. Podem até ter alcancado a chefia por algum
evento considerado adverso, que inclusive pode ter gerado maior motivacdo para seu engajamento, mas em
momentos anteriores j& investiram também para serem chefes, o que tira o carater de uma gestdo vista como uma
atuacdo profissional somente transitdria e temporéria da concepcao 1.

Ao contrério dos gestores da concepgdo anterior, sob a concepgdo 2 ndo se sentem obrigados a estar no
exercicio da funcdo, e existem estimulos e motivagdes pessoais em decorréncia da posicao profissional vigente,
sentindo-se retribuidos e gratificados por acreditar proporcionarem felicidade para outros trabalhadores e por
terem conquistado aquela fungdo escolhidos pela comunidade, por mérito através de eleicdo, pela sua realizacdo
pessoal ser reconhecida como efetiva. Contudo, ndo se consideram mais na posi¢cdo de somente estarem como
gestores, eles efetivamente tentam ser e atuar como tal, mesmo ainda apresentando concepgdes praticas similares
aos chefes das concepcges 1, como se especifica a seguir.

eu ja fui coordenadora do curso |l por 8 anos e fui vice chefe do departamento, do antigo
departamento [l (pausa reflexiva), | . ouc cra um departamento muito

grande. (E1, I. 34-36)

eu gosto do trabalho de gestao, de gestao publica. (E1, I. 93-94)

motivacao também advém do compromisso que eu tinha com a comunidade, porque... anteriormente,
é, (...) em junho de 2016 ou julho, houve uma eleicdo em que o |l era o. era o diretor e eu
estava como vice, e a gente se realizou nessa eleicdo e n6s ganhamos. Foi chapa Unica, etc., etc.,
mas houve percentual de positividade. Mas ai com a morte dele, houve a morte..., (...) e... com 0s
tramites e a gente ndo tinha ainda assumido nessa nova gestdo, com os tramites a gente teve que
fazer uma outra eleicdo. E eu por ética e... por ética e respeito a comunidade que ja havia nos
escolhido, eu me candidatei. (E1, I.94-101)
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meu estimulo é realizar as coisas, isso para mim é o estimulo maior. De ver as pessoas felizes no
trabalho..., realizando as coisas (...) ndo tem muita coisa, néo fiz nada de muita coisa, mas eu fico
feliz de realizar para as pessoas ficarem bem, entendeu? (E1, I. 192-193, 198-199)

Existe também enaltecimento por exercer varias fungdes ao mesmo tempo, além de ser gestor mantendo
as atividades de docente.

Tenho 2 turmas, oriento estagio supervisiono, tenho 2 bolsistas de iniciacdo cientificas (risos) e 3 de
mestrado (E1, I. 50-51)

Mesmo apresentando experiéncia profissional em geréncia em outros momentos da vida e ja com algum
tempo de exercicio na gestdo vigente, vivendo a pratica do cargo, tendo consciéncia da importancia da funcéo,
evidencia-se um sub dimensionamento das atividades inerentes a chefia tal como na concepcdo 1, destacando
questBes estruturais. Expressam uma centralizacdo de atividades consideradas de menor porte e um respeito a
necessidade hierarquica para a realizar e aprovar praticas, tais como preocupacdo com detalhes na organizacéao
de eventos e constante satisfacdo para o 6rgdo colegiado sobre as atividades (ndo) realizadas, bem como para o
compartilhamento dos desafios vivenciados.

Entrevistador: Mas quais as atividades estdo envolvidas?

Entrevistado: Estdo envolvidas na direcdo, atividade administrativas propriamente ditas. Cuidar...
cuidar da preservacdo do prédio, de tudo que envolve a preservacdo do prédio, é... cuidar da parte
académica e de tudo que envolve a parte académica, desde a realizagdo do curso em si, eventos...
académicos. Sei que existem 0s organizadores do proprio curso, no curso desses eventos, mas ha uma
relacdo assim muito proxima entre esses organizadores e a dire¢do, para nos efetuarmos assim, a maior
maneira destes cursos, destes eventos serem realizados em termos de espago, pessoas a receber, pessoas
a estarem aqui abrindo e fechando o prédio, organizando, limpando, toda essa parte em que, em que 0
diretor atua e pode atuar quando eles é... me solicitam. (E1, I. 80-89)

por exemplo, a gente ali na sala de estudo, a gente organizou, colocou tomada em cada mesa do
estudante, é... é... depois a gente sabado pintou, depois coloquei wi-fi. ( E1, I. 193-195)

E mostrando sempre no CONSUNI que a gente encontra dificuldade. A ideia da dire¢do do que é
para fazer, e se 0 CONSUNI também concorda... (E1, |. 206-208)

no departamento... assim, tem época que tem muita atividade, por exemplo, tem reunido, ai tudo que
foi homologado Ia, precisa ser encaminhado com méxima urgéncia, para ir para 0 CONSUNI ou ir
pra... entdo, aquele periodo é muito mais sobrecarregado. Depois fica... mais atendimento, ou algum
outro documento que é feito. (E3, I. 191-195)

Nesta concepcéo, destaca-se a preocupacdo com o investimento para o desenvolvimento de competéncias
na area de gestdo para os proprios chefes, e também o incentivo para os seus subordinados, inclusive se manifesta
a existéncia de aprendizagens durante as praticas cotidianas. Este gestor sob a concepcdo 2 também tem
consciéncia acerca das competéncias gerenciais, sabe da importancia do seu papel como lider, para o bom fluxo
de trabalho, para a resolugdo de problemas, quanto a necessidade de ter postura, capacidade, um bom
relacionamento e proximidade com seus pares e subordinados, considerando-se um intermediador para a
organizacéo laboral e para manter um ambiente de trabalho funcional, baseado no respeito.

Faco cursos assim, técnicos. Fago cursos na minha area. (...) e faco curso também na area aqui, de
orientacdo técnica, para gestdo, etc. Sempre faco. Quando eu posso eu estou sempre participando,
principalmente da area de gestao que eu gosto de fazer curso de gestdo. (E1, I. 68-74)

eu acho que o gestor tem que ter postura, capacidade (...) toda capacidade que vocé tem de ter
postura em relacéo as pessoas e ao trabalho, as coisas vdo se desenvolvendo e vocé vai aprendendo.
Entdo, vocé as vezes ndo sabe uma coisa, sobre aquele setor que vocé tem de fazer, mas vocé
aprende, vocé 1€, vocé vé documento, vocé vai ali, vai cé. (...) comprometimento, de... de respeitar as
pessoas e o trabalhador acho que é a primeira coisa. (E1, I. 156-161)

por exemplo, | GG <2 foi reitora da Universidade Federal de Juiz de Fora. (...)
quando ela era reitora, ela ia @ TODOS os lugares da universidade. Ela entrava nos laboratérios,

ela ficava sentada, ouvindo as aulas dos professores. (...), mas ela ia em tudo quanto € lugar na
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universidade, entendeu? Entdo isso me fascinava, porque ela conhecia tudo, e ela tinha
relacionamento com todas as pessoas. (E1, I. 168-174)

na_minha vis&o hoje como gestora, 0 tornar-se competente tem a ver com a predisposicdo que vocé
tem para resolver as coisas. Porque a resolucdo em si ndo depende obriga (cortou a palavra), de
imediato de vocé. Depende de vocé na atitude que vocé toma frente ao problema. Ou seja, de vocé
dar ciéncia ao seu chefe maior, de vocé mandar um memorando providenciando tal coisa, (E1, I.
176-181)

essa competéncia, essa agilidade que vocé tem em se comprometer em dar ciéncia para 0s gestores
acima de vocé para que as coisas sejam realizadas né (...) eu acho que também ja é uma eficiéncia de
sua parte né?(E1, I. 183-185, 188)

Primeiro eu leio o estatuto, leio o regimento, (risos) e vou... agindo de acordo com o estatuto e o
regimento. (...) Nunca fazendo coisas que ndo esteja dentro da minha postura de ética, de
transparéncia. Nao manipulo nada. N&o, nédo vou para um lado desvirtuado em relacdo ao correto,
por mais que o correto as vezes demore mais. (E1, I. 202-206)

Quando eu entrei aqui era o professor |l Ele. ele que pagou esse curso, de pés, na Castelo
Branco pra, ndo s6 pra mim, mas para varios aqui do [JJJl}. Quer dizer... ele tirou uma verba do
instituto pra, para capacitar a gente, pra gente ter melhorias no saldrio... Entdo, assim, séo poucos
que tem essa visdo, sdo poucos. (E3, I. 321-325)

Ao contrario dos gestores sob a concepcdo 1, este gestor aparenta tentar colocar em pratica suas
compreensdes acerca das competéncias gerenciais, mesmo reconhecendo uma limitagdo na funcdo para resolver
0s problemas existentes considerando principais os de cunho estrutural, de mao de obra, verba insuficiente,
devido a morosidade atribuida aos processos e procedimentos e falta de procedimentos, pouca transparéncia,
comuns também com as experiéncias vividas na concepcao 1.

Na tentativa de resolvé-los, notadamente quando relacionados a conflitos interpessoais, se explicita uma
concepgao de gestor que resolve mantendo o respeito e a neutralidade, agindo como intermediador. Neste sentido,
referéncia a existéncia de problematicas envolvendo servidores chefes de departamento e técnicos-administrativos
diretamente relacionados a eles, sem se deter questdes de problemas entre docentes.

eu sou uma pessoa que eu lido com conflitos interpessoais, eu ougo todos. Eu acho que, ndo sei nem
se porque a gente é gestora mulher, vem até muitos alunos também, e vem também os... 0s...
funcionarios..., servidores técnicos (énfase) melhor dizendo, servidores técnicos também vem falar
de... de o trabalho ficar pesado em termos de relacionamento com os chefes, Entdo eu procuro, é...
eu procuro ndo, eu resolvo de qualquer maneira. (Risos de énfase). Ndo abro méo disso. (E1, I. 122-
127)

Assim, sempre de um chefe de departamento com servidor, é 0 que mais tem. Entdo a gente... ou, ou,
guando uma pessoa quer sair daquele setor por alguma raz&do. Eu, eu ndo... quando eu ougo o...
(Pausa reflexiva) servidor técnico, eu ndo suspeito, eu respeito, e eu também aviso a ele que eu vou
chamar o chefe para a gente ver a melhor maneira de substituir. N&do expondo ao chefe a razdo que
ele me disse, nunca expus ninguém. S6 digo para o chefe que ele tem direito de sair e que eu vou na
medida do possivel, quando encontrar uma pessoa que possa substituir, que eu vou substituir, desde
que ele concorde com a outra pessoa que chegue e que trabalhe bem. Mas, hd um acordo de que eu,
h&, h&...uma postura minha com o chefe também de falar, ndo de expor o servidor, o técnico, mas de
falar que a pessoa esta insatisfeita, que eu respeito essa vontade dela e que eu vou procurar outro
lugar para ela trabalhar, isso eu faco. (E1, I. 132-142)

O problema é.., assim, mais estrutural né? Ar condicionado, coisas que, acho gue a reitoria poderia
agilizar_mais, entende? Entdo se tivesse mais funciondrios para essa coisa de ar condicionado,
buracos no pétio, ali na frente, entéo, se essas coisas fossem mais ageis, acho que ajudaria muito. Ai
néo ficariamos preocupados com outras questdes, infelizmente.(E1, I. 212-216)

As problematicas citadas sdo tratadas com adaptacdo e frustacdo, ou sdo consideradas como de
responsabilidade do gestor superior resolver, inclusive no estabelecimento de mais didlogo.
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sei que a lampada néo vai chegar daqui uma hora porque eu ndo tenho dinheiro para isto. (E1, I.
181-182)

Ah... eu fico muito frustrada. Porque... vamos supor, eu vou fazer um ReckMate que s daqui... sei
14, nem sei se ano que vem vou comecar a consertar. (E1, I. 218-219)

Entrevistador: O que vocé considera que pode ser mudado pra superar os desafios?

Entrevistado: Eu acho assim, pensando na gestdo nova, se ela tivesse agilidade, entendeu? Eu penso
gue agora a gestdo vai ouvir mais os diretores, mas resolvendo essa questdo? Certo... se ouvisse
essas coisas assim, que determinadas coisas podem ser resolvidas de imediato, eles devem ter...
estratégias para chegar a isto né. Eu acho que isso seria um grande estimulo sabe? Um grande
estimulo de dialogo.

Entrevistador: Quais mudancas vocé implementou para poder superar esses desafios e quais vocé
acha que falta realizar?

Entrevistado: Bom, a mudanca que eu td esperando em relacdo ao... a mudanca éee caminhar de
acordo com a regra, essa é uma mudanca. Com a regra, com a transparéncia, conforme determina
uma gestdo de administracéo publica. Essa é uma mudanca. Uma mudanca também de horario, as
pessoas respeitarem 0s horérios. Uma mudanca de: se tem estagiario a gente faz um edital publico,
nada de boca a boca. E... mais essa coisa do agir, de ter um procedimento, entendeu? De ter um
procedimento... de a pessoa ndo t4 trabalhando, entdo eu dispenso ou devolvo ao setor. Entdo mais
uma postura de procedimento. E por hora, em termos assim de realizar a parte do dinheiro, como o
cartdo ainda nao esté pronto. Entéo é isso que estou te falando, tem umas partes assim gue eu tenho
gue esperar a reitoria ou setor mais acima de mim para eu poder talvez comprar mais lampadas.
Entrevistador: Mas ndo esta pronto porque vocé assumiu tem pouco tempo?

Entrevistado: E isso, entdo acho que essa semana fica pronto.

Entrevistador: Vocé ndo conseguiu trazer do mandato anterior?

Entrevistado: N&o, ndo pode é, néo pode. (E1, |. 221-243)

Até porque t4 sempre tendo mudancas, né? E as vezes quem t& aqui (énfase) ndo recebe a
informagao, e ai, é, num, num responde, né? E até ruim. Eu fico chateada quando ja esta sendo de
outro jeito e a gente ndo ta sabendo... acho que essa informacao, assim, é... chega pra gente, €, eu
acho que ia resolver muita coisa. (E3, I. 293-296)

Para os gestores desta concep¢do 2 (Tentar ser gestor), um ambiente de trabalho é saudavel quando existe
respeito, bem-estar, transparéncia, trabalho em grupo com verdade e permite compartilhar momentos bons de
ruins, com convivéncia harmoniosa e aonde o gestor valorize a realizacdo dos demais trabalhadores nas suas
atividades de trabalho. Considera-se os conflitos interpessoais e infraestrutura como os principais fatores que
influenciam o adoecimento no trabalho, levando a insatisfacéo e aflicdo do trabalhador.

Bom, um local de trabalho saudavel para mim é em 1° lugar: respeitar as pessoas, € isso envolve um
ambiente de trabalho em que as pessoas estejam bem, em que a gente trabalhe com verdade, com
transparéncia. A gente trabalhe também com... em conjunto, enfrentando as coisas boas e
enfrentando as coisas ruins. Que a gente enfrenta muitas coisas ruins, ndo é? Muitos problemas.
Mas isto ndo assim, ndo nos afasta de uma postura assim, de uma convivéncia... é... saudavel. 1sso
ndo nos afasta da gente perceber o respeito que cada um tem com o outro. E assim, isso também néo
me deixa, assim, desatenta da, de eu perceber também como pessoa gestora é... a realizacdo da
pessoa naguele trabalho. (E1, I. 104-112)

Entrevistador: Como considera que o seu tipo e ambiente de trabalho condicionam ao adoecimento?
Entrevistado: Como considero? Eu acho que... 0 ambiente torna-se assim ruim, né? Levando ao
adoecimento da pessoa, quando a pessoa é desrespeitada. Entdo..., eu noto isso, quando a pessoa €
desrespeitada pelo chefe e... ela chega para mim e vem aqui conversar, ela ja ta aflita, ela j& ta
querendo sair daquele espacgo e eu procuro o mais rapido possivel coloca-la em outro lugar. E,
respeitando essa vontade e aquele momento bem ruim que ela t& passando, ta...?(E1, |. 113-120)

pessoa esta insatisfeita (E1, I. 141)
Discussao dos resultados do Piloto

As duas concepcdes descritivas especificadas foram relatadas em ordem ascendente, hierdrquica e
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inclusiva, ou seja, a concepgdo 2 representa maior abrangéncia dos significados dos individuos acerca das
experiéncias vividas envolvendo o fenémeno, e por isto, ela também tem assimilados as concepgoes destacadas
na concepgdo 1, conforme mostrado na Figura A. Desta forma, constata-se que as concepcdes sdo relacionadas
hierarquicamente, mas ndo sdo separadas, e por isto a concepcdo 2 é mais abrangente, o que permite deduzir que
o individuo que se insere nela seria mais competente, porém, dependendo da situacdo, pode deslocar-se para a
concepcdo 1, menos abrangente como também apontaram baseados em suas pesquisas Cherman (2013) e
Sandberg (2000).

Neste sentido, se evidenciou que a Entrevistada 2, chefe de departamento, esta inserida na concepcéo 1,
e a entrevistada 1, diretora de instituto, apresenta-se norteada pela concepcéo 2. Ao passo que a entrevistada 3,
assistente em administragdo lotada em secretaria de departamento, identifica-se enquadrada na concepgéo 1 na
época das entrevistas em Abril de 2017, contudo, se explicitou que ela circula entre as 2 concepgdes, pois tem
relatos de experiéncias vividas que variam assim como suas concepcfes de acordo com as suas chefias vigentes.
Neste sentido, observa-se que a posi¢do do técnico-administrativo, que ndo tem e nao pode ter funcéo de gestor
na instituicdo de acordo com o estatuto e regimento vigente da UFRRJ (UFRRJ, 2012a), condiciona a maior
abrangéncia das duas concepcdes, mesmo transitando entre concepcdes.

O grande destaque entre as duas concepgdes é a questdo metaforica de o servidor gestor da concepcéo 1
ter a fungdo como um "fardo", um "pedagio" profissional, aparentemente considerado uma perda ou um gasto de
tempo aonde ndo se pretendia, ou seja, por estar somente de forma temporaria demostra resolugGes basicamente
emergenciais e para crises agudas, podendo condicionar estagnacdo em grande parte dos beneficios que um
gestor pode desencadear nos seus ambientes de trabalho. Ao passo que na concepcao 2, 0 gestor apresenta sinais
de que "veste a camisa" da funcéo, e, por isto, demonstra de acordo com suas vivencias, uma preocupacgio mais
destacada em "arrumar a casa", e ndo somente "apagar incéndios". A seguir vamos destacar algumas questdes
que foram consideradas mais significativas acerca do perfil e das praticas gerenciais dos entrevistados e das
concepgdes.

Figura A: Relacdo hierarquica e de abrangéncia entre as concepgdes 1 e 2.
Fonte: Elaborada pela autora com base em Cherman (2013) e Sandberg (2000).

O perfil dos sujeitos para o piloto explicitou que todas eram mulheres acima de 50 anos, hd mais de 5
anos como servidoras da UFRRJ, ou seja, ja passaram o estadgio probatdrio e adquiriram a estabilidade como
funcionérios publicos, conforme artigo 20, da Lei 8.112/90 (BRASIL, 1990), que rege os servidores publicos
federais permitindo pressupor que detém maior conhecimento e compartilhamento sobre a estrutura e cultura da
organizacdo (NUNES, 2015), e também mais acomodacdo (COSTA et al., 2012), como observado na concepg¢édo
1 e capacidade de adaptacdo, identificada em ambas.

Todos com grau de instrucdo de nivel superior completo e cursos de especializacdo, porém com
aparente moderado investimento em profissionaliza¢des voltadas para gestdo ap6s 0 ingresso no servico publico
na concepcao 2, e auséncia de investimento nos componentes da concepcédo 1.

A servidora técnica administrativa, que ndo é gestora, mas depende dos mesmos para autorizar a
realizacdo de cursos de capacitacdo, refere que tem o desejo de fazer outros cursos de capacitacdo para ampliar
seus conhecimentos profissionais, ao Plano de Carreira dos Cargos Técnico Administrativos em Educacéo -
PCCTAE, de que trata a Lei no 11.091/2005 (BRASIL, 2005a).

Porém nas suas concepgdes, encontra dificuldades nas gestfes vigentes para ter liberagdo para tal, pois
precisaria se ausentar do trabalho. Neste caso, um dos motivos descrito como impedimento para o
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desenvolvimento de competéncias é o quadro deficitario, que limita uma melhor execugdo das tarefas e paralisa
atividades na auséncia do servidor. Isto origina problema para o gestor porque nem sempre ha substitui¢do destes
técnicos, quando ficam adoecidos, acumulando-se seus servicos.

Entdo eu vejo isso que, €, as pessoas, até desanima isso, né? Vocé sabe que vocé vai ter que pular
“miudinho” pra dar conta do mestrado, do doutorado, com seu trabalho, né? As vezes falta, a
pessoa ta em aula e ai, "ah, ta fechado". Ai como, assim, as pessoas vém, e... € como se 0 servidor
tivesse faltado. Assim, ndo tem essa, ele, ele ndo é justificado, entendeu? A sua, a sua, ele ta se
capacitando. Ai a gente vé aluno reclamando, "ah, t4 fechado", "néo tem ninguém hoje atendendo".
Deveria ter né, a partir ou do chefe, ou do coordenador, algo assim pra justificar ali, né? A pessoa ta
estudando, t& se capacitando, porgue é um direito do servidor... Nao vejo estimulo para capacitacao]
ndo. Poucos tem (...) Entdo, assim, sdo poucos que tem essa visdo, sdo poucos. A maioria... hem
aceita muito, porque, é, o servidor vai faltar, vai precisar faltar. Tem uns que entende, outros néo
entende (E3, I. 312-321, 324-326)

Apesar destas vivéncias envolvendo o estimulo ao desenvolvimento de competéncias na UFRRJ nédo ter
sido enquadrada em nenhuma das concepcdes identificadas, destacam-se, pois, o conhecimento criado por
pessoas, que sdo entdo essenciais para as organizacOes, deve ter de receber apoio e se estimular contextos para
seu desenvolvimento como recomenda Nonaka (1994). Para tal, a o papel do gestor é essencial ao cultivo de um
ambiente propicio para aprendizagens e inova¢des (CROSSAN et al., 1999; DAMANPOUR; WISCHNEVSKY,
2006), englobando os individuos do mesmo convivio em atividades coletivas e processos mais sociais
(CROSSAN et al., 1999). Com o tempo, os profissionais perdem seus motivos, satisfacdo e interesse pelo
trabalho, quando ndo recebem a devida valorizagdo e reconhecimento sobretudo por parte dos seus superiores
(MORO et al, 2012), caracteristica esta destacada na concepgao 1.

Observa-se também pela anélise dos dados que na administracdo puablica, os gestores sdo servidores
com cargos gerenciais em diferentes niveis hierarquicos organizacionais, e alguns se revelam sem aptiddo para
exercer tais fungbes e suas demandas como afirmaram também em sua pesquisa Pereira e Silva (2011) e foi
revelado sob a concepgdo 1.

Em ambas as concepgdes se notou nos entrevistados um sub dimensionamento das atividades inerentes
ao cargo e nao reconhecimento das pessoas como diferenciadoras no trabalho que gerenciam. Contudo, ndo se
pode ainda afirmar se decorre por desconhecimento.

Nas instituicdes publicas, Nunes (2015) indica que o gestor através do seu carisma vai promover a
satisfacdo pessoal dos demais servidores, atraves de estabelecimento de metas para suprir as necessidades
sociais, tais como valorizagdo do trabalhador, compartilhamento de ideias, incentivos a qualificacdo (NUNES,
2015), ou seja, promover bem-estar, engajamento e seu desempenho (FROST, 2003; TRACY et al., 2016), o que
pode ser melhor observado no gestor da Concepgéo 2.

A autonomia destes chefes esbarra por vezes em problematicas existentes em uma IFES, como
procedimentos burocraticos e hierarquicos (ESTEVAO, 1994), legais, com limitagdo de verba, impedindo o
cumprimento das metas e a resolugdo de processos, por exemplo (NUNES, 2015; PEREIRA; SILVA, 2011),
revelados tanto na Concepgéo 1, quanto na 2.

Neste sentido, com base na matriz de significados das subcategorias, categorias e concepcdes
identificadas, podemos responder a questédo de pesquisa: Como as competéncias gerenciais praticadas influencia
na salde do trabalhador?

Para tal, destaca-se inicialmente que o trabalho influencia na dindmica afetiva das pessoas (BRASIL,
2001b), podendo provocar significados tanto positivos quanto negativos, ja que representa atividades criativas e
transformacionais e por isto, pode estar intimamente relacionado a concep¢do psiquica acerca das vivéncias
(DEJOURS et al., 1997). O gestor é responsavel por essa dindmica do trabalho, ou seja, a ele se atribui papel
fundamental nesta (co) ordenagéo.

Assim, a concepcdo 1 representa significados negativos no emocional dos trabalhadores, a auséncia de
prazer e alegria naquelas pessoas, que tornam-se mais consumidas pelo fato de estarem com um sentimento de
obrigacdo e necessidade no exercicio das atividades (DEJOURS et al., 1997) e no dia a dia. Ja na concepcéo 2, 0
gestor tende a conduzir o trabalho com significados positivos, como fonte de bem-estar, harmonia e vitalidade,
pois pode acredita ser capaz de propiciar um local e o trabalho realizado de modo que desencadeie satisfacdo,
insercdo social, prazer, desenvolvimento pessoal e coletivo, como recomendam Dejours et al. (1997).

Pode se ilustrar a concepgdo, quando se destacou em negrito palavras positivas e negativas
representativas das concepgdes acerca dos assuntos abordados relacionados ao trabalho, havendo predominio
expressivo das negativas pelas entrevistadas E2 e E3 componentes desta concep¢do, como "chata",

"desgastante”, "ndo gosto", "ndo é saudavel”, "manipular", "concorréncia", "pessoas se acomodem", "batalha",

"guerra", “afeta a gente", "bater-boca", "estressante”. Mas também houve expressdes negativas na concepcao 1,

aonde E1 esta inserida, como "aflita", "desrespeitada", "insatisfeita"”, "frustrada”, "coisas ruins".
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Os significados positivos foram expressos em ambas as concepgdes, sendo principalmente relatadas
acerca de um ambiente de trabalho saudavel, como as mencionadas na concepgdo 1: "gosto”, "bom humor",
"prazerosamente”, "ética"; e "felizes", "realizacdo", "motivacdo"”, "estimulo”, "gosto", na concepcdo 2. Para
exemplificar segue um trecho da entrevista com a entrevistada 3:

Entrevistado: Eu acho que falta um... assim, vou dizer: quando eu entrei aqui, quem &, trabalhava
era é... estagiario, eles ndo sabiam nada porque tinha entrado ali tinha pouco tempo, e eu entrei e
n&o teve ninguém pra chegar assim (énfase): fazer um treinamento, "vai il tem essa rotina, é
assim que vocé faz", quais documentos tem que encaminhar para o CONSUNI, a gente... aqui na
rural isso é um defeito ndo s6 do..., é um defeito geral. As coisas ndo tém esse treinamento, ndo tem
esse tipo de organizagdo, ndo tem alguém, por exemplo, “oh, um funcionario mais antigo vai ficar
com vocé um tempo aqui, vai te orientar”, ndo tem. Entdo vocé aprende, errando. (...)n&o tinha um
padrao assim, entendeu? Eu, é... teve que comegar errando, pra acertar. Eu acho que é errado isso,
essa forma de trabalhar, entendeu?(...) Vem aquela coisa imposta assim, "vocé tem que fazer a partir
de tal data, dessa forma". E eu penso que ndo deve ser assim, deve ter, deve ter um pessoal sé pra
treinar, né? Ta sempre chegando gente nova.

Entrevistador: E 0 que isso representou e significou pra vocé?

Entrevistado: Ah, é... eu figuei muito tensa no inicio né? Porque ndo sabia, é... Eu ja cheguei no
meu primeiro dia, eu fui secretariar uma reunido, assim, a minha chefe chegou falou, "C&..., cé ja fez
ata? Cé ja secretariou alguma reunido?" Ai eu falei, "ja, na igreja né..., que eu sou da igreja, € eu
fazia isso 1&". "Ah, entdo, vocé vai participar da reunido hoje." Ai, era aprovacao de curso, varios
“codigo”, e eu ndo sabia, ndo conseguia dar conta de tudo porque, nada daquele assunto eu
entendia, entdo, de imediato eu falei "'gente, como eu vou fazer essa ata?, que eu td perdendo muitas
informagdes aqui né... e ai, essa tensdo, que vocé ndo sabe daquele assunto, isso... te... te deixa
nervosa, por exemplo, no..., na época do 2009, 2010, foi a época que teve muito concurso, muitas
coisa, 0 departamento tava imenso, tinha mais de 60 professores, tanto é que o0 departamento que eu
trabalhava formou 5... 5 novos departamentos, né? Entdo, €..., eu assim, muito servi¢co, muito
servigo, e... muito concurso, muita, muita coisa pra fazer. Na época, teve um dia que eu tive até um
pico de, pico de pressdo porque eu, & muita coisa, coisa que vocé ndo pode esquecer? Coisa de
concurso que ndo pode ter nada errado, aquela, burocracia que tem de, de... e ai a gente era
horrivel, porque tinha que agendaaar carro, agendar hotel pros professores da banca... aquela... e
as vezes ndo tinha vaaaga, era. Foi muito estressante, foi uma época muito estressante. Assim que
teve essa, eu tive essa dificuldade de d& conta, né? Depois que, que, que teve 0s novos, foi criado os
novos departamentos, diminuiu o trabalho. Mas ai, ai foi a estrutura que ndo estava “bom”, porque
ai eu fui para um departamento que ndo tinha nada. Era uma sala 10 que tinha ali, e a gente ficava
tudo numa sala so, horrivel. Assim, ndo tinha, é, é... impressora de vocé “manda” assim, direto?
Tinha que pegar pen drive, ir 14, injetar, e... mandar imprimir, ndo tinha um computador direto com
a impressora, horrivel. Assim, essas coisas € que me estressava muito. E vocé ter muita coisa pra
fazer... muitas vezes passei da hora, que tinha que da conta do negécio? Concurso, né? Muita coisa,
muita coisa. Agora ta mais tranquilo. Agora t6 no céu.

Entrevistador: E vocé conhece outros trabalhadores com questes semelhantes as suas?
Entrevistado: Ah conheco, os meus colegas. Convive né, tem a mesma realidade né? (E3, I. 241-288)

Por fim, os fatores envolvendo as competéncias da gestdo para resolver as problematicas do seu
trabalho junto a burocracias, infraestrutura, e considerando as conjunturas, as pessoas e as relacdes interpessoais
envolvidas nos ambientes laborais, se explicitou a relacdo da influéncia das competéncias dos gestores (in)
capazes de coordenar o trabalho que se realiza sob sua responsabilidade com o adoecimento dos trabalhadores.

Diante das explanacfes e analises desta pesquisa piloto, foi possivel observar que o gestor tem
significativo papel de mediador nos seus ambientes de trabalho, e de acordo com as formas, empenho, dedicacéo
que ele executa, aplica e investe na pratica das suas competéncias gerencias, hd repercussdo na salde dos
trabalhadores daqueles locais. Ou seja, gestores dedicados, com aplicacdo das suas habilidades, conhecimentos e
comportamentos em prol de uma gestdo mais eficaz, sobretudo uma gestdo de pessoas, tendem a ter mais
sucesso no exercicio da sua fungdo, com maior satisfagdo e empenho dos trabalhadores, e consequentemente na
melhora da qualidade de vida do ambiente laboral e das pessoas envolvidas nele.

Aprendizado com o Piloto

A partir da aplicagdo desta fase de pesquisa piloto, foi possivel validar os instrumentos de coleta e
analise dos dados para a pesquisa definitiva, com aprimoramento das propostas previamente abordadas no estudo
e reestruturacdo do cronograma do projeto observado no Apéndice L deste projeto.

Dessa forma, os dados do caso-piloto forneceram uma visdo consideravel das
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questdes basicas que estavam sendo estudadas. Essa informacdo foi utilizada
juntamente com a revisdo que ocorria no momento da revisdo da literatura relevante
ao caso, de forma que o projeto final de pesquisa foi orientado tanto pelas teorias
predominantes quanto por um conjunto recente de observacdes empiricas. (...). Sob o
ponto de vista metodolédgico, o trabalho realizado nos locais do caso-piloto pode
fornecer algumas informacBes sobre as questdes de campo relevantes e sobre a
logistica da investigacdo de campo (YIN, 2001, p. 102).

Com relacdo ao roteiro utilizado nas entrevistas para obtencéo dos dados no campo, observou-se que ele
permitiu alcancar os objetivos propostos, e que as perguntas de acompanhamento sdo necessarias durante a
aplicacdo. Se fez necessario apenas ajustes em algumas perguntas para facilitar a compreensdo textual pelos
entrevistados e evitar algumas respostas repetidas. Desta forma, o roteiro ajustado segue no Apéndice D.

Em relagdo as andlises dos dados, houve muitos aprendizados e dificuldades, devido a abundancia de
contetido sobre as concepcdes das experiéncias vividas acerca dos fendmenos obtida nas entrevistas. Porém,
houve evidenciacdo que a metodologia de analise fenomenografica é pertinente para alcancar as aprendizagens
relacionadas a proposta da pergunta de pesquisa e assim, dar seguimento a este projeto.
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Apéndice D - Roteiro de Entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTA

ENTREVISTADO ( )

LOCAL DA ENTREVISTA:

DATA:
HORA DE INICIO E DE TERMINO:

Esta é uma breve entrevista que objetiva obter o conhecimento sobre os trabalhadores e seus
ambientes de trabalho, para melhor compreender suas experiéncias vividas na/com a gestdo do
instituto/departamento.

Desta forma, o interesse em entrevista-lo (la) se deve a experiéncia que detém pelo exercicio do seu
cargo, e, para tal, vou fazer algumas perguntas sobre sua vida profissional e contexto de trabalho. Sinta-se a
vontade para abordar todos os aspectos que vocé considerar relevantes, se possivel expressando sua
perspectiva, percepcdo e visdo do ambiente e das pessoas que o cercam, podendo fazer uso de exemplos
praticos, entre outras formas de caracterizar suas compreensdes sobre 0s assuntos e suas respostas. Ou seja, 0
interesse desta conversa é compreender suas concepcdes sobre suas experiéncias vividas.

Agradeco, desde ja, o tempo disponibilizado para a entrevista que se dara inicialmente com questdes
mais diretas e posteriormente guiado por perguntas semiestruturadas, objetivando que vocé tenha maior
liberdade de fala.

Como informado no termo de consentimento, todos os dados serdo mantidos sob confidencialidade, e
a gravagdo da nossa conversa, para facilitar a retomada posterior do contetido, serd iniciada a partir de agora.

DADOS GERAIS

Sexo: > Tempo na UFRRJ:
Idade: > Cargo:

Tempo no Instituto/Departamento/setor de lotacgéo:

Nuamero de trabalhadores no setor (Departamento / Instituto):

Setor (es) anterior (es) de lotacdo e tempo nele (s) (se houver):
Funcdo atual na UFRRJ e tempo nela/desde quando:

Funcdo (8es) anterior (es) na UFRRJ e tempo nela (s) (se houver):
Experiéncia profissional anterior (es) 8 UFRRJ (se houver):
Formagcdo e capacitacao profissional anterior a UFRRJ (se houver):
Formagcéo e capacitacdo profissional posterior a UFRRJ (se houver):

VYVVYVYVYVVYVYY

PERGUNTAS DE ENTREVISTA

1. Como e porque chegou até sua funco atual na UFRRJ e quais s&o as atividades relacionadas a ela?

a. b, c. d e f g h i |
2. O que é, para vocé, um local de trabalho saudavel?
a b, c. d e f g h i ]

3. Como considera que seu tipo e ambiente de trabalho condicionam ao adoecimento? Quais os principais
tipos de adoecimento que observa nele?
a. b c d e f g h i |
4. Paravocé, como um gestor se torna competente e o que caracteriza?
a. b c d e f g h i |
5. Como vocé desenvolve as suas competéncias (gerenciais) necessarias para seu cargo?
a. b c d e f g h i |
6. Quais sdo os principais problemas que enfrenta na /com a gestao do instituto/departamento? Como se
sente em relagdo a eles?
a b c d e f. g h i |
7. O que vocé considera que pode ser mudado para superar os desafios? Quais mudancgas vocé
implementou? Quais faltam realizar?
a. b, c d e f g h i |
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PERGUNTAS DE ACOMPANHAMENTO

Quiais atividades estdo envolvidas?

O que vocé quer dizer com isso?
Vocé pode detalhar isto melhor?
Vocé pode dar um exemplo?

Por qué?

O que (isso) representou e significou?

o o0 T

Qual estimulo esteve (esta) envolvido?

Que tipo de trabalhadores estavam envolvidos?
Como acha que outros trabalhadores podem ter
questbes semelhantes as suas?

Como ocorrem os conflitos interpessoais?

Quais conflitos sdo os que mais demandam sua / a
capacidade de gerenciar?

PERGUNTAS FINAIS

I.  Fique a vontade para comentar sempre que preferir....
Il.  Qual questdo considera que faltou fazer sobre 0s assuntos abordados na entrevista?

Agradecimentos.

FONTE: Elaborados pela autora.
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Apéndice E — Exemplo de entrevista transcrita - Entrevistado DI - 1 (Entrevista
Gravada — Transcrigao)

Data: 08/12/2017 Local: Sala da Diregdo do Instituto
Duracédo Total Entrevista: 00:25:00 Duracédo Total Audio: 00:20:50

Entrevistador: Sexo? Feminino?

Entrevistado: Feminino.

Entrevistador: Idade Professora?

Entrevistado: [}

Entrevistador: Cargo?

Entrevistado: Direcéo.

Entrevistador: Dire¢do? T4 ha quanto tempo na Universidade?

Entrevistado: Ha...desde 1992. 25 anos.

Entrevistador: Vocé entrou como professora de magistério...?

Entrevistado: Como professora de magistério. No cargo da direcdo, eu t6 no segundo mandato. [

Entrevistador: Foi reeleita...Entdo, tempo no seu instituto?

Entrevistado: 25, porque sempre foi no mesmo instituto.

Entrevistador: T4. Sempre no mesmo setor também? Mesmo departamento...

Entrevistado: Isso, mesmo departamento...isso ai.

Entrevistador: Nimero de trabalhadores no seu instituto, vocé sabe?

Entrevistado: Olha...muda tanto, que eu vou te dar um nimero aproximado, depois até... a gente pode trocar e-
mail, ou entdo por telefone, te passo o nimero exato. Mas nds temos aproximadamente 109 docentes e 57
técnicos.

Entrevistador: Gente a beca...

Entrevistado: Mas esse nimero pode ser um pouquinho j...ta um pouquinho defasado.

Entrevistador: Ta. Setores anteriores de lotacdo e tempo neles?

Entrevistado: N&o.

Entrevistador: Nao houve né?

Entrevistado: Ah sim, eu tive um cargo de chefe de departamento, isso é importante.

Entrevistador: Sim, seria uma préxima pergunta, mas ndo tem problema.

Entrevistado: Eu fui chefe do Departamento [ N || N A
foi quando eu fui eleita...

Entrevistador: Vocé veio pra ca...

Entrevistado: ...Ai transmisséo, e ai eu sai do cargo faltando alguns meses pra terminar.

Entrevistador: Otimo. Sua fungéo atual na universidade, tempo nela, || Il n¢> Na funcio de direcéo...
Entrevistado: De chefia de Departamento, e foi desde || | . A1 de direcdo

Entrevistador: E leciona junto?

Entrevistado: Sim, leciono, pesquiso (risos), oriento...

Entrevistador: Faz tudo (risos). Ja falou funcdo anterior na universidade, tempo j& foi dito... Experiéncia
profissional anterior a Universidade? Se houver.

Entrevistado: Eu fiz um concurso pra magistério do ensino médio e fiquei cerca de 3 anos lecionando no
municipio de Itaguai. Ai eu passei no concurso né, fui chamada, e ai pedi exoneracéo desse cargo. Mas foi pra..
magistério de ensino médio.

Entrevistador: Formacdo e capacitagao profissional anterior a Universidade? Se houver...

Entrevistado: Eu sou licenciada || | | tenhw, mas eu... trabalhando

sempre na area || n¢. de envolvimento ... E tenho doutorado em ||
, também mantendo a mesma area. O... A graduacdo e o mestrado foram anteriores a eu entrar na

Universidade.

Entrevistador: Uhum.

Entrevistado: O doutorado eu ja era professora.

Entrevistador: Algo mais? Alguma outra capacitacdo posterior a Universidade?

Entrevistado: N&o, néo.

Entrevistador: Um curso...

Entrevistado: N&o.

Entrevistador: Agora a gente vai pras perguntas mais... Da entrevista mesmo. Como e por que chegou até sua

funcdo atual na Universidade e quais sdo as atividades relacionadas a ela?

Entrevistado: Bom, é... Eu acho né, que assim, a gente, quando a gente comega a apontar algumas falhas, quando

a gente comeca a criticar, é porque a gente tem uma maneira diferente de abordar aquele determinado assunto né,
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ou aquela funcdo. E ai eu me vi nesse momento, desde quando eu comecei a entrar nessa parte administrativa,
guando eu comecei a ser chefe do Departamento, foi porque o meu Departamento, € o maior do Instituto, e
existiam questdes que eu... achava que eu poderia conduzir de maneira diferente. Entdo foi pra isso, foi pra ver
se essa minha maneira diferente de agir, se resolveria ou ndo os problemas que eu estava visualizando naquele
momento.

Entrevistador: T&. E quais as atividades que sdo relacionadas a sua funcdo?

Entrevistado: Sa0 muitas. (Pausa reflexiva) No cargo de diretor, eu presido ||| ] NI, auve ¢ um Conselho de
Unidade aqui do . Nesse momento eu to presidindo o || |} . que ¢é o Conselho de Ensino, Pesquisa
e Extensdo ... De acordo com o regimento nés intercalamos né, um
ano fica numa diretoria no proximo ano na diretoria

. (Pausa reflexiva) Além dessas, desses dois conselhos né, que eu presido, ai tem
participagdo em reunides junto a Administracao superior, nés temos um grupo dos diretores, nds estamos sempre
nos reunindo, tem a reunido do Conselho Universitario, tem os féruns aqui do Instituto... E a burocracia né, toda
a documentacdo. Eu tenho um secretério, que eu costumo dizer que é o meu brago direito e 0 meu braco
esquerdo, porque sem ele eu realmente...né? E.. Ficaria ainda mais, né, com dificuldade pra conduzir essa
questdo administrativa frente as minhas outras atividades como docente. E o secretario ||| | | [ . <'c ¢
uma pessoa que...tem 44 anos de Universidade. Entdo ele vivenciou muita coisa, entdo ele é uma pessoa sempre
pronta a ajudar né? Entdo assim, é realmente uma pessoa assim, uma figura pra mim fundamental aqui na
diretoria. (Pausa reflexiva) No mais assim... A gente tem atendimento as demandas da reitoria, das pro -
reitorias... aqui no Instituto a gente faz reunides pra discutir espago fisico, pra ver melhor a ocupacéo do espaco,
pra ver a questdo das salas de aula. Entdo, a gente t4& sempre chamando os chefes dos departamentos, das
coordenacdes de curso pra conversar. Entdo a gente tem uma agenda de reunides bastante intensas.

Entrevistador: O que é pra vocé um local de trabalho saudavel?

Entrevistado: Eu acho que tem dois aspectos que sdo fundamentais. Né.. O primeiro é a condi¢do em si do, do
ambiente de trabalho. Se esse ambiente te possibilita né, uma vida, um momento saudavel ali, porque a gente
passa mais tempo aqui do que na casa da gente, né? Entdo se ele tem condigdes como iluminagdo, se a gente tem
um ar condicionado, se a gente tem uma cadeira em que a gente consiga sentar nao ficar o resto do dia sentindo
dor na coluna. Mas também tem o outro lado que € da relacdo interpessoal, que é eu acho que um dos grandes
né, fatores que impactam né a rotina da Universidade. Entdo, eu acho que um ambiente saudavel também vai
num ambiente onde a gente tem cordialidade, onde as pessoas estdo...&...solidarias, onde todo mundo trabalha né,
em prol de um mesmo objetivo.

Entrevistador: Como considera que seu tipo e ambiente de trabalho condicionam o adoecimento?

Entrevistado: (sussurrando) S6 um segundinho.

(pausa para atender alguém que abriu a porta)

Entrevistador: Quais os principais tipos de adoecimento que observa nele?

Entrevistador: Vocé quer terminar? (pergunta para saber se poderiamos dar continuidade a entrevista)
Entrevistado: Uhum, porque eles querem conversar comigo, vai demorar, entdo espera um pouquinho. Vocé
pode repetir querida?

Entrevistador: Posso. Como considera que seu tipo e ambiente de trabalho condiciona o adoecimento? Quais 0s
principais tipos de adoecimento que observa nele?

Entrevistado: De modo geral, aqui no Instituto cé ta falando?

Entrevistador: E.

Entrevistado: Eu vejo aqui a (pausa reflexiva)...

Entrevistador: No Instituto, na Instituicéo...

Entrevistado: Ah, entdo ta! Eu vejo aqui...

Entrevistador: Se quiser amplificar pode.

Entrevistado: Eu vejo aqui questdes relacionadas realmente a atividade. E pessoas com 0 mesmo tipo de
atividade, por exemplo, LER, algumas pessoas reclamam; coluna, porque a gente ndo tem uma cadeira que seja
né, ergondmica. Mas eu vejo muito desgaste emocional, muito atrito, né.. e a gente muitas vezes tenta mediar,
tenta resolver. Entdo eu acho que existe também um adoecimento por esse lado, o lado emocional. E inclusive a
gente tem ja alguns casos que eu precisei fazer contato com a DAST, né, com a psic6loga, até mesmo colocar a
situacdo pra ela e ver se 0 que eu estava fazendo estava adequado né? Pedir uma orientacdo de uma profissional,
né? Mas eu acho que tem esse lado também desse adoecimento mais...nd0 sei como a gente chamaria,
psicolégico...

Entrevistador: Psicossocial.

Entrevistado: 1sso!

Entrevistador: Mas isso € envolvido com conflitos interpessoais?

Entrevistado: Sim.

Entrevistador: Sim? E quais conflitos sdo os que mais demandam a sua capacidade de gerenciar?
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Entrevistado: Olha, sdo esses. Porque assim: ha uma questdo que acho que ta enraizada é que as pessoas se
‘adonam’ dos espagos. Entdo ¢ a minha sala, ¢ o meu departamento, a minha disciplina. E a gente tem que
entender que n6s estamos aqui de passagem, e que a gente tem que usar 0s espacos no interesse da instituicao.
E... as disciplinas tém que ser oferecidas de acordo com o seu programa pra atender & formacdo dos alunos.
Entdo, tem muito desgaste aqui no Instituto por conta de espaco. Né.. As pessoas... Algumas, ndo vou
generalizar, né, mas existe muita relacdo, eu vejo muita relagdo, assim, se eu tenho uma sala maior, eu tenho um
status maior, sabe? Mais elevado, eu sou mais importante. Ai seu eu vou dividir minha sala eu té perdendo sabe,
esse status né, essa relevancia dentro do Instituto.

Entrevistador: Entendi.

Entrevistado: O que na minha opinido ndo tem nada a ver né?

Entrevistador: E.

Entrevistado: Mas ser humano é...

Entrevistador: E dificil.

Entrevistado: Cada um tem a sua maneira de encarar as coisas, e eu acho que vai por ai, os principais conflitos.
Entrevistador: T4. Pra vocé como um gestor se torna competente e 0 que o caracteriza?

Entrevistado: (reflexdo) No nosso caso, professor, a gente ndo fez curso, né? Eu até gostaria de fazer um curso
de gestdo. A gente nao fez nenhum curso né, minha area é -a, a vida inteira me preparei pra ser professora
e pesquisadora. Ai a gente tem esses desafios né, que.. as vezes com um pouquinho mais de empenho, vocé
consegue exercer aquela fungdo. Mas a gente, é uma pesquisa diaria, € uma procura diaria por informagdes, de
aconselhamento. E, porque assim, ninguém nasce sabendo né, errar é humano mas a gente tem que tentar errar o
menos possivel, principalmente quando a gente pode levar prejuizo pra alguma pessoa. Entdo eu acho que o
gestor ele tem que ser uma pessoa sensivel, né, as demandas daquele setor que ele t& gerenciando, ele tem que
ser uma pessoa que tente buscar, tente se informar, mesmo que néo seja em curso formal, direitinho, mas que ele
estude.

Entrevistador: Sim.

Entrevistado: Para que a gente possa desempenhar aquela funcdo da melhor maneira possivel.

Entrevistador: Sim.

Entrevistador: Como vocé desenvolve as suas competéncias gerenciais necessarias pro seu cargo?

Entrevistado: Olha, eu sou uma pessoa, né, que eu converso muito, né? Eu sempre falo...Ultimamente, agora
recentemente, eu tenho um exemplo pra te colocar. N6s fizemos uma assembleia, duas, pra discutir espaco
fisico. Alguns setores com muito, outros setores com pouco. E as duas reunides foram tensas. Ai fizemos um
CONSUNI pra deliberar. E deu uma reviravolta nesse CONSUNI porque um departamento que tava adotando
uma posicdo de repente mudou. E ai aquilo fez com que a gente repensasse tudo o que ja tava feito. E ai, ah, teve
uma critica. “Ah, nds perdemos tempo, nds estamos aqui, nés NA0 avangamos, nds ndo conseguimos concretizar
nada”. (respiragdo profunda) Eu falei olha s6: eu acho que a gente ndo perdeu tempo, porque a gente conheceu
melhor o Instituto. As mudangas de percurso acontecem. Eu Sou uma pessoa que eu cumpro muito as
prerrogativas do meu cargo. Eu sei 14 das competéncias. Entdo gerenciar o0 espago fisico é competéncia da
direcdo. Entdo eu poderia chegar pruma sala e falar “6, essa sala ta muito grande pro senhor professor, o senhor
vai ter que dividir essa sala com mais dois professores”. Mas isso ai ia me trazer um problema maior, que ¢ a
questdo do relacionamento interpessoal. “Ah ta invadindo meu espago, duas pessoas que eu ndo convivo bem?”.
Entdo assim, eu mostrei pra eles que a gente nunca perde tempo, que a gente ganha quando a gente ta disposto a
conversar. Agora, se a gente ndo chega a lugar nenhum na conversa, ai sim, obviamente “A” prerrogativa do
cargo faz com que vocé tome uma decisdo. Mas ndo € do meu temperamento tomar logo essa decisdo sem ouvir
as pessoas, né? Ai depois eu mostrei pra eles “olha, voc€s apostaram nessa minha maneira de trabalhar, quando
eu fui eleita e quando eu fui reeleita. Vocés ndo vao ter aqui nenhuma ditadora. Obviamente quando eu tenho
que tomar alguma posicéo eu tomo, mas primeiro eu vou conversar”. Né. Porque sendo a gente quer resolver um
problema e vocé acaba criando outro. Dai ndo avanca. Entdo a minha maneira de gerenciar é conversando, é
chamando pra conversar, mostrando que ninguém é mais importante do que ninguém, que issO aqui € uma
grande equipe, cada um tem o seu papel. Ah, a Universidade ndo sobreviveria s6 com um segmento. Entdo os
discentes, os docentes, 0s técnicos, sdo pra mim importantes do mesmo modo. Entéo eu acho que a gente tem
que trabalhar assim, valorizar as pessoas né, porque ai a gente consegue avangar.

Entrevistador: Quais sdo os principais problemas que enfrenta na gestdo do seu Instituto? Como se sente em
relagdo a eles?

Entrevistado: Olha, o grande problema aqui € que eu tenho um prédio tombado, belissimo, mas que t4 ha muitos
anos sem nenhuma reforma, em uma fragilidade absurda da rede elétrica. Entdo todo dia é uma sala que fica sem
luz, é uma sala de aula que, que ta sem luz e as aulas precisam ser canceladas. E um curto-circuito eu fico
morrendo de medo disso aqui pegar fogo. Entdo assim, os grandes desafios sdo fazer a manutencdo das
edificacBes, adquirir material pra garantir a qualidade das aulas praticas numa situacdo de caréncia total de
recursos, né? Entdo assim, a gente vai tentando né, o que da pra fazer vai fazendo, mas muita coisa ndo depende
nem de mim e nem da administracdo da Universidade.
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Entrevistador: Sim. Como se sente em relacdo a esses problemas?

Entrevistado: Olha, as vezes impotente. Né? Mas eu ndo desisto ndo, de vez em quando eu fico assim, meio... as

pessoas falam assim, eu sou muito transparente, as pessoas percebem né, quando eu ndo t6 muito bem, quando

eu t0 muito quietinha no meu canto né. Ai eu fico ndo “eu td meio jururu mas daqui a pouco passa”. Porque

assim, de vez em quando assim, vocé ta toda empolgada e bate aquele balde de agua fria, né? (risos)

Entrevistador: (Risos) Sim.

Entrevistado: Ai da essa sensacao de “poxa vida, o esforco que eu fiz todo foi por nada?!”.

Entrevistador: E.

Entrevistado: Né? Ai depois a gente sacode a poeira e vai em frente (risos).

Entrevistador: Vai pensar em outra coisa (risos). O que vocé considera que pode ser mudado pra superar 0s

desafios? Quais mudancas vocé implementou? Quais faltam realizar?

Entrevistado: Olha, eu, eu tentei implementar aqui no Instituto o planejamento. Porque assim, a gente ndo faz

planejamento. Se a gente nédo planeja a gente ndo sabe onde quer chegar. Mas isso ta sendo um pouco dificil.. das

pessoas aceitarem que elas precisam se planejar. A gente vai gastar melhor o dinheiro, a gente vai ver o que

realmente é prioritario. Eu acho que esse é o grande desafio que eu ndo to conseguindo realmente, assim, na

totalidade do Instituto implementar.

Entrevistador: E quais vocé entende que implementou?

Entrevistado: Nés temos hoje um Instituto que ele tem hum... uma denominacéo diferente do que era antes.

. Ah.. esse nome, essa denominacao, ela

agregou mais, ela trouxe pra junto, ela valorizou mais o corpo docente, técnico, que a gente assimilou a partir do

Reuni. Entdo hoje a gente tem um Instituto com uma identidade mais... (pausa reflexiva) real, né? O nome do

Instituto, ele combina mais com o que se faz aqui no Instituto. Eu acho que isso foi um grande avanco.

Entrevistador: E acha que ainda falta realizar alguma...alguma coisa mais especifica?

Entrevistado: Nos temos... O Grande problema nosso atual é espago pra... espaco mais especifico pras salas de

aula. Né? Ah, um curso novo, que é o curso |l €. n6s temos um...linhas novas de pesquisa. Nés temos
que.. t& num local muito espremido, que ndo atende as necessidades legais. Entdo, nds temos dois

grandes espacos || GGG o ¢ um conjunto de prédios, e o pavilhdo de aulas

praticas. Que ainda vdo demandar tempo pra terminar, por conta de recurso. Eu acho que quando isso acontecer,

ai realmente a gente vai ter um Instituto ah.. com uma qualidade maior nas suas atividades académicas, né?

Possibilitando uma melhor formacéo pros alunos.

Entrevistador: Basicamente acabou professora. Agora fica a vontade pra comentar se quiser algum assunto que

tenha lembrado, que ache importante, ou se vocé considera que faltou algum assunto sobre outros temas...

Consideracdes finais.

Entrevistado: Eu acho assim... que, quando eu assumi aqui a direcdo, eu vim pra ca e a primeira coisa que eu fiz

foi reunir toda a equipe que tinha aqui na diretoria, e dizer pra eles: “olha, eu to entrando aqui, vocés estdo aqui.

Entdo eu td entrando na casa de vocés, e eu td entrando pra somar. Eu espero poder contribuir com o trabalho de

vocés, do mesmo modo que eu espero poder contar com vocés pra somar com o meu trabalho. Entdo eu acho que

a gente tem na Universidade...eu td como aluna na Universidade desse 83, entdo td ha bastante tempo aqui né?!

Entdo assim, eu vejo que esses dois segmentos, eles se falam pouco. Existe uma rivalidade, e uma.. um se acha

melhor que o outro...e eu acho que esse é o grande desafio que a Instituicdo vai precisar vencer pra gente

realmente melhorar e ter uma projecdo maior da Universidade. Porque muitas coisas acontecem dentro da

Universidade e eu vejo que estdo baseadas nessa, nesse atrito né, entre o segmento docente e 0o segmento dos

técnicos. E eu acho que a gente precisa vencer isso, porque somos todos funcionarios do mesmo patrdo, nds

trabalhamos na mesma instituicdo. S6 que cada um tem a sua funcéo. Né?

Entrevistador: E.

Entrevistado: Né? Eu acho que esse caminho é um fator que a gente precisava investir mais.

Entrevistador: T4 6timo professora, brigada pela atencao.
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INST | ENTRE DADOS DA ENTREVISTA
ITUT | VISTA " INTERRUP x TRANSCRIC ~
0 DO DATA DURACAO COES LOCAL AGENDAMENTO GRAVACAO BES OBSERVACOES
Disposto e solicito, apesar de
Pessoalmente. .
Retornou e-mail prazos urgentes (estava para
. Escolha do Programado para outra - o
Sim (1x : . de envio de entrar de férias).
08/12/2 — entrevistado. Sala | data e hora (estava com Sim (sem - A
DI-1 00:25:00 entraram na S transcricdo Sala individual de trabalho.
017 reservada (ampla demandas urgentes e restricéo). - o
sala). A : literal sem Comenta sobre 0s vicios de
e individual). prazos no dia da busca . -
. ajustes no texto. linguagem que observou na
ativa). .
entrevista.
Escolha do
1 i”etsﬁvv';éidfmiﬁha E-mail. Programado Néo retornou e- Disposto e solicito, apesar de
cD-1 06/12/2 00:24:00 Sim (1x equena e data e hdra fugtura Sem Sim (sem mail de envio prazos urgentes (estava com
017 - telefone). in dif)/icTual orém intercorréncia.s restricéo). de transcri¢éo demanda da chefia imediata).
dual, p ' literal. Sala individual de trabalho.
sem isolamento
adequado).
. Escolha do N&o retornou e- - .
06/12/2 - Sim (2x, entrevistado. Sala . PAessoaImen_te. Sim, sem mail de envio Disposto e solicito, apesar de
SI-1 00:35:00 entraram na o 11e Disp0s-se a realizar na s - atarefado.
017 publica”, sem L restrigdo. de transcricao .
sala). hora que solicitei. . Sala de trabalho compartilhada.
reserva. literal.
Escolha do
entrevistado. Sala N Disposto e solicito, apesar de
&0 retornou e-
. reservada (ampla, Pessoalmente. . . - estar sobrecarregado e com prazo
11/12/2 e Sim (1x, A . Sim (sem mail de envio . e
DI -2 00:25:00 porta aberta e Disp0s-se a realizar na Sx s x para terminar prova que aplicaria
017 celular). S restricao). de transcricao
passagem de hora que solicitei. literal em algumas horas.
pessoas do lado ' Sala de trabalho individual.
de fora).
Escolha do
2 entrevistado. Sala Retornou e-mail
. reservada . de envio de . -
Sim (1x, - E-mail. . - Disposto e solicito, apesar de
11/12/2 . parcialmente Sim (sem transcri¢do
CD-2 00:27:00 entraram na Programada e para data S - estar sobrecarregado e com
017 (ampla, mas com restricdo). literal com
sala). futura. . prazos.
porta aberta e ajustes e cortes .
Sala de trabalho compartilhada.
passagem de no texto.
pessoas).
12/12/2 Escolha do Pessoalmente. Sim (sem N&o retornou e- Disposto e solicito, apesar de
SI-2 017 00:20:00 Néo. entrevistado. Sala Programado para restricao) mail de envio estar sobrecarregado de tarefas e

reservada (ampla,

mesma data e horario

de transcricéo

com hora para sair do Instituto e




206

INST | ENTRE DADOS DA ENTREVISTA
ITUT | VISTA . A c
o bo | DATA | DURACAO 'NE%REFQUP LOCAL AGENDAMENTO | GRAVACAO TRAg'E(S:R'C OBSERVACOES
porta aberta e posterior, porém houve literal. resolver questdes de trabalho (a
entrada eventual imprevisto de urgéncia entrevista quase que teve que ser
de pessoas). de trabalho do servidor remarcada novamente).
e foi reagendado para Sala de trabalho individual.
data e hora futura.
Retornou e-mail
de envio de
Escolha do transcricéo Disposto e solicito, mas com
Sim (3x — entrevistado. Sala Pessoalmente. Retornei literal sem prazos e tarefas para realizar
06/12/2 entradas na reservada (a'm la algumas vezes no setor Sim (sem ajustes no texto, antes de ir embora, pois estaria
DI-3 017 00:30:00 sala para falar com porta abeprta, para aguardar e tentar restricio) mas entrando de férias.
como P encaixe de horério para 640). questionando Comenta sobre 0s vicios de
- e passagem de - - -
entrevistado). realizar a entrevista. sobre a como linguagem que observou na
pessoas). ) : .
serd mantido o entrevista.
sigilo e dados
pessoais.
Escolha do Retornou e-mail
entrevistado. Sala . . de envio de
3 CD-3 06/12/2 00:30:00 Néo. reservada (ampla, E-mail. Programada e Slm_(s~em transcri¢do
017 para data futura. restri¢éo). - . .
com porta literal com Disposto e solicito.
fechada). ajustes no texto.
Né&o (ndo
Pessoalmente. autorizou . S
L . . Disposto e solicito inicialmente,
Dispds-se a realizar na mesmo apos
o x apesar de atarefado e resolvendo
. Escolha do hora que solicitei. conversa e Né&o retornou e- e
Sim (2x - . e - L . - atividades de trabalho durante a
15/12/2 . entrevistado. Sala | (havia feito 4 tentativas explicagdes mail de envio .
SI-3 00:50:00 entraram na PN . . s entrevista, demostrando postura
017 publica”, sem prévias de ida ao setor, sobre de transcricéo - . -
sala). - - - desinteressada e ndo colaborativa
reserva. sem sucesso - greve dos | confidencialid literal. as vezes
tecnicos ade e N Sala de trabalho compartilhada.
administrativos). manutencao
do sigilo).
Escolha do
entrevistado. Sala Né&o retornou e- Disposto e solicito, apesar de
. Pessoalmente. . . - o
05/12/2 . Sim (1x - reservada (ampla A . Sim (sem mail de envio pendéncias esperando para serem
DI-4 00:38:00 P Dispds-se a realizar na S S .
4 017 telefone). e individual, de hora aue solicitei restricao). de transcricéo resolvidas.
reunides do g ' literal. Sala de trabalho compartilhada.
Instituto).
CD-4 | 12/12/2 00:20:00 Sim (1x — Escolha do Pessoalmente. Sim (sem N&o retornou e- Disposto e solicito, apesar de
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INST | ENTRE DADOS DA ENTREVISTA
ITUT | VISTA . INTERRUP . TRANSCRIC .
0 DO DATA DURACAO COES LOCAL AGENDAMENTO GRAVACAO OES OBSERVACOES
017 entraram na entrevistado. Sala | Dispds-se a realizar na restricéo). mail de envio estar com hora para iniciar
sala). reservada (ampla, hora que solicitei de transcri¢éo aplicagdo de provas em uma das
porta fechada). (Havia sido feito literal. suas turmas.
contato prévio por e- Sala de trabalho individual.
mail ja demostrando
disponibilidade).
Escolha do
: Pessoalmente.
entrevistado. Sala x . -
Programado para outra N4o retornou e- Disposto e solicito, apesar de
com reserva . . - e
11/12/2 oy x . data e hora futura Sim (sem mail de envio pendéncias esperando para serem
SI-4 00:24:00 Néo. parcial (ampla, e - .
017 (estava com demandas restricao). de transcricao resolvidas.
porta aberta e - . .
es50as urgentes e prazos no dia literal. Sala de trabalho compartilhada.
P da busca ativa).
passando).
Pessoalmente. Dispts- estar paseando por problemas
se a realizar na hora que essoaiz sérios e IC():omlosobrecar a
Sim (1x, Escolha do solicitei (havia tentado Retornou e-mail | P d balh b 9
essoa entrou | entrevistado Sala | previamente, mas estava . de envio de  trabalho que acabou
12/12/2 - P - ' . Sim (sem - acumulando por ter se ausentando
DI-5 00:35:00 na sala para parcialmente com problemas pessoais S transcri¢do -
017 - - . - restricao). - alguns dias, atarefado e com
transitar para reservada, sem sérios e ficou uns dias literal sem
. problemas urgentes para resolver.
outro local). portas. sem comparecer na ajustes no texto P
Comenta sobre os vicios de
UFRRJ). Sem :
. P linguagem que observou na
intercorréncias. .
entrevista.
Disposto e solicito, apesar de
. atarefado e com problemas
. . Retornou e-mail
5 Escolha do E-mail e posteriormente de envio de urgentes para resolver,
06/12/2 o Sim (1x, . WhatsApp. Programado Sim (sem o acumulando alguns funcd@es e
CD-5 00:20:00 entrevistado Sala S transcricéo L .
017 telefone). para data e hora futura. restrigao). - atividades no periodo da
reservada. - A literal com -
Sem intercorréncias. . entrevista. Comenta sobre os
ajustes no texto. | . - .
vicios de linguagem que observou
na entrevista.
Escolha do
entrevistado Pessoalmente. x
. . < Nao retornou e-
Sim (3x, outra | (afirmou ndo ter Programado para data e . . -
11/12/2 L. . . . Sim (sem mail de envio
SI-5 00:15:00 pessoa na necessidade de hora futura, pois no dia S -
017 restricao). de transcricéo
sala). fazer em sala estava ocupada. Sem literal

individual). Sala
sem reserva, com

intercorréncias.

Disposto e solicito.
Entrevista realizada com outro
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INST | ENTRE DADOS DA ENTREVISTA
ITUT | VISTA . A c
o bo | DATA | DURACAO 'NE%REFQUP LOCAL AGENDAMENTO | GRAVAGAO | TRATSERIC OBSERVACOES
outra pessoa servidor na sala, que inclusive
ocupando o auxiliou no esclarecimento de
espago, pois é 0 alguns dados.
mesmo de
trabalho (divide a
sala com outro
servidor técnico
administrativo e
com a direco).
Disposto e solicito. Parte do &udio
da entrevista foi perdido e 0
E-mail. Agendada para entrevistado aceitou fazer
sim (1 x, da_ta e _hora futL{ra._ Retornou e-mail novamente (correspondeu
Escolha do Devido intercorréncia - aproximadamente a segunda
pessoas que . ~ . de envio de o
05/12/2 o entrevistado. Sala na gravagdo da Sim (sem - metade) para viabilizar nova
DI-6 02:30:00 entrara na sala - - . transcrigao N ]
017 ara entregar ampla e entrevista, foi restricéo). literal com gravagdo e registro das respostas
Fc)iocument%) reservada. reagendada para a aiistes no texto. | © propiciar a melhor analise: feito
' mesma data e local em ) ' no mesmo dia e local e em
hora posterior. horério posterior, para melhor
adequar aos seus COmpromissos
institucionais.
E-mail. Agendada para
data e hora futura, mas
6 Escolha do depois foi preciso
entrevistado. Sala | remarcar para outra data | Sim (restricdo
. reservada. posterior (No primeiro inicial, mas .
Sim (2 x, Retornou e-mail
es50as qUe Escolha do agendamento o com de envio de
08/12/2 . P 4 entrevistado. Sala entrevistado nao consentimento -
CD-6 00:40:00 entrara na sala - transcricéo
017 - com reserva conseguiu entrar na para gravar -
para pedir . . A literal sem
. x parcial (ampla, UFRRJ, pois a apds énfase e . - -
informac&o). L ajustes no texto. Disposto e solicito.
porta aberta e instituicéo teve a conversa sobre
pessoas entrada interditada o sigilo).
passando). devido movimento de
greve dos técnicos
administrativos).
19/12/2 Escolha do Pessoalmente. Sim (sem N&o retornou e-
SI-6 00:26:00 Né&o. entrevistado. Sala Agendada para hora S mail de envio
017 restricao). X
reservada. futura, na mesma data de transcricao
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INST
ITUT

ENTRE DADOS DA ENTREVISTA
VISTA _ ~ ~
bo | DATA | DURACAO 'NE%REFQUP LOCAL AGENDAMENTO | GRAVAGAO | TRATSERIC OBSERVACOES
(Pois iria sair para ir em literal. Disposto e solicito.

assembleia do sindicato.
Jé havia feito 6
tentativas prévias de ida
ao setor, sem sucesso —
greve dos técnicos
administrativos).

FONTE: Elaborados pela autora.
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DADOS GERAIS

ENTREVISTADOS - DIRETORES DE INSTITUTOS

DADOS
DI-1 DI-2 DI-3 DI-4 DI-5 DI-6
Sexo Feminino. Masculino. Masculino. Masculino. Feminino. Masculino.
Idade 50 — 60 (54). 60 — 70 (64). 50 — 60 (55). 30— 40 (36). 40 — 50 (47). 60— 70 (61).
Cargo Professor. Professor. Professor. Professor. Professor. Professor.
10 anos - 8 anos
Tempo na como servidor, 2
UFIEQR J 25 anos. 40 anos. 20-21 anos. anos anteriores como 15 anos. 30 anos.
professor substituto
(contratado).
Setor Diretoria de Diretoria de Diretoria de . - . - . . . . .
L otacio Instituto. Instituto. Instituto. Diretoria de Instituto. | Diretoria de Instituto. Diretoria de Instituto.
4 % anos (soma dos
04 anos e 7 meses. 02 %2 anos. 04 anos. periodos como
ENTREVISTADO - - 04 anos. 03 anos e 7 meses.
rempono | Sibepe© | Smeaene | STEeeee | T | senpremaneveo | Sampre manve
P : vinculo com 0 mesmo | vinculo com 0 mesmo
. Setor mesmo mesmo mesmo Sempre manteve o
Objetivos: P departamento no departamento no
Elab fild departamento no departamento no departamento no vinculo com o instituto instituto
aporar 0 dper I1.dos instituto. instituto. instituto. mesmo departa ' '
entre\S/?srtve;dgsrisobter Mento no Instituto.
: . . Aproximadamente : :
conhecimentos gerais Aproximadamente Aproximad d Aproximadamente Aproximad 11 Aproximadamente
sobre algumas de Servidores 166 (109 docentes proxima amenge 58 (cerca de 38 129 (110 docentes proximadamente 116 110 (71 docentes, 39
suas caracteristicas e no Setor 57 tec | 160 (docentes + téc. docentes, 20 tec. 19 tec ’ (66-69 docentes, 50 tec administrativ’os)
. S administrativos). administrativos). 13 A tec. administrativos) . - '
locais de trabalho. administrativos) . administrativos). 07 terceirizados.
ou 14 terceirizados.
Direcdo do plre(:;ao do
s Instituto: 04 anos— N N
Instituto: 04 anos e . X . R . . Diregdo do Instituto: N . .
- - foi reeleito e estino | Direcéo do Instituto: . . Direcéo do Instituto:
7 meses — foi Direcdo do 04 anos — foi reeleita e
. , Lo . | segundo mandato na | 02 anos e cerca de 6 p 03 anos e 7 meses
- reeleita e esta no Instituto: 02 %2 anos; o . esta no segundo " .
Funcado - dire¢do (inicio); meses; N (final do mandato);
segundo mandato na | Mantem atividades L -~ mandato na dire¢do .
Atual e SR Mantem atividades Mantem atividades o Mantem atividades
tempo nela direcdo (inicio); como docente como docente como docente (inicio); como docente
P Mantem atividades (leciona, pesquisa, Mantem atividades - .
(leciona, pesquisa,

(leciona, pesquisa,

(leciona, pesquisa,

como docente (leciona,

como docentg orienta). orienta); Atividades orienta). . . orienta).
(leciona, pesquisa, . pesquisa, orienta).
- na Revista do
orienta). -
Instituto.
Funcoes Professor; Professor; Professor; Professor; Professor; Professor;
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DADOS GERAIS

ENTREVISTADOS - DIRETORES DE INSTITUTOS

DADOS
DI-1 DI-2 DI-3 DI-4 DI-5 DI-6
anteriores na Chefe de Chefe de Chefe de Vice-Diretor do Coordenador de Chefe de
UFRRJ Departamento (4 Departamento (3 Departamento; Instituto (2 anos — Graduagéo (10 %2 Departamento (5 anos
anos — 2 mandatos). anos — 1% Coordenador de junto ao periodo anos). — 2 % mandatos);
mandatos); Curso de como chefe de Coordenacéo de curso
Coordenagédo Curso Graduacéo; departamento); (2 anos);
de Graduacéo (2 Coordenador de Chefe de Coordenagéo de
anos); Direcéo do Curso de Pos- Departamento (2 Programa de bolsas
Centro de Proces- graduacdo. anos). para iniciacdo
samento de Da-dos cientifica (2 anos).
(2 anos); Pré-Reitor
de Assuntos Admi-
nistrativos (1 %
ano); Assessorias
(destaca 4 anos na
Assessoria da Pro-
Reitoria de
Graduacao).
Professor. Atuagao Professora em COE:SZ?]ZZOJ} de Atuagdo profissional
Experiéncia profissional como instituicao privada de . na sua area de
. Professora em Professor em - - S pesquisa e Integrante x
profissional | . =00 o R especialista na sua ensino superior; x 5 graduacéo na
. instituicdo publica instituicdo publica , x de gestdo académica L0 . )
anterior a - o : . area de graduacao professor de curso L iniciativa privada;
de ensino médio. de ensino médio. P L em Instituicdo : )
UFRRJ em 6rgdo Federal preparatorio para - - comerciante;
particular de ensino
em outro Estado. CoNcurso. . estofador.
superior.
Graduacgéo e
Graduagao e x . Gra_du_a(;aq, Mestrado_, na area da Graduagdo, Mestrado e Graduacéo e
. ) Graduacdo na area Especializagdo e sua profissdo como ) .
Formacéo Mestrado, na area . . Doutorado na rea da Mestrado, na &rea da
a2 - da sua profisséo Mestrado, na area docente. Estava - .
académica da sua profissdo o sua profissdo como sua profissdo como
. como docente. da sua profisséo cursando o doutorado
anterior a como docente. docente. docente.
Sem relato de algo como docente. quando entrou na
UFRRJ Sem relato de algo . x Sem relato de algo na | Sem relato de algo na
. x na area de gestéo. Sem relato de algo UFRRJ. . ~ . x
na éarea de gestéo. . x area de gestdo. area de gestéo.
na area de gestdo. Sem relato de algo na
area de gestdo.
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DADOS GERAIS

DADOS

Formacao

académica

posterior a
UFRRJ

ENTREVISTADOS — DIRETORES DE INSTITUTOS
DI-1 DI -2 DI -3 Dl-4 DI -5 DI -6
02 especializagoes,
Mestrado e Doutorado e pds- Terminou o Doutorado e Pds-

Doutorado, na area
da sua profissao
como docente.
Sem relato de algo
na éarea de gestéo.

Doutorado, na area
da sua profisséo
como docente.
Sem relato de algo
na area de gestdo.

doutorado, na area
da sua profisséo
como docente.

Sem relato de algo

na area de gestdo.

doutorado, na area da
sua profissdo como
docente.
Sem relato de algo na
area de gestéo.

Pds-doutorado, na area
da sua profissdo como
docente.

Sem relato de algo na
area de gestdo.

Doutorado
relacionados a area da
sua profissdo como
docente.

Sem relato de algo na
area de gestéo.

Observacgao

Deseja fazer cursos
técnicos na éarea de
atuacdo de gestdo,

mas ndo tem tempo.

Expressa servidor
somente como
técnico-
administrativo, ndo
englobando docente.
Usa o termo
funcionarios.
Entende que na
época somente como
docente ndo tinha
func&o especifica na
Universidade.

Na data da entrevista
estava retornando de
afastamento por
motivos pessoais.

FONTE: Elaborados pela autora.
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DADOS GERAIS

ENTREVISTADOS - CHEFES DE DEPARTAMENTO

DADOS
CD-1 CD-2 CD-3 CD-4 CD-5 CD-6
Sexo Feminino. Feminino. Masculino. Feminino. Feminino. Feminino.
Idade 40— 50 (47). 70— 80 (71). 4050 (47). 30 — 40 (37). 50 - 60 (57). 40 — 50 (43).
Cargo Professor. Professor. Professor. Professor. Professor. Professor.
11 % anos - 9 anos como
Tempo na servidor, 2 ¥ anos
UFIgRJ 07 anos. 11 anos. 07 anos. anteriores como 24 anos. 08 anos.
professor substituto
(contratado).
Setor Chefia de Chefia de Chefia de ) . .
L otacio Departamento. Departamento. Departamento. Chefia de Departamento. | Chefia de Departamento. | Chefia de Departamento.
Sem rzearggzteve 0 24 anos.
ENTREVISTADO 07 anos. 11 anos. 7 anos. vincullg COM 0 mesmo viiimgrgonr;agt;\;es%o
Sempre manteve 0 | Sempre manteve o | Sempre manteve o departamento no departamento. borém em 08 anos.
Tempo no vinculo com o vinculo com o vinculo com o Instituto. 2pOOO o de e{rfamento Sempre manteve o vinculo
Obietivos: Setor mesmo mesmo mesmo Porém, durante os mudou de igstituto (esth €Om 0 Mesmo
Elabor :e Ivorsfil q departamento no departamento no departamento no primeiros 7 anos na ha 17 anos no instituto departamento no instituto.
ahorar o pe oS instituto. instituto. instituto. UFRRJ, era de outro .
servidores atual e ficou 7 anos no
; departamento em outro L -
entrevistados e obter Instituto instituto anterior).
e g 1513 g,
gumas . 24 (docentes + 33 (28 docentes + 02 téc. Aproximadamente 30 Aproximadamente 35 (22
suas caracteristicas e Servidores X . S . 19 (18 docentes, 1 tec. .
locais de trabalho no Setor _ _tec. _ _ 5 tec._ Administrativos). administrativo) (dor_:eptes + téc. docen_te_s, 11-_13 tec.
' administrativos). administrativos). 4 Professores ' administrativos). administrativos).
substitutos.
Chefia do Chefia do Chefia do
. Departamento: 06 .
Departamento: 03 . . Departamento: 03
anos e 7 meses — anos — foi reel_elta anos e 8 meses — . .
- . . | eestano terceiroe - . . . Chefia do Departamento: | Chefia do Departamento:
foi reeleitaeesta | . foi reeleito e esta Chefia do N A
~ Gltimo mandato na . . 01 ano e 2 meses; Vice 11 meses (inicio do
Funcéao no segundo e no segundo Departamento: 6 meses; R o i
. chefia (final); . - dire¢do do Instituto; mandato);
Atual e mandato na chefia L mandato na chefia Mantem atividades - L
. ) Vice direcdo do . . . Mantem atividades como Mantem atividades como
tempo nela (final); L (final); como docente (leciona, . . .
Instituto; g . . docente (leciona, docente (leciona, pesquisa,
Mantem Mantem atividades pesquisa, orienta). . : :
Mantem pesquisa, orienta). orienta).

atividades como
docente (leciona,
pesquisa, orienta).

atividades como
docente (leciona,
pesquisa, orienta).

como docente
(leciona, pesquisa,
orienta).
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DADOS GERAIS

DADOS

ENTREVISTADOS - CHEFES DE DEPARTAMENTO

CD-1 CD-2 CD-3 CD-4 CD-5 CD-6
~ Professor. Vice Professor. Vice - chefe . Profes_sor; |r_1t_egrante de 02
Funcoes Professor; Coordenador colegiados; integrante do
- Chefe de de departamento (2 . x ,
anteriores na Professor. Professor. de Pds-Graduagéo (cerca nlcleo docente
departamento (2 anos) quando era de
UFRRJ - de 4 anos). estruturante do
anos). outro Instituto.
departamento.
Experiéncia Professora em Professor em Professora em instituigéo
perie instituicdo RN Pesquisador e particular de ensino Professora em instituicéo
profissional - . instituicéo . Professora em . ~ -
. particular; - gerente de projeto S ; superior; Atuagdo estadual de ensino
anterior a P particular de instituicdo particular. L ) ;
UERRJ secretaria; ensino superior em outra IFES. profissional na sua area superior.
rodomoga. P ' de graduacéo.
Graduagéo, Graduacao, Graduacio
Mestrado e Mestrado e Mestrac(j;o é Graduacéo, Mestrado e Graduacédo, Mestrado
~ Doutorado, na Doutorado, na . Graduacéo, Mestrado, Gao, Mes 640, R
Formacao area da sua area da sua Doutorado, na area na drea da sua profissio Doutorado, na &rea da Doutorado e Pds-
académica rofissio como rofissio como da sua profissdo como docente sua profissdo como Doutorado na érea da sua
anterior a P docente P docente como docente. Sem relato de al -o na docente. profissdo como docente.
UFRRJ Sem relat6 de Sem relatc; de Sem relato de Area de estéog Sem relato de algo na Sem relato de algo na
aldo na area de alqo na 4rea de algo na area de g ' area de gestdo. area de gestéo.
g x g x gestéo.
gestdo. gestdo.
Formacéo Curso de Cursos de extensao Participagdo em
acadérr?ica capacitacdo para ha frea da sua Doutorado, na drea da Con ress?osge outros
. P G0 p Nenhum. profissdo como sua profissdo como Né&o. 9 .
posterior a novos servidores docente docente eventos na area da sua
UFRRJ na CODEP. ' ' profissdo como docente.
Na data da entrevista a
direcdo estava afastada
Observago Né&o deseja novo por motivos pessoais e o

mandado na
funcdo atual.

Troca de setor / instituto.

entrevistado estava

exercendo também a

fungdo de dire¢do do
Instituto.

FONTE: Elaborados pela autora.
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DADOS GERAIS

DADOS ENTREVISTADOS - TECNICOS ADMINISTRATIVOS
SI-1 SI-2 SI-3 Sl-4 SI-5 SI-6
Sexo Masculino. Masculino. Feminino. Feminino. Feminino. Feminino.
Idade 60 — 70 (62). 40 — 50 (46). 30 — 40 (34). 40 — 60 (44). 40 — 50 (40). 30 — 40 (37).
Carao Assistente Assistente Assistente Assistente Assistente Assistente
9 Administrativo. Administrativo. Administrativo. Administrativo. Administrativo. Administrativo.
Targgc;{ga 44 anos. 06 anos. 10 anos. 8 anos. 7 anos. 3 anos e 8 meses.
Seto[ Secret_arla de Secret_arla do Secret_arla de Secretaria de Instituto. | Secretaria de Instituto. Secretaria do Instituto.
Lotacédo Instituto. Instituto. Instituto.
03 anos.
Durante os primeiros
Tempo no 5 anos na UFRRJ, era
Setor 26 anos. 06 anos. 01 anos. lotada em secretaria 02 anos. 3 anos e 8 meses.
de departamento, mas
ENTREVISTADO no mesmo Instituto.
Aproximadamente
o 151 (99 docentes + . Aproximadamente :
ObJEUVOSE Servidores 52 téc. f\s%r(zgtl)rgi?:irr?tzgti 68 (42 docentes + z'ggr&)gg] gggg:ﬁgsti Aproximadamente 132 | Aproximadamente 130
Elaborar o perfil dos o Setor Administrativos, 60 the 26 téc. 97 téc (70 docentes + 62 téc. | (75 docentes + 52 téc.
servidores sendo 13 na e Administrativos). S Administrativos). Administrativos).
entrevistados e obter secretaria do administrativos). 12 terceirizados. Administrativos).
conhecimentos gerais Instituto).
sobre algumas de i i ) i . Assistente
suas caracteristicas e Funcéo Secretéria Secretéria Secretaria Secretéria Secretéria Administrativo na
locais de trabalho. Atual e administrativa atual: | administrativa atual: | administrativa atual: administrativa: 03 administrativa atual: 02 ia do instituto:
tempo nela 26 anos 03 anos 01 ano anos anos secretaria do instituto: 3
' ) ' ' ) anos e 8 meses.
Servente (8 anos);
Assistente Assistente Assistente Assistente
~ Administrativo em administrativo na S . e . Assistente Nenhuma (desde que
Funcoes . . administrativo (5 administrativo (5 L
anteriores na outro Instituto (4 secretaria anos); Secretaria anos) — em administrativo em setor entrou mantem o
anos) Secretaria administrativa do R administrativo da mesmo local e funcdes
UFRRJ . - administrativa de departamento, no S
administrativa de mesmo setor (3 4 Insti UFRRJ (5 anos). ocupacionais).
outro Instituto (6 anos). outro setor (4 anos). mesmo Instituto.
anos).
Experiéncia | Anterior nenhuma. . Comissaria de bordo; .
profissional Mas paralelamente Guarda Municipal Pro?;s;g; dgi I!;ngua assistente Pre?sftizsnore?rz I;né;eua Assistente técnico em
anterior a ja trabalhou como (16 anos). Esta igério ' administrativa in fo?mética empresa privada.
UFRRJ vendedor de carro g ' contratada em outra '
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DADOS GERAIS

DADOS

ENTREVISTADOS — TECNICOS ADMINISTRATIVOS

SI-1

SI-2

SI-3

SI-4

SI-5

SI-6

em concessionaria.

Instituicdo publica.

Graduacéo (3

Graduacéo (ndo

Formacéo distintas) e 1 - ,
P . Lo relacionadas a sua area e
académica Cursos na érea de Estava Cursando especializacéo, alguns ~ Curso técnico;
. Segundo grau. ~ . de atuacéo como x
anterior a seguranca. Graduacao. destes relacionados a . - Graduacéo.
. x servidor publico na
UFRRJ sua area de atuagdo na UFRRJ)
UFRRJ; )
Graduacio Graduacéo; 02
Graduacéo (cursan dog)' 02 especializaces (01 01 especializacio
Formacéo (Administracéo) e oA relacionadas a sua Mestrado Profissional, P 640
PO AR especializagbes (02 | ~ - (relacionadas a sua area Pequenos cursos de
académica especializagao relacionadas asua | 3o de atuagdo na diretamente de atuacéo como extensdo na area da sua
posterior a (Gestéo Publica), , x UFRRJ); mestrado e | relacionadas a sua éarea aluagao o x
UFRRJ relacionadas a sua area de atuggao doutorado (nas de atuacdo na UFRRJ servidor pablico na graduagdo.
area de atuacéo como servidor areas da sua . UFRR)).
§80- 1 pablico na UFRRA). A
graduacdo).
Informa
Troca de setor pelo o«
- descentralizacdo das
fato de ter feito novo - ~ .
Trocas de setor por Buscou auxilio de acOes da secretaria do
N concurso e trocou de - o .
convite e ida por . terceiros para fornecer instituto, com mais
L cargo - ingressou -
vontade propria. . - o0s dados de autonomia dos
" Participacéo ativa | Trocas de setor por €omo secretaria -
Aposentadoria no . R SN : quantitativos se departamentos (por
~ g junto a direcdo do | solicitacdo propria executiva (era . - ~ .
Observacao préximo ano. assistente servidores no Instituto. | exemplo, ndo tem mais

Participacdo ativa

junto a dire¢do do
instituto (divisdo de
tarefas, inclusive).

instituto (divisdo de
tarefas, inclusive).

devido insatisfagdo
nos anteriores.

administrativa).
Participacéo ativa
junto a dire¢do do
instituto (divisdo de
tarefas, inclusive).

Trocou de setor por
solicitacdo propria, sem
relatar motivos
ensejadores.

tanto “controle” dos
novos servidores que
chegam ao instituto).
Cursos de extensdo
feitos objetivavam
progressao de carreira.

FONTE: Elaborados pela autora.
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PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

RESPOSTAS

ANALISES

SEMIESTRUTUR

ADAS (1-7) /
ACOMPANHAME
OBJETIVOS NTO (a-k, OU DESTAQUES LITERAIS IDEIAS CENTRAIS
EXTRA) / FINAIS
(1-11)

Levantar  dados
referentes aos (..)
seus cargos e
atividades de
trabalho, 1.Como e porque
identificar a chegou até sua “Sao muitas. (Pausa reflexiva) No cargo de diretor, eu presido o CONSUNI, que é um Conselho de

concepgdes  dos
servidores sobre
salde no trabalho
e 0 exercicio das
suas  atividades
laborais  acerca
do reflexo delas
na salde dos

funcdo atual na
UFRRJ e quais
sdo as atividades
relacionadas a
ela?

. Quais atividades
estdo

Unidade (...) to presidindo o CEPEA- i}, que é o Conselho de Ensino, Pesquisa e Extenséo |

... De acordo com o regimento nos intercalamos né, um ano fica
numa diretoria (...) Além dessas, desses dois conselhos né, que eu presido, ai tem participacdo em
reunides junto & Administragdo superior, nds temos um grupo dos diretores, nds estamos sempre nos
reunindo, tem a reunido do Conselho Universitério, tem os foruns aqui do Instituto... E a burocracia
né, toda a documentagdo.” (1. 66 -74)

“Eu tenho um secretario, que eu costumo dizer que ¢ o meu brago direito € o meu brago esquerdo,

- Bom dimensionamento das
fungdes de direc¢éo.

- Valorizagdo do tec. Adm. -
secretario, quem resolve muitas
questdes administrativas.

- Descentralizacdo e
distribuicéo de tarefas.

trabalhadores. envolvidas? porque sem ele eu realmente...né? E.. Ficaria ainda mais, né, com dificuldade pra conduzir essa = Gestio articinativa e
(BRASIL, 2001b, questdo administrativa frente as minhas outras atividades como docente. (...) Entdo assim, é realmente intearativa P P
p. 30, cap. 2; uma pessoa assim, uma figura pra mim fundamental aqui na diretoria.” (1. 75 — 80) g )
SANDBERG,
2000) “A gente tem atendimento as demandas da reitoria, das pro - reitorias... aqui no Instituto a gente faz

reunides pra discutir espaco fisico, pra ver melhor a ocupacgao do espaco, pra ver a questdo das salas de

aula. Entdo, a gente t& sempre chamando os chefes dos departamentos, das coordenacdes de curso pra

conversar. Entdo a gente tem uma agenda de reunides bastante intensas.” (1. 81-85)
Levantar  dados - Trabalho como integrante da
referentes ao0s | 5, o que € para “Eu acho que tem dois aspectos que sdo ﬁ.lndarnenta,is. Né.. O primeiro ¢ a condigﬁo em si do, do | vida como um todo (passa-se
seus cargos e 'vocé um Ic‘)cal de ambiente de trab_alho. Se esse a}mblente te possibilita né, uma V|’da, um~m0mento saudavel a_lllporque a | maior parte q0~dla nele).
atividades de traba’IhO gente passa mais tempo aqui do que na casa da gente, né? Entdo se ele tem condi¢des como | - Boas condicBes de trabalho —
trabalho, saudavel? iluminacéo, se a gente tem um ar condicionado, se a gente tem uma cadeira em que a gente consiga | infraestrutura.
identificar a ' sentar ndo ficar o resto do dia sentindo dor na coluna. Mas também tem o outro lado que é da relagdo | - Boas relagBes interpessoais

concepcdes  dos
servidores sobre

interpessoal, que é eu acho que um dos grandes né, fatores que impactam né a rotina da Universidade.
Entdo, eu acho que um ambiente saudavel também vai num ambiente onde a gente tem cordialidade,

(cordialidade e solidariedade).
- Bom ambiente de trabalho,
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PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

RESPOSTAS

ANALISES

OBJETIVOS

SEMIESTRUTUR
ADAS (1-7) /
ACOMPANHAME
NTO (a-k, OU
EXTRA) / FINAIS
(1-11)

DESTAQUES LITERAIS

IDEIAS CENTRAIS

saude no trabalho
e 0 exercicio das
suas  atividades
laborais  acerca
do reflexo delas
na salde dos
trabalhadores.

(BRASIL, 2001b,

onde as pessoas estdo...6...solidarias, onde todo mundo trabalha né, em prol de um mesmo objetivo.”(l
87-96)

com boas relacdes interpessoais
sdo sindnimos de um local de
trabalho saudavel.

- Trabalhadores com objetivos
semelhantes no trabalho.

p. 30, cap. 2;
SANDBERG,
2000)
“Eu vejo aqui questdes relacionadas realmente a atividade. E pessoas com o mesmo tipo de atividade,
por exemplo, LER, algumas pessoas reclamam; coluna, porque a gente ndo tem uma cadeira que seja . -
) P : . - ; : ) . - Adoecimento  ergondmico
né, ergondmica. Mas eu vejo muito desgaste emocional, muito atrito, né.. e a gente muitas vezes tenta AR
Levantar  dados - ; ~ - . : (LER, mobiliario ruim).
3.Como considera mediar, tenta resolver. Entdo eu acho que existe também um adoecimento por esse lado, o lado . .
referentes aos : - . . - . . - Adoecimento emocional /
que seu tipo e emocional. E inclusive a gente tem ja alguns casos que eu precisei fazer contato com a DAST, né, com . . -
Seus cargos e . Iy , L0 psicossocial (conflitos
e ambiente de a psicologa, até mesmo colocar a situagéo pra ela e ver se o que eu estava fazendo estava adequado | : . -
atividades de . : . - . , . interpessoais,  principalmente
trabalho né? Pedir uma orientacdo de uma profissional, né? Mas eu acho que tem esse lado também desse .
trabalho, . . S . S por ego, disputa de poder,
. e condicionam ao adoecimento mais...ndo sei como a gente chamaria, psicologico.” (1. 114 — 122)
identificar a status, posse, falta de salas,

concepgdes  dos
servidores sobre
salde no trabalho
e 0 exercicio das
suas  atividades
laborais  acerca
do reflexo delas
na salde dos
trabalhadores.

(BRASIL, 2001b,

p. 30, cap. 2;
SANDBERG,
2000)

adoecimento?

Quais 0s
principais tipos
de adoecimento
que observa
nele?

k. Quais
conflitos sdo os
que mais

demandam sua /
a capacidade de
gerenciar?

“Entrevistador: Mas isso é envolvido com conflitos interpessoais?

Entrevistado: Sim.

Entrevistador: Sim? E quais conflitos sdo os que mais demandam a sua capacidade de gerenciar?
Entrevistado: Olha, sdo esses. Porque assim: ha uma questdo que acho que td enraizada é que as
pessoas se ‘adonam’ dos espacos. Entdo ¢ a minha sala, ¢ o meu departamento, a minha disciplina. E a
gente tem que entender que nds estamos aqui de passagem, e que a gente tem que usar 0S espagos no
interesse da instituicdo. E... as disciplinas tém que ser oferecidas de acordo com o seu programa pra
atender a formacdo dos alunos. Entdo, tem muito desgaste aqui no Instituto por conta de espago. Né..
As pessoas... Algumas, ndo vou generalizar, né, mas existe muita relacdo, eu vejo muita relacéo,
assim, se eu tenho uma sala maior, eu tenho um status maior, sabe? Mais elevado, eu sou mais
importante. Ai seu eu vou dividir minha sala eu td6 perdendo sabe, esse status né, essa relevancia
dentro do Instituto. (...)

Entrevistado: Mas ser humano é...

Entrevistador: E dificil.

Entrevistado: Cada um tem a sua maneira de encarar as coisas, e eu acho que vai por ai, 0s principais

opiniBes distintas)

- Conflitos interpessoais sdo
considerados 0s que mais
demanda a capacidade
gerencial.

- Problemas de espaco
fisico/salas  suficiente  para
todos servidores do Instituto.

- Mediacdo de conflitos para
resolver problemas.

- Busca de auxilio de
profissionais especializados
para resolucdo de problemas.
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PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

RESPOSTAS

ANALISES

SEMIESTRUTUR

ADAS (1-7)/
ACOMPANHAME
OBJETIVOS NTO (a-k, OU DESTAQUES LITERAIS IDEIAS CENTRAIS
EXTRA) / FINAIS
(1-1D)
conflitos.”
(. 125 — 145)
- Empenho.
- Estudo, pesquisa e
Identificar a aconselhamentos diarios. Busca

concepcao de
competéncias na
gestdo  vigente.
As competéncias
sdo relacionadas
ao  significado
que o trabalho
assume para O
trabalhador, de
acordo com sua

experiéncia
vivida, 0
conhecimento
adquirido, as

habilidades e os
atributos

dependentes  do
contexto laboral.

4.Para vocé, como
um gestor se
torna competente
e 0 que
caracteriza?

“No nosso caso, professor, a gente ndo fez curso, né? Eu até gostaria de fazer um curso de gestdo. A
gente n&o fez nenhum curso né, minha 4rea ¢ [l 2 vida inteira me preparei pra ser professora e
pesquisadora. Ai a gente tem esses desafios né, que.. as vezes com um pouquinho mais de empenho,
vocé consegue exercer aquela fungdo. Mas a gente, é uma pesquisa diaria, € uma procura diéria por
informacdes, de aconselhamento. E, porque assim, ninguém nasce sabendo né, errar ¢ humano mas a
gente tem que tentar errar 0 menos possivel, principalmente quando a gente pode levar prejuizo pra
alguma pessoa. Entdo eu acho que o gestor ele tem que ser uma pessoa sensivel, né, as demandas
daquele setor que ele ta gerenciando, ele tem que ser uma pessoa que tente buscar, tente se informar,
mesmo que ndo seja em curso formal, direitinho, mas que ele estude.

Entrevistador: Sim.

Entrevistado: Para que a gente possa desempenhar aquela fun¢do da melhor maneira possivel.” (l. 146

— 160)

de informacBes ou orientagdo
de pessoas mais experientes
para tomada de decisdes.

- Deve ter nogdo da
responsabilidade da sua funcéo
e consequéncias e repercussoes
das suas acdes, sobretudo nos
demais servidores que chefia.

- Deve ser sensivel e ter
conhecimento das demandas do
local que ele gerencia.

- Deve estudar, pesquisar, se
informar, e pedir
aconselhamentos profissionais.
- Tentar desempenhar sua
fungdo da melhor maneira
possivel — dedicacao.

- Nao fez cursos de gestdo

(SANDBERG, (como acontece com a maior

2000) parte dos professores que
assumem funcdo de gestdo),
mas gostaria de fazer.

Identificar a | 5.Como vocé “Olha, eu sou uma pessoa, né, que eu converso muito, né? Eu sempre falo...Ultimamente, agora | - Didlogo.

concepcéao de desenvolve  as recentemente, eu tenho um exemplo pra te colocar. N6s fizemos uma assembleia, duas, pra discutir | - Resiliéncia.

competéncias na
gestdo  vigente.
As competéncias
sdo relacionadas
ao  significado
que o trabalho

suas
competéncias
(gerenciais)
necessarias para
seu cargo?

espaco fisico. Alguns setores com muito, outros setores com pouco. E as duas reunies foram tensas.
Ai fizemos um CONSUNI pra deliberar. E deu uma reviravolta nesse CONSUNI porque um
departamento que tava adotando uma posi¢do de repente mudou. E ai aquilo fez com que a gente
repensasse tudo o que ja tava feito. E ai, ah, teve uma critica. “Ah, nés perdemos tempo, nés estamos
aqui, nds ndo avangamos, no6s ndo conseguimos concretizar nada”. (respiragdo profunda) Eu falei olha
sO: eu acho que a gente ndo perdeu tempo, porque a gente conheceu melhor o Instituto. As mudancgas

- Aprendizado continuo e na
pratica cotidiana.

- Trabalho e decisédo em equipe.
- DecisGes pensadas, com
ponderamento prévio de
consequéncias.
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PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

RESPOSTAS

ANALISES

OBJETIVOS

SEMIESTRUTUR
ADAS (1-7) /
ACOMPANHAME
NTO (a-k, OU
EXTRA) / FINAIS
(1-11)

DESTAQUES LITERAIS

IDEIAS CENTRAIS

assume para 0
trabalhador, de
acordo com sua

experiéncia
vivida, 0
conhecimento
adquirido, as

habilidades e os
atributos
dependentes  do

de percurso acontecem. Eu sou uma pessoa que eu cumpro muito as prerrogativas do meu cargo. Eu
sei 14 das competéncias. Entdo gerenciar o espaco fisico é competéncia da direcdo. Entdo eu poderia
chegar pruma sala e falar “6, essa sala ta muito grande pro senhor professor, o senhor vai ter que
dividir essa sala com mais dois professores”. Mas isso ai ia me trazer um problema maior, que ¢ a
questdo do relacionamento interpessoal. “Ah ta invadindo meu espaco, duas pessoas que eu nao
convivo bem?”. Entdo assim, eu mostrei pra eles que a gente nunca perde tempo, que a gente ganha
quando a gente ta disposto a conversar. Agora, se a gente ndo chega a lugar nenhum na conversa, ai
sim, obviamente “A” prerrogativa do cargo faz com que vocé tome uma decisdo. Mas nao é do meu
temperamento tomar logo essa decisdo sem ouvir as pessoas, né? Ai depois eu mostrei pra eles “olha,
vocés apostaram nessa minha maneira de trabalhar, quando eu fui eleita e quando eu fui reeleita.

- Diélogo.

- Resiliéncia.

- Lideranca.

- Confiabilidade.

- Trabalho e decisdo em equipe.

- Gestdo Participativa e
integrativa.
- Valorizagdo e

empoderamento da equipe e
dos individuos.

contexto laboral. Vocés ndo vdo ter aqui nenhuma ditadora. Obviamente quando eu tenho que tomar alguma posicédo eu | - Nocdo e busca pela

(SANDBERG, tomo, mas primeiro eu vou conversar”. Né. Porque sendo a gente quer resolver um problema e vocé | igualdade.

2000) acaba criando outro. Dai ndo avanga. Entéo a minha maneira de gerenciar é conversando, € chamando | - Problemas de  espago
pra conversar, mostrando que ninguém é mais importante do que ninguém, que isso aqui € uma grande | fisico/salas  suficiente  para
equipe, cada um tem o seu papel. Ah, a Universidade ndo sobreviveria s6 com um segmento. Entdo os | todos servidores do Instituto.
discentes, os docentes, os técnicos, sdo pra mim importantes do mesmo modo. Entéo eu acho que a | - Adoecimento  psicossocial
gente tem que trabalhar assim, valorizar as pessoas né, porque ai a gente consegue avancar.”( 1. 164 — | (conflitos interpessoais).

192) - Trabalho e deciséo em equipe.
- Lideranca.
- Diélogo.

Levantar a “Olha, o grande problema aqui é que eu tenho um prédio tombado, belissimo, mas que ta ha muitos | - Problemas de infraestrutura

concepgdo  dos anos sem nenhuma reforma, em uma fragilidade absurda da rede elétrica. Entdo todo dia é uma sala | (prédios  antigos, muitos

entrevistados que fica sem luz, é uma sala de aula que, que ta sem luz e as aulas precisam ser canceladas. E um | tombados, sem manutencéo

com relagdo aos
desafios do seu
cotidiano laboral,

identificar  suas
condicdes de
trabalho, suas
competéncias
praticas para
resolver
problemas, e as
repercussdes
destas  questBes

6.Quais sdo o0s
principais
problemas  que
enfrenta na /com
a gestdio do
instituto/departa
mento? Como se
sente em relagdo
aeles?

curto-circuito eu fico morrendo de medo disso aqui pegar fogo. Entdo assim, os grandes desafios séo
fazer a manutencdo das edificacOes, adquirir material pra garantir a qualidade das aulas praticas numa
situacdo de caréncia total de recursos, né?

(1195 -
203)

“Olha, as vezes impotente. Né? Mas eu nao desisto ndo, de vez em quando eu fico assim, meio... as
pessoas falam assim, eu sou muito transparente, as pessoas percebem né, quando eu ndo t6 muito bem,
quando eu t6 muito quietinha no meu canto né. Ai eu fico ndo “eu t6 meio jururu mas daqui a pouco
passa”. Porque assim, de vez em quando assim, vocé ta toda empolgada e bate aquele balde de agua
fria, né? (risos)

Entrevistador: (Risos) Sim.

devida), principalmente na rede
elétrica.

- Dificuldade de manutengdo
das edificagbes (caréncia de
recursos).

- Déficit de material para aulas
praticas (caréncia de recursos).
- Impoténcia.

- Desanimo.

- Resiliéncia.

- Transparéncia.

- Forca de vontade.
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PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

RESPOSTAS

ANALISES

OBJETIVOS

SEMIESTRUTUR
ADAS (1-7) /
ACOMPANHAME
NTO (a-k, OU
EXTRA) / FINAIS
(1-11)

DESTAQUES LITERAIS

IDEIAS CENTRAIS

sobre a salde
destes
trabalhadores.
(BRASIL, 2001b,
p. 30, cap. 2;
SANDBERG,
2000)

Entrevistado: Af da essa sensacdo de “poxa vida, o esfor¢o que eu fiz todo foi por nada?!”.
Entrevistador: E.
Entrevistado: Né? Ai depois a gente sacode a poeira e vai em frente (risos).” (1. 205 — 213)

Levantar a
concepcdo  dos
entrevistados

com relagdo aos
desafios do seu
cotidiano laboral,
identificar  suas
condicdes de
trabalho, suas
competéncias

praticas para
resolver
problemas, e as
repercussoes
destas  questdes
sobre a salde
destes

trabalhadores.
(BRASIL, 2001b,

7.0 que vocé
considera  que
pode ser mudado
para superar 0S
desafios? Quais
mudangas  vocé
implementou?
Quais faltam
realizar?

“Olha, eu, eu tentei implementar aqui no Instituto o planejamento.
Mas isso ta sendo um pouco
dificil.. das pessoas aceitarem que elas precisam se planejar.

Nos temos hoje um Instituto que ele tem hum... uma denominagdo diferente do que era antes. (...)
Ah.. esse nome, essa denominagao, ela agregou mais, ela trouxe pra junto, ela valorizou mais o corpo
docente, técnico, que a gente assimilou a partir do Reuni. Entdo hoje a gente tem um Instituto com
uma identidade mais... (pausa reflexiva) real, né? O nome do Instituto, ele combina mais com o que se
faz aqui no Instituto. Eu acho que isso foi um grande avango.”(l. 224 — 230)

“O Grande problema nosso atual ¢ espago pra... espagco mais especifico pras salas de aula. (...) Que
ainda vao demandar tempo pra terminar, por conta de recurso. Eu acho que quando isso acontecer, ai
realmente a gente vai ter um Instituto ah.. com uma qualidade maior nas suas atividades académicas,
né? Possibilitando uma melhor formagéo pros alunos.“ (1. 232 — 240)

(tentou
implementar, mas encontra
resisténcia das pessoas).

- Mudou o nome do Instituto
(personificacdo e semelhanca
com as atividades de trabalho).

- Problemas de espaco
fisico/salas  suficiente  para
todos servidores do Instituto.

- Valorizacdo e orgulho pela
conquista obtida.

- Expectativa e esperanca em
melhorias ap6s resolugdo de
problemas de infraestrutura,

p. 30, cap. 2; que dependem de verba e
SANDBERG, espaco fisico.

2000)

Finalizar a Fique a vontade - Reconhecimento,
entrevista para comentar se | “Eu acho assim... que, quando eu assumi aqui a direcdo, eu vim pra ca e a primeira coisa que eu fiz foi | apresentacéo e integracdo com

considerando
ainda a existéncia
de possiveis
informacdes

quiser algum
assunto que tenha
lembrado, que ache
importante, ou se

reunir toda a equipe que tinha aqui na diretoria, e dizer pra eles: “olha, eu to entrando aqui, VOcés estéo
aqui. Entdo eu td entrando na casa de voceés, e eu td entrando pra somar. Eu espero poder contribuir
com o trabalho de vocés, do mesmo modo que eu espero poder contar com vOCcés pra somar com o
meu trabalho. Entdo eu acho que a gente tem na Universidade...

a equipe.

- Humildade.
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PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

RESPOSTAS

ANALISES

SEMIESTRUTUR

ADAS (1-7) /
ACOMPANHAME
OBJETIVOS NTO (a-k, OU DESTAQUES LITERAIS IDEIAS CENTRAIS
EXTRA) / FINAIS
(1-11)
adicionais vocé considera que Entdo assim, eu vejo que esses dois segmentos, eles se
fornecidas pelo faltou algum | falam pouco. Existe uma rivalidade, e uma.. um se acha melhor que o outro...
entrevistado. assunto sobre
(CHERMAN, outros temas...
2013) Consideragdes
finais.

Né?” (1. 244 — 257)

- Rivalidade em docentes e
técnico-administrativos.




Apéndice | — Exemplo de anéalise comparativa das ideias centrais (categorias de 32 ordem) dos sujeitos da pesquisa

CONCEPCOES SOBRE ADOECIMENTO NO TRABALHO — TIPOS DE ADOECIMENTO
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SIGNIFICADO DAS ANALISES (CONCEPCAO DOS ENTREVISTADOS)
ADOECIMENTO NO TRABALHO — TIPOS DE ADOECIMENTO

CATEGORIZAGAO DAS IDEIAS
CENTRAIS

ENTREVISTADOS

DI -
1

DI -2

DI -
3

DI -
4

DI -5

DI -6

CD | CD | cD
co-1l S5 | 5| a

CD

CD
-6

SI-1

Sl
-6

Adoecimento  mental e  comportamental
(sintomas psicossomaticos, ansiedade, angustia,
depressdo, estresse, impaciéncia e irritabilidade,
desmotivacdo, sensacdo de impoténcia e
incompeténcia, insdnia, estafa, sentimentos de
menos valia e inutilidade, medo e inseguranca,
desgaste)

Adoecimento  osteomuscular

_ e conjuntivo
(LER?, doencas vocais)

Adoecimento respiratorio (alergias, doencas de
VAS? e pneumopatias)

Outros (referéncia a algum tipo de adoecimento —
geralmente relacionado a alguma questdo que
considera insalubre ou com assédio moral, sem
especificar qual)

Acentuacdo de doengas pré-existentes (alergias,
HAS®)

X

'LER= Les&o por esforco repetitivo / “VAS= Vias aéreas superiores / "HAS= Hipertensio arterial sistémica

FONTE: Elaborados pela autora.

SIGNIFICADO DAS ANALISES (CONCEPGCAO DOS ENTREVISTADOS)

ADOECIMENTO NO TRABALHO - TIPOS DE ADOECIMENTO

CATEGORIZACAO DE 22 ORDEM DAS IDEIAS CENTRAIS

ENTREVISTADOS

Adoecimento mental e comportamental (sintomas psicossomaticos, ansiedade, angustia,
1 depressao, estresse, impaciéncia e irritabilidade, desmotivacao, sensacdo de impoténcia e DI-1/DI-2/ / /DI-5/Dl-6/CD-1/CD-2/ /
incompeténcia, insdnia, estafa, sentimentos de menos valia e inutilidade, medo e inseguranca, / /CD-6/ /S1-21 / / /Sl-6
desgaste)
2 Adoecimento osteomuscular e conjuntivo (LER, doencas vocais) DI-1/ /DI-6/ /
3 Adoecimento respiratorio (alergias, doengas de VAS? e pneumopatias) Ch-2/ /
4 Outros (referéncia a _algurr_1 tipo de adoecimentq - geralmente relaciopqdo a alguma questéo que DI_2/CD-1/CD_2/Sl_2/
considera insalubre ou com assédio moral, sem especificar qual)
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[ 5 ] Acentuacio de doencas pré-existentes (alergias, HAS®)

|

'LER= Les&o por esforco repetitivo / °VAS= Vias aéreas superiores / "HAS= Hipertensio arterial sistémica

FONTE: Elaborados pela autora.

CONCEPCOES SOBRE ADOECIMENTO NO TRABALHO — CAUSAS DE ADOECIMENTO

SIGNIFICADO DAS ANALISES (CONCEPCAO DOS ENTREVISTADOS)

ADOECIMENTO NO TRABALHO — CAUSAS DE ADOECIMENTO

CATEGORIZAGAO DAS IDEIAS
CENTRAIS

ENTREVISTADOS

DI -

DI -2

DI -

DI -
4

DI -5

DI -6

CDh-1

CD
-2

CD
-3

CD
-4

CD

CD
-6

SI-1

Sl
-6

Equipamentos, maquinas e  mobiliario
inadequados  (sem  manutencdo, reposigdo)
(Ergonémico)

X

X

X

X

X

X

X

Equipamentos, maquinas e mobiliario  mal
utilizados (sem treinamento, fiscalizagdo e EPI?
adequado) (Ergonémico)

Ambientes de trabalho sem condic¢Ges adequadas
de iluminagdo, ventilagdo e  conforto
(Ergondmico / Psicossocial)

Fluxo de trabalho excessivo e com cobrangas
exacerbadas (docentes  sendo  gestores
simultaneamente, poucos trabalhadores para
muitas demandas, falta de comprometimento de
alguns trabalhadores sobrecarregando outros), e
algumas formas de trabalho com instabilidade
(docentes na producéo cientifica) (Ergondmico /
Psicossocial)

Fluxo de trabalho monétono (Ergondmico /
Psicossocial)

Inseguranca nos ambientes de trabalho

(Psicossocial)

Conflitos interpessoais (Psicossocial) (relagdes
de trabalho prejudicadas por  questdes
psicossociais: rivalidade, disputa politicas e de
poder, ego/status, posse, diferenca de opinides,
fofocas, tentativas de boicotar o trabalho do
outro, insatisfacdo dos subordinados com pouca
resolucdo das chefias e insatisfacdo das chefias
por incompreensdo  dos  subordinados,
individualismo, desrespeito, dificuldade de
entender as diferencas individuais)
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SIGNIFICADO DAS ANALISES (CONCEPCAO DOS ENTREVISTADOS)

ADOECIMENTO NO TRABALHO — CAUSAS DE ADOECIMENTO

CATEGORIZACAO DAS IDEIAS
CENTRAIS

ENTREVISTADOS

DI -
1

DI -2

DI -
3

DI -
4

DI -5

DI -6

CDh-1

CD
-2

CD
-3

CD
-4

CD

CD
-6

SI-1

Sl
-6

Ma gestdo do trabalho / trabalhadores (gestdo de
pessoas com alocagdo  equivocada de
trabalhadores que passam a nao ter prazer na
realizacdo das suas fungdes, distribui¢do injusta
de tarefas) (Psicossocial)

Mal gestor no trabalho (autoritarismo, pouco
treinado, sem didlogo eficiente — inclusive com a
administragdo  superior, pouco suporte da
administracdo superior, pouca integracdo da
equipe, induz o desvio de funcdo, ndo respeita
horério de trabalho, etc.) (Psicossocial)

Assédio moral (referencia do assédio vertical de
cima para baixo: chefia — subordinado)
(Psicossocial)

Trabalhadores com insatisfagdes, desmotivacoes
e frustagbes no ambiente de trabalho (pouca
verba e recursos, caréncia de infraestrutura,
morosidade de processos, impoténcia para
resolver algumas questdes, etc.) (Psicossocial)

Personificacdo e responsabilizagdo indevida dos
problemas  (culpabilizar  certos individuos
(geralmente os gestores) pelos problemas, sem
olhar todo o contexto) (Psicossocial)

Ma organizacdo do trabalho (fluxos, processos,
regras, leis, burocracias, desvios de funcéo)
atrapalhando a realizagdo das atividades laborais
(Psicossocial)

Riscos  ocupacionais [/
especificacao)

insalubres  (sem

Riscos ocupacionais / insalubres - riscos
biolégicos (virus, bactérias, parasitas, geralmente
associados ao trabalho em hospitais, laboratérios,
na agricultura e na pecuaria)

Por acidentes e riscos mecanicos (ma
organizacdo do espaco fisico de trabalho, pouca
ordem e limpeza local)
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SIGNIFICADO DAS ANALISES (CONCEPCAO DOS ENTREVISTADOS)
ADOECIMENTO NO TRABALHO — CAUSAS DE ADOECIMENTO

CATEGORIZAGAO DAS IDEIAS DI - DI- | DI- ENTCRDEVISCTBADOcS:D CD | D SI- [ si-[sI-[sI- ] sl
CENTRAIS 1 DI -2 3 4 DI-5 |[DI-6|CD-1 P -3 4 6 SI-1 5 3 4 5 6
Fatores geograficos (greve, atitudes sociais,
idade de aposentadoria — sem preparo para tal, X X
etc.)
Fatores individuais (envelhecimento, satisfagéo
no trabalho, responsabilidade/questbes
familiares, personalidade, estado de salde X X X X X X X X X X X X X X X X X X
debilitado, crise de vida, distancia para o
trabalho, etc.)

ITAE = Técnicos — administrativos em administragdo / “EPI= Equipamento de Protecéo Individual

FONTE: Elaborados pela autora.

SIGNIFICADO DAS ANALISES (CONCEPCAO DOS ENTREVISTADOS)
ADOECIMENTO NO TRABALHO — CAUSAS DE ADOECIMENTO

CATEGORIZACAO DE 22 ORDEM DAS IDEIAS CENTRAIS ENTREVISTADOS
. - Sl x - x - DI-1/DI-2/ / /DI-6/CD-1/CD-2/

1 Equipamentos, maquinas e mobiliério inadequados (sem manutencéo, reposi¢do) (Ergonémico) / / /CD-6/ /
2 Equipamentos, méaquinas e mobiliario mal utilizados (sem treinamento, fiscalizacdo e EPI® adequado) CD_6

(Ergondmico)

DI-1/DI-2/ / /DI-5/DlI-6/CD-1/CD

3 Ambientes de trabalho sem condi¢des adequadas de iluminagao, ventilacdo e conforto (Ergondmico / Psicossocial) -2/ / / /CD-6/ / /

Fluxo de trabalho excessivo e com cobrangas exacerbadas (docentes sendo gestores simultaneamente, poucos | DI—-1/DI—-2/ / /DI-5/DI-6/CD-1/CD

trabalhadores para muitas demandas, falta de comprometimento de alguns trabalhadores sobrecarregando outros), e
algumas formas de trabalho com instabilidade (docentes na producdo cientifica) (Ergonémico / Psicossocial)

21 / /
/ /

/ICD-6/
/SI-6

[S1-21

Fluxo de trabalho monétono (Ergonémico / Psicossocial)

Insegurancga nos ambientes de trabalho (Psicossocial)

/

Conflitos interpessoais (Psicossocial) (relagbes de trabalho prejudicadas por questdes psicossociais: rivalidade,
disputa politicas e de poder, ego/status, posse, diferenca de opinides, fofocas, tentativas de boicotar o trabalho do
outro, insatisfacdo dos subordinados com pouca resolucdo das chefias e insatisfagdo das chefias por incompreensdo
dos subordinados, individualismo, desrespeito, dificuldade de entender as diferencas individuais)

DI-1/DI-2/ /
/ /
/

/CD-6/

/IDI-5/DI-6/CD-1/
/sl—21 /
/SI-6

Ma gestdo do trabalho / trabalhadores (gestdo de pessoas com alocagdo equivocada de trabalhadores que passam a
ndo ter prazer na realizagdo das suas fungdes, distribuicdo injusta de tarefas) (Psicossocial)

/ /DI-6/CD-
/SI-2]

1/CD-2/
/ /SI-6

/CD-6/

Mal gestor no trabalho (autoritarismo, pouco treinado, sem dialogo eficiente — inclusive com a administracdo
superior, pouco suporte da administracdo superior, pouca integragdo da equipe, induz o desvio de fungdo, nédo
respeita hordrio de trabalho, etc.) (Psicossocial)

/ IDI-5/

/sl-21 / /

/ / /CD-6/

/SI-6
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10 | Assédio moral (referencia do assédio vertical de cima para baixo: chefia — subordinado) (Psicossocial) /SI-21 /SI—-6
Trabalhadores com insatisfagdes, desmotivagdes e frustagdes no ambiente de trabalho (pouca verba e recursos, DI-1/DI-2] / /DI-5/DI-6/CD-1/CD
11 P . . . NP ~ . . ~21 / / /CD-6/ /SI-21
caréncia de infraestrutura, morosidade de processos, impoténcia para resolver algumas questdes, etc.) (Psicossocial) / / /SI—6
Personificacdo e responsabilizagdo indevida dos problemas (culpabilizar certos individuos (geralmente os gestores) DI-2/ / /DI-5/ / / /
12 > .
pelos problemas, sem olhar todo o contexto) (Psicossocial) CD-6/ /
13 Ma organizacdo do trabalho (fluxos, processos, regras, leis, burocracias, desvios de funcdo) atrapalhando a /IDI-5/DlI-6/CD-1/ / /CD-6/
realizacdo das atividades laborais (Psicossocial) /SI-2] /
14 | Riscos ocupacionais / insalubres (sem especificacéo) DI-2/CD-1/CD-2/ /CD-6
15 Riscos ocupacionais / insalubres - riscos bioldgicos (virus, bactérias, parasitas, geralmente associados ao trabalho CD_2/
em hospitais, laborat6rios, na agricultura e na pecudria)
16 | Por acidentes e riscos mecanicos (ma organizacdo do espaco fisico de trabalho, pouca ordem e limpeza local). DI-1/DI-2/DI-6/CD-1/CD -2/ / /
17 | Fatores geograficos (greve, atitudes sociais, idade de aposentadoria — sem preparo para tal, etc.) DI-5/DI-6/
Fatores individuais (envelhecimento, satisfagdo no trabalho, responsabilidade/questdes familiares, personalidade, DI-1/DI-2/ / /DI-5/DI-6/CD-1/CD
18 . AN . . AN 21/ / / /ICD-6/ /SI-21
estado de saude debilitado, crise de vida, distancia para o trabalho, etc.) / / /SI—6

ITAE = Técnicos — administrativos em administracdo / “EPI= Equipamento de Proteco Individual
FONTE: Elaborados pela autora.




Apéndice J — Relacéo geral das categorias de 12, 22 e 32 ordem e as Concepcoes
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CONCEPCOES

CATEGORIAS DE 12 ORDEM

CATEGORIAS DE 22 ORDEM

1. O individuo no trabalho

1.3 Atividades e Processos de Trabalho

2. As competéncias (gerenciais) na sua teoria e na pratica

cotidiana

3. As vivéncias dos problemas de trabalho no cotidiano

3.1 Problemas vividos no trabalho

resolucdo de problemas

3.4 Expectativas e esperanca sobre os problemas do trabalho

4. Os sentimentos pelo trabalho

4.1 Sentimentos positivos pelo trabalho e pelos problemas vividos

4.2 Sentimentos negativos pelo trabalho e pelos problemas vividos

Cp3 - ESTAR EM REABILITACAO
Cp2 - ESTAR EM ADOECIMENTO CRONICO
Cpl-ESTAR EM ADOECIMENTO AGUDO

Cp4- ESTAR SAUDAVEL

5. A salde no trabalho

5.1 Causas de adoecimento no trabalho

5.2 Tipos de adoecimento no trabalho

5.3 Local de trabalho saudavel

FONTE: Elaborado pela autora.
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CATEGORIAS
DE 120RDEM

CATEGORIAS DE
2°0ORDEM

CATEGORIAS DE 3°ORDEM

1. O INDIVIDUO
NO TRABALHO

1. Desejo de renovacdo/fazer diferente

2.Mérito (venceu eleicdo, passou no concurso)

3.Ascencéo hierarquica/profissional (natural/desejo)

4.Aprovacdo profissional dos demais colegas (convite / indicacdo para o
cargo e para manter-se na funcéo)

5.Se sentia preparado para o cargo (experiéncia prévia em gestdo, estagio,
capacitacdo)

6. Se sente com perfil e capacitacdo de lideranca

7. Gosta da funcéo

8. Estimulo emocional pela Instituicao

9. Pouco retorno financeiro na funcdo (Doagéo para a Institui¢édo)

10. Na funcéo por falta de opgdo (rodizio no setor, esperando terminar
mandato - sem desejo de permanecer)

11. Fungdo é um desafio

12. Chefia imediata da autonomia (empoderamento) / Se sente importante
exercendo a funcéo

13. Sem motivacdo especifica (Indiferenca)

14. Insatisfacdo em setor anterior (problemas com a gestao anterior)

15. Subvalorizag&o e banalizacdo do trabalho

16. Sua funco e atividades de trabalho s&o importantes

1.Sensacéo de pertencimento

2.Historia de vida e conquistas na Instituicdo (Sente-se conhecedor e tem
orgulho se trabalhar nela)

3. Atencdo maior para seu setor (Dep./Inst.)

4. Atencdo maior para toda Instituicdo

5.Um dos momentos mais criticos da Instituicdo

1.3 ATIVIDADES E
PROCESSOS DE
TRABALHO

1.Cuidado e zelo pelo ambiente

2.Foco em docentes

3.Bom dimensionamento das atividades/funces
4.Prioriza agdes especificas
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5.Distribui tarefas com subordinados (TAE)

6.Se sente sobrecarregado

7.Nao dissocia gestdo e docéncia (complementares)

8.Realiza atividades extras (vice, cobrir demandas — desvio de funcéo)
9.Atua em conjunto com seu gestor

10.Atua em conjunto com sua equipe imediata

2. AS
COMPETENCIAS
(GERENCIAIS)
NA SUA TEORIA
E NA PRATICA
COTIDIANA

1.Dedicagdo, empenho  (desempenhar o  melhor  possivel),
Responsabilidade e Comprometimento

2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das
atividades inerentes a sua funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e
humanidade diante de capacidades e limitacGes)

4. Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e
experiéncias distintas e mais especificas)

5. Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das
acoes e decisbes: pensar no proximo e subordinados, custos e beneficios,
justica)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as demandas da funcéo,
incentivando também os demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacfes, participacdo em eventos, reunides)
7.Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)

8.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho, com
Planejamentos estratégicos e instituicdo de metas (pacificamente)
9.Mediacéo de conflitos

10.Motivar e incentivar os trabalhadores

11.Ser exemplo para os subordinados

12.Resiliéncia

13.Profissionalismo

14.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

15.Respeito a hierarquia

16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)

17.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal,
decisdes e trabalho em equipe)

18.Gestdo para o coletivo (sociedade)

19.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
20.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
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21.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
22.Perspicacia e empenho para busca de solugGes (alternativas viaveis,
improvisos)

23.Bom dialogo

24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

25.Experiéncia prévia (pratica) em gestdo

26.Ser politico (poder e influencia)

27.lgualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE® e
docentes, etc.)

1.Dedicacéo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel,
buscar alternativas vidveis, improvisos)

2.Responsabilidade e Comprometimento

3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das
atividades inerentes a sua funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e
humanidade diante de capacidades e limitacGes)

5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e
experiéncias distintas e mais especificas)

6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercusses das
acOes e decisdes: pensar no proximo e subordinados, custos e beneficios,
justica)

7.Estudo e pesquisa sobre (gestio e) as demandas da funcdo
(desenvolvimento de competéncias e capacitagdes, participacdo em
eventos, reunifes)

8.Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)

9.Reorganizar e promover mudangas nos seus ambientes de trabalho
(pacificamente)

10.Mediagédo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

14.Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

17.Respeito a hierarquia

18.Confiabilidade
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19.Gestdo participativa e compartilhada (Integragéo vertical e horizontal,
decisBes e trabalho em equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)

22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitacdes
individuais

24.Transparéncia e honestidade

25.Bom dialogo

26.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestéo)

28.Ser politico (poder e influencia)

29.lgualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE' e
docentes, etc.)

30.Valorizagdo e reconhecimento de competéncias e capacitacfes
individuais

31.Atividades por prioridades

32.Autoritarismo / exigéncia

33.Fez cursos de capacitacdo (para gestéo)

34.Deseja fazer cursos de capacitacdo (para gestdo)

35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)

3. AS VIVENCIAS
DOS
PROBLEMAS DE
TRABALHO NO
COTIDIANO

3.1 PROBLEMAS
VIVIDOS NO
TRABALHO

1.Dificuldade para generalizar alguns problemas (trabalhadores ndo podem
ter sempre 0s mesmos problemas se 0s Institutos sao distintos)

2.A maioria dos problemas vividos sdo comuns a toda Instituicdo e
inclusive a outras IFES’

3.Aprendizado na pratica (tentativa e erro, com consequente alto custo
institucional), sem treinamento ou materiais de referéncia (manuais, por
exemplo) para determinadas funcdes, atividades e processos (trabalhadores
que iniciam o exercicio de determinada fungdo, mudangas nos fluxos e
processos de trabalho sem comunicacdo e ensinamentos dos novos
procedimentos), e sem estimulo para o desenvolvimento de conhecimentos
e participacdo em eventos.

3.a.(novos) gestores (professores que nunca foram chefes)

3.b.demais trabalhadores (professores que ndo sabem dar aula, técnicos
administrativos que nao sabem fazer a funcdo administrativa)
4.Trabalhadores sem conhecimento, competéncia e capacitacdo para estar
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exercendo suas fungdes, inclusive grande parte dos gestores institucionais
(prejudica decises, processos, boa execugdo do trabalho)

5.Trocas de gestdo sem transicdo (0s novos gestores ndo tem conhecimento
sobre os procedimentos e processos que ja estavam em andamento e
precisam rever tudo, atrasando o fluxo do trabalho, das decisdes)

6.Falta de transparéncia da Administracdo Superior (incluindo diretores)
7.Comunicacdo institucional deficiente/dificil

7.a.administracdo superior e 0s gestores e demais trabalhadores
7.b.gestores e seus subordinados imediatos

8.Centralizacdo de decisbes e recursos pela Administracdo Superior (que
ndo fornece o suporte adequado para seus subordinados e limita acdo e
autonomia),

9.Muitos problemas so resolvidos de forma independente (sem suporte ou
respaldo da Administragéo Superior)

10.Administracdo superior sem modernizagdo para 0s tempos atuais
(mantem-se arcaica, perseguidora)

11.Gestdo engessada e de agdes limitadas/restritas (caréncia de verbas,
legislacdo do servico publico, regimentos institucionais)

12.Corporativismo e protecionismo (priorizacdo de alguns segmentos e
grupos de trabalho por politica), com gestores sem imparcialidade
(decisdes beneficiando questdes pessoais e de grupos especificos
13.Caréncia de recursos financeiros (crise econdmica nacional e
institucional: limitam a implementacdo de mudangas pelos gestores,
reduzem inclusive o investimento/financiamento de empresas privadas em
pesquisas, 0 investimento na capacitacdo dos servidores — como
financiamento de idas em cursos e congressos e para aulas praticas
externas, a manutengdo fisica dos ambientes de trabalho, reduz a qualidade
do ensino prestado, pouco investimento em seguranca)

14.Ma gestdo institucional (geral/administrativa — planejamentos e afins)
14.a.dos recursos financeiros ( distribuigéo)

14.b.de bens (materiais, prédios, méveis)

14.c.de pessoas (alocacdo, desvio de funcdo, aposentadorias, afastamentos,
comprometimento no trabalho)

15.Caréncia de mdo de obra trabalhadora (aumento de aposentadorias e
afastamento de servidores sem reposicdo de trabalhadores para realizar as
atividades, atrasando o andamento e cumprimento das demandas de
trabalho)

16.Aumento da terceirizacdo (para suprir a reducdo de servidores ativos —
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doenca ou aposentadoria)

17.Aumento das demandas (sobrecarga) de trabalho (por poucos
trabalhadores, por trabalhadores descomprometidos que ndo cumprem as
fungdes devidas, por excesso de demanda, por aumento de fluxos e
processos de trabalho)

18.Problemas de infraestrutura (sem manutencdo, precarias, degradadas:
limitam as atividades cotidianas e inclusive a implementacdo de mudancas
pelos gestores; mais agravados nos prédios tombados)

18.a.manutencdo das edificacGes e espagos publicos adjacentes (alguns
prédios muito antigos e tombados, a maioria com rede elétrica e hidraulica
antiga - falta de luz e vazamentos de agua frequentes, sem esgoto e
escoamento de residuos eficaz, climatizagdo e ventilagdo indevida, internet
e telefone insuficientes, pouca capinacdo de matos e dedetizagdo, muitas
ruas sem asfalto e a maioria sem conservacgdo e com muitos buracos)
18.b.manutengdo e caréncia de equipamentos (maquinas, materiais
didaticos (Datashow, caneta de quadro branco, etc.), materiais especificos
para aulas praticas e laboratérios, materiais de escritério, materiais de
informatica (computador, impressora, etc.), ar — condicionado, etc.)
18.c.espaco fisico insuficiente (salas de aula, laboratérios, escritérios, etc.)
19.Conflitos interpessoais (relagdes de trabalho prejudicadas por questbes
psicossociais: rivalidade, disputa politicas e de poder, ego/status, posse,
diferenga de opinides, fofocas, tentativas de boicotar o trabalho do outro,
insatisfacdo dos subordinados com pouca resolucdo das chefias e
insatisfacdo das chefias por incompreensdo dos subordinados,
individualismo, desrespeito, disputas por salas)

19.a.Conflitos entre docentes

19.b.Conflitos entre TAEs*

19.c.Conflitos entre docentes e TAE!

19.d.Conflitos entre docentes e alunos

19.e.Conflitos entre TAE" e alunos

19.f.Conflitos entre chefe e subordinados

19.g.Conflitos entre chefias (Dep. x Coord. principalmente)

20.Considera normal ter conflitos interpessoais e que isto ndo é um
problema no seu ambiente de trabalho, facil de ser resolvido

21.Caréncia de suporte institucional para salde dos servidores (salde
mental principalmente) e intermedia¢do de conflitos (o foco atual é mais
corretivo do que preventivo)

22.Trabalhadores mais adoecidos (envelhecidos e que ja poderiam se
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aposentar, mais desmotivados, aumento do absenteismo, sem condicfes
adequadas do ambiente, sem utilizar EP1?)

23.Trabalhadores tendem a responsabilizar terceiros (principalmente seus
gestores imediatos) pelos problemas cotidianos (ndo assumem seus
préprios problemas/erros/falhas, ndo identificam que determinada questao
ndo pode ser resolvida devido problemas institucionais maiores e ndo
devido o gestor propriamente dito)

24.Servidores descompromissados com o trabalho (sem profissionalismo,
alto absenteismo, pouca pontualidade), a0 mesmo tempo que cobram e tem
muitos direitos e privilégios (se apoiam na estabilidade do servigo publico)
24.a.docente (ndo busca captacdo de recursos externos para financiar
pesquisas, desmotivados pelas condi¢bes ruins de trabalho, se tornam
gestores e ndo realizam efetivamente esta funcéo)

24.b.técnico administrativo (atividades meio) (periodos de greve sem
cumprir as exigéncias minimas de trabalho, por exemplo)

25.Caréncia de mecanismos do servi¢o pablico para o gestor administrar
(“controlar”/regularizar) os servidores descompromissados e sem
profissionalismo

26.Burocracia e legislacbes exacerbadas

27.Morosidade dos processos

28.Hierarquia exacerbada

29.Aumento da cobranca e controle dos 6rgdos externos do governo
federal (TCU® por exemplo)

30.Problemas com estudantes (favorecimento e empoderamento em
relacdo aos trabalhadores, sem imposicdo e ensinamento de limites;
questdes pessoais de alunos em que o docentes acaba intervindo, inclusive
financeira em caso de discentes carentes)

31.Trabalhadores sem civilidade (ndo trabalham em prol da sociedade
como deveriam) (prestacéo de servicos)

32.Questdes externas que repercutem na instituicdo (sem especificagdes de
quais)

33.Probleméaticas com o sindicato (acBes de intervencdo com
problematicas mais externas do que institucionais, embate com gestores,
greve)

34.Excesso de desperdicio (luz, 4gua, etc.)

35.Nd&o recebe o reconhecimento, o salério, as gratificacdes e beneficios
que deveria (insalubridade, baixa gratificacdo pelo cargo (as vezes
revertida para a manutencdo dos ambientes de trabalho) ou pelas atividades
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que exerce)

36.Inseguranca no Campus (principalmente nos locais mais isolados
37.Auséncia de transporte eficaz (mobilidade dentro do campus e para
conduzir em atividades fora do campus: aulas externas (docentes e
discentes), participacdo em eventos e outras demandas de trabalho (todos
os trabalhadores)

38.Necessidade de aumentar o quantitativo de cursos e alunos sem
estrutura (fisica e de méo de obra) para atender a demanda

39.Caréncia de acessibilidade para deficientes

40.Instituicdo distante dos grandes centros (trabalhadores moram longe e
ficam mais desgastados/cansados, reduzindo produtividade, aumentando
absenteismo e evaséo profissional - redistribuicéo e alta rotatividade)

RESOLUCAO DE
PROBLEMAS

1.Mudancas estruturais e organizacionais (alguns ainda em fase inicial /
intermediéria de elaboracéo e implementacéo)

2.Implementacdo de planejamento estratégico (mesmo ndo sendo muito
eficiente o resultado devido resisténcia dos demais trabalhadores, alguns
ainda em fase inicial de elaborag&o e implementagéo)

3.Gestdo com abrangéncia mais geral (mudando a postura e a condugdo
dentro do ambiente de trabalho, em prol de uma abordagem mais ampla
para toda Instituicao)

4.Reorganizagdo administrativa (documentos, processos e fluxos
administrativos)

5.Mapeamento estrutural e administrativo do local de trabalho
6.Elaboracéo de relatorios

7.Maior transparéncia

8.Parceria com empresas / institui¢des privadas (nacionais e internacionais
— financiamento de pesquisas, prestacdo de servico — beneficio para o
Instituto / Departamento e para toda a Universidade)

9.Busca por consulta, parceria e participagdo de profissionais
especializados para orientar ou resolver questdes mais especificas
(aproveitamento e valorizagdo das competéncias e capacitac@es individuais
ou de determinada equipe) (salde do trabalhador para intermediar conflitos
ou orientar sobre aposentadorias, etc.)

10.0Organizacdo e incentivo a participacdo de eventos cientificos e cursos
(estimulo a capacitagdo, desenvolvimento de competéncias e crescimento
profissional das carreiras)
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11.Melhorias e resolugdo de problemas de infraestrutura nos ambientes de
trabalho (mesmo que pequenas e geralmente com solucfes alternativas:
financiamento de outros 6rgdos, investimento proprio e de outros
servidores, uso de mao de obra do proprio ambiente em carater
excepcional de desvio de funcéo)

12.Posicionamento de lideranca no exercicio da funcéo (na gestdo)
13.Estimulo ao trabalho em equipe (realizacdo de atividades e tomada de
decisdes coletivas, em reunides)

14.Implementagdo de medidas para propiciar maior integragdo e dialogo
entre os trabalhadores (vertical e horizontal)

15.Mediagdo de conflitos / sofrimento dos trabalhadores (e estudantes
também eventualmente)

16.Desenvolvimento/ aprimoramento da gestdo académica
17.Reorganizacgéo dos servidores locais em funcdo das suas capacidades e
competéncias, em prol de implementacdo de melhorias e maior
eficacia/eficiéncia nos ambientes e nos processos de trabalho (gestdo de
pessoas) (certificacdo de laboratdrios e dos espagos externos de aula
pratica)

18.Solicitacdo para a Administracdo Superior da infraestrutura e medidas
minimas (recursos para manutengao, materiais de escritério laboratorios /
didatico, espacos para salas de aula e laboratdrios, etc.) (aguardando)
19.Participacdo em eventos que envolvam a organizacdo de toda
instituigdo compartilhando e discutindo sobre problemas e solugdes
(Conselhos, debates, reunides, etc.)

20.Notificacdo sobre problemas para a Administragdo Superior / Chefia
Imediata (com acompanhamento e cobranca posterior)

21.Empoderamento (autonomia) dos técnicos-administrativos de acordo
com suas competéncias e capacitaces

22.(Re) organizacBes espacial dos ambientes de trabalho a serem
utilizados, diante da inviabilizacdo de alguns espagos para uso (precisam
ser interditados)

23.Executa atividades que ndo seriam inerentes a sua funcéo

24.Network para execucdo mais rapida e eficaz das questdes e dos
problemas

1.Mudancas devem iniciar na gestdo da Administracdo Superior (detentora
dos principais recursos necessarios para as principais mudancas, apesar de
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também estar com recursos limitados)

2.Maior comunicacdo interinstitucional (dialogo: em busca de cooperagao
e solucdes, mais transparéncia, agilidade e aprendizado dos processos)
2.a.Administracdo Superior com todos os demais

2.b.integracdo entre setores e processos de trabalho (Universidade como
um todo)

2.c.entre chefias imediatas e subordinados imediatos (diretores e chefes de
departamento/coordenacdo com demais trabalhadores)

2.d.entre servidores (sobretudos chefias) e alunos

2.e.entre 0s cursos e todos os institutos (chefes de departamento e
coordenacdo e diretores, viabilizando a integragdo curricular académica)
3.Expectativa de maior disponibilizacdo e melhor gestdo de recursos
financeiros (suprimir problemas e obstaculos da crise)

3.a.captacdo alternativa de recursos e inovagdes na parceria com outros
orgdos / empresas (geralmente privadas - financiamento de pesquisas)
4.Estabelecimento de parcerias com 6rgdo externos para aprimoramento de
experiéncia e busca de solucéo para problemas vigentes

5.0rganizactes e melhorias de infraestrutura e manutencdo dos espagos e
bens materiais

5.a.0timizacdo de mao de obra (quantidade e qualidade)

5.b.otimizacdo de recursos (quantidade e gestdo)

6.Regularizacdo dos conflitos interpessoais (atrapalham o trabalho
coletivo, o melhor desempenho das atividades e fun¢des, a implementacéo
de melhorias e resolucdo de problemas)

7.Elaborar mecanismos institucionais que propiciem melhor gestdo
(controle) dos trabalhadores descompromissados com suas funcGes
laborais (contexto enraizado que precisa inclusive altera¢cdes na cultura
organizacional da Universidade para ser superado)

8.Incentivar e motivar mais os trabalhadores (aumentar seu pertencimento
na Instituicdo), para que tenham mais iniciativa em prol de melhorias,
solugdes e comprometimento com o trabalho (acabar com a acomodagdo e
estimular atitude, forca de vontade, pontualidade, reduzir resisténcia para
mudancas)

8.a.docentes (busca de captacdo de recursos externos para desenvolver
projetos e investir na Instituicdo como um todo, politica de inser¢do dos
novos docentes nos programas de producao cientifica)
8.b.técnicos-administrativos

9.(Re) organizacdo dos fluxos e processos de trabalho de forma eficiente e
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eficaz (planejamentos estratégicos (PDI®, por exemplo), metas, reducéo de
burocracias e morosidade dos processos, informatizacéo)

10.Adequacdo da gestdo de pessoas (distribuicdo adequada dos
trabalhadores e funcbes inerentes ao seu cargo, inducdo ao
profissionalismo)

10.a.docentes (atividades de pesquisa, extensdo, gestao)
10.h.técnicos-administrativos (atividades meio)

11.Estimular e propiciar a capacitacdo e o desenvolvimento de
competéncias dos trabalhadores, sobretudo os novos em exercicio das suas
fungdes (cursos, congressos, especializaces, etc.)

11.a.treinamento para atividades administrativas

11.b.treinamento para docentes

11.c.treinamento para gestores

12.Investir na salde ocupacional (individual e coletiva; prevencéo,
promocéo e vigilancia, sobretudo saiide mental)

12.a.otimizar preparacdo para aposentadoria (muitos trabalhadores ja
podem aposentar e ndo fazem por motivos pessoais, gerando entraves
institucionais)

13.Desmistificar (mudar) a visdo da sociedade de que o servidor publico
ndo trabalha

14.Desmistificar (mudar) o pensamento de que tudo que néo é resolvido é
culpa de pessoas especificas (sobretudo os gestores) e ndo de todo um
contexto

15.Reorganizacdo da ldogica administrativa, com empoderamento do
técnico-administrativo colocando-0s como gestores ao invés dos docentes,
mantendo continuidade nos processos e rotinas de trabalho (devem ter
especializacdo na area de gestdo para assumir cargos de chefia; docentes
devem atuar em paralelo, com maior foco nas suas areas especificas de
atuacéo e capacitagéo)

16.Igualdade de tratamento entre docentes e técnicos administrativos
17.Redelimitacdo da posicdo dos discentes junto a politica institucional
(desempoderamento)

18.Atender a demanda da administracdo superior de crescimento dos
cursos, com maior nimero de alunos, sem estrutura adequada para tal (cai
qualidade dos cursos e do ensino prestado, ou seja, da sua base e foco de
prestacdo de servico: pesquisa, ensino e extensao)

19.Instituir resolucdes mais praticas e menos politicas (s6 assim dara certo)
20.Investir na seguranca e mobilidade dentro da Instituicdo (redugdo do
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absenteismo e atracdo de colaboradores externos)

21.Consciéncia na hora de votar por seus representantes

22.(Re) implementar a radio institucional para amplificar a comunicagéo
institucional

3.4 EXPECTATIVAS
SOBRE OS
PROBLEMAS DO
TRABALHO

1.Melhor realizacdo das atividades de trabalho apds resolver os problemas
de infraestrutura (“s6” depende de verba e espago fisico para
reestruturacao)

2.Espera ter atendimento (breve) das demandas e requisicdes ja realizadas
para a Administracdo superior (ser atendido ainda na sua gestdo para
deixar como legado e ja resolver os problemas relacionados)
3.Administracdo superior reconhecendo e investindo em extensdo /
inovagdo tecnoldgica

4.Reestruturagdo geral do Instituto / Departamento (administrativa,
espacial / estrutura e de pessoas / académica) com renovacdo da visao
estratégica, propiciando mudangas

5.Aplicagdo de uma eficiente gestdo de pessoas, proporcionando melhora
dos servicos prestados (ensino, pesquisa, extensdo, atividades meio)
(melhora do comprometimento com o trabalho e da execucéo das funcbes
laborais) (Otimizacdo do profissionalismo / estimulo / motivac¢do para os
servidores ativos e demais trabalhadores)

5.a.Remanejamento de pessoal de acordo com suas capacitacOes,
competéncias e empenho

6.Se a atividade fim na Instituicio ndo melhorar, o destino dela é ser
fechado ou privatizada (perde a funcdo na sociedade)

6.a.Se seguranca e mobilidade ndo melhorarem, vai originar evasdo de
estudantes (publico alvo da atividade fim) e o destino dela é ser fechado ou
privatizada

7.Discusséo adequada e implementagéo prética devida do PDI®
8.Reestruturagcdo e mudancas na gestdo da Administragdo Superior (na
politica Institucional) conduzindo a organizagao, processos de trabalho e
decisdes mais eficientes (melhorias na gestdo financeira, nas questdes
estruturais, na gestdo académica, na gestdo de pessoas, na gestdo
administrativa (implementacdo de novos meios de comunicagdo e
procedimentos para agilizar os fluxos internos), etc.)

9.Necessidade de intervencdo e regularizacdo das relacdes interpessoais,
com resolucdo dos conflitos existentes, para ndo chegar ao ponto de
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desencadear para conflitos fisicos e adoecimentos mais graves em
decorréncia destas situaces

10.Implementacédo de cursos de capacitacdo internos na instituicdo para 0s
novos trabalhadores (inclusive e sobretudo para os gestores), para que
tenham os aprendizados e requisitos minimos de conhecimento dos fluxos
e processos inerentes ao exercicio das suas funcdes

11.a.somente gestores devidamente capacitados podem exercer a funcéo de
chefia, com vistas a tornar a gestdo institucional mais eficiente
12.Nenhuma expectativa (ndo viu mudangas eficientes ao longo dos anos
para té-las, nivel de frustacdo com as barreiras cotidianas j& ndo estimulam,
ja estd saindo do cargo e ndo precisa mais pensar sobre isto)
13.0Outras Instituigdes semelhantes conseguiram superar
semelhantes, entdo a UFRRJ também conseguiré
14.Resolugdes dos problemas nos ambientes de trabalho s6 vao acontecer
quando o funcionamento realmente parar (enquanto estiver funcionando no
improviso as pessoas nao se mobilizam ou se mobilizam o suficiente para
solucionar)

problemas

4. 0S
SENTIMENTOS
PELO
TRABALHO

4.1 SENTIMENTOS
POSITIVOS PELO
TRABALHO E
PELOS
PROBLEMAS
VIVIDOS NO
TRABALHO

1.Autonomia (liberdade para o exercicio da funcdo) e valorizacdo e
reconhecimento pela chefia imediata

2.Motivacdo / satisfacdo / felicidade / gratiddo (pelas conquistas e
realiza¢cBes no ambiente de trabalho, pelo trabalho em equipe)

3.Prazer no que faz

4.0rgulho / valorizagdo / satisfagdo / alegria (pelas conquistas e
realizagdes) (sentimento pessoal)

5.Esperanga

6.Essencialidade (sensagdo no exercicio da fungéo)

7.Senso de responsabilidade (fazer o bem para os demais trabalhadores,
condicionar bem-estar)

4.2 SENTIMENTOS
NEGATIVOS PELO
TRABALHO E
PELOS
PROBLEMAS
VIVIDOS NO
TRABALHO

1.Frustacdo (tentar realizar objetivos e metas, obter solu¢bes e ndo tem
sucesso; nao ter resposta de solucdo para os subordinados)

2.Impoténcia (questbes e resolugdes fogem do controle/poder de atuagdo,
depende de outros trabalhadores e da Administracdo Superior para dar
seguimento as acdes)

3.Incompeténcia / incapacidade / fraqueza / fracasso (para resolver
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algumas questdes)

4.Desautonomia (Tolhido) (acBes limitadas e restritas pela sua
Administracdo Superior)

5.Dificuldade / Desafio continuo (exercicio da funcdo é complicado,
sobretudo o da gestdo — administrativa, infraestrutura e pessoas)

6.Ndo pertencimento a Instituicdio (levando ao absenteismo,
descomprometimento e desmotivacao)

7.Desanimo / Insatisfacdo / Desmotivacdo (sente-se pouco produtivos e
resolutivos, sem estimulo para desenvolver competéncias)

8.Estresse (“enlouquecedor™)

9.Ansiedade

10.Desgaste / Cansago / Sobrecarga / Esgotamento (processos de trabalho
penosos, “fardo”)

11.Tristeza / Sofrimento (mal-estar / aborrecimento com a légica
administrativa e de trabalho vigente e que tem que se submeter, pelo
abandono com os ambientes de trabalho)

12.Impaciéncia / irritabilidade / revolta

13.Resiliéncia

14.Desvalorizacdo / incompreensdo / ingratiddo / pouco reconhecimento
em relacdo ao trabalho que realiza (principalmente dos subordinados)
15.Desesperanca (ndo viu mudangas acontecendo para superar 0S
problemas e ndo vé ainda perspectivas de solugdes e alteracBes
institucionais)

16.Acomodacdo (“néo ter o que fazer”, “ndo ter como resolver”)

17 Persisténcia (d4 para fazer e melhorar mesmo tendo as condigdes
minimas e precariedade de estrutura atuais

18.Duvidas sobre o futuro da instituicdo

19.Indignacgéo (sobra a generalizacdo de que as pessoas ndo trabalham no
servigo publico)

20.Medo (incertezas administrativas e pessoais, receio de exposi¢do
pessoal) / Inseguranca (aumentando o absenteismo)

21.Subutilizagdo de suas competéncias e capacitagdes e desvalorizagdo das
atividades exercidas (exercem atividades em desvio de funcdo, sem
produzir outras demandas de trabalho)

22.Abandono / sentimento de estarem perdidos (falta de suporte
institucional para o exercicio da funcéo)

23.Compaixdo (pelos gestores frustrados que tem que dar satisfacdo pelas
suas realizagdes)
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24.Vontade ndo estar naquela posicdo (lugar ou funcdo, desejando que
acabe logo / ir embora)

25.Rancor (dos demais trabalhadores descompromissados)

26.Pena (dos demais trabalhadores descompromissados)

27.Sensacdo de perda de tempo no exercicio das atividades de trabalho
(mais trabalhoso do que deveria ser: “secar gelo”, “nadar contra a
correnteza”)

28.Desconfianca (constrangimento em falar de problemas cotidianos e das
chefias imediatas)

29.Injustica (privilégio de alguns servidores/classes em prol do sacrificio
de outros)

30.Insatisfagdo com a gestdo vigente (ndo eficaz, justa e transparente, sem
bom senso)

5. A SAUDE NO
TRABALHO

5.1 CAUSAS DE
ADOECIMENTO NO
TRABALHO

1.Equipamentos, maquinas e mobilidrio inadequados (sem manutencéo,
reposi¢do) (Ergondmico)

2.Equipamentos, maquinas e mobiliario mal utilizados (sem treinamento,
fiscalizacdo e EPI? adequado) (Ergonémico)

3.Ambientes de trabalho sem condi¢Ges adequadas de iluminagéo,
ventilacdo e conforto (Ergondmico / Psicossocial)

4.Fluxo de trabalho excessivo e com cobrangas exacerbadas (docentes
sendo gestores simultaneamente, poucos trabalhadores para muitas
demandas, falta de comprometimento de alguns trabalhadores
sobrecarregando outros), e algumas formas de trabalho com instabilidade
(docentes na producdo cientifica) (Ergonémico / Psicossocial)

5.Fluxo de trabalho monétono (Ergondmico / Psicossocial)

6.Inseguranca nos ambientes de trabalho (Psicossocial)

7.Conflitos interpessoais (Psicossocial) (relagdes de trabalho prejudicadas
por questdes psicossociais: rivalidade, disputa politicas e de poder,
ego/status, posse, diferenca de opinides, fofocas, tentativas de boicotar o
trabalho do outro, insatisfacdo dos subordinados com pouca resolucéo das
chefias e insatisfacdo das chefias por incompreensdo dos subordinados,
individualismo, desrespeito, dificuldade de entender as diferencas
individuais)

8.Ma gestdo do trabalho / trabalhadores (gestdo de pessoas com alocacdo
equivocada de trabalhadores que passam a nado ter prazer na realizacdo das
suas fungdes, distribuicdo injusta de tarefas) (Psicossocial)
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9.Mal gestor no trabalho (autoritarismo, pouco treinado, sem dialogo
eficiente — inclusive com a administracdo superior, pouco suporte da
administracdo superior, pouca integracdo da equipe, induz o desvio de
funcéo, ndo respeita horario de trabalho, etc.) (Psicossocial)

10.Assédio moral (referencia do assédio vertical de cima para baixo: chefia
— subordinado) (Psicossocial)

11.Trabalhadores com insatisfacdes, desmotivacdes e frustacbes no
ambiente de trabalho (pouca verba e recursos, caréncia de infraestrutura,
morosidade de processos, impoténcia para resolver algumas questdes, etc.)
(Psicossocial)

12.Personificagdo e responsabilizagdo indevida dos problemas
(culpabilizar certos individuos (geralmente os gestores) pelos problemas,
sem olhar todo o contexto) (Psicossocial)

13.M4 organizacdo do trabalho (fluxos, processos, regras, leis, burocracias,
desvios de fungdo) atrapalhando a realizagdo das atividades laborais
(Psicossocial)

14.Riscos ocupacionais / insalubres (sem especificagéo)

15.Riscos ocupacionais / insalubres - riscos biolégicos (virus, bactérias,
parasitas, geralmente associados ao trabalho em hospitais, laboratdrios, na
agricultura e na pecuaria)

16.Por acidentes e riscos mecéanicos (mé organizacdo do espaco fisico de

trabalho, pouca ordem e limpeza local, siralizagde-ruim-sebre-perige-e-use
adequado-dos-produtos-e-das-maguinas)

17.Fatores geogréficos (greve, atitudes sociais, idade de aposentadoria —
sem preparo para tal, etc.)

18.Fatores individuais (envelhecimento, satisfacdo no trabalho,
responsabilidade/questdes familiares, personalidade, estado de salde
debilitado, crise de vida, distancia para o trabalho, etc.)

5.2 TIPOS DE
ADOECIMENTOS
NO TRABALHO

1.Adoecimento mental e comportamental (sintomas psicossomaticos,
ansiedade, angustia, depressdo, estresse, impaciéncia e irritabilidade,
desmotivacdo, sensacdo de impoténcia e incompeténcia, insbnia, estafa,
sentimentos de menos valia e inutilidade, medo e inseguranca, desgaste)
2.Adoecimento osteomuscular e conjuntivo (LER®, doencas vocais)
3.Adoecimento respiratério (alergias, doencas de VAS* e pneumopatias)
4.0utros (referéncia a algum tipo de adoecimento - geralmente
relacionado a alguma questdo que considera insalubre ou com assédio
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moral, sem especificar qual)
5.Acentuacéo de doengas pré-existentes (alergias, HAS®)

5.3 LOCAL DE
TRABALHO
SAUDAVEL

1.Acha seu ambiente de trabalho saudavel

2.Considerar que o trabalho ocupa espaco em grande parte da rotina da
vida (“familia”)

3.Boas condicbes de infraestrutura (mobiliario, materiais/equipamentos,
salubridade, espacos fisicos conservados e limpos, clima e iluminagao
adequados, etc.)

4.Boas relagBes interpessoais (cordialidade, solidariedade, incentivo,
harmonia, respeito, poucos ou auséncia de conflitos, sem fofoca)
5.0bjetivos similares entre os trabalhadores

6.Auséncia de pressdo e sobrecarga de atividades (equidade de tarefas
entre os trabalhadores)

7.Cuidado no exercicio das funcées

8.Satisfacdo, Prazer e Motivacdo no exercicio da funcdo (levando a
superagdo de obstaculos e dificuldades)

9.Equipe unida, integrada e participativa (levando a superacdo de
obstaculos e dificuldades)

10.Equilibrio (profissional e pessoal dos individuos)

11.Estimulo a capacitacdo e ao desenvolvimento de competéncias

12.0nde o trabalhador tenha autonomia, se sinta valorizado e Gtil pela sua
gestdo

13.Bom dialogo

14.Gerador de salde, bem-estar e qualidade de vida no trabalho (mental):
lugar tranquilo, calmo, onde exista planejamento, métodos e organizagdes
de trabalho investindo na prevencédo de problemas/adoecimentos
15.Respeito as individualidades

16.0nde se consiga realizar um trabalho de qualidade e resolutivo (sem
frustacdo, mais produtivo)

17.Seguranca

18.Adequada gestdo de pessoas (trabalhadores bem alocados e capacitados
para exercer suas funcdes)

19.Gestor competente e humanizado (no exercicio da funcdo e na
capacidade de lidar com pessoas, prezando pela qualidade de vida no
trabalho)

20.Responsabilidade e comprometimento dos trabalhadores com suas
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atividades da funcéo

21.Trabalhadores devem ter conhecimento sobre seu ambiente de trabalho
(local, processos, pessoas)

22.Dificil existir na Instituicdo

23.Prioriza-se o bem-estar e ndo o financeiro

24.Condigdes de deslocamento para o trabalho

FONTE: Elaborado pela autora.



247

Apéndice K — Comparacdo das competéncias necessarias e praticadas de acordo com as vivéncias dos entrevistados

CATEGORIAIS 12 ORDEM

CATEGORIAIS 22 ORDEM

2. As competéncias (gerenciais) na

sua teoria e na pratica cotidiana

CATEGORIAIS 22 ORDEM

CATEGORIAIS 32 ORDEM

CATEGORIAIS 32 ORDEM

1.Dedicagdo, empenho (desempenhar o melhor
Responsabilidade e Comprometimento

2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das
atividades inerentes a sua fungdo (processos, leis, normas, fluxos,
etc.)

3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e
humanidade diante de capacidades e limitacGes)

4. Aconselhamento com outros profissionais (competéncias,
capacidades e experiéncias distintas e mais especificas)

5. Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes
das acdes e decisfes: pensar no préximo e subordinados, custos e
beneficios, justica)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as demandas da funcéo,
incentivando também os demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacfes, participagdo em eventos, reunides)
7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar metas)

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus ambientes de trabalho,
com Planejamentos estratégicos e instituicio de metas
(pacificamente)

9.Mediacdo de conflitos

10.Motivar e incentivar os trabalhadores

11.Ser exemplo para os subordinados

12.Resiliéncia

13.Profissionalismo

14.Descentralizagdo (distribuigdo de tarefas)

possivel),

1.Dedicacéo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas
viaveis, improvisos)

2.Responsabilidade e Comprometimento

3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)

4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
capacidades e limitagdes)

5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias
distintas e mais especificas)

6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercusses das acGes e decisdes:
pensar no préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)

7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da fungdo (desenvolvimento de
competéncias e capacitacfes, participagdo em eventos, reunides)

8.Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)

9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
10.Mediagéo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

14.Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

17.Respeito a hierarquia

18.Confiabilidade

19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisfes e trabalho
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

CATEGORIAIS 32 ORDEM

CATEGORIAIS 32 ORDEM

15.Respeito a hierarquia

16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)

17.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e
horizontal, decisdes e trabalho em equipe)

18.Gestéo para o coletivo (sociedade)

19.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
20.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
21.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-
estar)

22.Perspicacia e empenho para busca de solucfes (alternativas
viaveis, improvisos)

23.Bom dialogo

24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

25.Experiéncia prévia (pratica) em gestdo

26.Ser politico (poder e influencia)

27.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE' e
docentes, etc.)

em equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)

22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacita¢fes individuais
24.Transparéncia e honestidade

25.Bom dialogo

26.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)

28.Ser politico (poder e influencia)

29.Igualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE* e docentes, etc.)
30.Valorizacao e reconhecimento de competéncias e capacita¢des individuais
31.Atividades por prioridades

32.Autoritarismo / exigéncia

33.Fez cursos de capacitacdo (para gestdo)

34.Deseja fazer cursos de capacitacdo (para gestdo)

35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)

CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 32 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM

1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento

DI1 (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
sensibilidade e humanidade diante  de | capacidades e limitacfes)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
capacidades e limitagdes) 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
4. Aconselhamento com outros profissionais | mais especificas)
(competéncias, capacidades e experiéncias | 6.Sabedoria e bom senso (nocdo das consequéncias e repercussdes das acdes e decisdes: pensar no
distintas e mais especificas) préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
consequéncias e repercussdes das agdes e | capacitacOes, participacdo em eventos, reunifes)
decisBes: pensar no proximo e subordinados, | 8.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar metas)
custos e beneficios, justica) 10.Mediacdo de conflitos
6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as | 11. Motivar e incentivar os trabalhadores
demandas da funcdo, incentivando também os | 12.Planejamentos estratégicos / instituir metas
demais trabalhadores (desenvolvimento de | 14.Resiliéncia
competéncias e capacitacbes, participacdo em | 15.Profissionalismo
eventos, reunifes) 16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)
9.Mediag&o de conflitos 18.Confiabilidade
21.Buscar e investir na qualidade de vida no | 19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em
trabalho (cuidar, bem-estar) equipe)
20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
24.Transparéncia e honestidade
25.Bom dialogo
26.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
28.Ser politico (poder e influencia)
29.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE" e docentes, etc.)
30.Valorizacao e reconhecimento de competéncias e capacitacdes individuais
34.Deseja fazer cursos de capacitacdo (para gestdo)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicagdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
DI 2 possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)

2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua

2.Responsabilidade e Comprometimento
3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM

funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) funcgdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
sensibilidade e humanidade diante  de | mais especificas)
capacidades e limitagdes) 6.Sabedoria e bom senso (nocao das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no
5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | proximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
consequéncias e repercussdes das agdes e | 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
decisBes: pensar no proximo e subordinados, | capacitacfes, participacdo em eventos, reunifes)
custos e beneficios, justica) 10.Mediacdo de conflitos
7.Lideranga (persuasdo, saber delegar e cobrar | 12.Planejamentos estratégicos / instituir metas
metas) 15.Profissionalismo
8.Reorganizar e promover mudangas nos seus | 16.Descentralizacdo (distribuicéo de tarefas)
ambientes de trabalho, com Planejamentos | 17.Respeito a hierarquia
estratégicos e instituicdo de metas | 19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em
(pacificamente) equipe)
9.Mediagdo de conflitos 20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
10.Motivar e incentivar os trabalhadores 21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
11.Ser exemplo para os subordinados 25.Bom dialogo
12.Resiliéncia 27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
13.Profissionalismo 28.Ser politico (poder e influencia)
22.Perspicacia e empenho para busca de solucdes | 30.Valorizagcdo e reconhecimento de competéncias e capacitagdes individuais
(alternativas viaveis, improvisos) 35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacgdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
4. Aconselhamento com outros profissionais | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
(competéncias, capacidades e experiéncias | funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
distintas e mais especificas) 6.Sabedoria e bom senso (nocdo das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no

D13 5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | proximo e subordinados, custos e beneficios, justica)

consequéncias e repercussbes das acgdes e
decisdes: pensar no proximo e subordinados,
custos e beneficios, justica)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as
demandas da funcdo, incentivando também os

10.Mediagdo de conflitos

14 Resiliéncia

15.Profissionalismo

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 32 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
demais trabalhadores (desenvolvimento de | 23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacita¢fes individuais
competéncias e capacitagdes, participacdo em | 27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestdo)
eventos, reunifes) 28.Ser politico (poder e influencia)
7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar | 32.Autoritarismo / exigéncia
metas) 35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
14.Descentralizaco (distribuicédo de tarefas)
15.Respeito a hierarquia
16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
17.Gestdo  participativa e  compartilhada
(Integragdo vertical e horizontal, decisfes e
trabalho em equipe)
18.Gestdo para o coletivo (sociedade)
1.Dedicacéo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,

1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | improvisos)
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | 2.Responsabilidade e Comprometimento
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
consequéncias e repercussbes das acBes e | fungdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
decisdes: pensar no proximo e subordinados, | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
custos e beneficios, justica) capacidades e limitagdes)
7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar | 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
metas) mais especificas)

DI 4 8.Reorganizar e promover mudangas nos seus | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussoes das acfes e decisdes: pensar no

ambientes de trabalho, com Planejamentos
estratégicos e instituicdo de metas
(pacificamente)

10.Motivar e incentivar os trabalhadores

11.Ser exemplo para os subordinados
19.Autocritica (humildade, reconhecimento de
erros e hierarquias)

20.Empoderamento dos individuos e da equipe
(dar autonomia)

préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)

7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
capacitacOes, participagdo em eventos, reunides)

10.Mediagdo de conflitos

13.Ser exemplo para os subordinados

14 Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizaco (distribuicdo de tarefas)

19.Gestéo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em

equipe)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
25.Bom dialogo
27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestéo)
28.Ser politico (poder e influencia)
30.Valorizacéo e reconhecimento de competéncias e capacitagdes individuais
32.Autoritarismo / exigéncia
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | improvisos)
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | 2.Responsabilidade e Comprometimento
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | capacidades e limitacfes)
sensibilidade e humanidade diante  de | 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
capacidades e limitagdes) mais especificas)
5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das acOes e decisdes: pensar no
consequéncias e repercussfes das agdes e | proximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
DI5 decisBes: pensar no proximo e subordinados, | 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e

custos e beneficios, justica)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as
demandas da funcdo, incentivando também os
demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacles, participacdo em
eventos, reunides)

12.Resiliéncia

21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)

22.Perspicacia e empenho para busca de solucées
(alternativas viaveis, improvisos)

capacitaces, participagdo em eventos, reunides)

8.Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)

9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
10.Mediagdo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

19.Gestéo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisbes e trabalho em
equipe)

22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 32 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
25.Bom dialogo
26.Inteligéncia emaocional (equilibrio, calma)
27.Experiéncia e aprendizado prévio, na préatica cotidiana (gestao)
28.Ser politico (poder e influencia)
30.Valorizacéo e reconhecimento de competéncias e capacitagdes individuais
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacgdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) funcgdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
sensibilidade e humanidade diante  de | capacidades e limitacfes)
capacidades e limitagdes) 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
4. Aconselhamento com outros profissionais | mais especificas
(competéncias, capacidades e experiéncias | 6.Sabedoria e bom senso (noc¢do das consequéncias e repercussdes das acOes e decisdes: pensar no
distintas e mais especificas) préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
DI 6 6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as | 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e

demandas da funcdo, incentivando também os
demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacbes, participacdo em
eventos, reunifes)

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus
ambientes de trabalho, com Planejamentos
estratégicos e instituicdo de metas
(pacificamente)

14.Descentralizacao (distribuicdo de tarefas)
15.Respeito a hierarquia

16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
17.Gestdo  participativa e  compartilhada

capacitaces, participagdo em eventos, reunides)

9.Reorganizar e promover mudancas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

14 Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em
equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)

22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
(Integracdo vertical e horizontal, decisdes e | 25.Bom dilogo
trabalho em equipe) 27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestdo)
20.Empoderamento dos individuos e da equipe | 28.Ser politico (poder e influencia)
(dar autonomia) 29.Igualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE® e docentes, etc.)
21.Buscar e investir na qualidade de vida no | 30.Valorizagdo e reconhecimento de competéncias e capacita¢des individuais
trabalho (cuidar, bem-estar) 33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
23.Bom dialogo 35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) fungéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
4. Aconselhamento com outros profissionais | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
(competéncias, capacidades e experiéncias | capacidades e limitagdes)
distintas e mais especificas) 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as | mais especificas)
demandas da funcdo, incentivando também os | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das a¢Oes e decisdes: pensar no
demais trabalhadores (desenvolvimento de | préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
competéncias e capacitacbes, participacdo em | 9.Reorganizar e promover mudangas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
CDh1 eventos, reunides) 10.Mediagdo de conflitos

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus
ambientes de trabalho, com Planejamentos
estratégicos e instituicdo de metas
(pacificamente)

16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
17.Gestdo  participativa e  compartilhada
(Integracdo vertical e horizontal, decisbes e
trabalho em equipe)

19.Autocritica (humildade, reconhecimento de
erros e hierarquias)

23.Bom dialogo

25.Experiéncia prévia (pratica) em gestao

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

14 Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

18.Confiabilidade

19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em
equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
25.Bom dialogo
26.Inteligéncia emaocional (equilibrio, calma)
28.Ser politico (poder e influencia)
30.Valorizacéao e reconhecimento de competéncias e capacita¢fes individuais
31.Atividades por prioridades
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor
goézlr:/ﬁg:’iriimgnsd?lIsjgsdz;kg:ignmtgrodrzeilrg]ggltr?o 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua IMprovisos) . .
~ - 2.Responsabilidade e Comprometimento
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) heci . lho (local . .
3.Gestio de pessoas (respeito as individualidades 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
sénsibilidade e humanidade  diante de’ fungdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
capacidades e limitaces) 6.Sabedoria e bom senso (nogéo das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no
4 P Aconselhamentog com outros profissionais préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
((;om oténcias.  capacidades e 2)( eriencias 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
distinFt)as o mai:c, es egi ficas) P capacitaces, participagdo em eventos, reunides)
5 Sabedoria ep bom senso (nocdo das 8.Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)
CD2 ' ¢ 9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)

consequéncias e repercussbes das acgbes e
decisdes: pensar no proximo e subordinados,
custos e beneficios, justica)

7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar
metas)

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus
ambientes de trabalho, com Planejamentos
estratégicos e instituicdo de metas
(pacificamente)

9.Mediacéo de conflitos

10.Motivar e incentivar os trabalhadores
14.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

10.Mediagdo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

15.Profissionalismo

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
25.Bom dialogo

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
31.Atividades por prioridades

35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
1.Dedicacgdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) funcgdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
sensibilidade e humanidade diante de | capacidades e limitacGes)
capacidades e limitagdes) 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das | mais especificas)
consequéncias e repercussdes das agdes e | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das acdes e decisdes: pensar no
decisBes: pensar no proximo e subordinados, | préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
custos e beneficios, justica) 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as | capacitagdes, participacdo em eventos, reunides)
demandas da funcdo, incentivando também os | 8.Lideranga (persuasdo, saber delegar e cobrar metas)
demais trabalhadores (desenvolvimento de | 9.Reorganizar e promover mudangas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
CD3 competéncias e capacitacfes, participacdo em | 10.Mediacao de conflitos

eventos, reunides)

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus
ambientes de trabalho, com Planejamentos
estratégicos e instituicdo de metas
(pacificamente)

15.Respeito a hierarquia

18.Gestdo para o coletivo (sociedade)
19.Autocritica (humildade, reconhecimento de
erros e hierarquias)

21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)

22.Perspicacia e empenho para busca de solucées
(alternativas viaveis, improvisos)

25.Experiéncia prévia (pratica) em gestao

26.Ser politico (poder e influencia)

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

14 Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicéo de tarefas)

18.Confiabilidade

19.Gestéo participativa e compartilhada (Integracéo vertical e horizontal, decisfes e trabalho em
equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)

22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
24.Transparéncia e honestidade

25.Bom dialogo

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestdo)

29.Igualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE® e docentes, etc.)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
30.Valorizagéo e reconhecimento de competéncias e capacitacdes individuais
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacio, empenho (desempenhar o melhor _1.Ded|ga<;ao, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
" -~ . improvisos)
possivel), Responsabilidade e Comprometimento 2 Responsabilidade e Comprometimento
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 5 conons pror . .
. . 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua ~ ;
x . fungdo (processos, leis, normas, fluxos, etc)
funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) x - M . - . .
x . L : 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, . A
- - : capacidades e limitagdes)
sensibilidade e humanidade diante de o A . i -
. T 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
capacidades e limitagdes) . o
; x mais especificas)
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das : x I ~ ~ .
N ~ ~ 6.Sabedoria e bom senso (nocéo das consequéncias e repercussdes das acdes e decisdes: pensar no
consequéncias e repercussdes das agbes e " . oA
L L A préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
decisdes: pensar no proximo e subordinados, . N x . o
S 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
custos e beneficios, justica) L R n
X < capacitac@es, participagdo em eventos, reunides)
6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as id ~ ber del b
demandas da funcdo, incentivando também os 8.Li eranca (persuasdo, saber delegar e cobrar metgs) -
CD4 ' 9.Reorganizar e promover mudancas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)

demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacbes, participacdo em
eventos, reunides)

7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar
metas)

9.Mediagéo de conflitos

10.Motivar e incentivar os trabalhadores
13.Profissionalismo

16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
17.Gestdo  participativa e  compartilhada
(Integracdo vertical e horizontal, decisbes e
trabalho em equipe)

23.Bom dialogo

24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

10.Mediagdo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)

18.Confiabilidade

19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decis6es e trabalho em
equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
24.Transparéncia e honestidade

25.Bom dialogo
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 32 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
30.Valorizagéo e reconhecimento de competéncias e capacitacdes individuais
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor
posswel),_Responsabllldade ¢ Qomprometlmento 1.Dedicacéo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho improvisos)
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua P - .
x . 2.Responsabilidade e Comprometimento
funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) . . . .
x . L : 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, ~ ;
- - : fungéo (processos, leis, normas, fluxos, etc)
sensibilidade e humanidade diante de x : N . - . .
. L 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
capacidades e limitagdes) . A
; N capacidades e limitagdes)
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das : x I ~ ~ N
N ~ ~ 6.Sabedoria e bom senso (nocao das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no
consequéncias e repercussdes das agOes e " . S
L L A préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
decisdes: pensar no proximo e subordinados, : x x . o
S 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
custos e beneficios, justica) L R n
X x capacitac@es, participagdo em eventos, reunides)
6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as I -
e . ] 10.Mediagdo de conflitos
CD5 demandas da funcdo, incentivando também os AR
. . 14 .Resiliéncia
demais trabalhadores (desenvolvimento de e .
competéncias e capacitacbes, participacdo em 15.Profissionalismo
P . P GOes, P pag 16.Descentralizaco (distribuicdo de tarefas)
eventos, reunioes) 19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracéo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em
16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade) eqﬁipe) P P P grag '
17.Gestac3 parfcl(:lpatlva € compa_rtllhada 20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
(Integracdo vertical e horizontal, decisfes e 25 Bom dilogo
trabalho em eque)_ . . 29.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE" e docentes, etc.)
21.Buscar e investir na qualidade de vida no N . P T
. 30.Valorizacao e reconhecimento de competéncias e capacitacdes individuais
trabalho (cuidar, bem-estar) L -
NP ~ 31.Atividades por prioridades
22.Perspicacia e empenho para busca de solucbes L x
. o i 33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
(alternativas viaveis, improvisos) . o .
s . A 35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
25.Experiéncia prévia (pratica) em gestao
CD6 1.Dedicagdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,

possivel), Responsabilidade e Comprometimento

improvisos)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) fungdo (processos, leis, normas, fluxos, etc)
5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das a¢Oes e decisdes: pensar no
consequéncias e repercussbes das acBes e | proximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
decisBes: pensar no proximo e subordinados, | 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcéo (desenvolvimento de competéncias e
custos e beneficios, justica) capacitacdes, participagdo em eventos, reunides)
6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as | 9.Reorganizar e promover mudangas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
demandas da funcdo, incentivando também os | 10.Mediagdo de conflitos
demais trabalhadores (desenvolvimento de | 14.Resiliéncia
competéncias e capacitagdes, participacdo em | 15.Profissionalismo
eventos, reunifes) 19.Gestédo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisfes e trabalho em
7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar | equipe)
metas) 20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
9.Mediag&o de conflitos 24.Transparéncia e honestidade
15.Respeito a hierarquia 25.Bom dialogo
22.Perspicacia e empenho para busca de solucdes | 31.Atividades por prioridades
(alternativas viaveis, improvisos) 35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
23.Bom dialogo
25.Experiéncia prévia (pratica) em gestdo
1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,

1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | improvisos)
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | 2.Responsabilidade e Comprometimento
5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
consequéncias e repercussbes das acdes e | funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)

sI1 decisdes: pensar no proximo e subordinados, | 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e

custos e beneficios, justica)

7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar
metas)

24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
26.Ser politico (poder e influencia)

mais especificas)

6.Sabedoria e bom senso (nocdo das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no
préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)

7.Estudo e pesquisa sobre (gestéo e) as demandas da fungdo (desenvolvimento de competéncias e
capacitacOes, participagdo em eventos, reunides)

9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
12.Planejamentos estratégicos / instituir metas
13.Ser exemplo para os subordinados
15.Profissionalismo
20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
25.Bom dialogo
27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
28.Ser politico (poder e influencia)
29.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE* e docentes, etc.)
30.Valorizacéo e reconhecimento de competéncias e capacitagdes individuais
31.Atividades por prioridades
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicagdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) fungéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
sensibilidade e humanidade diante de | capacidades e limitacGes)
capacidades e limitagdes) 6.Sabedoria e bom senso (nocéo das consequéncias e repercussdes das agdes e decisdes: pensar no
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das | préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)
SI2 consequéncias e repercussbes das agbes e | 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e

decisdes: pensar no proximo e subordinados,
custos e beneficios, justica)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as
demandas da funcdo, incentivando também os
demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacles, participacdo em
eventos, reunifes)

7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar
metas)

capacitacOes, participagdo em eventos, reunides)

8.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar metas)

9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)

10.Mediagdo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores

12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

15.Profissionalismo

18.Confiabilidade

19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisdes e trabalho em
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus | equipe)
ambientes de trabalho, com Planejamentos | 20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
estratégicos e instituicdo de metas | 21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
(pacificamente) 22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
9.Mediag&o de conflitos 25.Bom dialogo
10.Motivar e incentivar os trabalhadores 27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
13.Profissionalismo 29.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE* e docentes, etc.)
16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade) 30.Valorizacéo e reconhecimento de competéncias e capacitagdes individuais
17.Gestdo  participativa e  compartilhada | 31.Atividades por prioridades
(Integracdo vertical e horizontal, decisbes e | 35.Aprende mais na préatica (tentativa e erro x acerto)
trabalho em equipe)
21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)
22.Perspicacia e empenho para busca de solucbes
(alternativas viaveis, improvisos)
23.Bom dialogo
24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
27.lgualdade e equidade para todos trabalhadores
(servidores TAE" e docentes, etc.)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor
possivel), Responsabilidade e Comprometimento
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | capacitagdes, participacdo em eventos, reunides)

SI3 sensibilidade e humanidade diante de | 19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisfes e trabalho em

capacidades e limitagdes)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as
demandas da funcdo, incentivando também os
demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacbes, participacdo em
eventos, reunifes)

equipe)

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)

35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM

10.Motivar e incentivar os trabalhadores
13.Profissionalismo
21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)
22.Perspicacia e empenho para busca de solucGes
(alternativas viaveis, improvisos)
24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
27.lgualdade e equidade para todos trabalhadores
(servidores TAE" e docentes, etc.)
1.Dedicacgdo, empenho (desempenhar o melhor | 1.Dedicacdo, empenho e persisténcia (desempenhar o melhor possivel, buscar alternativas viaveis,
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | improvisos)
2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho | 2.Responsabilidade e Comprometimento
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
funcdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) funcgdo (processos, leis, normas, fluxos, etc.)
3.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
sensibilidade e humanidade diante  de | capacidades e limitacfes)
capacidades e limitagdes) 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das | mais especificas)
consequéncias e repercussfes das acgBes e | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das acfes e decisdes: pensar no
decisbes: pensar no proximo e subordinados, | préximo e subordinados, custos e beneficios, justica)

Sl 4 custos e beneficios, justica) 7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as
demandas da funcdo, incentivando também os
demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacles, participacdo em
eventos, reunides)

13.Profissionalismo

17.Gestdo  participativa e  compartilhada
(Integracdo vertical e horizontal, decisbes e
trabalho em equipe)

21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)

capacitaces, participagdo em eventos, reunides)
8.Lideranca (persuaséo, saber delegar e cobrar metas)
9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
10.Mediagdo de conflitos

11. Motivar e incentivar os trabalhadores
12.Planejamentos estratégicos / instituir metas

13.Ser exemplo para os subordinados

14.Resiliéncia

15.Profissionalismo

16.Descentralizacdo (distribuicdo de tarefas)
17.Respeito a hierarquia
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CATEGORIAIS 22 ORDEM

ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 32 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM

22.Perspicacia e empenho para busca de solugdes | 18.Confiabilidade

(alternativas viaveis, improvisos) 19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisfes e trabalho em

23.Bom dialogo equipe)

24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma) 20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)

25.Experiéncia prévia (pratica) em gestéo 21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)
22.Buscar e investir na qualidade de vida no trabalho (cuidar, bem-estar)
23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacita¢des individuais
25.Bom dialogo
26.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestao)
28.Ser politico (poder e influencia)
29.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE" e docentes, etc.)
30.Valorizacao e reconhecimento de competéncias e capacita¢des individuais
33.Fez cursos de capacitacdo (para gestao)
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)

e s Conpramen, | ZReSEonbiicat ¢ Comprortiment

P  RESP Omp 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua

2.Conhecimento do seu ambiente de trabalho x )

L . fungdo (processos, leis, normas, fluxos, etc)
(local, pessoas) e das atividades inerentes a sua L A . A -
x . 5.Aconselhamento com outros profissionais (competéncias, capacidades e experiéncias distintas e
funcéo (processos, leis, normas, fluxos, etc.) . e
; ~ mais especificas)
5. Sabedoria e bom senso (nogdo das . x x . A
consequéncias e repercussdes das acdes e 7.Estudo e pesquisa sobre (gestéo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
S€q ; percus ¢ capacitacOes, participacdo em eventos, reunides)
decisbes: pensar no préoximo e subordinados, R -
SO 10.Mediagdo de conflitos
SI5 custos e beneficios, justica)

6.Deve estudar e pesquisar sobre gestdo e as
demandas da funcdo, incentivando também os
demais trabalhadores (desenvolvimento de
competéncias e capacitacles, participacdo em
eventos, reunides)

13.Profissionalismo

14.Descentralizacéo (distribuicdo de tarefas)
15.Respeito a hierarquia

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)
21.Empoderamento dos individuos e da equipe (dar autonomia)

23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
25.Bom dialogo

26.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestdo)
30.Valorizacdo e reconhecimento de competéncias e capacitacdes individuais
35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)
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ENTRE
VISTADO
CATEGORIAIS 3 ORDEM CATEGORIAIS 32 ORDEM
16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
17.Gestdo  participativa e  compartilhada
(Integracdo vertical e horizontal, decisbes e
trabalho em equipe)
18.Gestéo para o coletivo (sociedade)
19.Autocritica (humildade, reconhecimento de
erros e hierarguias)
20.Empoderamento dos individuos e da equipe
(dar autonomia)
21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)
22.Perspicacia e empenho para busca de solucbes
(alternativas viaveis, improvisos)
23.Bom dialogo
24 .Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
25.Experiéncia prévia (prética) em gestdo
26.Ser politico (poder e influencia)
27.lgualdade e equidade para todos trabalhadores
(servidores TAE" e docentes, etc.)
1.Dedicacdo, empenho (desempenhar o melhor | 2.Responsabilidade e Comprometimento
possivel), Responsabilidade e Comprometimento | 3.Conhecimento do seu ambiente de trabalho (local, pessoas) e das atividades inerentes a sua
3.Gestéo de pessoas (respeito as individualidades, | fungéo (processos, leis, normas, fluxos, etc)
sensibilidade e humanidade diante de | 4.Gestdo de pessoas (respeito as individualidades, sensibilidade e humanidade diante de
capacidades e limitagdes) capacidades e limitagdes)
5. Sabedoria e bom senso (nocdo das | 6.Sabedoria e bom senso (nogdo das consequéncias e repercussdes das acdes e decisbes: pensar no
Sl 6 consequéncias e repercussbes das acBes e | proximo e subordinados, custos e beneficios, justica)

decisdes: pensar no proximo e subordinados,
custos e beneficios, justica)

7.Lideranca (persuasdo, saber delegar e cobrar
metas)

8.Reorganizar e promover mudangas nos seus
ambientes de trabalho, com Planejamentos

7.Estudo e pesquisa sobre (gestdo e) as demandas da funcdo (desenvolvimento de competéncias e
capacitacOes, participagdo em eventos, reunides)

9.Reorganizar e promover mudancgas nos seus ambientes de trabalho (pacificamente)
14.Resiliéncia

15.Profissionalismo

19.Gestdo participativa e compartilhada (Integracdo vertical e horizontal, decisfes e trabalho em
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ENTRE
VISTADO

CATEGORIAIS 22 ORDEM

CATEGORIAIS 32 ORDEM

CATEGORIAIS 32 ORDEM

estratégicos e instituicgdo  de metas
(pacificamente)

9.Mediag&o de conflitos

10.Motivar e incentivar os trabalhadores
13.Profissionalismo

15.Respeito a hierarquia

16.Confiabilidade (Transparéncia / honestidade)
17.Gestdo  participativa e  compartilhada
(Integragcdo vertical e horizontal, decisfes e
trabalho em equipe)

19.Autocritica (humildade, reconhecimento de
erros e hierarquias)

21.Buscar e investir na qualidade de vida no
trabalho (cuidar, bem-estar)

22.Perspicacia e empenho para busca de solucbes
(alternativas viaveis, improvisos)

23.Bom dialogo

24.Inteligéncia emocional (equilibrio, calma)
27.lgualdade e equidade para todos trabalhadores
(servidores TAE" e docentes, etc.)

equipe)

20.Autocritica (humildade, reconhecimento de erros e hierarquias)

23.Incentivo ao desenvolvimento de competéncias e capacitagdes individuais
25.Bom dialogo

27.Experiéncia e aprendizado prévio, na pratica cotidiana (gestéo)

29.1gualdade e equidade para todos trabalhadores (servidores TAE* e docentes, etc.)
30.Valorizacéo e reconhecimento de competéncias e capacitagdes individuais
31.Atividades por prioridades

35.Aprende mais na pratica (tentativa e erro x acerto)

FONTE: Elaborado pela autora.




Apéndice L — Cronologia do projeto

O estudo teve inicio idealizado com o pré-projeto, antes do ingresso no Mestrado Profissional de Gestdo e Estratégia. Em fevereiro 2016, com o ingresso no curso,
iniciou-se a lapidacdo das ideias, e da escrita do estudo, reforcada pelo contetdo teérico e metodolégico adquirido. Deu-se seguimento a realizacdo das disciplinas, em

paralelo a elaboracdo do Projeto de Pesquisa.

Dando continuagdo as etapas necessarias para o projeto e descritas de forma detalhada e ordem cronoldgica no Quadro A, considerando alguns contratempos no
periodo que atrasaram alguns processos e com isto a conclusdo, como por exemplo periodos de greve dos técnicos administrativos em educacgdo, 0 encerramento da pesquisa e

finalizacdo do TFC por completo, incluindo a defesa, deu-se em maio de 2018.

Quadro A: Cronograma da pesquisa

ANO 2015 ANO 2016 ANO 2017 ANO 2018
ABR JA/N ABR JA/N AE/;R
JAN / /| JduL/|ouT/ / |JuL/| ouT/
ATIVIDADES DA PESQUISA JI,DAI;\IZ- cevi | mar | aco | nov FI?V Mal | aco | Nov/ FI?V I\gﬁ;l
MAR | O/ |/SET | DEZ O/ |/SET| DEZ
MA MA | JUN
JUN R | JUN R
ELABORACAO DO PRE-PROJETO DE PESQUISA X X
ELABORAGAO DO PROJETO DE PESQUISA PARA N N N N
QUALIFICACAO
DEFINICAO DE TEMA E OBJETIVOS DE PESQUISA X
DEFINICAO DA JUSTIFICATIVA DA PESQUISA X X
DELIMITACAO DO ESTUDO X X
NOVA REVISAO DE LITERATURA X X X
DEFINICAO DA METODOLOGIA DE PESQUISA X X X X
REALIZACAO DA FASE EXPLORATORIA X
ELABORACAO DO ROTEIRO DE ENTREVISTAS X X
ELABORAGAO DO PROTOCOLO DE N N
OBSERVACAO
ELABORACAO DO PROTOCOLO DE ANALISE N N
DOCUMENTAL
REALIZACAO DA PESQUISA PILOTO X
ANALISE DE DADOS DO PILOTO X
NOVA REVISAO DE LITERATURA X X X
AJUSTES METODOLOGICOS DE ACORDO COM X
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PILOTO
QUALIFICACAO X
ELABORAGCAO DO PROJETO DE PESQUISA PARA N
DISSERTACAO
AJUSTES DE ACORDO COM QUALIFICACAO X

REALIZACAO DA PESQUISA DE CAMPO

ANALISE DE DADOS

ELABORACAO DO CAPITULO: "RESULTADOS DO
CAMPO"

NOVA REVISAO DE LITERATURA

X XXX

ELABORACAO DO CAPITULO: "DISCUSSAO
TEORICA DO CAMPO"

X| X|  X]|X

ELABORACAO DO CAP[TNULO: "CONCLUSOESE
CONSIDERACOES FINAIS™

X

ELABORACAO DA VERSAO FINAL DA
DISSERTACAO

DEFESA DA DISSERTACAO

AJUSTES FINAIS DA DISSERTACAO APOS A
DEFESA

FONTE: Elaborado pela autora.
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ANEXOS

Anexo A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
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UFRR)

UFRRJ - UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
ICSA - INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
MPGE - MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
Prezado (a),

Meu nome é Carolina Souza Nogueira e estou realizando a pesquisa académica aplicada sobre o tema
envolvendo as Competéncias Gerenciais Profissionais e a Salde no Trabalho, que objetiva obter o
conhecimento sobre os trabalhadores e seus ambientes de trabalho, para melhor compreender suas experiéncias
vividas na/com a gestdo do instituto/departamento.

Esta pesquisa compde minha dissertacdo de mestrado realizada no Mestrado Profissional em Gestéo e
Estratégia (MPGE) da Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRRJ), cujas informacles podem ser
encontradas no site http://cursos.ufrrj.br/posgraduacao/ppge/.

A professora Beatriz Villardi, Doutora em Administragdo com énfase em Gestdo da Mudanca
(http://lattes.cnpq.br/3613664703389917), orientadora e coordenadora deste projeto de pesquisa, pode ser
contatada pelo enderego eletr6nico rbevillardi@gmail.com ou pelo telefone celular 21. 999 55555 8 e poderé
fornecer quaisquer outros esclarecimentos que se facam necessarios.

Desta forma, o convidamos a participar desta pesquisa como voluntario devido a sua experiéncia
profissional como servidor da UFRRJ e a experiéncia que detém pelo exercicio do seu cargo, além da percepcao
sobre a Instituicdo de Ensino sob pesquisa, seu ambiente interno, e as formas pelas quais o trabalho e organizado
e realizado nesta IFES.

Dentre os beneficios da pesquisa estdo o de ampliar o conhecimento da questdo fundamentado
empiricamente, uma cépia sera enviada ao entrevistado. Nao apresenta riscos previsiveis, porém pode apresentar
riscos minimos como o entrevistado se sentir constrangido. A entrevista serd realizada no espago fisico
institucional, devidamente agendado e cientificando previamente do objetivo e as questdes que serdo abordadas,
assim como estd previsto a suspensdo da entrevista a qualquer momento, a pedido do entrevistado.
Adicionalmente, a entrevista sera realizada mediante prévia preparacdo do pesquisador nesta forma de coleta de
dados.

Para tanto, antes de comecar a entrevista, é necessario informar e formalizar a sua autorizagéo para o uso das
informagdes obtidas nos seguintes termos:

v/ Asua participagdo nesta entrevista é totalmente voluntéria;

v/ Vocé pode se recusar a responder qualquer pergunta, a qualqguer momento;

v" Vocé pode se retirar da entrevista e da pesquisa no momento da coleta de dados e da-la por encerrada a
qualquer momento;

v Esta entrevista sera mantida em confidencialidade, os dados pessoais dos entrevistados ndo serdo
divulgados e estardo disponiveis apenas para o pesquisador autor do projeto e para 0 orientador da
dissertacdo;

v Partes do que for dito poderdo ser usadas no relatério final da pesquisa, sem, entretanto, revelar os
dados pessoais dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as informacGes
obtidas ndo serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o entrevistado, assim como ndo sera
permitido o acesso a terceiros, garantindo protecdo contra qualquer tipo de discriminagdo ou
estigmatizacéo;

v Os dados e resultados desta pesquisa poderdo ser apresentados em congressos, publicados em revistas
especializadas e da midia, e utilizados no Trabalho de Final de Curso de mestrado de mestrado,
preservando sempre a identidade dos participantes;

v Fica, também, evidenciado que a participacdo nesta pesquisa é isenta de despesas;

v/ Caso vocé autorize, a entrevista serd gravada e seu depoimento serd transcrito e Ihe enviado para
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validacéo dos dados e realizagdo dos acertos ou corregdes que julgar necessarios. ) Autorizo () Néo
Autorizo

v/ Se desejar, lhe sera enviada uma cépia dos resultados finais desta pesquisa. ( ) Desejo cépia ( ) Néo
desejo copia

Ao concordar com os termos descritos e aceitar participar do estudo, pedimos que assine o termo em sinal de que
0 TCLE foi lido, formalizando o consentimento voluntario de participante desta pesquisa.
Nome por extenso (Completo e legivel):

Celular: () E-mail:

Data: / /

ASSINATURA
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Anexo B - Folheto Curso de Lideranca 2016

CARO(A) GESTORI(A),

A DIVISAO DE ATENCAO A SAUDE DO TRABALHADOR (DAST) ESTA
PROMOVENDO O CURSO ‘TREINAMENTO EM COMPETENCIAS DE
GESTAO', EM PARCERIA COM A COORDENACAO DE
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (CODEP) E VINCULADO A
PRO-REITORIA DE EXTENSAO (PROEXT).

SERAO OFERECIDOS TRES MODULOS, CONSTITUIDOS POR AULAS E
OFICINAS SEMANAIS COM EXPOSIGOES TEORICAS E EXERCICIOS
SOBRE O DIA A DIA DAS ATIVIDADES DE GESTAO.

OS ENCONTROS VAO OCORRER AS TERGAS-FEIRAS, DAS OH AS | 2H
NA SALA DE REUNIOES DA ADUR, NOS DIAS:

5, 12, 19 E 26 DE JULHO; 2, © E | 6 DE AGOSTO.

O QUARTO (E ULTIMO) MODULO COMPREENDERA ATE QUATRO
ENCONTROS INDIVIDUAIS ENTRE GESTORES E PROFISSIONAIS DA
DAST, PARA A CONTINUIDADE DO TREINAMENTO DE COMPETENCIAS

GERENCIAIS.

O CURSO SERA OFERECIDO PELAS PSICOLOGAS E
ASSISTENTES SOCIAIS DA DAST E TRATARA DOS SEGUINTES TEMAS:
CHEFIA E LIDERANGA; RELAGOES INTERPESSOAIS NO TRABALHO;
GESTAO DE CONFLITOS; VIOLENCIA NO TRABALHO, ASSEDIO
MORAL E ASSEDIO SEXUAL; ROTATIVIDADE DE TRABALHADORES;
HABILIDADES SOCIAIS, INTELIGENCIA RELACIONAL E EMOCIONAL
NO TRABALHO.

INSCRIGOES:
- NA DAST (TERREO DO ALOJAMENTO F6)

TeL: 2682-1030
- NA CODEP (SALA 81 po P1)
WWW.UFRRJ.BR/CODEP/INSCRICOES.PHP.

REALIZAGAO: DAST/ PROAD DAST @

PARCERIA: CODEP E PROEXT UFRR]
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Anexo C - Lista de trabalhos aprovados por modalidade no ENDP 2016

:=I

- . . INSTITUTO FEDERAL DE

EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA
RI0 GRANDE DO NORTE

XXXVI ENCONTRO NACIONAL DE DIRIGENTES DE PESSOAL E RECURSOS HUMANOS E
DAS INSTITUIGDES FEDERAIS DE ENSINO

e tan s

LISTA DE TRABALHOS APROVADOS POR MODALIDADE

DP

L T
Praietyvaiapipunty

TiTuLo

MODALIDADE

AGENTES DE GESTAO DE PESSOAS: UM RELATO DE
EXPERIENCIA NA UFPB

CAPITAL INTELECTUAL, GESTAO DO CONHECIMENTO E
APRENDIZAGEM NAS ORGANIZAGOES

CAPACITACAO: CICLO DE PALESTRAS E DEBATES ~ RELATO
DE EXPERIENCIA DA REGIONAL JATAI - UFG

DISC ETALENT COMO FERRAMENTA DE
AUTODESENVOLVIMENTO E TREINAMENTO DO PROGRAMA
DE CAPACITAGAO DOS GESTORES DO IFRN

ESTRUTURA DE REFERENCIA PARA A CAPACITACAO DOS
GESTORES PUBLICOS DAS UNIVERSIDADES FEDERAIS
BRASILEIRAS

ESTRATEGIAS DE INTERVENGCAO EM QUALIDADE DE VIDA E
SAUDE NO TRABALHO: RELATO DE PESQUISA NOS CAMPI
AVANCADOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA

ESTRESSE ADQUIRIDO NO AMBIENTE DE TRABALHO:
TRATAMENTO COM A SOMATIC EXPERIENCING®

EXPERIENCIA DE AVALIACAO DAS AGOES DE CAPACITAGAO
EM UMA INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO SUPERIOR

GESTAO DA CAPACITAGAO POR COMPETENCIAS: APLICACAO
DE PROPOSTA TEORICA E PRATICA DA METODOLOGIA DE
DIAGNOSTICO DE NECESSIDADES DE CAPACITAGAO (DNC)
POR COMPETENCIAS NA UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA

GESTAO DE PESSOAS TRIPALIUM X POIESIS
(IM)POSSIBILIDADES

INTEGRA

O PERFIL EPIDEMIOLOGICO DO SERVIDOR DA UFPR:
DIAGNOSTICO DO EXAME MEDICO PERIODICO

O PADECIMENTO NO TRABALHO E A CLINICA DA
IMPOTENCIA

0 IMPACTO DAS AGOES DE PROMOGAO DA SAUDE NA
QUALIDADE DE VIDA DOS SERVIDORES DA UFPA

PLANO DE GESTAO EM EPI NO SIASS-UFG

PPA/UFRJ-A CONTRIBUICAO DO COACHING E PNL PARA O
PLANEJAMENTO DO BEM ESTAR NO POS-CARREIRA

PROGRAMA DE PREPARAGAO PARA APOSENTADORIA:
EXPERIENCIA DA UFRRJ

REDESENHO DE PROCESSOS EM RECURSOS HUMANOS:
ETAPAS DA SISTEMATICA APLICADA EM UMA INSTITUICAO
FEDERAL DE ENSINO SUPERIOR

SECOES DE PESSOAL DA UFMG: O QUE FAZEM E COMO O
QUE FAZEM PODE SER MELHORADO

COMUNICAGAO
ORAL
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...INSTITUTOFMD!

EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA
RI0 GRANOE DO NORTE

XXXVI ENCONTRO NACIONAL DE DIRIGENTES DE PESSOAL E RECURSOS HUMANOS
DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO

TiTuLO

MODALIDADE

ACUMULACAO DE CARGOS PUBLICOS - FUB

AMBIENTAGAO DE NOVOS SERVIDORES NO IFPB: A
INICIACAO AO SERVICO PUBLICO

CAPACITACAO DE SERVIDORES EM UNIDADES FORA DA SEDE
DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS, ATRAVES DO
PROJETO-PILOTO “REDUZINDO DISTANCIAS,
COMPARTILHANDO CONHECIMENTOS

COMPETENCIAS GERENCIAIS E SAUDE DO TRABALHADOR
EM INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR

CURSO DE PREPARAGAO PARA APOSENTADORIA: RUMO A
RESSIGNIFICACAO

DIAGNOSTICO INICIAL SOBRE NECESSIDADE DE
IMPLEMENTAGAO DE UM PROGRAMA DE SAUDE VOCAL NO
IFRN

INTERIORIZAGAO E ROTATIVIDADE NAS INSTITUICOES
PUBLICAS — UM ESTUDO DE CASO NO IF SERTAO-PE,
CAMPUS FLORESTA.

LIDERE: RELATO DE EXPERIENCIA DO PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO DE GESTORES DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DE SANTA MARIA

0 PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E
PROMOGAO DA SAUDE DO IFRN: UMA ANALISE DE SUA
EXPRESSAO NOS CAMPI EM 2015

PROMOGAO A SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
A EXPERIENCIA DO CAMPUS SAO PAULO DO POTENGI DO
IFRN

PREVENGAO E COMBATE AO ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE
DE TRABALHO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: RELATO E EXPERIENCIA
DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAOQ EM 2015

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - EXPERIENCIA NA
UNIFAL-MG

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOCENTE: AS NOVAS
FERRAMENTAS TECNOLOGICAS QUE AUXILIAM OS
PROFESSORES DO IFPB

REVISTA PRATICAS EM GESTAO PUBLICA UNIVERSITARIA: O
DESAFIO DE DAR VISIBILIDADE A PRODUGAO TECNICA E
CIENTIFICA DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM
EDUCAGAO

SAUDE DO SERVIDOR PUBLICO FEDERAL: UMA ANALISE DOS
AFASTAMENTOS DO TRABALHO POR MOTIVO DE SAUDE
ENTRE OS SERVIDORES DA UFRN

WORKSHOP PARA GESTORES DE IFES

BANNER
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Anexo D - Programacéo ENDP 2016

. . . INSTITUTO FEDERAL DE

EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA
RI0 GRANDE DO NORTE

XXXVI ENCONTRO NACIONAL DE DIRIGENTES DE PESSOAL E RECURSOS HUMANOS
DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO

PROGRAMACAO DO EVENTO

TEMA: Gestao COM pessoas: um diferencial nas organizagdes piblicas

Terga-feira — 20 de setembro

Horirio Atividade Local
Reunido FORGEP/CONIF Sala Flamboyant
9h-12h Reunido FORGEP/ANDIFES Sala CedroI eIl
Encontro das Unidades SIASS Sala Cedro Il e IV
12h - 13h30 Intervalo (almogo)
Reunido FORGEP/CONIF Sala Flamboyant
13h30 - 15h30 Reunido FORGEP/ANDIFES Sala Cedro I e Il
Encontro das Unidades SIASS Sala Cedro Il e IV
15h30 a 15h45 Intervalo (café com conversa)
Reunido FORGEP/CONIF Sala Flamboyant
15h45 - 17h Reunido FORGEP/ANDIFES Sala Cedro I e II
Encontro das Unidades SIASS Sala Cedro Il e IV
17h - 1%h Credenciamento Hall
19h —20h30 | Abertura Oficial do Evento — C4 Produgdes (www.c4producoes.com.br) Auditorio
20h30 - 22h Coquetel de Abertura (Show Musicamp Potiguar) Espaco coberto
Quarta-feira — 21 de setembro
Horario Atividade Palestrante (s) | Local
8h30h — Sh Credenciamento e registro de frequéncia
Painel sobre Assentamento Funcional Digital - | Conferencista Claudio Ribeiro sxep s
M= 10A0 AFD Braga — DGSIS/SEGRT e
Conferéncia: A importancia dos alimentos Conferenciats Fititia Nunes
10h30 — 12h funcionais na prevengdo de doengas e melhoria (Nutricionista — IFRN) Auditoério
da qualidade de vida
12h — 13h30 Intervalo (almog¢o)
13h30h — 14h Registro de frequéncia
14h — 15h Painel sobre sistemas e os processos de Conferencista Renan Mendes Auditério
trabalho (SIGEPE) Gaya — DGSIS/SEGRT
15h — 16h30 Palestra: engajamer}to e~clim’a o;'ganizacional Professor/consultor l.Eduardo Auditério
em organizagdes publicas Carmello - Entheusiasmos
16h30 — 17h Intervalo (café com conversa)
. 3 5 Thiago Murilo Nébrega
17h — 18h30 Palestra: pagii: (1;1::?5{3 fr::stg;s agBes dos Galvao (Procurador Federal - Auditoério
& p AGU — RN)
Vivéncias (yoga, treinamento funcional, danga | Educador Fisico Allan José e Espagos
17h — 18h30  AyOBS, B e T ; internos e
de saldo, passeio cultural e caminhada) equipe
externos
o pazr;: LR Confraternizag¢iao A definir
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Quinta-feira — 22 de setembro

Horirio Atividade | Palestrante (s) | Local
8h30h —%h Registro de frequéncia
9h — 10h30 Conferéncia: gestdo estratégica de Conferencista Sonia Regina Auditério
pessoas no servigo publico — Guimardes (IFMT)
principios, fundamentos, desafios e
tendéncias
10h30-12h Conferéncia: postura e alivio das Conferencista Geraldo Filho (UFRN) Auditério
tensGes do corpo no trabalho
12h — 13h30 Intervalo (almoco)
13h30h — 14h Registro de frequéncia
Palestra: Reserva de Cargos ¢
14h — 16h Empregos Publicos a Pessoas com Palestrante Deliany Maia (IFRN) Auditério
Deficiéncia no Brasil.
14h — 16h Relatos de experiénci:as em Gf:sté’o de ApresenMg§0 de banners Hall central
Pessoas no Servigo Publico selecionados
16h — 16h30 Intervalo (café com conversa)
Auditorio
(175 pessoas)
Apresentagio gml -de pesquis::s = Apresentagio de trabalhos Sala Flamboyant
16h30 — relatos de experiéncias em gestdo de selecionados (175 pessoas)
18h30 pessoas no servigo publico, conforme Sala CedroI eIl
o0s eixos tematicos do evento (175 Pessoas)
Sala Cedro Il e
IV (175 Pessoas)
21h Forré com
Confraterniza¢io Turista — Centro
de Turismo
Sexta-feira — 23 de setembro
Horirio Atividade | Palestrante(s) | Local
8h30h — %h Registro de frequéncia e Premiagdo dos trabalhos apresentados
9h — 10h30 Painel: apresentagdo das agdes do Coordenadores dos Auditério
FORGEP/CONIF e FORGEPE/ANDIFES foruns
10h30 - 12h Conferéncia Gestdo com pessoas — um Conferencista Leandro Auditorio
diferencial nas organizagdes publicas Karnal
12h —13h Encerramento do evento
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Anexo E — Descricao de Cargo Técnico - Administrativo: Assistente em Administracao

PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO
DESCRIGCAO DO CARGO

NIVEL DE CLASSIFICACAO: D

DENOMINAGAO DO CARGO: ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO
CcODIGO CBO - 4110-10
REQUISITO DE QUALIFICAGCAO PARA INGRESSO NO CARGO:

. ESCOLARIDADE: Médio Profissionalizante ou Médio Completo + experiéncia
- OUTROS: Experiéncia de 12 meses
. HABILITACAO PROFISSIONAL:

DESCRICAO SUMARIA DO CARGO:

Dar suporte administrativo e técnico nas areas de recursos humanos, administragdo,
finangas e logistica; atender usuarios, fornecendo e recebendo informagdes; tratar de
documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario referente aos mesmos;
preparar relatérios e planilhas; executar servigos areas de escritério. Assessorar nas
atividades de ensino, pesquisa e extensao.

DESCRICAO DE ATIVIDADES TIPICAS DO CARGO

. Tratar documentos:
Registrar a entrada e saida de documentos; triar, conferir e distribuir documentos; verificar
documentos conforme normas; conferir notas fiscais e faturas de pagamentos; identificar
irregularidades nos documentos; conferir calculos; submeter pareceres para apreciagao
da chefia; classificar documentos, segundo critérios pré-estabelecidos; arquivar
documentos conforme procedimentos.

. Preparar relatérios, formularios e planilhas:
Coletar dados; elaborar planilhas de calculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cronogramas,; efetuar calculos; elaborar correspondéncia; dar apoio operacional para
elaboragdao de manuais técnicos.

. Acompanhar processos administrativos:
Verificar prazos estabelecidos; localizar processos; encaminhar protocolos internos; atua-
lizar cadastro; convalidar publicaga@o de atos; expedir oficios € memorandos.

. Atender usuarios no local ou a distancia:
Fornecer informagoes; identificar natureza das solicitagdes dos usuarios; atender fornece-
dores.

. Dar suporte administrativo e técnico na area de recursos humanos:

Executar procedimentos de recrutamento e selegdo; dar suporte administrativo a area de
treinamento e desenvolvimento; orientar servidores sobre direitos e deveres; controlar fre-
quéncia e deslocamentos dos servidores; atuar na elaboragdo da folha de pagamento;
controlar recepgao e distribuigdo de beneficios; atualizar dados dos servidores.

= Dar suporte administrativo e técnico na area de materiais, patrimonio e logistica:
Controlar material de expediente; levantar a necessidade de material; requisitar materiais;
solicitar compra de material; conferir material solicitado; providenciar devolugdo de mate-
rial fora de especificagdo; distribuir material de expediente; controlar expedigdo de malo-
tes e recebimentos; controlar execugdo de servigos gerais (limpeza, transporte,
vigilancia); pesquisar pregos.

= Dar suporte administrativo e técnico na area orgamentaria e financeira:

Preparar minutas de contratos e convénios; digitar notas de langamentos contabeis; efe-
tuar calculos; emitir cartas convite e editais nos processos de compras e servigos.
= Participar da elaboragéao de projetos referentes a melhoria dos servigos da
instituigao.
= Coletar dados; elaborar planilhas de calculos; confeccionar organogramas,
fluxogramas e cronogramas; atualizar dados para a elaboragdo de planos e
projetos.
= Secretariar reunides e outros eventos:
= Redigir documentos utilizando redacgéo oficial.
. Digitar documentos.
= Utilizar recursos de informatica.
= Executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de complexidade associadas
ao ambiente organizacional.
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Anexo F — Descricédo das Competéncias Inerentes a Direcéo de Instituto

Art. 67 - Compete ao Diretor:

| - representar o Instituto;

Il - convocar e presidir o CONSUNI;

lll - dar cumprimento as deliberagdes do CONSU, do CEPE, dos CEPEAs e do CONSUNI;
IV - supervisionar as atividades de ensino, pesquisa e extensao do Instituto,

V - supervisionar os cursos, departamentos e todos os 6rgaos, atos e servigos do Instituto,
para prover acerca de sua regularidade, disciplina, decoro e eficacia, promovendo a
articulagéo entre os departamentos e as coordenagdes de cursos;

VI - promover a divulgacéo das atividades do Instituto;

VIl - submeter ao CONSUNI propostas de politicas, planejamento global, proposta
orgamentaria e a prestagao de contas do Instituto;

VIl - propor a Reitoria a assinatura de convénios, contratos, acordos e ajustes;

IX - estimular e apoiar a participag@o do Instituto em eventos culturais;

X - superintender a administragao dos bens patrimoniais em uso do Instituto e 0 emprego de
recursos financeiros, prestando contas aos 6rgaos competentes da Universidade;

Xl - propor execug¢ao de servigos ou obras e aquisicao de material;

Xll - encaminhar a Reitoria propostas relativas & admissdo, dispensa, transferéncia,
remogdo e afastamento de servidor superior a quatorze dias ou para o exterior, ouvido 0
CONSUNI;

Xlll - supervisionar a execugdo do regime didatico, especiaimente no que concerne a
programas e horarios;

XIV - zelar pelo fiel cumprimento do regime disciplinar a que estao sujeitos os docentes,
estudantes e técnico-administrativos da Universidade, no ambito do Instituto;

XV - supervisionar a frequéncia dos servidores, manter a ordem e a disciplina, propor ou
determinar a instauracdo de sindicancias e processos administrativos disciplinares, assim
como cumprir determinagao de instancia superior nesse proposito;

XVI - constituir comissdes ou grupos de trabalho destinados a realizagdo de tarefas
especificas;

XVII - propor prémios, homenagens e outras dignidades universitarias;

XVIII - expedir portarias, ordens de servigo, avisos e instrugoes;

XIX - promover reunides, seminarios e encontros cientificos e culturais;

XX - promover o intercambio do Instituto com outras entidades, nacionais e estrangeiras;
XXI - encaminhar a Reitoria, no prazo regulamentar, o Plano Anual das Atividades do
Instituto para o exercicio seguinte;

XXII - apresentar a Reitoria no prazo regulamentar e tornar pablico o relatério das atividades
desenvolvidas no Instituto;

XXl - redistribuir pessoal técnico-administrativo pelas Coordenagdes de Cursos e
Departamentos;

XXIV - transferir professores de um Departamento para outro do Instituto, mediante prévia
aprovagao do CONSUNI;

XXV - cumprir e fazer cumprir o Estatuto, este Regimento, o Regimento proprio, normas
legais e decisdes administrativas;

XXVI - desempenhar outras fungbes inerentes ao cargo, de acordo com o disposto no
Estatuto, neste Regimento e no Regimento proprio;

XXVII - decidir, quando necessario, ad referendum do CONSUNI.
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Anexo G — Descricdo das Competéncias Inerentes a Chefia de Departamento

Art. 80 - Compete ao Chefe de Departamento:

| - a gestdo e a superintendéncia das atividades do Departamento;

Il - representar o Departamento;

Il - presidir as reunides do Colegiado do Departamento;

IV - elaborar a distribuicdo de disciplinas de cada periodo letivo em consonancia com as
coordenagdes dos cursos para 0s quais 0 Departamento oferece disciplinas;

V - encaminhar as deliberagdes do Departamento as instancias competentes, zelando para
que as mesmas venham a ser fielmente cumpridas;

VI - dar cumprimento as deliberagoes do CONSUNI e do Colegiado do Departamento;

VII - supervisionar e avaliar 0 desenvolvimento das atividades de ensino, pesquisa e
extensdo do Departamento para prover acerca de sua regularidade, disciplina, decoro e
eficacia;

VIl - promover a divulgagéo das atividades do Departamento;

IX - propor convénios, contratos, acordos e ajustes;

X - estimular e apoiar a participagao do Departamento em eventos culturais;

XI - superintender a administragcdo dos bens patrimoniais em uso no Departamento e 0
emprego de recursos financeiros, prestando contas aos Orgdos competentes da
Universidade;

XIl - propor execugao de servigos ou obras e aquisicao de material;

Xlll - assegurar a execugdo do regime didatico, especialmente no que concerne a
programas e horarios das disciplinas do Departamento;

XIV - cumprir e fazer cumprir o Estatuto da Universidade, este Regimento, normas legais e
decisOes administrativas;

XV - promover reunides, seminarios e encontros cientificos e culturais;

XVI - zelar pelo fiel cumprimento do regime disciplinar a que est@o sujeitos os docentes e
técnico-administrativos da Universidade, no ambito do Departamento;

XVII - encaminhar a Diretoria do Instituto, nos prazos regulamentares, o Plano Anual das
Atividades do Departamento para o exercicio seguinte;

XVIIl - apresentar a Diretoria do Instituto nos prazos regulamentares e tomar publico o
relatorio das atividades desenvolvidas no Departamento;

XIX - fiscalizar a frequéncia dos servidores, manter a ordem e a disciplina, propor a
instaurag@o de sindicancias e processos administrativos disciplinares;

XX - propor a Diretoria do Instituto a constituicio de comissdes ou grupos de trabalho
destinados a realizagéo de tarefas especificas;

XXI - desempenhar outras fungbes inerentes ao cargo, de acordo com o disposto no
Estatuto e neste Regimento;

XXII - adotar medidas de urgéncia, ad referendum do Colegiado do Departamento.

§ 1° - O Chefe e o Vice-Chefe sdo docentes do quadro permanente do Departamento em
regime de tempo integral, eleitos para mandatos de dois anos, com possibilidade de até trés
recondugdes, nos termos da legislacao vigente e deste Regimento.

§ 2° - Participam da escolha do Chefe e do Vice-Chefe docentes e técnicos lotados no
departamento e discentes dos cursos que participam da escolha de representantes junto ao
Colegiado do Departamento.
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