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RESUMO

O trabalho é considerado n&do somente como forma de subsisténcia, mas também
elemento que faz parte da subjetividade de cada ser humano, podendo gerar
frustracdes, expectativas e auxiliando a constituir sua personalidade. Neste contexto,
ele passa a ser visto tanto como forma de prazer como também de sofrimento,
exigindo investigagcdes nas relagdes entre saude e trabalho, para identificar quais
fatores estariam associados a essa equacgao. Assim, as condigdes e a organizagao
do trabalho impactam no desgaste e no prazer do trabalhador. E imprescindivel a
compreensao da interacdo da pessoa com seu ambiente de trabalho, pois a partir
desta investigacéo é possivel ampliar o entendimento dos fatores de risco envolvidos
no processo de saude-doencga no trabalho, bem como a partir dos dados obtidos de
estudos exploratérios, auxiliar no planejamento e na elaboracdo de intervengdes
para que possam contribuir para a promog¢ao de saude, reabilitacido e a melhoria da
qualidade de vida no trabalho. A presente dissertagao realizou um estudo qualitativo
com a finalidade de identificar os fatores que na percepcdo do assistente em
administracdo ingressante na Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) tém
implicagdes nos sentimentos de prazer e desgaste no trabalho, explorando a relacéo
entre organizagdo e condigbes de trabalho, visando apreender as opinides,
angustias, medos, motivagdes e interesses no contexto do trabalho. Para tanto,
adotou-se como amostra os ocupantes do cargo de assistente em administracdo que
ingressaram na Instituicdo no periodo de 2013 a 2016. A pesquisa se desenvolveu
no ambito do Campus Juiz de Fora. A coleta dos dados ocorreu por meio de
entrevistas com roteiro semiestruturado e pesquisa documental. Os dados foram
tratados por analise de conteudo. Os resultados do estudo realizado apontaram que
um processo de adaptagao insatisfatério € capaz de causar sofrimento e desgaste
no trabalhador inadaptado. Foram revelados diversos fatores de prazer e sofrimento
no trabalho, e que grande parte deles foram oriundos do periodo de adaptagdo ao
trabalho. Esses dados contribuiram com a elaboragcdo de proposta de acbes de
intervengao, que visaram o aprimoramento do processo de integragcao e adaptacao
dos assistentes em administragdo ingressantes na UFJF.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Gestdo de Pessoas. Prazer e sofrimento no
trabalho



ABSTRACT

Work is considered not only as a form of subsistence, but also an element that is part
of the subjectivity of each human being, which can generate frustrations,
expectations and helping to constitute the personality. In this context, the work is
seen as both a form of pleasure and suffering, requiring investigations into the
relationship between health and work, to identify which factors would be associated.
Thus, the conditions and organization of the work impact on the worker's suffering
and pleasure. It is essential to understand the person's interaction with the work
environment, because from this investigation it is possible to broaden the
understanding of the risk factors involved in the health-illness process at work, as
well as from the data obtained from exploratory studies, auxiliary in the planning and
elaboration of interventions so that they can contribute to the promotion of health,
rehabilitation and the improvement of the quality of life at work. The present
dissertation carried out a qualitative study with the purpose of identifying the factors
that in the perception of the administrative assistants at the Universidade Federal de
Juiz de Fora (UFJF) have implications on the feelings of pleasure and attrition at
work, exploring the relationship between organization and working conditions, aiming
at apprehending the opinions, anxieties, fears, motivations and interests in the work
context. In order to conduct the study, it was adopted a sample of twenty
administrative assistants who joined the institution in the period from 2013 to 2016.
The research took place in the Juiz de Fora Campus. Data were collected through
interviews with semi - structured script and documentary research. The data were
treated as from the content analysis technique. The results of the study showed that
an unsatisfactory adaptation process is capable of causing suffering and attrition in
the unsuitable worker. Several factors of pleasure and suffering were revealed at
work, and that many of them came from the period of adaptation to work. These data
contributed to the elaboration of a proposal for intervention actions, aimed at
improving the process of integration and adaptation of administrative assistants from
the UFJF.

Key words: Public Administration. People management. Suffering and well-being at
work.
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INTRODUGAO

O trabalho, segundo Cruz et al. (2014), pode interferir em varias
dimensbes da vida em sociedade, incidindo nas esferas social, econémica, politica e
cultural. Sendo, portanto, necessario se considerar o trabalho numa logica
multidimensional para compreendé-lo em sua totalidade e o ser humano em uma
l6gica transdisciplinar, carecendo de um olhar ampliado, ndo somente no que
concerne ao biolégico, mas também ao psicolégico e ao social.

Nado é possivel negar que os avangos do capitalismo tém gerado na
modernidade consequéncias como a especializagdo, a desumanizagdo e uma busca
cada vez maior pela produtividade, o que desencadeia competicdo, estresse e
adoecimento. Dessa maneira, pode-se concluir que o mundo do trabalho esta cada
vez mais complexo, destarte manter o bem-estar fisico e psicolégico torna-se um
desafio.

Percebe-se também que ha uma mudanga no olhar em relagdo ao
trabalho: este passa a ser considerado nao somente como forma de subsisténcia,
mas também elemento que faz parte da subjetividade de cada ser humano, podendo
gerar frustragbes, expectativas e auxiliando a constituir sua personalidade. O
trabalho passa a ser visto tanto como forma de prazer como também de sofrimento,
exigindo investigacées nas relagdes entre saude e trabalho, para identificar quais
fatores estariam associados a essa equacdo. Nesse contexto, as condicdes e a
organizacgéo do trabalho impactam no desgaste e no prazer do trabalhador.

As condi¢des de trabalho sao “todas e quaisquer variaveis presentes ao
ambiente de trabalho capaz de alterar e ou condicionar a capacidade produtiva do
trabalhador causando ou n&o alteragdes ou depreciacbes a saude deste”
(BARBOSA FILHO, 2010, p.10).

Alguns dos riscos para a saude, segundo Asmus, Meyer e Castro (2009)
incluem: riscos fisicos, tais como temperaturas extremas, iluminagao, ruidos, que
podem ocasionar efeitos como a fadiga, problemas de viséo, surdez e estresse;
riscos ergondmicos, tais como esforgos fisicos, movimentos repetitivos e posturas
forcadas, que causam efeitos para a saude como problemas na coluna e doencgas
osteomusculares; por fim, tém-se também riscos relacionados a organizagdo do

trabalho, quando o trabalho se torna mondétono, repetitivo ou sobre forte pressao e
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cobrancga, efeitos para a saude podem ser exemplificados como fadiga fisica e
mental, estresse, desmotivacio, dentre outros disturbios.

E imprescindivel a compreensdo da interacdo da pessoa com seu
ambiente de trabalho, pois a partir desta investigacdo é possivel ampliar o
entendimento dos fatores de risco envolvidos no processo de saude-doenga no
trabalho, bem como a partir dos dados obtidos de estudos exploratérios, auxiliar no
planejamento e na elaboragdo de intervengdes que possam contribuir para a
promogao de saude, reabilitagcdo e a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

O presente estudo visa identificar os fatores que na percepgao dos
técnico-administrativos em educacdo (TAE) ingressantes na Universidade Federal
de Juiz de Fora (UFJF) — Campus Juiz de Fora — tém implicagbes nos sentimentos
de prazer e desgaste no trabalho, explorando a relagdo entre organizagdo e
condigdes de trabalho. Para tanto, tem-se como amostra os TAE's ocupantes do
cargo de assistente em administragdo que ingressaram na Instituigdo no periodo de
2013 a 2016, devido ao fato do processo de adaptagcédo destes ser ainda recente ou,
até mesmo, estar em curso.

E importante destacar que a escolha pelo grupo de técnicos
supramencionado ocorreu devido a possibilidade desse profissional ser lotado em
diversas areas/setores da organizacéo, necessitando de conhecimentos especificos,
conforme a lotagdo, demandando habilidades que nem sempre os assistentes em
administracao designados possuem para uma atuagdo competente.

Ressalta-se que o servidor ingressa em seu setor de trabalho sem
conhecer os objetivos e atribuigcbes a que fora designado. Logo, é possivel que as
atividades que o trabalhador ira desempenhar a partir de entdo sejam
desmotivadoras e frustrantes as pretensdes do mesmo.

Ademais, o ingressante recebe treinamento e orienta¢des informais dos
proprios colegas de trabalho e passa a conhecer as demandas e rotinas do setor em
seu dia a dia laboral, estando ausentes a apresentacgao, integracao e treinamento
institucionais nesse processo.

Ao aprender as rotinas na pratica do dia a dia, o servidor ingressante
busca se adaptar as suas novas obrigacdes profissionais e as atribuigdes inerentes
ao cargo que passou a ocupar. Quando esse processo de adaptagdo ocorre de
forma insatisfatéria, uma das alternativas possiveis ao servidor € o pedido de

remogao interna, onde o mesmo ingressa em um novo setor de trabalho e reinicia
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todo o processo de adaptacdo ou permanéncia na funcdo sem o devido
comprometimento, levando a acomodagéo.

Estima-se, pois, que um processo de adaptagdo mal sucedido
potencializa o sofrimento no trabalho. Essa adaptagao ira variar de acordo com cada
individuo, inclusive ao considerarmos que a experiéncia profissional, do ingressante,
anterior a UFJF pode ser das mais diversas: setor privado, entes ou entidades
publicos das esferas estaduais ou municipais, 6érgaos do Judiciario ou Legislativo ou,
até mesmo, primeiro emprego.

Partindo dessas constatacbes, a situagdo-problema que esta pesquisa
procura responder €: Quais sdo os fatores que na percepg¢do do assistente em
administracdo — da carreira de técnico-administrativo em educagdo (TAE) —
ingressante na Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) tém implicagdes nos
sentimentos de prazer e desgaste no trabalho, considerando a relagdo entre
organizagédo e condigdes de trabalho, e quais medidas a Instituicdo poderia adotar
para aprimorar o processo de integragado e adaptagao dos ingressantes?

Para tanto, o presente estudo teve como objetivo geral identificar os
fatores que na percepgcdo do assistente em administragdo ingressante na
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) tém implicagbes nos sentimentos de
prazer e desgaste no trabalho, explorando a relagdo entre organizagcéo e condigbes
de trabalho e visando apreender as opinides, angustias, medos, motivagdes e
interesses no contexto do trabalho, além de propor acdes de intervengao capazes de
aprimorar o processo de integracdo e adaptacdo dos ingressantes. Os objetivos
especificos que auxiliaram nesta busca sao:

e Descrever as estratégias ou politicas da Pré-Reitoria de Gestdo de
Pessoas visando integragdo, desenvolvimento de carreira e saude do
trabalhador.

e Identificar os possiveis fatores do prazer e sofrimento capazes de
prejudicar o processo de adaptagcdo dos novos assistentes em
administracao.

e Delinear um plano de agao que pode ser eficiente no aprimoramento do
processo de integracdo e adaptagao dos assistentes em administragao
ingressantes na UFJF.

Esta dissertacao esta dividida em trés capitulos, além desta introducéo e
das consideragdes finais. O primeiro capitulo trata da descricdo do problema e de
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seu contexto, enquanto que o segundo discorre sobre referencial tedrico, aspectos
metodoldgicos do estudo e, ainda, apresentagédo e analise dos dados coletados em
pesquisa empirica. Finalmente, o terceiro capitulo apresenta uma proposta de
intervengao com o objetivo de aprimorar o processo de integragao e adaptacéo dos
assistentes em administragcéo ingressantes na UFJF.
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1. CONTEXTO E CARACTERISTICAS DO TRABALHO DO ASSISTENTE EM
ADMINISTRACAO NA UFJF

Neste topico, sdo abordados, de forma sucinta, os aspectos mais
relevantes concernentes a Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), como
natureza juridica, lei de criagdo, breve histérico, explanagdo do desenho
organizacional, as atividades finalisticas de ensino, pesquisa e extensdao e
atividades-meio desenvolvidas pela UFJF, além dos elementos pertinentes a gestao
de pessoas no ambito da Instituicdo.

1.1. AUniversidade Federal de Juiz de Fora (UFJF)

A Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) integra a Administragao
Indireta da Unido. As entidades da Administracdo Indireta possuem autonomia
administrativa e personalidade juridica propria, estando divididas em quatro
categorias: autarquia, fundagao publica, empresa publica e sociedade de economia
mista (CARVALHO FILHO, 2015). Neste contexto, a UFJF se enquadra na primeira
categoria mencionada.

Ademais, Carvalho Filho (2015, p. 490) conceitua a autarquia como
“pessoa juridica de direito publico, integrante da Administragao Indireta, criada por lei
para desempenhar fungbes que, despidas de carater econémico, sejam proprias e
tipicas do Estado.” Bandeira de Mello (2012, p. 164) define as autarquias como
“pessoas juridicas de Direito Publico de capacidade exclusivamente administrativa”.

Por meio destas definicbes é possivel perceber que a capacidade
exclusivamente administrativa das autarquias é ponto pacifico na literatura. Portanto,
esta categoria estara impossibilitada de exercer atividade econdmica, limitando-se
as atividades tipicas de Estado, como a educagéao, no caso da UFJF.

Carvalho Filho (2015) ainda destaca a necessidade de lei especifica na
concepgao das autarquias. A UFJF, localizada no municipio de Juiz de Fora — MG,
foi criada pela Lei n° 3.858, de 23 de dezembro de 1960, durante o governo do entéo
presidente da Republica Juscelino Kubitschek, sendo constituida, inicialmente, pelas
Faculdades de Direito, Medicina, Farmacia, Odontologia, Engenharia e Ciéncias
Econbmicas.

De acordo com o vigente Plano de Desenvolvimento Institucional da
UFJF, foi inaugurado, em 1966, o Hospital Universitario. A construcdo da Cidade
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Universitaria ocorreu em 1969, numa area de 1.234.193,80 m?. Na década de 70, a
UFJF passou a ser constituida por trés institutos basicos: Instituto de Ciéncias
Exatas, Instituto de Ciéncias Bioldgicas e Geociéncias e Instituto de Ciéncias
Humanas e Letras (PDI/UFJF-2016-2020).

Em 2007, a Instituicdo aderiu ao Programa de Apoio ao Plano de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI), fato que
possibilitou a criagado de 2.356 novas vagas de ingresso anuais. Em 2012, foi criado
o campus avancado de Governador Valadares, sendo oferecidas, inicialmente, 750
vagas anuais em 09 cursos de graduagao. Atualmente, a UFJF oferece 93 cursos de
graduagado, 36 de mestrado e 17 de doutorado, divididos nas 20 unidades
académicas existentes (PDI/UFJF-2016-2020).

A organizagao da UFJF encontra-se fixada por seu Regimento Geral. O
artigo 2° deste Regimento estabelece que a UFJF é constituida por seus orgaos de
deliberacdo superior: Conselho Superior e Conselhos Setoriais; Orgdos de
Administragao Superior: Reitoria, Pro-Reitorias e Assessorias; Unidades Académicas
(Faculdades, Institutos e Colégio de Aplicacdo Jodo XXIllI) e os Orgéos
Suplementares, além dos Orgdos Colegiados (das Unidades ou dos Orgdos
Suplementares). Atualmente, a Administracdo Central da UFJF atua com os
gabinetes do Reitor e do Vice-Reitor e oito Pré-Reitorias, além de seis Diretorias
(UFJF, 2018).

As atividades finalisticas da UFJF estdo relacionadas ao ensino, a
pesquisa e a extensdo, de forma indissociavel. De acordo com o seu Regimento
Interno, o ensino é ministrado nas modalidades de cursos de graduacéo;
treinamento, aperfeicoamento e residéncia; pos-graduacdo Jato sensu:
especializagdo e pos-graduacgao stricto sensu: mestrado e doutorado. Ademais, a
Universidade ainda oferece cursos de ensino fundamental e médio, por meio do
Colégio de Aplicacao Jodo XXIII (UFJF, 2018).

Estes sdo, portanto, o histérico, a estrutura administrativa e as atividades
finalisticas desenvolvidas pela UFJF. A apresentacdo destes aspectos faz-se
necessaria para a adequada compreensao acerca do contexto organizacional em
que se insere o presente estudo. No préximo topico serdo abordados os aspectos
inerentes a gestdo de pessoas na UFJF que podem interferir na adaptagéo e no

desgaste do servidor ingressante na Institui¢cao.
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1.2. A gestao de pessoas na UFJF

A gestdo de pessoas, bem como o gerenciamento de toda a vida
funcional dos servidores da UFJF é atribuicdo da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(Progepe). As atribuigbes da Progepe abarcam os processos de selegdo — por
concurso publico —, admissao, analise de progressdes na carreira, afastamentos e
licencas, alocacdo dos trabalhadores em todos os setores da UFJF, avaliagao de
desempenho, politicas de capacitagao e qualificagdo dos servidores e, ainda, agbes
de cuidado, protecao e prevengado com a saude no ambiente laboral (UFJF, 2018).

Para o melhor desempenho de suas atribui¢ées, a Progepe se divide em
cinco coordenagdes, a saber: Coordenagdo de Administracdo de Pessoal (CAP),
Coordenacado de Movimentagao e Avaliagdo de Pessoas (CAMP), Coordenacao de
Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas (CCDP), Coordenagado de Formacgéo,
Analise e Planejamento de Pessoal (CFAP) e Coordenacdo de Saude, Seguranga e
Bem Estar (COSSBE) (UFJF, 2018).

A Coordenagao de Administracdo de Pessoal (CAP) é responsavel pela
gestdo e gerenciamento dos dados cadastrais e da remuneragdo dos servidores,
sendo também encarregada de fornecer dados e informagdes referentes aos
recursos humanos aos 6rgaos internos ou, até mesmo, externos a UFJF (UFJF,
2018). A CAP se subdivide em duas geréncias: Geréncia de Cadastros (GCAD) e
Geréncia de Remuneragéo (GREM) (UFJF, 2018).

A Geréncia de Cadastros (GCAD) ¢é responsavel por todo o
gerenciamento dos dados cadastrais dos servidores, bem como inclusao e exclusao
de dependentes; emissdo de certiddo de tempo de contribuigdo ou de servico;
concessao de pensao por falecimento; registro e marcagao de férias; concessao de
aposentadoria ou de abono permanéncia; emissdo de diversas declaragdes
requeridas pelos servidores; concessao de licenca por assiduidade; analise de
periodo de aquisigao de licenga de capacitagcédo; apuragao de tempo para mudanca
de regime de trabalho; concessdo de licengca paternidade ou maternidade e
conservacao de arquivo funcional (UFJF, 2018).

A Geréncia de Remuneragao (GREM), por sua vez, realiza as inclusdes,
exclusdes e quaisquer alteragdes relativas ao gerenciamento da folha de pagamento
de servidores e pensionistas vinculados a UFJF, bem como langamento de dados
em folha suplementar interna; procedimento para pagamento de valores referentes a

processos de ajuda de custo; calculo e langcamento de valores decorrentes de



22

titularidades em funcdes ou substituicbes de funcdes; lancamento de adicionais;
cadastro e exclus&o de beneficios ou retroativos, quando for o caso (UFJF, 2018).

A Coordenacdo de Movimentagdo e Avaliagdo de Pessoas (CAMP) é
responsavel pela alocagdo (remocgdes internas, redistribuicbes, exercicios
provisorios, cessdes ou vacancias) e avaliagdo de desempenho dos servidores,
estando abarcadas as avaliagbes do periodo de estagio probatério. Para tanto,
subdivide-se em duas geréncias: Geréncia de Alocacdo de Pessoas (GAP) e
Geréncia de Avaliagao de Desempenho (GAD) (UFJF, 2018).

A Geréncia de Alocagédo de Pessoas (GAP) realiza a analise e execugao
dos pedidos de cessao de servidores, lotagdo provisoria, reconducao, redistribuicdo
ou remogao; requisicdes de afastamento para curso de formacgao; pedidos de
exoneragao ou vacancia; requerimentos de licengas para atividade politica, mandato
eletivo, acompanhamento de cdnjuge ou assuntos particulares (UFJF, 2018).

A Geréncia de Avaliagdo de Desempenho (GAD), por sua vez, fica
encarregada dos tramites de processos relativos a estagio probatério e avaliagéo de
desempenho (UFJF, 2018).

A Coordenacédo de Capacitacédo e Desenvolvimento de Pessoas (CCDP) é
responsavel pelo assessoramento na formulagdo dos programas de capacitagao e
qualificagdo dos trabalhadores. Para tanto, subdivide-se em duas geréncias:
Geréncia de Capacitagdo (GECAP) e Geréncia de Qualificacéo (GQL) (UFJF, 2018).

A Geréncia de Capacitacdo (GECAP) é responsavel pela organizagéo,
gerenciamento e monitoramento dos treinamentos e cursos de capacitagao voltados
aos servidores da UFJF (UFJF, 2018).

A Geréncia de Qualificacdo (GQL) tem a incumbéncia de organizar,
gerenciar e normatizar os programas de qualificagao de servidores da UFJF, sendo
eles o Programa de Apoio a Qualificagcdo (PROQUALI); o Programa de reserva de
vagas para o Mestrado Profissional em Gestao e Avaliagdo da Educacéo Publica do
Centro de Politicas Publicas e Avaliagdo na Educagédo (CAEd) e o Programa de
reserva de vagas para o Mestrado Profissional em Administracdo Publica
(PROFIAP). Existe ainda uma reserva de vagas para os Programas de Pos-
Graduacao Lato Sensu ofertados pela UFJF (UFJF, 2018).

A Coordenagao de Formacéao, Analise e Planejamento de Pessoal (CFAP)
€ responsavel pelos processos de recrutamento e selegcdo dos trabalhadores

efetivos da UFJF, bem como pela analise e concessdao de progressbes ou
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afastamentos para capacitacdo de servidores. A CFAP se subdivide em trés
geréncias: Geréncia de Analise de Progressdes e de Afastamentos para Capacitagao
(GAPAC), Geréncia de Recrutamento e Selecdo do Quadro Efetivo (GRSE) e
Geréncia de Recrutamento e Selecdo do Quadro Temporario (GRST) (UFJF, 2018).

A Geréncia de Analise de Progressbes e de Afastamentos para
Capacitacdo (GAPAC) analisa os requerimentos de afastamentos nacionais ou
internacionais para participagdo em Programa de Pos-Graduagao Strictu Sensu
(Mestrado, Doutorado e Pds-Doutorado), bem como os pedidos de capacitagao no
exterior (congressos e similares), de licenga para capacitagdo e de progressao por
capacitagao profissional ou por incentivo a qualificagdo (UFJF, 2018).

Finalmente, a Coordenagdo de Saude, Seguranga e Bem Estar
(COSSBE) é responsavel pelo gerenciamento, no ambito da UFJF, da Unidade do
Subsistema Integrado de Atengao a Saude do Servidor Publico Federal (SIASS), que
sera abordada posteriormente, bem como pelo desenvolvimento de acgdes de
protecao, prevengao e cuidados com a saude, buscando uma melhor qualidade de
vida pessoal e profissional aos servidores (UFJF, 2018).

A COSSBE se subdivide em duas geréncias: Geréncia de Saude do
Trabalhador (GSAT) e Geréncia de Seguranga do Trabalhador (GSET), além de uma
equipe de Assisténcia e Bem-Estar (UFJF, 2018).

A Geréncia de Saude do Trabalhador (GSAT) realiza o gerenciamento das
acgdes, seja nos aspectos individuais ou coletivos, inerentes a programas nas areas
de pericia oficial, prevencéo, promog¢ao e acompanhamento da saude dos servidores
(UFJF, 2018).

A Geréncia de Seguranga do Trabalhador (GSET) é responsavel pela
formulacdo de programas na area de seguranga do trabalho, pelo assessoramento
referente a avaliagdo dos riscos ambientais da UFJF, insalubridade e periculosidade,
bem como realiza levantamentos técnicos relativos a identificagdo, monitoramento e
controle dos riscos existentes nas atividades de trabalho (UFJF, 2018).

Por fim, a Equipe de Assisténcia e Bem-Estar cabe a prestacdo de
atendimentos aos servidores ou familiares nos casos referentes a saude, seguranga
e bem-estar. Realiza ainda a abertura de processos para oficializagdo de unidao
estavel, revisdo de aposentadoria e pensbes por motivo de saude e pensdes

vitalicias para filhos de servidores em condigdes especiais de saude (UFJF, 2018).
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Apresentada a estrutura relativa a gestdo de pessoas na UFJF,
seguiremos aos aspectos referentes ao trabalhador técnico-administrativo em
educacéao (TAE).

1.2.1. O técnico-administrativo em educacgao (TAE)

Diferentemente das Constituigbes Brasileiras anteriores, a Carta Magna
de 1988 explicitou em seu texto um conjunto de principios que deverao balizar a
atuacao dos agentes administrativos nas trés esferas de governo. Afora os principios
da legalidade, impessoalidade, moralidade e publicidade, ganha destaque neste
trabalho o principio da eficiéncia (BRASIL, CRFB, 1988).

O principio da eficiéncia foi introduzido no Art.37, caput da CF/1988 por
meio da Emenda Constitucional n°® 19 de 04 de junho de 1998 (BRASIL, EC 19,
1998). Conforme preconiza Moreira Neto (2014), o principio da eficiéncia pode ser
analisado sob dois prismas: o primeiro diz respeito a uma vertente de ordem
eminentemente econémica, segundo o qual a eficiéncia consiste na relagao entre os
meios empregados e o produto produzido, isto €, a légica da produtividade.

O segundo esta relacionado aos estudos juridicos doutrinarios de
vanguarda, os quais buscaram superar a nog¢ao burocratica de eficiéncia tida até
entdo, como uma mera medida de eficacia. Neste contexto, esse principio deixa de
ser visto como um poder-dever do administrador publico de apenas cumprir a lei, e
passa a ser visto como um dever de incorporar ao seu agir concepgdes gerenciais,
buscando a melhor realizagao possivel da gestado dos interesses publicos.

Abordando o principio da eficiéncia sob o segundo enfoque, Oliveira
(2013) enfatiza a importancia de garantir a qualificagdo técnica dos agentes publicos
para o exercicio de suas fungdes, sobretudo no contexto atual de inovacdes
tecnologicas, globalizagdo econdbmica e juridica, bem como do intercambio
constante de informacdes entre a Administracdo Publica e o Setor Privado.

A partir da incorporagao do principio da eficiéncia ao plano constitucional
e do desenvolvimento de concepgdes gerenciais, o Poder Legislativo passou a ter
que observar esses novos parametros na sua atividade legiferante, sobretudo na
producdo de normas atinentes a estruturagdo, organizagdo e gestao dos recursos
utilizados pela Administragcdo Publica. Neste contexto, sobreleva-se as normas
relativas aos recursos humanos, 0s quais sao imprescindiveis para a realizagdo das

atividades administrativas desenvolvidas pelo Estado.
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Em relagdo a administragdo dos recursos humanos, Gil (2016) sustenta
que modernamente o termo mais adequado a ser utilizado é Gestdo de Pessoas,
uma vez que essa representa a evolugao das areas designadas no passado como
administracao de pessoal, relagdes industriais ou administracdo de recursos
humanos. Sob a égide conceitual, o autor preconiza que a gestdo de pessoas pode
ser compreendida como: “a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas
que atuam nas organizagbes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais” (GIL, 2016, p.18).

Abordando as normas relativas aos servidores publicos federais, que
compdem a forga de trabalho da Unido, a luz do conceito moderno de gestdo de
pessoas, verifica-se que o legislador tem buscado introjetar mecanismos gerenciais
nos preceitos administrativos visando a promover maior eficiéncia dos quadros
federais. Neste contexto, destaca-se, por exemplo, a previsao legal de avaliacdo de
desempenho, o pagamento de incentivos financeiros ou gratificagdes aos servidores
que se qualifiquem e o desenvolvimento na carreira ndo apenas por tempo de
exercicio, mas também por mérito (BRASIL, 2005).

No que tange a esse movimento de incorporagdo de instrumentos de
cunho gerencial nas normas disciplinadoras das carreiras dos servidores publicos
federais, € correto afirmar que o mesmo fora também encampado na produgao dos
planos de carreiras dos servidores que compdem a forga de trabalho das Instituicoes
Federais de Ensino (IFE), inclusive na carreira dos Técnico-Administrativos em
Educacéo (BRASIL, 2005).

Nesta perspectiva, realiza-se uma sucinta analise de trechos da Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005, a qual estruturou o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), no ambito das Instituicbes
Federais de Ensino (BRASIL, 2005).

A Lei n® 11.091/2005 estabeleceu como principios orientadores da gestao
do plano de cargos e salarios da carreira TAE, dentre outros: o desenvolvimento do
servidor vinculado aos objetivos institucionais e a garantia de programas de
capacitacdo que contemplem a formacdo especifica e a geral, nesta incluida a
educagao formal (BRASIL, 2005).

Além de aspectos relacionados ao desenvolvimento do servidor e aos
programas de capacitagao, insta salientar que na busca por uma atuagdo mais

gerencial por parte dos servidores e dos gestores, a lei também estabeleceu a
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necessidade de promover a avaliagcdo do desempenho funcional, realizada mediante
critérios objetivos decorrentes das metas institucionais, referenciada no carater
coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios (BRASIL, 2005).

Quanto ao enquadramento dos servidores no Plano de Carreira, existem
atualmente trés niveis. O nivel C engloba os cargos que exigem ensino fundamental
completo; no nivel D encontram-se os cargos que exigem ensino meédio completo; e
o nivel E, por sua vez, abarca os cargos de nivel superior. Insta salientar que o
assistente em administragcéo, objeto de estudo da presente pesquisa, encontra-se
enquadrado no nivel D (BRASIL, 2005).

Por fim, sem o condao de exaurir a norma em comento, destaca-se que o
legislador também previu na Lei n°® 11.091/2005, a possibilidade do desenvolvimento
funcional do servidor, sobretudo por meio de oportunidade de acesso as atividades
de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e assisténcia, observadas as
normas especificas (BRASIL, 2005).

Na préxima secao, serao abordadas as questdes relativas ao processo de

selecao de novos servidores, alocagéo de pessoas e remogdes internas.

1.2.2. Processo de selecao, alocagao e remogoes internas

O técnico-administrativo em educagédo é servidor publico federal de
regime estatutario. Sendo assim, o seu vinculo com o poder publico ocorre na forma
prevista na Lei n° 8.112/1990 (BRASIL,1990).

De acordo com a norma juridica supracitada, o ingresso do servidor ao
servigo publico ocorre por meio de aprovagao em concurso publico (BRASIL, 2005).
Portanto, o certame publico corresponde ao processo de recrutamento e selegéo
dos TAE's. Nesse processo, sao verificados se os candidatos possuem os
conhecimentos basicos para o ingresso na carreira publica. Todavia, ndo sao
verificadas outras aptiddes ou experiéncias profissionais.

Embora alguns ingressantes no servigo publico o fazem por vocagéao, €
evidente que outros sejam atraidos por outros fatores, como remuneragdo ou
estabilidade. Neste caso, € possivel que o assistente em administragao ingresse na
Instituicdo sem conhecer exatamente as atribuicées e deveres do cargo a que estara
vinculado.

No caso do assistente em administragdo ainda existe uma agravante

devido a possibilidade desse profissional ser lotado em diversos setores da
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organizagdo, por necessitarem de um suporte administrativo, sem a devida
capacitagao ou interesse por aquela area de atuagdo em especifico.

No momento do ingresso na UFJF, a CAMP encaminha o assistente em
administracao a algum setor de trabalho. Esse processo ocorre levando-se em
consideracao as demandas e necessidades dos 6rgaos da Instituigéo.

Ao conhecer o dia a dia e aprender as rotinas na pratica cotidiana, o
ingressante busca se adaptar as novas atividades laborais. Quando esse processo
de adaptacdo ocorre de forma insatisfatéria, uma das alternativas possiveis ao
servidor é o pedido de remocéao interna.

No ambito da UFJF, as remoc¢des internas ocorrem por solicitacdo da
chefia imediata ou do proprio servidor interessado. Ao efetuar o pedido, o
trabalhador deve informar as razbes da solicitagdo, as atividades que desenvolve
atualmente e, ainda, as expectativas com a mudanca do local de trabalho. Existe
também a exigéncia de um parecer da chefia imediata e do dirigente da Unidade,
que podera ser favoravel ou desfavoravel. O gestor (ou chefe imediato) ainda possui
a faculdade de solicitar a substituicdo do servidor, que podera ser imediata ou até
mesmo posterior ao processo de remogao. Nos casos de substituicdo imediata, a
saida do servidor removido fica condicionada a chegada de seu substituto.

Os procedimentos decorrentes dos pedidos de remogdo encontram-se
regulamentados pela Portaria n°® 183, de 08 de margo de 2012-UFJF. O referido
diploma trata de aspectos referentes a mudanga de ambiente organizacional e
adicional de insalubridade nas remog¢des. Contudo, a norma é omissa quanto aos
requisitos e critérios de analise para a escolha do novo setor de trabalho do servidor
removido (UFJF, 2012).

Portanto, os critérios referentes a alocacédo dos servidores, seja no
momento do ingresso, como também na ocasido da remog&o, n&do se encontram
documentados. Esse fato faz com que a definicdo desses critérios seja uma
atribuicdo da Pré-Reitoria de Gestédo de Pessoas.

Apresentados os mais relevantes aspectos do processo de selecdo de
novos servidores, alocagao de pessoas e remocgoes internas, serdo abordados, na
préxima secgao, o estagio probatdrio e a avaliagdo de desempenho, temas de grande

importancia na carreira do assistente em administragao.
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1.2.3. Estagio probatoério e avaliagao de desempenho

Conforme a previsao constitucional, o servidor estatutario ingressante no
servigo publico encontra-se em estagio probatdrio pelo periodo de trés anos, sendo
que, ao final do mesmo, se o servidor for considerado habilitado, € adquirida a
estabilidade. No contexto da UFJF, o procedimento de avaliacdo do estagio
probatdrio dos técnico-administrativos em educacgéo € disciplinado pela Portaria n°
548, de 04 de junho de 2012-UFJF (UFJF, 2012).

De acordo com o supramencionado diploma, todos os servidores técnico-
administrativos, a partir da entrada em exercicio no cargo, estardo submetidos ao
estagio probatério, que tera a duragao de trinta e seis meses (UFJF, 2012).

A avaliagao do servidor, que cabe ao seu chefe imediato, abarca aspectos
como assiduidade, disciplina, iniciativa, responsabilidade, relacionamento
interpessoal e produtividade (UFJF, 2012).

Todos esses aspectos sédo avaliados, de forma parcial, em trés ocasides —
8°, 16° e 24° meses — além de uma avaliacao final no 32° més. A avaliacao recebe
uma ponderagdo obedecendo aos seguintes critérios: fatores de assiduidade e
disciplina com peso de 25%; fatores de iniciativa, responsabilidade e relacionamento
também com peso de 25%; e, finalmente, fatores de produtividade com 50%. Quanto
as médias, o primeiro resultado parcial sera o resultado da primeira etapa; o
segundo sera dado pela média aritmética simples das duas primeiras etapas; o
terceiro resultado parcial sera dado pela média aritmética simples entre o segundo
resultado parcial e o resultado da terceira etapa; e o resultado final, por sua vez,
sera dado pela média aritmética simples entre o terceiro resultado parcial e o
resultado da quarta etapa (UFJF, 2012).

Ao final do processo, sera considerado aprovado na avaliagdo do estagio
probatério o técnico-administrativo em educacao que alcangar um minimo de 60%
da pontuagcdo maxima, do resultado final. Ademais, o objetivo do estagio probatdério é
verificar se o servidor ingressante possui as condigbes minimas para desempenhar
as atividades profissionais inerentes ao cargo que ocupa (UFJF, 2012).

Além da avaliagdo do estagio probatério, o servidor ingressante também
esta sujeito a avaliagao de desempenho que, no contexto da UFJF, ocorre por meio
do Programa de Avaliacdo de Desempenho dos Técnicos Administrativos em
Educacdo (PROADES), regulamentado pela Resolugdo n° 08/2007-CONSU-UFJF
(UFJF, 2007).
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Sé&o objetivos do PROADES o enriquecimento do relacionamento entre
colegas de trabalho, o oferecimento de oportunidades de melhorias nas condigbes
de trabalho e a identificacdo da necessidade de capacitagdo ou remogao, além de
oferecer uma oportunidade de reflexdo do real desempenho de cada trabalhador em
seu local de trabalho. Ademais, insta salientar que somente o servidor habilitado no
PROADES estara apto a progredir na carreira (UFJF, 2007).

O PROADES se desenvolve através do Plano de Metas, que é definido de
forma coletiva por meio de reunides periddicas, buscando-se, portanto, uma
geréncia participativa. Dessa maneira, as metas coletivas e individuais sao
pactuadas entre os servidores e a chefia. A pactuacdo das metas, inclusive,
corresponde a primeira fase do Programa, seguida do acompanhamento e da
avaliagao final do desempenho (UFJF, 2007).

Assim, cada servidor recebe metas individuais e se, durante o ciclo anual,
lograr éxito no cumprimento de pelo menos 70% delas, é considerado habilitado. E
importante ressaltar que o servidor ndo € avaliado individualmente como sujeito
isolado, mas enquanto sujeito participativo de uma equipe de trabalho. Desta forma,
a habilitagdo individual do trabalhador no PROADES devera refletir no desempenho
de toda a equipe na qual se encontra inserido (UFJF, 2007).

A seguir, serdo apresentadas as formas de progressao na carreira do

assistente em administracéo, na qual o PROADES encontra-se inserido.

1.2.4. Plano de carreira do assistente em administragao

Cabe aqui ressaltar que a carreira do assistente em administragao,
integrante do Plano de Carreira do servidor Técnico-Administrativo em Educacgéao
das Instituicbes Federais de Ensino, encontra-se dividida em dezesseis niveis. Para
avancar de nivel, é necessario o transcurso do periodo de dezoito meses desde a
ultima progressdo ou da entrada em exercicio, no caso do ingressante, e a
habilitagdo no ultimo ciclo do PROADES ja concluido (BRASIL, 2005).

Além dos dezesseis niveis, a carreira encontra-se ainda dividida em
quatro classes de habilitagcdo. O servidor ingressa na primeira classe e, para
avancar, também € necessario o transcurso de dezoito meses, além do cumprimento
de determinadas horas de cursos de capacitagao, conforme demonstrado, a seguir,
pelo Quadro 1 (BRASIL, 2005).
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Quadro 1: Progressao por capacitagao profissional (nivel D)

Nivel de Capacitagao Carga Horaria de Capacitagao

I Exigéncia minima do cargo

Il 90 horas

1 120 horas

v 150 horas

Fonte: BRASIL, 2005

Ademais, o servidor ainda podera fazer jus a um incentivo a qualificagao
se possuir educagao formal superior aquela exigida pelo cargo (BRASIL, 2005). O
Quadro 2 apresenta os percentuais aplicaveis ao cargo de assistente em

administracao.

Quadro 2: Incentivo a qualificagdo do assistente em administracao

Area de conhecimento com

Nivel de escolaridade formal | Area de conhecimento com

superior a prevista para o
cargo

relagdo direta a atividade
administrativa

relagdo indireta a atividade
administrativa

Curso de graduagéo completo 25% 15%
Especializagdo, com carga | 30% 20%
horaria superior a 360 horas

Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: BRASIL, 2005

Apresentados os aspectos referente ao plano de carreira dos assistente
em administragdo, abordaremos, a seguir, as politicas de capacitagcao e qualificagao

dos servidores técnico-administrativos em educagao, em pratica no ambito da UFJF.

1.2.5. Politicas de capacitagao e qualificacao de servidores

A partir da abordagem sucinta de excertos das normas disciplinadoras da
carreira do técnico-administrativo em educacéao vinculado as Instituicdes Federais de
Ensino, apura-se a importancia dada pelo Poder Publico a qualificacdo profissional
de seus servidores, como um instrumento de treinamento e desenvolvimento. Neste

diapasdo, incumbe aos o6rgaos integrantes da Administracdo Direta do Poder
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Executivo Federal, bem como as entidades pertencentes a Administracao Indireta
Federal, desenvolver programas e agdes visando a realizagdo desta politica publica.

Neste sentido, as politicas de capacitagao e qualificagdo de servidores no
ambito da UFJF sdo as seguintes: Programa de Apoio a Qualificagdo (PROQUALI);
Programa de reserva de vagas para o Mestrado Profissional em Gestao e Avaliagéo
da Educacido Publica do Centro de Politicas Publicas e Avaliagdo na Educacéao
(CAEd); Programa de reserva de vagas para o Mestrado Profissional em
Administracdo Publica (PROFIAP); reserva de vagas para os Programas de Pés-
Graduacgao Lato Sensu ofertados pela UFJF; e, ainda, o Plano Anual de Capacitagao
(PAC) (UFJF, 2018).

O Plano Anual de Capacitagdgo (PAC) €& proposto levando-se em
consideragcdo um levantamento anual de necessidades junto as Unidades
administrativas e académicas da UFJF, bem como os relatérios do PROADES e as
diretrizes apontadas pelo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) (UFJF,
2018).

Neste sentido, o Plano Anual de Capacitagao realiza uma oferta de cursos
de capacitagdo que visam o aperfeicoamento de habilidades e conhecimento de
todo o corpo técnico, buscando assim o aprimoramento profissional do trabalhador, a
melhoria continua dos processos de trabalho e, consequentemente, o
desenvolvimento institucional (UFJF, 2018).

Para fins de progressao na carreira, leva-se em consideragdo o somatorio
das horas referentes a participagdo do assistente em administracdo nos cursos de
capacitagao, conforme explicitado na sec¢éo anterior.

Quanto as politicas de qualificagdo, os programas de reserva de vagas
para o Mestrado Profissional em Gestdo e Avaliagdo da Educagdo Publica, o
Mestrado Profissional em Administragdo Publica e, ainda, em cursos de Pods-
Graduacgao Lato Sensu visam proporcionar aos servidores o desempenho mais
eficiente de suas atribuicbes, assegurando qualidade e confiabilidade no trabalho
(UFJF, 2018).

Dentre as politicas de qualificacdo, aquela que mais se destaca € o
Programa de Apoio a Qualificagdo (PROQUALI), criado no ano de 2010, por meio da
Resolugao n° 40/2010-CONSU-UFJF (UFJF, 2010).

Em linhas gerais, pode-se afirmar que o PROQUALI consiste em uma

acao institucional de apoio a qualificagdo, mediante a concessao de bolsas para os
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servidores efetivos do quadro de pessoal da UFJF, tanto os servidores ocupantes
dos cargos de Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE), quanto dos servidores
pertencentes a carreira do magistério federal que estejam cursando programa de
qualificagdo em nivel de graduagao ou pos-graduagao.

Neste ponto, pondera-se que o PROQUALI ndo constitui um programa de
abrangéncia extensiva a outras entidades ou orgaos da Administracdo Publica
Federal, mas tdo somente, de uma politica interna da UFJF.

O PROQUALLI foi instituido pela Resolu¢ao n° 40/2010 — CONSU-UFJF, a
qual regeu o programa entre os anos de 2010 e 2015. No ano de 2016,
considerando as necessidades de ajustes no programa, o Conselho Superior
aprovou a Resolugédo n°® 51/2016, no dia 26 de julho de 2016, a qual revogou a
Resolugéo n° 40/2010 e reformulou o PROQUALI (UFJF, 2016).

Em relagdo as bolsas, pondera-se que o PROQUALI oferta,
hodiernamente, trés modalidades de bolsa, quais sejam: a bolsa Proquali
graduagao, bolsa Proquali pos-graduagao stricto sensu e a bolsa Proquali pos-
graduagao /ato sensu, ressalta-se que esta foi inserida somente no ano de 2016,
com a aprovagao da Resolugéo n°® 51/2016-CONSU-UFJF (UFJF, 2016).

Conforme preconiza a Resolugdo n°® 51/2016 — CONSU-UFJF, a bolsa
Proquali graduagao destina-se aos servidores do quadro de pessoal ativo da UFJF,
ocupantes de cargos de provimento efetivo no ambito da carreira TAE, matriculados
e frequentes em cursos regulares de graduac&o, ministrados por instituicbes
regulares nacionais de ensino superior, publicas ou privadas (UFJF, 2016).

A bolsa Proquali pés-graduacao /ato sensu, por sua vez, destina-se aos
servidores do quadro de pessoal ativo da UFJF, ocupantes de cargos de provimento
efetivo, ndo apenas no ambito da carreira de TAE, mas também no ambito da
carreira do Magistério Federal e sdo destinadas aos servidores matriculados e
frequentes em cursos regulares de pods-graduacédo /ato sensu, ofertados por
instituicbes regulares de ensino superior, publicas ou privadas, nacionais ou
estrangeiras (UFJF, 2016).

Por fim, a bolsa Proquali pés-graduacao stricto sensu também é
concedida aos servidores da UFJF ocupantes de cargos de provimento efetivo no
ambito das carreiras TAE e Magistério Federal. No entanto, para fazer jus a esta

modalidade os servidores devem estar matriculados e frequentes em cursos
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regulares de pos-graduacgao stricto sensu, oferecidos por instituicdes regulares de
ensino superior, publicas ou privadas, nacionais ou estrangeiras (UFJF, 2016).

Além das modalidades de bolsa, apura-se a partir da leitura do Art.2°, llI
da Resolugédo n° 51/2016 — CONSU-UFJF, que o Proquali possui dentre outros, o
objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores, visando a melhoria do
desempenho das fung¢des exercidas na UFJF e a eficiéncia dos servigos prestados.
Analisando esse objetivo do programa a luz dos conceitos da gestdo de pessoas,
constata-se que o Proquali se revela como uma politica institucional que visa ao
treinamento e desenvolvimento dos servidores que compdem a for¢a de trabalho da
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF, 2016).

O treinamento pode ser compreendido como o conjunto de aprendizado
necessario ao melhor desempenho do cargo que o servidor ocupa atualmente.
Nesta perspectiva, Gil (2016) preconiza que o treinamento consiste no conjunto de
experiéncias de aprendizagem centradas na posigdo atual ocupada pelo treinando
na organizagcdo, sendo assim, visa ampliar a capacidade das pessoas para
desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa.

Na mesma diregdo manifesta Maximiano (2014), segundo o qual o
treinamento compreende atividades que promovem a aprendizagem das
competéncias relacionadas ao desempenho das tarefas do cargo.

Paralelamente ao treinamento, considerando as diretrizes abordadas no
item 1.2.1, quanto ao principio da eficiéncia, bem como os objetivos estabelecidos
pela Lei n® 11.091/2005 e pela Resolucéo n° 51/2016-CONSU-UFJF, apura-se que o
Proquali constitui também um instrumento fomentador do desenvolvimento dos
servidores da UFJF (BRASIL, 2005; UFJF, 2016).

O desenvolvimento de pessoas segundo Gil (2016), diz respeito ao
conjunto de experiéncias de aprendizagem que ndo estdo necessariamente
relacionadas aos cargos que as pessoas ocupam atualmente, mas que
proporcionam oportunidades para o crescimento e aperfeicoamento profissional. Em
sintese, diferentemente do treinamento, que é orientado para o presente, o
desenvolvimento de pessoas focaliza as posi¢des a serem ocupadas futuramente na
organizagdo e os conhecimentos, habilidades e atitudes que serdo requeridos de
seus ocupantes.

No mesmo sentido, Aravjo e Garcia (2014) salienta que o

desenvolvimento ndo esta orientado para a execucdo das tarefas, mas sim ao
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crescimento da pessoa em termos de conhecimento, habilidades, atitudes e valores
éticos. Essas acbdes colaboram para que se ampliem os aspectos conceituais,
técnicos e humanos que enriquecem a trajetdria dos individuos nas organizagoes,
promovendo criatividade e desafios que os motivam e engrandecem.

Apresentadas as atuais politicas de capacitacdo e qualificacdo de
servidores, serao apresentados, a seguir, os elementos inerentes a saude e ao bem-

estar do trabalhador, no ambito da UFJF.

1.3. Saude do servidor na UFJF — O Subsistema Integrado de Atencao a Saude
do Servidor Publico Federal (SIASS)

O Subsistema Integrado de Atengado a Saude do Servidor Publico Federal
(SIASS) foi instituido pelo Decreto n® 6.833, de 29 de abril de 2009, estando
diretamente vinculado ao Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao
(BRASIL, 2009).

O SIASS, que integra o Sistema de Pessoal Civil da Administragao
Federal (SIPEC), tem como objetivo a coordenacédo e a integracdo das agdes e
programas nas areas de assisténcia a saude, pericia oficial, promogéao, prevengao e
acompanhamento da saude dos servidores publicos da administragdo direta,
autarquica e fundacional da Unido, observando-se a politica de atengdo a saude e

seguranca do trabalho do servidor elaborada pelo Governo Federal (BRASIL, 2009).

O decreto ainda apresenta o conceito de assisténcia a saude como sendo
“acbes que visem a prevengao, a detecgao precoce e o tratamento de doengas e,
ainda, a reabilitagdo da saude do servidor, compreendendo as diversas areas de
atuacao relacionadas a atengao a saude do servidor publico civil federal” (BRASIL,
2009, artigo 3°, inciso I).

Da mesma maneira, o decreto ainda conceitua promocéo, prevencao e
acompanhamento da saude como “agbes com o objetivo de intervir no processo de
adoecimento do servidor, tanto no aspecto individual quanto nas relagdes coletivas
no ambiente de trabalho” (BRASIL, 2009, artigo 3°, inciso lll).

Ademais, pericia oficial € a “agdo médica ou odontolégica com o objetivo
de avaliar o estado de saude do servidor para o exercicio de suas atividades
laborais” (BRASIL, 2009, artigo 3°, inciso ).
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Nos dispositivos do decreto supracitado, é possivel constatar que as
atribuicbes do SIASS abarcam tanto as agdes preventivas, de promogao e de
assisténcia a saude, quanto as pericias oficiais que realizam a avaliagdo médica ou
odontoldgica do servidor. Sendo assim, a relagdo entre o SIASS e o trabalhador

podera ocorrer das mais variadas formas (BRASIL, 2009).

Na estrutura interna da UFJF, o SIASS é gerenciado pela Coordenagao
de Saude, Seguranga e Bem-Estar (COSSBE) que, por sua vez, encontra-se
subordinada a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progepe). A COSSBE conta com
uma equipe transdisciplinar de trabalho composta por médicos, enfermeiros,

psicologos, assistentes sociais, engenheiros e técnicos (UFJF, 2018).

Apds a apresentagao da estrutura do SIASS no contexto da UFJF, a
préxima segao aborda as principais causas de afastamento, por motivo de saude, de

servidores da Instituigao.

1.3.1. Principais causas de afastamento de servidores da UFJF

A saude mental do técnico-administrativo em educacao ainda € um tema
pouco explorado nas pesquisas realizadas no Brasil. Atualmente, essa tematica vem
ganhando cada vez mais destaque nas Universidades devido a ocorréncia de
afastamentos do trabalho por motivo de transtornos mentais.

Estudos demonstram que o estresse no ambiente de trabalho é capaz de
desencadear transtornos depressivos ou ansiosos (Dejours, 1992; Limongi Franga e
Rodrigues, 1999). No contexto da Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), é
possivel perceber que os transtornos mentais ja superam os somaticos como
principal motivo de afastamento de servidores. Estes dados serédo apresentados nas
figuras 1 a 6, a seguir, que se referem as dez causas mais comuns de afastamentos
no periodo de um ano, de 17/04/2016 a 17/04/2017.

Mesmo se tratando de dados brutos e ainda inconclusivos, os numeros
sao relevantes em demonstrar a pertinéncia do tema e a gravidade do problema a
ser analisado, uma vez que o sofrimento no trabalho muitas vezes passa
despercebido nas analises organizacionais, podendo ser considerado como um
problema invisivel ou, até mesmo, difuso.

Todavia, o relevante numero de afastamentos por enfermidades mentais

esta em evidéncia, como veremos a seguir.
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Figura 1: Ocorréncia de afastamentos por grupo de CID, no periodo de um ano entre 2016 e 2017

Grupo F - 60%

Grupo C - 8% -
: . Grupo M - 16%

Gruéo A - 16%

. |o Grupo A @ Grupo C @ Grupo F o Grupo M
Fonte: SIASS/UFJF — SIAPE SAUDE (2017)

A Figura 1 trata da ocorréncia de afastamentos de servidores da UFJF por
grupo da Classificagdo Estatistica Internacional de Doengas e Problemas
Relacionados com a Saude (CID). O CID é o manual de classificagdo e
padronizag¢ao universal das principais enfermidades, considerando sua descricéo e
principais sinais e sintomas, incluindo também os transtornos mentais. Elaborado
pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS), e estando atualmente em sua décima
versdo, este manual € um instrumento que visa auxiliar na formulagdo de um
diagnodstico por profissionais da area da saude para que a partir dele possam ser
concebidas acodes e intervengdes, de natureza preventiva, de promog¢ao de saude ou
tratamento de doencas (BRASIL, 2019).

Na Figura 1, é possivel constatar que os transtornos mentais,
correspondentes ao Grupo F, sao o principal motivo de afastamento de servidores na
Instituicdo, totalizando 60% dos afastamentos. Os grupos C (neoplasias) e M
(osteomuscular e tecido conjuntivo) possuem ambos a segunda maior frequéncia
dos afastamentos (16% cada), seguidos pelo grupo A (doencas infecciosas ou

parasitarias) que é responsavel por 8% dos afastamentos.
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A Figura 2, a seguir, apresenta as dez enfermidades que mais causaram

afastamentos de servidores na Instituig&o.

Figura 2: Ocorréncias de afastamentos por CID/enfermidade, no periodo de um ano entre 2016 e
2017
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Os dados apresentados pela Figura 2 revelam que as cinco principais
causas de afastamentos de servidores na UFJF pertencem ao Grupo F. O episddio
depressivo moderado é o transtorno mental de maior frequéncia, correspondendo a
vinte e cinco afastamentos. Em segundo lugar, tem-se o transtorno misto ansioso
depressivo, que € responsavel por vinte e quatro afastamentos. Observa-se em
terceiro lugar, a reagdo aguda ao “stress”’, com uma frequéncia de vinte e um
afastamentos. O transtorno de péanico ocupa o quarto lugar, sendo responsavel por
dezessete afastamentos e em quinto lugar, o episddio depressivo grave sem

sintomas psicéticos que corresponde a dezesseis afastamentos.
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As figuras 3 e 4, a seguir, apresentam dados referentes aos dias de

afastamento.

Figura 3: Percentual de dias de afastamento por grupo de CID, no periodo de um ano entre 2016 e
2017

Grupo F - 71%

Grupo M - 10%
Grupo C - 16% Grupo A - 3%
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Fonte: SIASS/UFJF — SIAPE SAUDE (2017)

Ao se analisar o numero de dias de afastamento, os transtornos do grupo
F — grupo que diz respeito aos transtornos mentais — também s&o os de maior
frequéncia, totalizando 71% dos casos. Os transtornos do grupo C (neoplasias)
ocupam a segunda maior frequéncia, correspondendo a 16% dos casos. Os
transtornos dos grupos M (osteomuscular e tecido conjuntivo) e A (doengas
infecciosas ou parasitarias), ocupam a terceira e a quarta maior frequéncia, sendo
responsaveis, respectivamente, por 10% e 3% dos afastamentos por nimero de dias
dos servidores da UFJF.

Os dados apresentados mostram-se preocupantes, pois, uma vez que o
sofrimento no trabalho seja um problema invisivel ou até imperceptivel, os seus
efeitos sdo capazes de causar consideraveis prejuizos a UFJF. Os afastamentos,
por ora tratados, estdo desfalcando as equipes de trabalho e, consequentemente,
sobrecarregando os servidores remanescentes.

Cabe ressaltar que o afastamento de servidores ndo € o unico efeito do

sofrimento no trabalho, conforme veremos no segundo capitulo desta dissertagao.
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Mas ja é possivel adiantar que o numero de trabalhadores afetados pode ser (e
provavelmente &) muito maior do que aqueles que se afastam. E possivel que
alguns recorram as remogdes internas, enquanto outros permanecam
desempenhando as suas atividades laborais mesmo estando doentes.

Logo, o sofrimento é um problema difuso capaz de afetar todo e qualquer
trabalhador, causando prejuizo as organizagdes. A seguir, a Figura 4 apresenta o

somatorio dos dias de afastamento, dos servidores da UFJF, por CID (enfermidade).

Figura 4: Somatério dos dias de afastamento por CID/enfermidade, no periodo de um ano entre 2016
e 2017
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Fonte: SIASS/UFJF — SIAPE SAUDE (2017)

Mais especificamente na figura 4, o episddio depressivo moderado € o
transtorno com o maior numero de dias de afastamento: novecentos e setenta. O
transtorno misto ansioso e depressivo é responsavel por oitocentos e oitenta e oito
dias de afastamento. O episddio depressivo grave sem sintomas psicoticos € a
quarta enfermidade com maior frequéncia de dias de afastamento dos servidores:

setecentos e noventa e nove. O transtorno de panico € a quinto transtorno com
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maior frequéncia e a reagdo aguda ao “stress” € a sexta com maior frequéncia,
correspondendo respectivamente a seiscentos e trinta e um dias, e quatrocentos e
oitenta e seis dias de afastamento. Percebe-se que das seis enfermidades de maior

frequéncia de dias de afastamento, cinco sdo transtornos mentais.

Figura 5: Quantidade de servidores afastados por grupo de CID, no periodo de um ano entre 2016 e
2017

Grupo F - 51%

Grupo C - 10%

Grupo M - 19%

Grupo A - 20%

|o Grupo A @ Grupo C @ Grupo F © Grupo M |
Fonte: SIASS/UFJF — SIAPE SAUDE (2017)

Com relagcdo a quantidade de servidores afastados por grupo de CID,
novamente estdo em evidéncia as enfermidades mentais, uma vez que o grupo F
possui a maior frequéncia, 51%. O grupo M (osteomuscular e tecido conjuntivo)
corresponde a 19% dos servidores afastados, seguidos pelo grupo A (doengas
infecciosas ou parasitarias), que contempla 20% e do grupo C (neoplasias) que
perfaz 10% do total de servidores afastados.

Na figura 6, por sua vez, encontra-se em evidéncia a quantidade de

servidores afastados, por enfermidade, no periodo de um ano, entre 2016 e 2017.
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Figura 6: Quantidade de servidores afastados por CID, no periodo de um ano entre 2016 e 2017
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No que se refere a quantidade de servidores afastados por CID,
novamente os transtornos mentais se destacam. O transtorno misto ansioso e
depressivo e o episédio depressivo moderado estdo entre os mais frequentes,
responsaveis, cada um, por quatorze afastamentos. O episddio depressivo grave
sem sintomas psicoticos é responsavel por onze afastamentos. A reagcao aguda ao
“stress” é responsavel por dez afastamentos e o transtorno de panico é responsavel
por sete afastamentos dos servidores.

Os dados apresentados até o presente momento, por si so, ja
demonstram a relevancia do tema proposto, bem como deixam em evidéncia a
necessidade de estudos com a finalidade de reduzir esses afastamentos.

Por fim, & possivel perceber que os transtornos mentais superam os
transtornos somaticos como principais causas de afastamentos de servidores no
ambito da UFJF. Nesse contexto, o Anexo 1 desta dissertacdo apresenta a

conceituacao do CID10 para os cinco transtornos mentais que mais se destacaram.
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Em face das classificagdes e conceitos dispostos no CID10, constata-se
que os transtornos em analise apresentam intrinsecas relagbes com trés fatores —

ansiedade, depresséao e estresse — que serdo abordados no capitulo a seguir.
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2. PRAZER E SOFRIMENTO DO ASSISTENTE EM ADMINIS'[RA(;AO
INGRESSANTE: OPINIOES, ANGUSTIAS, MEDOS, MOTIVACOES E
INTERESSES

Realizada, no capitulo anterior, a descricdo das circunstancias do trabalho
do assistente em administragdo na UFJF, ingressamos, nos tépicos que se seguem,
nos aspectos referentes ao referencial teérico e metodologia, além da apresentagéo,
interpretacao e analise dos dados coletados em pesquisa empirica.

2.1. Referencial Teérico

O referencial tedrico esta dividido em quatro partes. Na primeira séo
analisados os elementos que possuem relacdo direta com os transtornos de maior
ocorréncia na UFJF, a saber: ansiedade, depressao e estresse.

Na segunda parte é realizada uma analise da psicodindmica do trabalho,
tendo por base a teoria de Christophe Dejours. Na terceira € apresentada a metafora
das organizagdes como prisdes psiquicas, de Gareth Morgan. Finalmente, a quarta
parte traz um panorama do que vem sendo pesquisado acerca do prazer e
sofrimento nas universidades do Brasil.

E importante destacar que o referencial teérico seguiu uma estrutura que
parte de um problema fatico — afastamento de servidores por motivo de transtornos
mentais —, perpassa por uma analise tedrica acerca dos fatores diretamente ligados
a esse problema que, ao mesmo tempo, fornece requisitos necessarios a
compreensao das teorias subsequentes; até adentrar nas teorias de psicodinamica
do trabalho e na metafora organizacional das prisdes psiquicas.

Portanto, partindo-se de um problema real e especifico, chegaremos a
andlise do prazer e sofrimento no trabalho e as suas implicagbes no contexto

organizacional.

2.1.1. Ansiedade, depressao e estresse

Diretamente ligada ao transtorno de péanico e ao transtorno misto ansioso
e depressivo, a ansiedade é definida por Barlow (2002 apud CLARK e BECK, 2012,
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p. 16)1 como “uma emocgao orientada ao futuro, caracterizada por percepgdes de
incontrolabilidade e imprevisibilidade sobre eventos potencialmente aversivos e um
desvio rapido na atengao para o foco de eventos potencialmente perigosos ou para
a propria resposta afetiva do individuo a esses eventos”.

Barlow (2002 apud CLARK e BECK, 2012) ainda faz uma importante
distingdo entre ansiedade e medo. Enquanto este seria um alarme primitivo em
resposta a um perigo presente, aquele estaria ligado a uma ameaca futura,
incontrolavel ou imprevisivel, podendo causar grande preocupacgao ou sofrimento.

Em sintese, o0 medo seria a avaliagdo automatica basica do perigo
(CLARK e BECK, 2012), enquanto a ansiedade seria uma resposta emocional ao
medo, ou seja, um estado mais permanente de ameaga ou “sentimento
desagradavel evocado quando o medo é estimulado” (BECK e EMERY, 1985 apud
CLARK e BECK, 2012, p. 17).

E importante destacar que o medo e a ansiedade, naturalmente, estéo
presentes na vida de todos os individuos. Todavia, nos casos em que a ansiedade
ocorre de forma constante ou permanente, temos o que Dalgalarrondo (2008)
denomina como ansiedade generalizada.

Nos casos em que a ansiedade ndo € constante, manifestando-se de
forma intermitente, ocorre uma crise de ansiedade. Deste modo, as crises de panico
sdo caracterizadas como crises intensas de ansiedade. Seguindo o raciocinio, se as
crises de panico forem recorrentes, estara caracterizado o transtorno de panico
(DALGALARRONDO, 2008).

O transtorno de panico ocorre com o desenvolvimento do medo de se ter
novas crises ou com as possiveis implicacbes da crise, causando, inclusive, o que
Dalgalarrondo (2008) denomina como sofrimento subjetivo significativo.

A depressao, segundo Teixeira (2007, p.33), se caracteriza como “um
disturbio emocional que produz alteragdes no modo de ver o mundo e sentir a
realidade.” Limongi Franca e Rodrigues (1999) complementam esse conceito ao
afirmar que a depressdo € uma combinagao de sintomas em que prevalece a falta

de animo, a descrenca pela vida e uma profunda sensacgao de abandono e solidao.

' BARLOW, D. H. Anxiety and its disorders: The nature and treatment of anxiety and panic. 2. ed.

New York: Guilford Press, 2002.
2 BECK, A. T.; EMERY, G. Anxiety disorders and phobias: A cognitive perspective. With R. L.
Greenberg. New York: Basic Books, 1985.
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Os principais sintomas da depressao sao as variacdes de humor, falta de
esperangca e de vitalidade, inseguranga, isolamento pessoal e familiar, apatia,
desmotivacéao, perda de interesse e prazer (TEIXEIRA, 2007).

Segundo Teixeira (2007), a principal causa da depressao seria o estresse
prolongado. Outrossim, Limongi Franca e Rodrigues (1999) afirmam que o estresse
pode desencadear tendéncias psicoldgicas e bioldgicas para a depresséo.

Teixeira (2007) ainda acrescenta as relagdes interpessoais, 0 ambiente
fisico — que pode estar ligado a ruido, iluminagdo, temperatura, intoxicagdo ou
espaco fisico — e o proprio medo de perder o emprego como principais causas de
sofrimento ao trabalhador que podem afetar sua saude mental.

Quanto a sindrome mista de ansiedade e depresséo, € correto afirmar
que a mesma ocorre “‘quando sintomas depressivos e ansiosos estdo presentes,
mas nenhuma das duas sindromes (depressiva ou ansiosa) € grave o suficiente
para, por si s6, constituir um diagndstico” (DALGALARRONDO, 2008, p. 305).

O estresse, como ja mencionado, pode ser o principal responsavel pelos
transtornos depressivos, que € uma das principais causas de afastamento de
servidores. O termo estresse (ou stress), que vem da Fisica, corresponde ao grau de
deformidade que uma estrutura sofre quando é submetida a um esfor¢co (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 1999).

Fazendo uma analogia com o conceito fisico, Hans Seyle (1965 apud
LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 1999, p. 24)® definiu o estresse como um
“conjunto de reagbes que ocorrem em um organismo quando esta submetido a um
esforco de adaptacio.”

O esforco de adaptacdo, por sua vez, seria uma resposta a ameacga ou
algo que exige de alguém mais que suas proprias habilidades ou recursos e que pde
em perigo seu bem-estar ou, até mesmo, a prépria sobrevivéncia (LIMONGI
FRANCA e RODRIGUES, 1999).

Limongi Franca e Rodrigues (1999) ainda reconhecem duas dimensdes
ao estresse: 0 estresse como processo e o estresse como estado. O primeiro
corresponderia a tens&o diante de uma situagédo de desafio, seja por ameaca ou por
conquista. Ja o segundo seria o resultado — positivo ou negativo — da tensao

realizada.

3 SEYLE, Hans. Stress: a tensdo da vida. Trad. Frederico Branco. 2. ed. Sdo Paulo: Ibrasa, 1965
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O estresse, portanto, deve ser observado ndo sé6 como uma reacédo do
organismo, mas também como uma reacgdo particular entre uma pessoa, seu
ambiente e as circunstancias as quais esta submetida, ou seja, trata-se da reagao
entre uma pessoa e um esforco de adaptagdo (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES,
1999).

Nas situagdes em que o esforgco de adaptagcdo € uma resposta a uma
ameaca ou desconforto ao ambiente de trabalho, temos um caso de estresse no
trabalho, que “é definido como as situagbes em que a pessoa percebe seu ambiente
de trabalho como ameacgador a suas necessidades de realizagcio profissional e/ou a
sua saude fisica ou mental, prejudicando a interagdo desta com o trabalho”
(LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 1999, p.31).

Os principais fatores estressantes no ambiente de trabalho, segundo
Limongi Franga e Rodrigues (1999), sdo a lideranga do tipo autoritario, a execugéo
de tarefas sob pressdo, a falta de conhecimento no processo de avaliacido de
desempenho e de promogao, a caréncia de autoridade ou de orientagéo, o excesso
de trabalho, a falta de recursos adequados e o grau de interferéncia na vida
particular.

O conflito entre individuo e organizagdo também podera causar
sofrimento e estresse se as metas e estrutura da organizagdo nao forem
compativeis com as necessidades individuais de autonomia, realizacdo ou
identidade (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 1999).

Ademais, os autores apresentam a Teoria dos Papéis como fatores
sociais capazes de provocar estresse no ambiente de trabalho. Para tanto, entende-
se papel como toda fungdo, acompanhada de um conjunto mais ou menos
caracteristico de condutas préprias para uma fungdo, que € desempenhada em
algum momento da vida pessoal ou profissional (LIMONGI FRANCA e RODRIGUES,
1999).

Neste contexto, os fatores de estresse relacionam-se com a ambiguidade,
a incompatibilidade, os conflitos ou a sobrecarga de papéis. O Quadro 3 apresenta

as definicdes de Limongi Franga e Rodrigues (1999) para cada um desses fatores.
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Quadro 3: Fatores de estresse e Teoria dos Papéis

Ambiguidade de papéis

Surge quando a pessoa ou os membros do ambiente de trabalho
nao tém muita certeza quanto ao papel a cumprir, 0 que provoca um
grau maior ou menor de ambiguidade, conforme a situagéo.

Incompatibilidade de papel

Surge quando as expectativas dos membros do ambiente de
trabalho sdo bem conhecidas por eles, mas s&o incompativeis com
as caracteristicas da pessoa para o desempenho desse papel.

Conflito de papel

E observado quando a pessoa tem que desempenhar mais de um
papel em uma mesma situagao.

Sobrecarga de papéis

Nessa situagdo, a pessoa possui um numero muito grande de
papéis. Nao deve ser confundida com sobrecarga de trabalho,
embora sua coexisténcia seja frequente.

Fonte: LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 1999, p. 126-128

Por fim, o Quadro 4 apresenta os indicadores que auxiliam na detecgéo

do estresse em determinado ambiente de trabalho, segundo Limongi Franga e

Rodrigues (1999).

Quadro 4: Indicadores que auxiliam na detecgao do estresse

Fatores individuais Fatores coletivos Fatores organizacionais
® queda da eficiéncia; e competicdo nao saudavel; ® greves;
® auséncias repetidas; e politicagem; e atrasos constantes nos
e inseguranga nas decisdes; e comportamento hostil com as prazos;
e protelacdo na tomada de pessoas; e ociosidade, sabotagem,
deciséo; eperda de tempo com absenteismo;
e sobrecarga voluntaria de discussdes inuteis; e alta rotatividade de
trabalho; ® pouca contribuigdo ao funcionarios;
® Uuso abusivo de trabalho; e altas taxas de doengas;
medicamentos; e frabalho isolado dos | e baixo nivel de esforco;
e irritabilidade constante; membros; e vinculos empobrecidos; e
e explosdo emocional facil; ® ndo-compartilhamento de e relacionamento entre  os
e grande nivel de tenséo; problemas comuns; funcionarios
 sentimento de frustragio;  * 3o nivel de inseguranga; o caracterizados  por
e sentimentos de onipoténcia; * grande dependeéncia do lider. desrespei,to %u
e desconfianga; e desqualificagéo.
e eclosdo ou agravamento de
doencgas.

Fonte: LIMONGI FRANCA e RODRIGUES, 1999, p. 45-47

Apos a apresentacado de elementos de ansiedade, depressao e estresse

no trabalho, sera realizada, na préxima se¢do, uma analise da psicodinamica do

trabalho, tendo por base a teoria de Christophe Dejours.
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2.1.2. Sofrimento no trabalho: uma abordagem psicodinamica

Grande parte dos estudos acerca da saude do trabalhador, até o século
XX, estavam focados nas doencgas fisicas, ou seja, visiveis e perceptiveis. No
entanto, esta delimitacdo deixava de lado os problemas de ordem psiquica,
negligenciando assim, consideraveis causas de afastamentos laborais.

Neste contexto, surgem as teorias da psicodindmica do trabalho, nas
quais o objeto de estudo passa a ser a psicopatologia do trabalho e investiga se a
exploracdo do sofrimento poderia ter também repercussdes sobre a saude mental
dos trabalhadores, ndo levando em conta somente o contexto da exploracao fisica e
enfermidades organicas.

Deste modo, a deteccdo das doencas ou transtornos mentais
relacionadas ao ambiente de trabalho deixa de ser o foco dos estudos, dando lugar
ao sofrimento e as defesas contra o sofrimento no trabalho (RAMMINGER et al,
2013 apud LOUREIRO, 2017)*. Logo, as enfermidades mentais, tais como a
ansiedade, a depressdo e o estresse abordados supra, seriam os reflexos do
sofrimento laboral. Por esse motivo, ignorar o estudo do sofrimento e das defesas do
sofrimento no trabalho seria 0 mesmo que investigar os efeitos de um determinado
fendmeno sem ter conhecimento de sua causa ou origem, sendo impossivel, deste
modo, evitar um novo acontecimento do mesmo.

O sofrimento, segundo Dejours (1992), € o principal responsavel pelos
adoecimentos psiquicos e também fisicos, em alguns casos, dos trabalhadores,
estando presente em todos os ambientes laborais e cada um reage ao mesmo de
forma distinta, devido as suas percepgdes individuais, valores, crencas e
motivagoes.

A ligagéo entre trabalho e sofrimento é indissociavel, inexistindo portanto
qualquer espécie de atividade profissional imune ou até mesmo neutra ao
sofrimento.

O sofrimento é um conceito central na obra de Dejours (1992). Segundo o
autor, ele se organiza através de dois sintomas: a insatisfacao e a ansiedade, sendo
elaborado a partir dos discursos de operarios, os quais o autor extraiu varios temas

relevantes para a sua compreensao.

* RAMMINGER, T.; CIDREIRA DE ATHAYDE, M. R.; BRITO, J. Broadening the dialogue between
workers and research professionals: some research-intervention methods for the occupational
health field. Ciéncia & Saude Coletiva, v. 18, n. 11, p. 3191-3202, Nov. 2013.
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Assim, a partir das pesquisas realizadas, o sofrimento pode ser entendido
quando, por exemplo, a tarefa € desinteressante ou quando o trabalhador a
interpreta como uma auséncia de significagcdo. Sentimentos como inutilidade,
indignidade e desqualificagdo podem estar presentes. O sofrimento aumenta a
medida que a organizagao se torna mais rigida, quando a sua organizagao se torna
mais acentuada e as chances de muda-la diminuem (DEJOURS, 1992).

Dejours (1992) ainda destaca o inicio do sofrimento:

O sofrimento comega quando a relagdo homem-organizagdo do trabalho
esta bloqueada; quando o trabalhador usou o0 maximo de suas faculdades
intelectuais, psicoafetivas, de aprendizagem e de adaptagdo. Quando um
trabalhador usou de tudo de que dispunha de saber e de poder na
organizagao do trabalho e quando ele ndo pode mais mudar de tarefa: isto
€, quando foram esgotados os meios de defesa contra a exigéncia fisica. A
certeza de que o nivel atingido de insatisfagcdo ndo pode mais diminuir
marca o comego do sofrimento (DEJOURS, 1992, p. 52).

Especial atengdo é dada ao significado do trabalho, uma vez que este
para a psicopatologia do trabalho passa a ndo ser visto meramente como uma
atividade a ser executada em troca de um salario, mas ao executar uma tarefa, seria
necessario considerar tanto o investimento material e afetivo do trabalhador, como
também a imagem que é repercutida do préprio trabalhador, uma vez que o trabalho
passa a possuir um significado pessoal e subjetivo, como também se torna vinculado
a uma mensagem que é transmitida para a sociedade.

Dejours (1994) entende que, no ambiente de trabalho, o sofrimento é

inevitavel. Desta maneira, existiriam duas modalidades de sofrimento.

Podemos distinguir dois tipos de sofrimento: o sofrimento criador e o
sofrimento patogénico. O Ultimo aparece quando todas as margens de
liberdade na transformagdo, gestdo e aperfeicoamento da organizagdo do
trabalho ja foram utilizadas. Isto €, quando ndo ha nada além de pressées
fixas, rigidas, incontornaveis, inaugurando a repeticdo e a frustragdo, o
aborrecimento, o medo, ou o sentimento de impoténcia. Quando foram
explorados todos os recursos defensivos, o sofrimento residual, nao
compensado, continua seu trabalho de solapar e comega a destruir o
aparelho mental e o equilibrio psiquico do sujeito, empurrando-o lentamente
ou brutalmente para uma descompensacao (mental ou psicossomatica) e
para a doenga. Fala-se entdo de sofrimento patogénico (DEJOURS, 1994,
p.137).

Apesar da psicopatologia do trabalho, idealizada por Dejours (1994), nao
apresentar definicbes objetivas, devido as complexidades do assunto, é possivel
constatar que o prazer no trabalho inexiste, na visdo do autor.

Portanto, o que existem sdo as duas tipologias de sofrimento. A primeira
delas, o sofrimento patogénico, teria como caracteristicas e consequéncias o

adoecimento, acidentes, trabalho fatigante como fonte de tensdo e desprazer,
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pressodes rigidas e controle, frustragdo, medo e sentimento de impoténcia, além de
envelhecimento precoce e descompensagao mental ou psicossomatica.

Ja o sofrimento criativo seria uma forma positiva de reagir ao trabalho,
tendo por caracteristicas e consequéncias a motivagao, trabalho equilibrante,
criatividade, solug¢des originais tanto a produgdo quanto a saude, parceria no lugar
da dominacao, solidariedade, harmonia e reconhecimento social.

Ademais, ainda é possivel compreender a relagdo entre ansiedade,
exploragcéo do sofrimento e desenvolvimento de doengas psicossomaticas segundo
a abordagem da psicodinédmica do trabalho, como veremos a seguir.

Dejours (1992) entende como relacdo de trabalho todos os lagos
humanos criados pela organizagao do trabalho: relagdes com a hierarquia, com as
chefias, com a supervisdo, com outros trabalhadores — e que sédo as vezes
desagradaveis, até insuportaveis (DEJOURS, 1992, p. 75).

Todavia, o autor afirma que o "trabalho n&do causa o sofrimento, € o
sofrimento que produz trabalho" (DEJOURS, 1992, p.103). A exploracédo do
sofrimento para a abordagem da psicodindmica do trabalho segue, assim, dois
caminhos principais: a exploragado da frustracdo e a exploracdo da ansiedade. No
primeiro, tém-se a hierarquia, o comando, o controle e a organizagdo do trabalho
como fontes de sofrimento, bem como a frustracdo mediante ao conteudo e forma
do trabalho que passa a ser limitado, fragmentado e estereotipado.

A exploracdo da ansiedade se relaciona com a ignorancia dos
trabalhadores, no sentido de que o saber que se detém é um saber incompleto do
sistema de producdo. Tem-se assim, com mudangas como as de postos de trabalho,
a multiplicidade de tarefas, a polivaléncia ou a instalagdo de equipamentos novos,
fontes que ativam a ansiedade.

O medo passa a ser utilizado como uma alavanca para fazer trabalhar,
pois mantém os trabalhadores num estado de alerta permanente, servindo assim a
produtividade, uma vez que os trabalhadores passam a estar sensiveis e num
estado de vigilancia constante de possiveis estimulos que podem estar relacionados
a qualquer incidente do processo de produgédo (DEJOURS, 1992, p.122).

Em resumo, a exploracdo do medo aumenta a produtividade, exerce uma
pressao no sentido da ordem social e estimula o processo de producédo (DEJOURS,
1992, p.115). Pressionados por tantos fatores, estes criam uma situagao ansidogena

que pode trazer consequéncias para a saude do trabalhador.
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O autor agrupa a ansiedade no trabalho em trés componentes. O primeiro
diz respeito a ansiedade relativa a degradagcdo do funcionamento mental. Nesse
sentido, a ansiedade é vista como resultado da desestruturacdo das relagdes
psicoafetivas do trabalhador com seus colegas de trabalho, o que pode colocar em
perigo o equilibrio mental dos trabalhadores. Como consequéncia, desenvolve-se
uma necessidade de descarregar sentimentos como raiva, agressividade ou
frustragao, porém nem sempre o trabalhador obtém éxito nessa descarga emocional,
que acaba por encontrar outras vias, como o uso de alcool ou mesmo a
medicalizagao do sofrimento psiquico, como uma via de saida para o alivio do medo.

O segundo componente refere-se a ansiedade relativa a degradacéo do
organismo — O que gera risco para a saude fisica, abrindo espago para o
desenvolvimento de doengas psicossomaticas. A somatizagcdo nada mais seria do
que o processo resultante quando os conflitos do individuo n&o conseguiram
encontrar uma resolugdo mental, ou seja, quando o individuo ndo consegue se
defender, passa a somatizar — transfere seu sofrimento para o corpo, desenvolvendo
assim sintomas e doencas somaticas.

O terceiro e ultimo refere-se a ansiedade gerada pela "disciplina da fome"
- este termo é utilizado por Dejours (1992) para discorrer sobre a manutenc¢ao do
individuo do seu trabalho — mesmo quando este é fonte de sofrimento — devido a
uma exigéncia que paira sobre todos os seres humanos: a necessidade pela
sobrevivéncia.

Cabe ressaltar que, nesta perspectiva, ndo seria absurdo considerar o
prazer como uma forma de sofrimento, ainda que numa dimensao positiva de
realizacdo social. E ainda que, na obtencdo do prazer, exista um caminho de
sofrimentos ligados & ansiedade, angustias, estresse, duvidas e frustragbes. E
possivel perceber, portanto, a estreita relacdo entre prazer e sofrimento. Essa
relagdo ocorre de forma dialética e o seu desequilibrio poderia ser o causador das
enfermidades e afastamentos.

Isto posto, & possivel inferir que o consideravel percentual de
afastamentos de servidores da UFJF por motivo de transtornos mentais seria um
forte indicio do desequilibrio supracitado. Todavia, estando o sofrimento presente em
todos os ambientes de trabalho, os problemas psiquicos ndo seriam exclusivos aos

servidores afastados. Logo, ainda que os efeitos do sofrimento sejam



52

individualmente distintos, € correto dizer que o mesmo transcende as esferas
individuais, integrando assim uma esfera coletiva.

A esfera coletiva laboral seria a propria organizagdo, para tanto,
buscaremos a sua compreensdo, na proxima segao, através da metafora das

organizagdes como prisdes psiquicas de Morgan (2002).

2.1.3. A metafora das organizagdoes como prisoes psiquicas

Morgan (2002) procura entender a organizagao através de metaforas, em
cada uma delas seria uma lente, ou seja, uma forma de enxergar e observar a
organizacgdo. Neste topico, o sofrimento da psicodindmica dejouriana sera analisado
através da metafora das organizagdes como prisdes psiquicas.

Ao analisar essa metafora, Morgan (2002, p. 215) apresenta inicialmente
a seguinte indagacao: “E se considerassemos as organizagdes como sistemas
prisioneiros de seus préprios pensamentos e acdes?”. E perceptivel a énfase do
autor a esfera coletiva do trabalho, existindo assim, pensamentos, acoes,
conhecimento, sofrimento e, até mesmo, inconsciente coletivo.

Seria um equivoco, portanto, considerarmos a organizagdo como mero
produto das ideias, metas, motivagées ou meétodos dos agentes envolvidos. Na viséo
de Morgan (2002, p. 216), “a metafora encoraja-nos a entender que embora as
organizagbes possam ser realidades socialmente construidas, essas construgbes
assumiram existéncia e poder proprios que lhes permitem exercer um certo grau de
controle sobre seus criadores.” Desta maneira, as forgas psiquicas na organizagao
poderiam agir, ainda que de forma oculta, sobre os individuos, incentivando ou
bloqueando a motivagdo (MORGAN, 2002).

Para ilustrar a metafora das organizagbes como prisdes psiquicas,
Morgan (2002) apresenta o Mito da Caverna, de Platdo. Na alegoria da caverna, um
grupo de pessoas vivia acorrentado no interior de uma caverna. Por estarem
imobilizadas, conseguiam enxergar somente o que era projetado na parede interna
do ambiente em que estavam. Essa projeg¢do, que ocorria através da claridade de
chamas, correspondia as sombras de pessoas, animais ou objetos que passavam
pela entrada da caverna.

Neste contexto, os moradores da caverna consideravam as sombras
como verdade e realidade, inclusive atribuindo-lhes nomes e associando-lhes sons.

Ocorre que, se algum dos habitantes deixar a caverna e entrar em contato com o
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ambiente externo, perceberia que as sombras nada mais eram que reflexos de uma
realidade muito mais complexa.

Deste modo, provavelmente aquele que deixou a caverna em alguma
ocasiao dificilmente conseguiria retornar ao confinamento, da mesma maneira que
também teria grandes dificuldades em transmitir os conhecimentos adquiridos no
mundo exterior aos demais habitantes da caverna, pois para eles o ambiente
externo é algo desconhecido e perigoso, devendo, portanto, ser evitado.

Fazendo uma analogia entre o mito da caverna e a organizagéao, podemos
usar como exemplo o que ocorre no ingresso de trabalhadores recém-contratados.
Muitas vezes, o novato, recém-chegado do “ambiente externo”, é capaz de perceber
falhas no processo produtivo que nenhum membro da equipe conseguira enxergar.
Isto ocorre porque o trabalhador novato chega com outra visdo do processo, externa
a organizagdo. Provavelmente, neste caso hipotético, as ideias do novato nao
seriam consideradas, prevalecendo, pois, o0 conhecimento coletivo organizacional.

Neste sentido, os trabalhadores seriam prisioneiros da propria maneira de
pensar, podendo resistir, assim, a qualquer forma de mudanga organizacional. Deste
modo, prevaleceria o que Morgan (2002, p. 238) denominou como “bloqueios
inconscientes a inovacao e a mudanga”.

Sobre esse assunto, Nonaka e Takeuchi (2008) destacam a existéncia de
barreiras individuais e organizacionais as mudangas e inovagdes no ambiente de
trabalho. Quanto as barreiras organizacionais, tais seriam intrinsecas a propria
cultura, linguagem, procedimentos, paradigmas, historias e estrutura hierarquico-
burocratica das organizagdes. Sendo assim, por estarem diretamente ligadas a
cultura da organizagao, seria correto dizer que estas barreiras poderiam se
apresentar de diferentes formas em organizagdes distintas.

A resisténcia a inovagao e a total adesao aos velhos habitos ou costumes
podem, muitas vezes, ser prejudiciais a organizagao, seja do setor publico ou
privado, uma vez que podera existir uma discrepancia, muitas vezes irreparavel,
entre o que é produzido e a real necessidade ou desejo do publico-alvo.

Assim, os modos de pensar aprovados e adotados pela organizagao
tornam-se verdadeiras prisdes aos envolvidos, impedindo o surgimento de eventuais
mudancgas, ainda que pertinentes. Conforme o exemplo do mito da caverna, “a

ruptura geralmente vem de fora. Mas as maneiras aprovadas de pensar podem ser
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tdo fortes que mesmo a ruptura muitas vezes é transformada em uma visdo
consistente com a realidade da caverna” (MORGAN, 2002, p.220).

Surge entdo uma vontade organizacional, que é superior a soma das
vontades individuais por considerar, inclusive, o inconsciente coletivo e, até mesmo,
organizacional. Logo, “as organizagbes n&o sao determinadas apenas por seus
ambientes. Elas também sdo influenciadas pelas preocupacgdes inconscientes de
seus membros e por forgas inconscientes que influenciam as sociedades em que as
organizagodes se inserem” (MORGAN, 2002, p. 228).

Além desta teoria psicanalitica da organizagdo, Morgan (2002) ainda
explora a questéo da ilusdo de controle nas atividades laborais. Outrossim, Dejours
(1992) aborda essa tematica ao tratar das defesas coletivas contra o medo.

Dejours (1992, p. 109) relata que em industrias petroquimicas é comum a
pratica de condutas insolitas e perigosas. O autor, inclusive, chega a mencionar a
existéncia de “verdadeiros jogos olimpicos” no interior da industria. Entre os
trabalhadores da construgao civil acontece o mesmo em situagdes nas quais todos
se encontram ameagados por algum perigo eminente.

O comportamento evidenciado pelas condutas insoélitas é parte de uma
defesa coletiva contra o medo frente ao perigo ou ameaga real, sendo, segundo
Dejours (1992, p. 110), um “desafio ao risco e também uma tentativa de dominio
simbdlico do medo”.

Morgan (2002), por sua vez, leva em consideracdo o fato das
organizagbes buscarem simplificar procedimentos complexos numa abordagem
burocratica de divisdo de atividades e fungdes claramente definidas.

Logo, ao tornar um determinado procedimento simples, é criada a ilusao
de que o mesmo pode ser controlado, causando uma sensagao de poder diante a
realidade. Essa ilusdo de controle sobre os procedimentos complexos muitas vezes
esconde a propria fraqueza ou vulnerabilidade da organizacdo (MORGAN, 2002, p.
231).

Analisadas as teorias psicodindmicas do trabalho de Dejours e a metafora
das organizagbes como prisdes psiquicas de Morgan, sera apresentado, no proximo
tdpico, um panorama atual das pesquisas sobre a saude mental do servidor técnico-

administrativo em educacgao das universidades publicas do Brasil.
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2.1.4. Panorama atual das pesquisas sobre a saude mental do servidor técnico-
administrativo em universidades publicas do Brasil

Loureiro (2017) realizou um estudo qualitativo, privilegiando investigar as
vivéncias e experiéncias de prazer-sofrimento de assistentes em administragdo em
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior no Estado de Sao Paulo que
manifestaram algum tipo de adoecimento relacionado as atividades laborais. Foi
realizado um estudo de caso com 8 servidores participantes a partir de entrevistas
semiestruturadas e utilizou-se a analise de conteudo, como técnica de analise.
Como principais sintomas dos participantes, o pesquisador encontrou maiores
queixas relacionadas a enxaqueca, a disturbios gastrointestinais, a disturbios
ansiogénicos, depresséo e ganho de peso. Um fato interessante da pesquisa € que
foi observado que os servidores optaram pela remogcdo como uma alternativa de
minimizar o sofrimento. Houve casos de melhora, porém houve casos em que o
sofrimento se intensificou, concluindo que a remogéao néo deveria ser considerada
como escape absoluto.

Pesquisa realizada por Campelo (2015) investigou condigbes de trabalho
desfavoraveis que poderiam estar relacionadas com transtornos mentais dos
servidores técnico-administrativos da administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande do Norte (UFRN). O estudo de caso consistiu na aplicagcdo do Questionario
de Condicbes de Trabalho em 174 servidores, lotados em 11 setores da
universidade. Os dados foram analisados quantitativamente através do programa
estatistico SPSS. Os fatores de maior frequéncia encontrados que se associaram ao
afastamento dos servidores foram: jornada de trabalho, exigéncia de esforgo fisico,
espaco de trabalho (condigbes fisicas e materiais) e participagdo (ambiente socio
gerencial).

Estudo realizado por Nunes e Lins (2009), também procurou identificar
fatores que proporcionam prazer ou sofrimento no ambito do trabalho, a partir do
referencial tedrico da Psicopatologia do Trabalho de Dejours. Foram realizadas sete
entrevistas semiestruturadas com funcionarios de um o6rgéo publico federal do
Judiciario, sendo trés Analistas Judiciarios e quatro Técnicos Judiciarios. Como fator
de sofrimento, eles expuseram dificuldades impostas pelo servigo publico, 0 modo
de gestdo altamente hierarquizado e tomado pela racionalizagdo burocratica, e,
como fator de prazer, perceber o sucesso quando atingem metas, “apesar dos

obstaculos”, expressando a ambiguidade vivenciada no ambiente laboral.
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A seguir, serdo abordados os aspectos metodolégicos norteadores do
estudo.

2.2. Aspectos Metodoldgicos

A situagao-problema que esta pesquisa procura responder é: Quais sao
os fatores que na percepgdo do assistente em administracdo — da carreira de
técnico-administrativo em educagao (TAE) — ingressante na Universidade Federal de
Juiz de Fora (UFJF) tém implicagbes nos sentimentos de prazer e desgaste no
trabalho, considerando a relagdo entre organizagao e condi¢des de trabalho, e quais
medidas a Instituicdo poderia adotar para aprimorar o processo de integracao e
adaptacao dos ingressantes?

Para tanto, o presente estudo tem como objetivo geral identificar os
fatores que na percepgcdo do assistente em administragdo ingressante na
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) tém implicagbes nos sentimentos de
prazer e desgaste no trabalho, explorando a relagdo entre organizagcéo e condigbes
de trabalho e visando apreender as opinides, angustias, medos, motivagdes e
interesses no contexto do trabalho, além de propor acdes de intervengao capazes de
aprimorar o processo de integracdo e adaptacdo dos ingressantes. Os objetivos
especificos sao:

e Descrever as estratégias da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas visando
integracao, desenvolvimento de carreira e saude do trabalhador.

¢ |dentificar os possiveis fatores do prazer e sofrimento capazes de prejudicar o
processo de adaptacao dos novos assistentes em administragao.

e Delinear um plano de agdo que pode ser eficiente no aprimoramento do
processo de integracdo e adaptagdo dos assistentes em administragao
ingressantes na UFJF.

A relevancia do trabalho proposto deve-se ao fato de que mais da metade
das ocorréncias de afastamentos de servidores da UFJF s&o oriundas de
transtornos mentais, e ndo de transtornos somaticos, sendo que ainda sao escassos
os estudos sobre essa tematica na Instituigao.

Estima-se, pois, que um processo de adaptagao malsucedido potencializa
o sofrimento no trabalho. Essa adaptacgao ira variar de acordo com cada individuo,
inclusive ao considerarmos que a experiéncia profissional do ingressante, anterior a

UFJF, pode ser das mais diversas: setor privado, entes ou entidades publicos das
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esferas estaduais ou municipais, orgaos do Judiciario ou Legislativo ou, até mesmo,
primeiro emprego.

Serdo apresentados a seguir os principais procedimentos que foram
observados na condugado da pesquisa, bem como as classificagbes pertinentes ao

tipo de estudo a ser conduzido.

2.2.1. Classificagao da pesquisa

O método de pesquisa é classificado como estudo de caso, por sua
realizacédo no contexto da UFJF. Segundo Yin (2001, p. 19), o estudo de caso € a
modalidade de pesquisa mais adequada quando o seu “foco se encontra em
fendmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real.” Logo, por
analisar um problema real de uma organizagcdo publica, ndo resta duvidas da

classificagao do presente estudo nesta modalidade.

A orientacdo adotada € de um estudo qualitativo, uma vez que o
levantamento de dados teve como base a percepgdo das pessoas entrevistadas
acerca do prazer e do sofrimento no ambiente de trabalho, bem como dos demais
fatores capazes de prejudicar o processo de adaptagdo dos assistentes em
administracao ingressantes na UFJF (MINAYO et al, 2009).

Na concepgao de Minayo, Deslandes e Gomes (2009, p. 21), a pesquisa
qualitativa busca responder questdes particulares “em um nivel de realidade que nao
pode ou nao deveria ser quantificado”. Portanto, essa modalidade de pesquisa é a
mais adequada para o estudo do prazer e sofrimento no trabalho, considerando a
impossibilidade de se quantificar o mesmo.

E, ainda, de campo, uma vez que foram aplicadas entrevistas com roteiro
semiestruturado com a finalidade de compreender a concepgao dos participantes
sobre o problema. Segundo Vergara (2016, p.43), a pesquisa de campo € uma
“‘investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou

que dispde de elementos para explica-lo”.

Ressalta-se que a pesquisa € descritiva, por expor caracteristica de
determinada populacdo que, no caso, trata-se dos assistentes em administracao
ingressantes na UFJF. Por fim, € também aplicada devido a sua finalidade pratica,
considerando que O seu objetivo visa resolver um problema real. Em outras

palavras, a presente pesquisa € motivada pela necessidade de resolver problemas
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concretos, tendo como objetivo, inclusive, a propositura de agbes de intervengao
(VERGARA, 2016).

2.2.2. Levantamento e tratamento dos dados

Para a concretizagdo da pesquisa foram adotados os seguintes
instrumentos de coleta de dados: pesquisa bibliografica, analise de documentos,
observacao e realizagcdo de entrevistas semiestruturadas em consonancia com a

taxonomia proposta por Vergara (2016).

Para a pesquisa bibliografica foram utilizados dados secundarios oriundos
de orgaos oficiais como Ministério da Saude, Universidade Federal de Juiz de Fora,
dentre outros, bem como periddicos e publicagdo nacionais e estrangeiras na area
da Psicopatologia do Trabalho, além de sites oficiais, teses de mestrado e doutorado

desenvolvidas sobre a tematica.

A analise de documentos foca em consulta a leis, decretos, portarias e
demais normas juridicas ou atos administrativos da UFJF com a finalidade de
averiguar as possiveis medidas ja implementadas pela Instituicdo que possam ser

uteis ao estudo.

No que tange a observagdo, € possivel ao pesquisador apreender as
condigdes e organizagao do trabalho dos TAE's alvo da amostra, sendo pertinente e
natural pelo fato de ser pertencente ao grupo que sera averiguado (técnico-

administrativo em educagéo nivel D).

Os dados necessarios a conducao da pesquisa foram coletados por meio
de entrevistas individuais com roteiro semiestruturado, que tiveram por finalidade
compreender a percepgao dos participantes acerca do problema. Segundo Vergara
(2016, p. 52), a entrevista com roteiro semi-estruturado € aquela em que ‘o
entrevistador agenda varios pontos para serem explorados com o entrevistado”. A
autora ainda enfatiza que se trata da modalidade que apresenta maior profundidade.

Os dados coletados foram tratados por meio de procedimentos de analise
de conteudo, que € “um conjunto de técnicas de analise das comunicag¢des que
utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo da
mensagem” (BARDIN, 2011, p. 44). Logo, através de uma analise categorial, foram

realizadas inferéncias de modo a descrever o conteudo dos relatos.
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Para o levantamento dos dados primarios foi utilizado um roteiro com
questdes fechadas com o objetivo de caracterizar os sujeitos da pesquisa, além de
entrevistas semiestruturadas individuais, gravadas e posteriormente transcritas,
tendo como pano de fundo o referencial tedrico adotado e estando garantida a

confidencialidade a todos os participantes.

Foram apenas adotados procedimentos de estatistica basica descritiva na
tabulacdo das questdes fechadas mencionadas, que constam do roteiro preliminar

de entrevista, visando favorecer a compreensao do que foi levantado.

2.2.3. Universo e amostra

O universo pesquisado é constituido pelos servidores do corpo técnico-
administrativo da UFJF que, em 08/03/2019, somavam 452 trabalhadores ativos,
tendo como amostra os 20 participantes da pesquisa, servidores técnico-
administrativos ocupantes do cargo de assistente em administragdo que
ingressaram no periodo de 2013 a 2016, devido ao fato do processo de adaptacao
destes ser recente ou ainda estar em curso. Levou-se ainda em consideracdo a
facilidade de acesso a amostra devido a publicidade das nomeacdes, bem como o
consideravel numero de nomeacgdes no periodo em analise, o que indica um
processo de renovagao e/ou ampliagao do corpo técnico.

Os demais servidores que ingressaram na organizacdo em outros
periodos nao foram considerados nesta pesquisa por ndo mais estarem vivenciando
0 processo de adaptacdo — provimentos anteriores a 2013 — ou devido ao pouco
tempo de exercicio na UFJF — provimentos posteriores a 2016.

Foi adotada uma amostra n&o probabilistica por acessibilidade que,
conforme o entendimento de Vergara (2016, p. 47), é aquela que “longe de qualquer
procedimento estatistico, seleciona elementos pela facilidade de acesso a eles”.

Ademais, as entrevistas foram gravadas e transcritas no periodo de junho
a outubro de 2018, com o devido assentimento dos respondentes, sendo-lhes

garantida a confidencialidade.
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2.2.4. Limitagdoes do método

Uma das possiveis limitagdes da pesquisa é o falseamento das respostas,
pelos participantes ou omissdes de aspectos relevantes para a pesquisa, uma vez
que muitas pessoas tém dificuldade em expor situagdes constrangedoras ou
traumaticas. Outra possivel limitacdo € a dificuldade de se isolar os fenébmenos
estudados de influéncias ndo observaveis pela complexidade do tema. Por fim, a
influéncia de fatores externos ao sofrimento no ambiente de trabalho também é uma
possivel limitacdo devido a dificuldade de se isolar o sofrimento decorrente do

trabalho de suas demais formas.

2.3. Andlise e interpretagcao dos dados coletados

Conforme ja exposto no item anterior, seguiremos para a analise e
interpretacdo dos dados coletados. Considerando que as entrevistas representam a
principal fonte de dados desta pesquisa, as falas dos participantes foram
organizadas em categorias com a finalidade de facilitar a organizagéo, analise e
interpretacao das informacgdes coletadas. Assim, os dados apresentados tiveram por
base as informagdes trazidas pelos respondentes, aplicadas, pois, as limitagdes ja
destacadas anteriormente.

E importante ressaltar que a confidencialidade fora assegurada aos
participantes desta pesquisa. Para tanto, a identidade dos entrevistados n&o sera,
em nenhum momento, revelada, bem como as suas lotagdes de trabalho e demais
aspectos que possam identifica-los. Sendo assim, também n&o foram utilizadas as
diferenciacbes de género “entrevistado” e “entrevistada”, estando todas as
concordancias nominais no género masculino. Por fim, os participantes serao
identificados através de cddigos que correspondem as seguintes letras do alfabeto
grego: Alfa, Beta, Gama, Delta, Epsilon, Zeta, Teta, lota, Capa, Lambda, Mi, Ni,

Omicron, Pi, Sigma, Tau, Upsilon, Chi, Psi e Omega.

2.3.1. Caracterizagcao da amostra

Antes da realizagdo de cada entrevista, fora aplicado um breve
questionario para levantamento de dados so6cio-demograficos com o objetivo de
caracterizar os sujeitos da pesquisa, que se encontram no Quadro 5, ao final desta

secdo. Os dados de mais destaque serdo comentados a seguir.
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Quanto ao género e ao estado civil dos entrevistados, seis (30%)
participantes s&o homens e catorze (70%) sdo mulheres, nove (45%) declararam-se
solteiro, enquanto que onze (55%) declararam-se como casados.

No que tange a faixa etaria, 4 (20%) participantes alegaram estar entre 25
e 30 anos, 11 (55%) encontram-se entre 31 e 35 anos e 5 (25%) entre 36 e 40 anos.
Trata-se, pois, de uma amostra relativamente jovem.

Dentre os entrevistados, sete (35%) encontram-se lotados em unidades
académicas e treze (65%) em unidades administrativas. O maior numero de
participantes em setores propriamente administrativos se justifica devido a grande
heterogeneidade nas atividades desenvolvidas nesses setores, o que causa maiores
diferengas entre os contextos narrados, sendo que nas unidades académicas
constatou-se um maior numero de tarefas e fatores em comum.

Quanto ao grau de escolaridade, embora a exigéncia minima para o cargo
seja o ensino médio, 19 dos 20 entrevistados possuem nivel superior, sendo que
aquele que ainda nao o possui encontra-se cursando graduagao. Ademais, nove
(45%) participantes declararam possuir especializacéo e sete (35%) afirmaram ja
terem obtido o titulo de mestre.

No que se refere ao ano de ingresso na UFJF, dez entrevistados, que
correspondem a metade da amostra, ingressaram em 2014, fato que se explica
devido a homologag¢ao de concurso publico para o cargo em analise, com grande
numero de nomeagdes. Ademais, trés (15%) ingressaram em 2013, enquanto que
quatro (20%) ingressaram em 2015 e trés (15%) em 2016.

Por fim, oito (40%) participantes declararam ja terem adquirido alguma
doenga em decorréncia do trabalho, alguns inclusive com afastamento. E dentre os
doze (60%) que responderam de forma negativa, um alegou que teve uma
enfermidade que fora agravada devido a pratica laboral, enquanto que dois
afirmaram que ja passaram mal e tiveram problemas de insénia devido ao trabalho,

mas nao procuraram um médico ou psicologo e, portanto, ndo foram diagnosticados.
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Quadro 5: Caracterizacao dos participantes da pesquisa

Variavel Numero Percentual (%)
Sexo

Masculino 6 30%
Feminino 14 70%
Faixa Etaria

25 a 30 anos 4 20%
31 a 35 anos 1" 55%
36 a 40 anos 5 25%
Setor de atuagéo

Unidade Académica 7 35%
Unidade Administrativa 13 65%
Estado Civil

Solteiro 9 45%
Casado 1" 55%
Separado 0 0%
Viavo 0 0%
Divorciado 0 0%

Grau de Escolaridade

Médio 0 0%
Graduando 1 5%
Superior 3 15%
Especializagao 9 45%
Mestrado 7 35%
Doutorado 0 0%
Ano de ingresso na UFJF

2013 3 15%
2014 10 50%
2015 4 20%
2016 3 15%
Ja adoeceu devido ao trabalho

Sim 8 40%
Nao 12 60%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Apresentados os dados socio-demograficos referentes aos participantes,
ingressaremos na analise de conteudo de suas respostas. A primeira categoria, que
vira no topico a seguir, trata da motivagao para a escolha do cargo de assistente em

administracao.
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2.3.2. A motivagao na escolha do cargo de assistente em administragao como
profissao

O grande motivo apontado pelos entrevistados para o ingresso no cargo
de assistente em administracdo na UFJF € a estabilidade, que nada mais € que uma
caracteristica comum a todo e qualquer cargo publico efetivo da administragao
direta, autarquica e fundacional, ndo sendo, portanto, um beneficio exclusivo do

cargo em analise. Tais elementos s&o elucidados nas afirmagdes a seguir.

Vi a oportunidade de ter uma estabilidade por ser um concurso publico
(Entrevistado Epsilon).

O que me chamou mais a atengdo para estudar para concurso foi a
estabilidade (Entrevistado Lambda).

Entao eu optei por fazer o concurso daqui principalmente pela estabilidade,
por ter uma remuneragao certa (Entrevistado Pi).

Eu ndo tenho um grande salario que me permita viver com regalias, mas o
mais importante para mim é a tranquilidade de saber que nao vou perder o
emprego. Entdo, para mim, pesou mais a estabilidade, sendo inclusive mais
importante que as questdes remuneratérias (Entrevistado Sigma).

Eu exercia outra profissdao antes e quando saiu esse concurso eu fiquei
interessado mais pela estabilidade do cargo e também pelo fato de sair do
meu antigo emprego (Entrevistado Tau).

Outro motivo também muito citado pelos respondentes foi a possibilidade
de permanecer em Juiz de Fora-MG. Estas pessoas, por ja estarem ambientadas, ter
parentes residindo ou simplesmente por serem da cidade optaram por ingressar no
cargo pela garantia do exercicio na cidade. Mais uma vez temos uma caracteristica

que nao é exclusiva do cargo em analise, visto que existem outras possibilidades

profissionais. As respostas a seguir retratam a intengdo de permanéncia na cidade.

Eu diria que foi uma escolha de consequéncias, porque eu tenho nivel
médio, ainda n&o tenho o nivel superior e a UFJF foi uma possibilidade.
Quando eu resolvi fazer concurso, o da UFJF me chamou muito a atengao,
principalmente por poder permanecer em Juiz de Fora (Entrevistado Teta).

O fato de ser um cargo em Juiz de Fora, que € onde meus pais moram,
entdo é conveniente por nido ter que sair de casa e pelo fato de estar
estudando para concurso, que € algo que eu queria ha muito tempo, exercer
um cargo publico. Eu ndo escolhi especificamente o cargo de assistente em
administragdo, mas era o cargo que eu poderia tentar (Entrevistado Capa).
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Inicialmente, eu nunca tive a intengcdo de ser assistente em administracao
da UFJF. Mas por ser de Juiz de Fora, minha familia também ser daqui, eu
me formei aqui na UFJF, entao eu vi uma boa oportunidade de permanecer
na cidade e com uma remuneragéo razoavel. Mas, a principio, ndo foi uma
escolha, aconteceu (Entrevistado Mi).

Eu nao escolhi especificamente esse cargo. Estudava para concurso na
época que abriu o edital, jd conhecia uma pessoa que trabalhava aqui e
considerava um cargo bom para permanecer em Juiz de Fora. Entédo, a

garantia de ficar na cidade era a maior vantagem (Entrevistado Chi).
Podemos perceber que, além da garantia de estabilidade e de poder
permanecer na cidade, existe também a questdo de nio se tratar de uma escolha,
mas de uma oportunidade que surgiu em algum momento. Esse aspecto fica ainda

mais evidente nos dizeres abaixo.

Eu nao tinha intencdo de vir para uma Universidade Federal porque eu
estava focando nos concursos direcionados para a minha area, s6 que
surgiu a oportunidade desse concurso da UFJF (Entrevistado Epsilon).

Foi o primeiro concurso que eu fiz e, dentre as oportunidades, era o que eu
poderia fazer (Entrevistado Zeta).

O motivo principal foi a busca por um cargo publico mesmo. Na época em

que o edital foi aberto, como nédo tinha vaga para a minha area de formacgao,

me restou fazer para um cargo de ensino médio e o assistente em

administragdo era o cargo possivel. Foi escolhido por isso, ndao por um

motivo especifico. Era o cargo possivel no momento (Entrevistado Upsilon).

Portanto, encontra-se evidente a prevaléncia do cargo publico sobre as

profissdes especificas das respectivas areas de formagao, no sentido que muitos se

abdicaram de suas formagdes para ingressar em uma carreira publica onde seriam
exercidas atividades diversas das habituais de cada um.

Com o objetivo de ingressar em um cargo publico com estabilidade e com

a garantia de poder permanecer em Juiz de Fora-MG, a maioria sacrificou, ou pelo

menos interrompeu, as carreiras que ja exerciam em suas respectivas areas de

formacdo. No entanto, constatou-se a existéncia de um movimento pendular nesse

sentido, pois também existem aqueles que ingressaram no cargo, mas por este nao

ser de sua area, ndo se identificam com o mesmo e pretendem realizar outros

concursos para alcangar ambos os objetivos: as vantagens de um cargo publico (tal

como a estabilidade, frequentemente citada pelos entrevistados) e a possibilidade de

também exercer uma funcio especifica de sua area de formacao, conforme exposto

na resposta que se segue.
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Eu pretendo futuramente fazer concurso para algum cargo de nivel superior
de minha area de formacao (Entrevistado Beta).

Logo, o movimento pendular que ocorre nada mais é que se abdicar de
sua formacao especifica para tomar posse em um cargo publico, mesmo sendo de
nivel médio, mas, ao ingressar, iniciar uma busca de, ao mesmo tempo, retornar a
sua area de atuacéao original e ainda permanecer no setor publico, usufruindo todos
os beneficios e garantias inerentes a fungcéo, em especial, da estabilidade.

Neste sentido, o cargo de assistente em administragcdo seria uma
ocupagcdo momentadnea, um objetivo intermediario, por ndo fazer parte das
pretensdes finais daqueles que o ocupam.

Neste cenario, conforme sera abordado mais adiante, as pessoas podem
reagir de maneiras distintas. Aquelas que conseguem se adaptar as rotinas do
assistente em administragdo e aceitam as caracteristicas do cargo, aplicando-se o
que Dejours (1994) chamou de sofrimento criativo, ou aqueles que ndo conseguem
se identificar com a fungédo e se sentem desvalorizados, ingressando num ciclo de
sofrimento patogénico.

Portanto, foi constatado que o cargo de assistente em administragdo nao
foi a primeira opcdo de escolha de nenhum dos entrevistados, tendo sido uma
oportunidade que surgiu em determinado momento.

Os fatores mais atrativos do cargo foram a estabilidade e a certeza de
permanecer exercendo sua pratica laboral no municipio de Juiz de Fora-MG,
caracteristicas que ndo sao exclusivas do cargo.

Logo, a escolha nao foi realizada devido ao cargo em si, mas pelo
objetivo de ingressar em uma carreira publica e, posteriormente, buscar uma
posicao adequada as respectivas areas de formacao.

A seguir, serdo analisadas as percepg¢des dos entrevistados acerca das

atividades exercidas pelos assistentes em administragao.

2.3.3. As atividades desempenhadas pelos assistentes em administragao

A descricdo sumaria do cargo de assistente em administragéo, integrante
do Plano de Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao e

instituido pela Lei n® 11.091/2005, é a seguinte:

Executar servigos de apoio nas areas de recursos humanos, administragao,
finangas e logistica; atender usuarios, fornecendo e recebendo informagdes;
tratar de documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario
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referente aos mesmos; preparar relatérios e planilhas; executar servigos
gerais de escritérios. Assessorar nas atividades de ensino, pesquisa e
extensao (BRASIL, 2015).

O mesmo diploma legal ainda apresenta uma descricdo das atividades
tipicas do cargo, que se encontra disponivel no Anexo 2 deste trabalho.

No entanto, apesar de existrem tais previsbes normativas, os
entrevistados apresentaram dificuldades em descrever as obrigagdes atribuidas ao
cargo, alegando que as mesmas sao muito amplas e dependem do setor de lotacao

do servidor, conforme explicitado nas respostas a seguir.

Trabalho mais amplo possivel, talvez a Unica coisa que nao fazemos é ser
um assistente administrativo, fazemos todo o resto (Entrevistado Gama).

Isso depende muito do setor, pois sdo muitas as possibilidades
(Entrevistado Zeta).

E bem mais genérico do que eu pensava. Antes de entrar eu achava que
seria mais algo do tipo “todo assistente em administragdo da UFJF faz isso”.
Apesar de eu saber que os setores sdo muito variados e que existem as
suas diferencas. Mas eu achava que a gente deveria ter a mesma base de
conhecimentos, ndo achava que seria algo tao especifico de cada setor. Eu,
por exemplo, ja passei por dois setores, e cada vez minha experiéncia me
mostra o quanto os setores s&o variados, exigindo perfis variados. Se vocé
mudar de setor aqui tudo muda completamente (Entrevistado Teta).

Isso varia muito conforme o setor (Entrevistado Capa).

Isso depende muito de cada setor. Em nosso cargo, a gente tem as
atividades inerentes ao cargo mas cada setor vai ter com certeza alguma
atividade que é diversa daquela especifica do cargo, devido a natureza e
aos trabalhos realizados naquele setor. Da mesma forma que cada setor
tem as suas caracteristicas préprias, o trabalho do assistente em
administragéo também tera (Entrevistado Pi).

Eu acho que aqui tem uma diferenga muito grande de setor para setor, acho
que é uma peculiaridade bem caracteristica do cargo. Aqui na UFJF, o
trabalho do assistente em administragao varia muito dependendo do setor
que vocé esta, sempre que converso com outras pessoas eu percebo isso
(Entrevistado Chi).

Neste contexto, foi muito comum o uso de representagdes genéricas

como “pau pra toda obra”, “cargo curinga”, “multitarefas” e “faz tudo”, como podemos

perceber nos relatos a seguir:

Ele é muito variavel, € um cargo curinga, depende muito do setor que a
pessoa esta lotada, as vezes eu converso com colegas que fazem coisas
que eu nem imaginava, que eu nem tinha conhecimento, s6 estando no
setor mesmo para saber. O cargo de assistente em administracdo é
multitarefas, depende muito do setor em que vocé esta (Entrevistado Delta).

O assistente em administracdo aqui na UFJF é pau pra toda obra, em
inimeros setores ele atende. Ele ndo fica limitado a determinadas
atribuicbes que, por exemplo, um técnico em assuntos educacionais, um
secretario executivo ou um administrador ficariam. Ele € um cargo curinga,
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ele pode atuar tanto em unidade académica como em unidade
administrativa, que ele atende qualquer setor. Essas atividades-meio,
atividades burocraticas que ele exerce fazem com que o assistente em
administracdo seja um cargo curinga na UFJF (Entrevistado Epsilon).

E um cargo curinga. A gente lida com processos diversos, & meio que um
faz tudo. Pode trabalhar em diversos setores e exercer diversas fungbes
(Entrevistado Lambda).

Assistente em administracdo € um cargo muito amplo. Ele pode trabalhar
em secretaria de unidade, numa coordenagdo, numa geréncia... Ou seja,
ele é a carta curinga da universidade, podendo estar em qualquer lugar. Ele
é multitarefas. Uma das formas de descrever as atribuicbes do cargo seria
auxiliar nas atividades de ensino, pesquisa e extensdo, ou seja, é
necessario lidar com pessoas, gerenciar contas de e-mail, telefone,
arquivo... Enfim, o assistente em administragéo € o burocrata de frente, é o
primeiro agente que recebe as demandas, separa de acordo com o assunto,
encaminha despachos... Portanto, o assistente em administracéo é aquele
que pde a mao na massa, o gestor delega e a gente faz (Entrevistado
Sigma).

Insta salientar que todos esses termos foram citados, de forma

corriqueira, por servidores de setores distintos, sendo um indicio, portanto, de que

exista uma mesma visao do cargo, que € partilhada e construida pelos assistentes

em administragdo, ainda que lotados em diferentes unidades. Ao mesmo tempo,

também foi muito comum o uso de expressdées como ‘o que mantém a maquina

funcionando” e “o que move a universidade”. Nos depoimentos que serao

apresentados a seguir fica em evidéncia a ideia de importancia do assistente em

administracdo no sentido de “colocar a mao na massa” e fazer a Universidade

funcionar.

Eu acredito que, apesar de ser pouco valorizado, é de extrema importancia,
pois é o que move a Universidade. E a massa de servidores que move a
Universidade no sentido de execugdes de tarefas administrativas, sem nos
isso nao seria possivel. Apesar de existirem tarefas das mais simples as
mais complexas, as mais simples sdo tdo imprescindiveis tanto quanto as
mais complexas. Apesar de serem tarefas com poder decisério menor,
meramente executaveis e mecanicas, sem elas a Universidade ndao anda
(Entrevistado Mi).

E um trabalho que as pessoas ddo pouco valor, embora seja ele que faca a
Universidade funcionar. E um pouco menosprezado em relagdo ao docente.
A gente sempre ouve falar que, na Universidade, quem faz a atividade-fim &
o docente e que o TAE seria um servidor de menor importancia. Entao,
embora as pessoas vejam dessa forma, eu acho que é um dos trabalhos
mais importantes que tem, porque, sem o TAE o docente ndo vai conseguir
dar a aula dele, ele ndo conseguira organizar vérias coisas, a relagdo do
docente com a Instituicio depende do trabalho do TAE, em todos os
aspectos, tanto para ele ter a sua nomeacado, para ele ter as suas
progressdes, mas também depende do TAE que esta no laboratério, que
esta dentro da secretaria da unidade dele. Entdo, apesar de muitos
acharem ser um servico menor, € ele que faz a unidade funcionar. Quem faz
a Universidade funcionar é o TAE e ndo o docente (Entrevistado Ni).
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E um trabalho pouco valorizado tanto internamente quanto externamente,
porém permite que a maquina continue funcionando, apesar das
deficiéncias (Entrevistado Omicron).

Trabalho administrativo para manter a maquina funcionando. Cada unidade,
cada setor tem as suas especificidades, entdo cada assistente em
administragdo nao tera a mesma atuagao de outro que esta em outro setor.
Entdo, a sua atuagdo esta adaptada as necessidades do seu setor de
trabalho (Entrevistado Upsilon).

Portanto, a percepc¢ao dos participantes acerca das atividades do cargo
de assistente em administracao esta relacionada a ideia de nao delimitacdo de suas
atribuicbes. A falta de clareza daquilo que cabe a este profissional é umas das
causadoras de sofrimento e desgaste, conforme veremos mais a diante.

Ainda neste aspecto de falta de especificacdo das atribuicdes do
assistente em administragao, houve relatos no sentido de confusao entre estas com
as de outros cargos, inclusive de outros niveis de escolaridade, como reporta o

entrevistado a seguir.

Sao atribuicbes do assistente em administragdo auxiliar na parte
administrativa nos setores da Universidade, atendimento ao publico,
elaboragao de documentos... O trabalho € o mesmo do auxiliar em
administragdo (cargo de nivel fundamental), que também é o mesmo do
técnico em assuntos educacionais (cargo de nivel superior). Esse é um
problema muito grande por serem cargos diferentes, com remuneragdes
diferentes, mas o que é cobrado de um, também é cobrado do outro
(Entrevistado Beta).

Fica evidente entdo que a falta de delimitagcdo das atribui¢des dos cargos
na UFJF é algo que pode acontecer ndao somente com o assistente em
administragdo, mas também com outros cargos, podendo causar desgaste em todos
eles.

Além das ideias ja apresentadas até aqui, houve também aqueles que
classificaram as atribuicbes do assistente em administracdo como atividades-meio
ou atividades burocraticas, tendo como caracteristicas o fato de serem automaticas,
mecanicas, pouco valorizadas, menosprezadas em relagdo ao trabalho do docente
ou até mesmo mondtonas, segundo alguns. Estas percepgdes ja se encontram em
alguns dos relatos apresentados acima, estando também presentes nos discursos a
sequir:

Basicamente, eu vejo o assistente em administracdo como um gerenciador
de atividades-meio dos setores. Ele pode, por exemplo, trabalhar nas
bibliotecas, mas ele ndo precisa ser um bibliotecario, pois ele pode fazer o
controle dos livros, de entrada e saida, ele pode fazer abertura de
processos, movimentar processos no sistema, direcionar os processos as
suas decisdes, aos seus respectivos responsaveis... O assistente em
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administragao tem multiplas fungées, e tudo depende do setor em que ele
vai atuar (Entrevistado Epsilon).

Eu vejo um trabalho mais mecanizado. O assistente em administragdo nao
tem muita voz em seu trabalho. Passam para ele como deve ser e vocé tem
que seguir aquelas regras. As atividades variam conforme o setor
(Entrevistado Psi).

No meu setor, o trabalho é essencialmente burocratico e monétono, o que,
no limite, ndo incentiva o assistente em administracéo a oferecer algo alem
da rotina administrativa do dia a dia (Entrevistado Omega).
Por fim, além de nao ter voz em seu ambiente de trabalho, conforme o
exposto nas respostas apresentadas nesta secao, fica também em evidéncia o mal
aproveitamento do conhecimento e da experiéncia prévia destes servidores. O relato

a seguir reforga esse entendimento.

Eu percebo que tem muitos TAE’s bem qualificados e com muito mais a
oferecer, talvez isso esteja passando um pouco desapercebido pela
administragéo superior como um todo (Entrevistado Mi).

Portanto, foi constatada a dificuldade dos participantes em descrever as
atribuicdes inerentes ao cargo. No contexto da UFJF, as atividades do assistente em
administracdo apresentam-se como amplas e variaveis, em decorréncia das
peculiaridades de cada setor existente.

Tais atividades foram descritas como atividade-meio, além de serem
burocraticas, automaticas, mecanicas, pouco valorizadas, menosprezadas em
relagao ao trabalho do docente e mondtonas.

Seguiremos agora ao processo de adaptacdo e treinamento dos
assistentes em administragdo ingressantes na UFJF, onde o conhecimento e a
experiéncia prévia dos servidores, quando bem alicergados, foram citados como um

dos fatores que auxiliam neste processo.

2.3.4. O processo de adaptacao e treinamento dos assistentes em
administracao ingressantes na UFJF

Atualmente, ao ingressar na Universidade, o assistente em administragao
€ encaminhado ao seu setor de trabalho. Esse processo ocorre levando em
consideragao tdo somente as demandas e necessidades dos 6rgaos da Instituigao.

Acontece que, muitas vezes, o servidor desconhece os objetivos e

atribuicbes do setor a que fora designado. Dessa maneira, as atividades que
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desempenhara a partir de entdo, poderdo mostrar-se desmotivadoras e frustrantes
ao trabalhador ingressante.

Ao entrar em exercicio na organizagao, o ingressante recebe treinamento
e orientagdes informais dos préprios colegas de trabalho e passa a conhecer, no dia
a dia, as demandas e rotinas do setor.

Neste sentido, a auséncia de um treinamento formal foi o principal ponto

abordado pelos entrevistados, conforme veremos a seguir:

No dia da posse, eu fiquei um pouco decepcionado, pois nao fui recebido de
uma boa maneira, eu nio tive treinamento. Simplesmente davam algumas
orientacdes e a gente se virava para fazer. Eramos dois novatos, eu e mais
um, e a gente foi aprendendo com a pratica. Tivemos uma série de
problemas no setor, 0 que ocasionou em pedidos de remocgao (Entrevistado
Alfa).

Quando cheguei, ingressei num setor que ndo havia alguém antes, entéao
nao havia treinamento. Entdo era simplesmente “se vira”. No caso de
duvidas, eu tinha que ligar para a Pro-Reitoria. E a gente ficava dependendo
de ficar ligando, ligando, ligando, e as vezes as pessoas nao tinham boa
vontade de ajudar e eu tinha que me virar. [...] Nao recebi treinamento. O
que eu recebi foram algumas informagdes sobre o setor. Meu aprendizado
ocorreu na pratica mesmo. Também aprendi um pouco observando colegas.
Aprendi muita coisa sozinho (Entrevistado Beta).

Quando eu cheguei eu tive um treinamento com o servidor que fazia o
servigo que eu faco. Hoje ele ja se aposentou, mas ele ficou um ano e meio
me passando todo o servigo. Durante trés meses, eu fiquei ao lado dele e
depois eu fui fazendo sozinho, e ele me tirava as duvidas (Entrevistado
Gama).

No inicio eu senti dificuldade por ser um trabalho novo, por ter que aprender
coisas novas. Eu nunca tinha trabalhado com isso. Hoje eu ja tenho um
certo dominio do trabalho aqui, tudo o que eu recebo eu ja sei fazer, ja
entendo um pouco mais. Agora eu j& estou melhor adaptado. E claro que
sempre surgem coisas novas, mas eu ja me sinto adaptado, ja domino boa
parte do servico. Senti dificuldade quando entrei, tinha uma pressao, era
muita coisa para aprender, tinha também que entender o funcionamento dos
setores, entdo eu demorei cerca de um ano para aprender. Nao recebi
treinamento. Tudo o que aprendi foi com os colegas mais experientes
mesmo (Entrevistado lota).

Quanto ao treinamento, quando eu entrei a pessoa que me recebeu me
mostrava como fazer as tarefas, foi de colega para colega (Entrevistado
Capa).

Nao foi bem um treinamento, foi mais uma orientagdo e vocé vai no embalo
(Entrevistado Lambda).

Nao recebi treinamento. S6 mesmo o que meus préprios colegas me
ensinaram (Entrevistado Ni).

Quando entrei eu fui treinado por uma pessoa para realizar um servigo. Nao
tive grandes dificuldades em minha adaptacdo. Mas acho que a
Universidade peca um pouco nesse quesito (Entrevistado Pi).
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Quando eu ingressei o setor foi muito receptivo. Recebi treinamento no
setor, ndo tive um treinamento geral proporcionado pela UFJF (Entrevistado
Psi).

Por ndo existir um treinamento formal na UFJF, essa incumbéncia é
transferida aos colegas de trabalho. Neste sentido, todo o processo de recepgao e
treinamento dos novos servidores ocorre com 0s proprios colegas de trabalho mais
experientes, dentro do préprio setor.

O problema constatado neste panorama foi a dependéncia da cooperagao
de outrem em auxiliar no aprendizado inicial das tarefas, algo que nem sempre vai
existir, por razdes diversas, deixando o ingressante a mercé de quem ja trabalha no
setor a mais tempo. Ao mesmo tempo, também nao é reservado um periodo para o
treinamento, que ocorre no dia a dia e o servidor recebe as orientagées conforme as
demandas vao aparecendo.

Este fato pode gerar uma série de complicagdes, pois o servidor
ingressante fica limitado a visdo do colega mais experiente que |Ihe ensina as
atividades. Logo, é possivel que este colega nao tenha a paciéncia necessaria para
ensinar, deixando o novato sem o devido amparo, ou entdo que Ihe ensine algum
procedimento com erros formais, fazendo com que os seus vicios sejam transmitidos

e perpetuados, como veremos nos relatos a seguir:

Nao recebi treinamento nesse periodo. Isso € um problema que eu vejo que
todos reclamam na UFJF, vocé entra e fica a mercé de quem ja trabalha no
setor te passar alguma coisa, se passarem bem passado, 6timo, se nao
vocé vai bater cabega ou acontece de te passarem com vicios, de forma
errada e depois la na frente vocé descobre que estava fazendo um
procedimento errado que vocé nem sabia (Entrevistado Delta).

Quando eu entrei no meu primeiro setor eu fui recebido por uma pessoa
que ja estava trabalhando ha sete anos na fungdo que eu assumi e dai
quando eu assumi eu passei por um problema que, infelizmente, é
recorrente na UFJF. Nao havia aquela preocupagao de preparar o servidor
para ele assumir a fungdo. Por exemplo, eu cheguei, dois dias depois essa
pessoa saiu e eu assumi todas as responsabilidades, tive que passar por
um desafio de chegar no setor e simplesmente ja ter que assumir aquilo
tudo, com varias coisas ja em andamento, e infelizmente eu nao tinha
alguém ali para recorrer. Ndo tive ninguém para ficar comigo por um tempo
e me passar o servico com calma. Essa dificuldade eu tive e eu senti
imensamente, até porque eu nunca havia passado por isso trabalhando em
setores privados. Eu me sentia muito assustado, ndo sabia se daria conta
(Entrevistado Teta).

A minha grande dificuldade foi ter feito essa transigdo profissional, porque
eu vim de uma profissdo muito diferente. Entdo essa nova fungéo foi uma
coisa muito diferente para mim pessoalmente porque eu achava que nao
tinha perfil para realizar essas atividades que realizo aqui. Quando eu
cheguei aqui um outro servidor que me explicou, em um dia, o que eu tinha
que fazer. As coisas mais basicas do funcionamento do setor ele me passou
em um dia. Eu achei que poderia ser uma coisa mais concreta, mais
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completa também, um treinamento que ajudasse mais a entender o
funcionamento do setor e da UFJF no geral. Eu achei que fica devendo na
nossa chegada aqui essa apresentagdo no geral das fungbes que a gente
tem que desempenhar, principalmente para mim que nunca tinha trabalhado
em fungdo administrativa. No inicio, eu fiquei um pouco sem saber
exatamente o que fazer, mas com o tempo e com a experiéncia a gente vai
pegando a pratica (Entrevistado Tau).

Assim que eu entrei em exercicio, o pessoal ja foi me passando o que eu
tinha que fazer. Eu peguei o trabalho de um servidor que estava saindo,
mas ele ainda estava aqui quando eu cheguei € me passou o servigo. Os
colegas também sempre me ajudaram. N&o recebi um treinamento oficial. O
servidor que estava saindo que ficou um tempo me ensinando, mas alguma
coisa da UFJF, algum programa oficial de treinamento ndo. Quando eu
entrei, eu me lembro que teve um seminario de boas-vindas, s6 isso. Nao
teve um treinamento oficial instituido pela UFJF. Eu acho que deveria ter,
pelo menos o minimo (Entrevistado Upsilon).

Fui muito bem recebido pelos colegas que ja trabalhavam 14, eles me
passaram todo o servigo. Fui treinado dentro do préprio setor. Um
treinamento rapido que ocorria no dia a dia mesmo. Conforme iam surgindo
as demandas os colegas iam me ensinando (Entrevistado Chi).

Quando eu cheguei na UFJF, eu cheguei meio que de paraquedas em um
setor que eu ndo sabia como se organizava, como eram O0S Seus
procedimentos e o que acontecia propriamente dentro do setor. Entdo, eu
corria muito atras quando eu nio sabia. As vezes, me foram apresentadas
algumas planilhas de alguns processos que ja haviam acontecido aqui na
Instituicdo, alguns despachos, entdo quando eu tinha ddvida eu tentava
procurar no proprio sistema se ja constava algum processo de algum caso
parecido, pegava esse processo e tentava fazer da mesma forma que ja
tinha sido realizado, pois nem sempre eu tinha alguém para me auxiliar e
me passar todas as informagées. Entdo, eu ndo tive muita ajuda no inicio,
eu tive que caminhar com minhas préprias pernas. Recebi um treinamento
informal s6 com relagcdo a uma das minhas atribuigées. O servidor que ja
trabalhava no setor foi me passando o procedimento (Entrevistado Epsilon).
Na auséncia do servidor mais experiente para lhe transmitir os
procedimentos, o ingressante recorria a planilhas e processos antigos. Desta forma,
0 assistente em administragdo procurava repetir no presente algo que ja ocorrera
anteriormente. Decorre que essa pratica € capaz de possibilitar a repeticdo de erros
passados, gerando um ciclo vicioso.
Ja o seminario de boas-vindas, citado na fala do entrevistado Upsilon, é
um evento facultativo que, atualmente, acontece na modalidade a distancia e
apresenta aos servidores uma visdo geral de relevantes informagdes a respeito da
carreira, além de abordar questdes relativas a direitos e deveres dos servidores. O
referido seminario representa a unica ferramenta institucional, abordada pelos
participantes, como agao de integragao de novos servidores.
Houve também relatos de que os setores de trabalho estavam mal

estruturados no momento do ingresso do assistente em administragao. Isso pode ter
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ocorrido por se tratarem de setores criados a pouco tempo ou que estavam em
momento de transicdo de chefia. Essa transigcédo, aliada a auséncia de clareza nas
atribuicbes do assistente em administracao, ja abordada na seg¢ao anterior, faz com
que o novo chefe tenha o poder de determinar novas atividades, podendo inclusive
realizar grandes mudangas na rotina dos trabalhadores do setor, além de novas

exigéncias. Os depoimentos abaixo retratam esse panorama.

No primeiro setor que eu fiquei foi mais complicado. O setor ndo estava
estruturado, nado tinha alguém para me passar certinho as coisas, eu fui
pegando meio que no embalo. O setor tinha muitos problemas e eu tive que
ir desenvolvendo as solugbes sozinho. Foi muito dificil (Entrevistado
Lambda).

Quando eu entrei eu tinha uma visao diferente do que seria efetivamente o
trabalho. Achava que a gente chegaria e teriamos tudo mais certinho do que
a gente teria que fazer, tudo mais delineado. Porém, eu vi que nao era
muito assim. Mas quando eu fui recebido em meu setor de trabalho, eu tive
a sorte de ter uma pessoa que me ajudou muito em minha adaptacao, de
me explicar as coisas muito bem, eu tive orientagdo. Nessa parte foi muito
bacana. Eu acho que eu tive muita sorte. Posteriormente, eu passei por um
periodo de troca de chefias e eu passei por um momento conturbado. A
nova chefia queria fazer uma série de mudancgas e isso me deixava confuso
a ponto de pensar em sair do setor, mas eu fui acolhido pelos outros
colegas e isso me ajudou bastante. Entdo, eu tive esse problema quando
estava me adaptando, mas eu tive a sorte de ter comigo essas pessoas que
me acolheram (Entrevistado Capa).

Além do problema envolvendo transicdo entre chefias, houve também
relatos acerca de problemas na relacao interpessoal com a chefia. Esse fator fora
também abordado como causador de sofrimento e desgaste, conforme veremos nos
discursos mais adiante.

A auséncia de um treinamento formal, aliada a falta de clareza em relacao
as atribui¢cdes do cargo, causa uma dependéncia ndo so entre o servidor ingressante
e os colegas de trabalho mais experientes, mas também com a chefia. Ou seja,
qualquer problema nesta relagdo, que normalmente ja seria sensivel, é capaz de
prejudicar uma adaptagdo satisfatéria do ingressante, afetando inclusive sua
motivacdo, um relacionamento precario do servidor com o0s colegas mais

experientes ou com a chefia pode causar um isolamento deste trabalhador.

Minha adaptagéo foi dificil. O inicio foi muito bom, a gente toma posse, uma
alegria danada por ter passado em um concurso. A gente entra querendo
mostrar servico, querendo correr atrds, mas na época eu encontrei uma
chefia muito complicada e isso gerou um desgaste psicolégico bem grande,
entdo enquanto eu tive que conviver com essa pessoa como minha chefe
foi um problema muito grande. Depois que mudou a chefia, eu consegui me
adaptar melhor (Entrevistado Delta).

Nés fomos alocados e meio que jogados nos lugares. Eu tive problemas de
adaptagdo com a chefia também e existiam umas rixas internas, nada
pesado, mas que dificultava no processo de adaptacao, porque se vocé nao
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se sente bem, vocé acaba se fechando, ou ndo querendo fazer algumas
coisas que vocé acha que nao deveria e isso vira uma bola de neve. As
pessoas comegam a achar que vocé nao esta se dedicando e isso é muito
ruim. Entdo, eu acho que o meu processo de adaptagédo nao foi facil. Nao
recebi treinamento. Eu so tive uma conversa inicial com o diretor da unidade
e ele me alocou em um dos setores da unidade. Nesse caso, eu acho que
poderia ter havido um processo de alocagao um pouco melhor (Entrevistado
Zeta).

Ao mesmo tempo, existem aqueles que ja se consideram integrados ao
setor de trabalho e a UFJF, mas devido as constantes mudangas que ocorrem na
Universidade se sentem em constante processo de adaptagdo. Ressaltamos que as
atividades desenvolvidas sdo dinamicas e com processos novos a cada momento,
trazendo inseguranga e duvidas, demonstrando que o processo de adaptagédo €

lento e gradual. Conforme retratado no relato a seguir.

Eu me considero ainda em processo de adaptacéo, apesar de ja ter trés
anos de UFJF. Sempre surgem situagdes que sdo bem diferentes. [...] A
UFJF é muito dindmica, aqui as coisas mudam muito rapido, tem sempre
alguma novidade, alguma coisa que a gente nunca fez, entdo eu acho que
estamos em constante adaptagéo (Entrevistado Teta).

Ademais, a falta de conhecimento de todas as atribuicbes do setor de
trabalho e também dos demais setores da UFJF, para onde os processos e
demandas deveriam ser encaminhados, também foram apontados como um
elemento causador de dificuldades no processo de adaptagdo. Esse elemento

encontra-se evidenciado nos dizeres que se seguem.

Ja cheguei, entrei no meu setor, iniciei minhas atividades sem conhecer
muito bem a Universidade, sem conhecer os programas que existiam na
Universidade e inclusive sem conhecer as atividades que eram
desempenhadas pelo meu préprio setor, eu s6 conheci exatamente o que
eu ia fazer dentro do meu setor e por muito tempo eu sé conheci aquilo ali.
Com o passar dos anos que eu fui conhecendo outros servigos que também
eram realizados dentro do setor. E ai, apés um ano e meio, dentro do
préprio setor, eu passei a exercer outra atividade e passei a conhecer uma
outra atividade dentro do setor mais a fundo. Eu acho que a UFJF falha um
pouco nessa parte, a Universidade deveria levar o servidor primeiramente
para conhecer o campus e conversar com ele a respeito do que é realizado
aqui no campus, quais sao os setores, o que cada um faz e, principalmente,
quais as atividades desempenhadas dentro do seu setor, como séao
desempenhadas... Um treinamento mais aprofundado. A UFJF deveria
apresentar ao servidor os programas existentes aqui, que vao gerir a propria
carreira dele. Passar ao servidor alguns programas institucionais que séo
importantes, a respeito do Plano de Desenvolvimento Institucional que
poucos servidores conhecem, um plano diretor da Instituicdo. Entdo o
conhecimento da Instituicdo que vocé trabalha eu acho fundamental, pelo
menos a base. Recebi um treinamento de quem atuava nesta atividade
antes de mim. Mas ele me passou somente sobre o que eu iria atuar, nem a
respeito dos demais trabalhos que eram desenvolvidos no setor eu aprendi,
somente sobre o que eu iria atuar. Me passaram rapidamente e eu ja fui
executando, até de uma forma meio precaria porque nao me passaram a
fundo todos os aspectos a respeito daquela atividade. Foi uma forma bem



75

rasteira, bem rapida. E eu fui atuando e fui aprendendo ao longo dos anos,
ao longo do tempo mesmo, na pratica (Entrevistado Pi).

Quando eu entrei eu fiquei um pouco insatisfeito porque as pessoas ndo me
ensinavam a fazer todo o servigo € ndo me davam tudo para fazer. Entao,
no inicio eu ficava com os trabalhos mais de rotina, sem saber exatamente
0 que o meu setor fazia, sem saber de tudo. Somente depois as coisas
comegaram a se acertar, eu acho que s6 tive uma adaptagdo de fato
quando comecei a trabalhar com os todos os servigos que o0 meu setor fazia
e eu comecei a fazer, organizar, a conhecer mesmo quem fazia o qué, para
onde eu deveria encaminhar tudo e a conhecer a Universidade de fato
(Entrevistado Ni).

Ademais, no geral os participantes consideraram o processo de
adaptagcdo a UFJF como muito dificil. Todos pontuaram que o treinamento foi
insatisfatorio e insuficiente, rapido, superficial, ndo planejado, ocorrendo a medida
que iam surgindo as demandas, duvidas e necessidades.

Uma das consequéncias de uma adaptacdo insatisfatéria é o
desconhecimento dos programas da UFJF, dos direitos e dos deveres relativos a
carreira, além de implicacbes na esfera pessoal, sofrimento, impacto na saude,

licengas e pedidos de remogao. Esse panorama é retratado nos dizeres a seguir.

Eu considero bem ruim a minha adaptacdo. Eu nao tinha hora para sair.
Apesar de as vezes compensar esse horario, durante muito tempo eu nao
tive horario para sair, isso comprometeu muito a minha saude, além de
outros elementos pessoais. Num dado momento, eu tive que parar com os
meus planos pds-jornada de trabalho, porque eu ndo sabia se conseguiria
sair. E quanto a minha preparagdo como servidor, eu tive um treinamento
com um colega de trabalho, mas muita das coisas néo, foi o cotidiano que
foi me ensinando mesmo. Ele me ensinou algumas coisas. E depois eu ja
fiquei sozinho, porque o colega que ficava comigo em meu turno de trabalho
saiu de licenga (Entrevistado Mi).

Ja a minha adaptacdo a Universidade nao é satisfatoria. Até hoje ainda nao
entendo direito como funciona o PROADES, os cursos de capacitagéo, os
programas de incentivo a qualificagédo, etc. O que eu sei sobre a UFJF,
aprendi em conversas informais com os meus colegas de trabalho
(Entrevistado Omega).

Portanto, o processo de adaptacdo e treinamento do assistente em
administragado ingressante na UFJF foi descrito como dificil e insatisfatorio.
Destacam-se a pratica de treinamento informal, o ndo aproveitamento do
conhecimento e experiéncia prévios, a dependéncia da colaboragdo dos colegas
mais experientes e da chefia imediata e a nogdo de adaptagdo em longo prazo.

Todos os entrevistados pontuaram que o treinamento foi insatisfatorio ou
insuficiente, rapido, superficial, ndo planejado, ocorrendo a medida que iam surgindo

as demandas, duvidas e necessidades.
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A adaptacéo foi descrita como desenvolvida pelo proprio ingressante, que
adquire experiéncia por observacao e tentativa e erro.

Como consequéncias de uma adaptagdo insatisfatdria, constatou-se
problemas na vida pessoal, sofrimento e desgaste na pratica laboral, impactos na
saude, licengas e pedidos de remocao.

A seguir, a analise deste panorama sera aprofundada com a
apresentagcao dos elementos que auxiliaram ou dificultaram a adaptagdo dos

assistentes em administracdo a UFJF.

2.3.4.1. Os fatores que auxiliam o processo de adaptagcdo do assistente em
administragao a UFJF

Neste quesito, os participantes tiveram dificuldade em responder o que
facilitou o processo de adaptagdo a UFJF. Alguns apresentaram respostas vagas,

como “s6 o tempo que ajuda mesmo”, como demonstra o relato abaixo.
Nao sei 0 que poderia ter facilitado. Eu acho que nesse caso s6 o tempo me
ajudou a ir pegando as coisas. Até porque eu tive que aprender tudo
praticamente sozinho, pois ndo queriam me passar o servi¢o, talvez por
medo de perder o cargo, sei la (Entrevistado Alfa).

Contudo, apesar das dificuldades, alguns elementos foram apontados
pelos respondentes. O primeiro deles foi a experiéncia prévia. Observou-se que
aqueles que estavam ingressando em seu primeiro emprego apresentavam uma
dificuldade muito maior em se adaptar a rotina se comparados aqueles que ja
haviam exercido alguma fungdo administrativa antes do ingresso na UFJF.

Os servidores que possuiam alguma experiéncia prévia apresentavam
maior facilidade ndao s6 em se adaptar as atividades, como também em superar as
dificuldades e aceitar os problemas inerentes ao cargo, aplicando o que Dejours
(1994) chamou de sofrimento criativo. Em contrapartida, os menos experientes
ficavam muito mais vulneraveis ao sofrimento por ndo conseguirem se adaptar a
determinadas situagdes, como veremos nos relatos a seguir:

Minha experiéncia profissional me ajudou muito (Entrevistado Sigma).

Pelo lado pessoal, a vontade em assumir o cargo me ajudou, a satisfagao
por ter passado em um concurso e minha experiéncia de ter trabalhado em
outros lugares (Entrevistado Delta).

Respostas envolvendo aspectos pessoais também foram comuns. Esses
aspectos eram dos mais variados, como ter sido aluno da UFJF, conhecer o campus,
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ter nascido em Juiz de Fora-MG, ou pelo menos ja conhecer a cidade e, ainda,
conhecer outras pessoas que também ingressaram.

Todos os aspectos pessoais elencados acima tém em comum o fato de se
diminuirem as incertezas provenientes do ingresso em uma nova fungéao, seja por ja
conhecerem o local de trabalho, ainda que superficialmente, seja por conhecerem
outras pessoas que também est&do ingressando na Instituicdo, evitando-se assim um

eventual isolamento, conforme relatado pelo entrevistado Zeta, a seguir.

Na época eu fazia minha graduagédo na UFJF, entdo ja conhecia o campus.
Alguns amigos meus também passaram no concurso e também entraram.
Entdo, o fato de ja conhecer o lugar e ja conhecer algumas pessoas que
também vieram trabalhar aqui foi um fator que contribuiu, pois eu tinha com
quem conversar e buscar dicas e orientagbes, ndo ficava isolado, isso
facilitou (Entrevistado Zeta).

Um unico participante apontou a existéncia de manuais de procedimentos
em seu setor de trabalho como um facilitador. Os demais participantes negaram a
existéncia de algum manual com essa finalidade em seus respectivos setores.

Da mesma maneira, outro participante apontou a consulta a processos
antigos como um facilitador, tema este ja abordado na sec¢&o anterior como sendo
um risco de criagao de ciclos viciosos nos processos de trabalhos da UFJF.

No meu atual setor foi ter manuais para consulta, a equipe de trabalho
também estava disposta a ajudar. A gente sabe que aqui dentro tém
pessoas que nao passam nada, que querem ser donas do processo. Eu nao
tive isso (Entrevistado Lambda).

Os processos que ja haviam acontecido na Instituicdo e que eu tive acesso
para consulta me ajudaram no inicio (Entrevistado Epsilon).

Finalmente, o fator mais vezes lembrado pelos entrevistados foi a boa
relagdo com os colegas de trabalho. Neste sentido, um bom ambiente na equipe de
trabalho, ainda que nao totalmente, proporciona uma melhor integragao e adaptagao

dos ingressantes.

Minha equipe de trabalho. Uma boa equipe de trabalho te auxilia muito
nesse processo. Um ajuda o outro, procuramos sempre buscar novas
informagdes para atender as novas demandas que vao aparecendo,
pesquisamos como as outras Universidades Federais fazem nessas
situacoes (Entrevistado Teta).

As préprias pessoas que trabalham comigo, no sentido de auxiliar e orientar.
Tenho um colega mais experiente que me ensinou durante um bom tempo.
Temos algumas informagdes no site da UFJF que s&o uteis, mas a maioria
das informagdes eu obtive aqui dentro do setor mesmo, com os colegas de
trabalho (Entrevistado lota).

Sinceramente, o0 que me ocorre nesse momento foi a sorte de ter colegas
de trabalho muito eficientes e muito bons, tanto na reparticao de tarefas,
quanto na consciéncia de servidores publicos (Entrevistado Mi).
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Alguns colegas de trabalho ajudaram bastante no processo, por passarem
informacdes da rotina e dicas do funcionamento da Instituicdo (Entrevistado
Omicron).

O fato das pessoas daqui serem muito simpaticas, tratarem a gente muito
bem, com respeito, eu acho que o ambiente de trabalho aqui € bom, se
comparado com os outros locais onde eu trabalhei. Aqui o ambiente é muito
amistoso, entdo eu acho que isso facilita no desenvolvimento do trabalho
(Entrevistado Tau).

O convivio com os colegas e com os meus chefes imediatos, que sao bem
solicitos, sempre quando eu tenho alguma duvida eles me esclarecem. Os
demais servidores da equipe também sempre me ajudam quando eu
preciso (Entrevistado Upsilon).

A disponibilidade dos colegas que ja estavam no setor, a boa vontade deles
de ensinar. A chefia da época que ndo é a mesma que esta hoje, também foi
muito solicita (Entrevistado Chi).

O treinamento que eu recebi aqui em meu setor foi um dos fatores que me
ajudaram bastante em minha adaptacdo e o pessoal do setor, que é bem
receptivo (Entrevistado Psi).

Portanto, os fatores que auxiliaram no processo de adaptagao citados
pelos participantes foram o conhecimento e a experiéncia prévios, disponibilidade de
processos e demais documentos antigos para consulta, bom relacionamento com a
equipe de trabalho, colaboracdo dos colegas para sanar duvidas e existéncia de
manuais de procedimentos no setor de trabalho, com a ressalva que o ultimo fora
abordado por apenas um dos respondentes.

Além dos fatores supracitados, foram também mencionados aspectos
pessoais como ja estar ambientado ao campus, ser aluno ou ex-aluno da UFJF, ser
de Juiz de Fora-MG ou pelo menos ja conhecer a cidade e, ainda, outras pessoas
que também ingressaram na Instituicao, evitando-se assim, um isolamento.

A seguir, serdao abordados os fatores que prejudicam ou dificultam o

processo de adaptagao do assistente em administracdo a UFJF.

2.3.4.2. Fatores que prejudicam ou dificultam o processo de adaptagdo do
assistente em administragao a UFJF

O fator que dificulta o processo de adaptacdo do ingressante na UFJF
mais vezes mencionado foi a falta de treinamento formal e, ainda mais além, a falta
de simples orientagdes acerca dos procedimentos e rotinas administrativas. Também
foram constatados casos em que os servidores recebiam orientacdes superficiais,

sem o devido aprofundamento.
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O que mais dificultou foi ndo ter uma pessoa para me passar o servigo de
uma forma que nao fosse abrupta. Que nao passasse tudo de uma vez.
Pois eu acho que o servigo vocé tem que ir pegando aos poucos, mas se
ficar também s6 na superficialidade vocé nao aprende. Entéo, vocé tem que
ir se adaptando ao cargo e aos processos de trabalho. Também nao recebi
treinamento. Eu recebi orientagbes superficiais, sem aprofundamento. Nao
me davam nenhuma responsabilidade. E ficou assim por varios meses
(Entrevistado Alfa).

No meu primeiro setor foi ndo ter alguém para passar o servigo, tinha que
ficar quebrando a cabega sempre, e ndo tinhamos manuais também. Entao,

foi falta de pessoas e de manuais (Entrevistado Lambda).
Outro fator comumente citado foi a questao dos problemas nas relagdes
interpessoais internas dos setores de trabalho. Esses problemas se relacionam com
a falta de uma boa comunicagdo com a chefia ou com os demais colegas de

trabalho, que acabavam por ocasionar conflitos internos.
Eu diria que a relacdo com as chefias mesmo. Foi algo que dificultou um
pouco minha adaptagdo. A gente n&o tinha um didlogo muito bom.
Problemas de falta de comunicacgéo. Ja cheguei uma vez a ir até a sala dele
e pedir para conversar, pedir orientagdes, mas ele desconversou e ficou por
isso mesmo (Entrevistado Zeta).

Os conflitos internos mencionados tinham como causa, conforme a
percepcao dos participantes, a resisténcia as mudangas ou inovacdes por parte de
membros da equipe. Os motivos desta resisténcia podiam ser dos mais variados,
como competitividade entre colegas de trabalho ou até mesmo devido a servidores
mais experientes que nao queriam sair de sua zona de conforto em ter que praticar
um novo procedimento.

Neste sentido, conforme abordado no referencial tedrico desta
dissertagdo, Nonaka e Takeuchi (2008) destacam a existéncia de barreiras
individuais e organizacionais as mudangas e inovagdes no ambiente de trabalho.
Portanto, as resisténcias relatadas pelos participantes evidenciam a existéncia das
barreiras organizacionais, que seriam intrinsecas a propria cultura, linguagem,
procedimentos, paradigmas, histérias ou estrutura hierarquico-burocratica da UFJF.
Os relatos a seguir demonstram o quanto essas barreiras podem ser prejudiciais ao

processo de adaptacao do assistente em administracao.

Quando o seu ambiente de trabalho ndo € muito pacifico, quando vocé nao
tem uma chefia que te da o amparo que vocé precisa ou tem um colega de
trabalho que é mais competitivo, ambicioso e, as vezes, ndo quer que vocé
tenha um crescimento. Isso tudo interfere na sua motivagao. Com isso, vocé
se sente um pouco limitado por haver uma disputa em um setor onde ha
cargos e possibilidade de crescimento. Isso gera conflitos quando ha
pessoas mais ambiciosas e que disputam de forma mais agressiva esses
cargos. Isso ndo é agradavel para o ambiente de trabalho e o seu
desenvolvimento. Tem a questdo da hierarquia também, as vezes vocé quer
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produzir alguma coisa e nao consegue por interesses diversos, que muitas
vezes sdo0 pessoais. Isso também te limita (Entrevistado Pi).

O que dificultava talvez é que vocé aprende um processo, dai vocé ja
percebe um caminho melhor de fazer o processo. Mas ai a pessoa te fala
que ja faz daquele jeito a muito tempo e vocé fica sem jeito de bater de
frente com ela, por ser uma coisa que ela ja fazia ha muito tempo. Isso era
uma dificuldade (Entrevistado Lambda).

As vezes é muito dificil a gente implementar alguma mudanga em algum
procedimento, algumas pessoas ficam embarreirando, fazendo resisténcia.
Deveriamos ter um melhor planejamento para essas situagdes (Entrevistado
Teta).

Da mesma maneira, a cultura e os paradigmas institucionais podem
também gerar vicios que, na visdo de alguns dos participantes, prejudicam o
processo de adaptagédo dos ingressantes. Esses vicios se relacionam ao habito de o
servidor n&do cumprir com as suas obrigacdes, de nao fazer o que é esperado de um
ocupante do cargo publico ao qual esté investido e achar tudo isso normal.

Cria-se, pois, um comportamento viciado, uma cultura de que € normal
fazer menos do que lhe é atribuido. Diante desta situagdo, o ingressante observa
que, apesar do descumprimento de deveres e obrigagdes por parte de algum colega,
nenhuma sanc¢ao lhe é imputada. Em outras palavras, a ma conduta de um servidor
simplesmente ndo gera consequéncias nas esferas disciplinares.

Nesse panorama, diante do tratamento desigual a servidores de uma
mesma unidade, surge no ingressante um sentimento de inconformismo. Esse tema
foi melhor abordado nos fatores de sofrimento no trabalho do assistente em
administracao, conforme veremos mais adiante. Os depoimentos apontam para esse

aspecto como prejudicial a adaptagao e integracédo do ingressante.

Os vicios prejudicam a adaptagdo. Pessoas que acham normal trabalhar
menos do que deveriam tem aquilo institucionalizado, isso assusta um
pouco quando a gente entra. Pessoas que ndao vém trabalhar e apresentam
justificativas que n&o seriam aceitdveis. Isso, as vezes, gera um certo
conflito interno, nem seria um conflito com outras pessoas, onde vocé tem
que tomar algumas decisGes e que pode até no futuro gerar um conflito
externo em que vocé esta fazendo o certo enquanto o do lado nado esta
(Entrevistado Delta).

A forma desigual em que as situagbes s&o tratadas dentro da mesma
unidade sempre dificultou a minha adaptagéo (Entrevistado Omicron).
Ja abordada nas sec¢des anteriores, a auséncia de clareza das atribuicbes
e obrigagdes pertinentes ao cargo de assistente em administracdo foi apontada
como um fator que dificulta o processo de adaptagdo do servidor ingressante, por

deixar o servidor em duvida daquilo que cabe a ele fazer. Essa questao foi apontada
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pelos respondentes como consequéncia da auséncia de um planejamento
estratégico eficaz, ndo s6 no sentido de nao tragar diretrizes acerca do treinamento
e preparagao dos novos servidores da Instituicdo, como também em estabelecer de
forma mais clara aquilo que cabe a cada setor executar. Essa padronizagdo das
atividades administrativas entre os setores possibilitaria uma maior clareza no que
diz respeito as atribuigdes, pois todos teriam as diretrizes a serem seguidas. Todo

esse contexto é reforgado pelos dizeres que se seguem.

No meu caso especifico, eu achei que quando eu entrei faltou um
planejamento de adaptagdo mesmo, talvez um cronograma de treinamento
pensado pelas chefias, de passar o que deve ser feito, um
acompanhamento mais cauteloso (Entrevistado Mi).

Desde que passei a trabalhar na UFJF, esta entrevista é a primeira
oportunidade que tenho para tratar do assunto; ou seja, jamais fui
perguntado pela Instituicdo a respeito da minha adaptagao, ou a respeito de
outros assuntos importantes, o que parece deixar claro que este processo
nao figura entre as prioridades da UFJF (Entrevistado Omega).

Eu acho que na UFJF nés temos muita dificuldade em planejar as coisas.
Por exemplo, quando ndés temos conhecimento de um determinado
processo que em algum momento vai acontecer. Eu acho que falta um
planejamento para evitar que sejamos sempre surpreendidos com essas
demandas. Deveria ter mais planejamento do superior para nds, porque a
gente ficar tentando fazer por nossa conta é complicado, pois ndo temos o
devido apoio. [...] Eu acho que deveria existir uma padronizagao, um projeto
que venha e simplesmente coordene todo mundo da mesma forma. Se
houver um planejamento central que padronize os procedimentos
administrativos, nao teriamos mais a situagao de cada setor fazer tudo da
sua maneira. Precisamos dessas diretrizes, que deveriam vir da
administragdo superior, para que todo mundo fale a mesma lingua, para
todos seguirem o mesmo padrao, independente do setor de lotagdo. A UFJF
precisa padronizar melhor as coisas (Entrevistado Teta).

Além da falta de planejamento da gestdo e organizagdo com relagao as
demandas e obriga¢des de cada um, foi também apontada a incompatibilidade do
perfil do ingressante com o interesse do setor. Esse fato ocorre devido a auséncia de

analise de perfil do servidor ingressante pela Instituicdo, conforme relatado a seguir.

Quando eu entrei, eu ndo imaginei que encontraria a complexidade que
encontrei aqui. Eu observei que, apesar do concurso ser de nivel médio, a
maioria aqui tem curso superior, cada um com 0s seus conhecimentos
especificos. Entdo, quando eu entrei, imaginava que seria lotado em algum
setor que aproveitasse melhor meus conhecimentos, minha area de
formagao. Mas entao, eu percebi que isso nao existe aqui na Universidade,
eles ndo avaliam o seu curriculo para saber se ha algum setor de afinidade,
eu senti uma certa dificuldade nisso, porque a maioria dos meus colegas de
setor possuem afinidade com a area em que atuam devido as suas
respectivas formagdes académicas, o que nao ocorre comigo (Entrevistado
lota).

Finalmente, o ultimo fator apontado expde uma situagcdo no minimo

curiosa. Ja foi abordado nesta dissertacdo que o treinamento dos servidores que
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ingressam na UFJF ocorre de maneira informal, dentro dos préprios setores de
trabalho, onde um colega com mais experiéncia fica com a responsabilidade de
ensinar os procedimentos aos ingressantes.

Foi relatado por um participante que a alta rotatividade nos setores de
trabalho dificultou a sua adaptagéo. Isso ocorreu da seguinte maneira: devido a alta
rotatividade, o servidor, mesmo nao tendo ainda muito tempo de exercicio na UFJF,
ja era um dos mais experientes de seu setor. Assim, na chegada de um novato, este
servidor ficava responsavel pelo seu treinamento e, ao mesmo tempo, permanecia
respondendo por todas as suas obrigagbes e atribuicbes, causando uma
sobrecarga, pois, além de treinar o ingressante, o servidor permanecia com todas as

suas demandas corriqueiras, conforme explicitado a seguir.

Uma coisa que dificultou um pouco minha adaptagao foi a questdo da alta
rotatividade de colegas no meu setor. Sempre quando chega um colega
novo, a gente tem que passar o trabalho. Esse € um processo bastante
desgastante, porque vocé fica meio que responsavel pelo seu trabalho e
pelo do colega. O colega a cada dez ligagbes que atende, em nove ele
recorre a vocé. A cada dez documentos que ele recebe, em nove ele
também recorre a vocé. Entdo, esse periodo de adaptacido de um novo
colega é bem cansativo. E como isso foi constante durante algum tempo,
isso me dificultou um pouco nesse sentido, pois chegava em casa muito
cansado por ficar um dia inteiro dando orientagbes. Tinha que falar as
coisas mais de uma vez e com detalhes. E muita responsabilidade. Entao,
essa rotatividade dificultou um pouco. Nés sabemos que a responsabilidade
maior de treinar quem ingressa é da chefia, mas no meu setor essa
responsabilidade é compartilhada por todos, até porque € importante que
todos dominem todas as tarefas. Pois, quando o chefe estiver afastado, de
férias, por exemplo, é importante que toda a equipe saiba desempenhar
todas as atividades. Entao ¢é isso, eu sei que a responsabilidade maior em
treinar o servidor novato é do chefe imediato, mas essa responsabilidade
nao é exclusiva dele (Entrevistado Sigma).

Portanto, os fatores que prejudicaram o processo de adaptagédo foram a
falta de treinamento, orientagcbes superficiais, sem o devido aprofundamento,
conflitos internos no setor de trabalho, mau relacionamento com a chefia, problemas
de falta de comunicagcdo com outros profissionais, isolamento do ingressante,
resisténcia a mudancas e inovagdes por parte da equipe, incompatibilidade do perfil
do ingressante com o do setor, auséncia de clareza das atribuigcbes e obrigacbes
pertinentes ao cargo de assistente em administracéo, alta rotatividade nos setores
de trabalho, falta de planejamento da gestdo e organizagdo com relagdo as
demandas e obrigagdes de cada um e, ainda, colegas de trabalho que descumprem

com as suas obrigacdes de forma rotineira.
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Encerrada a analise acerca do processo de adaptagcdo do assistente em
administracdo ingressante na UFJF, iniciaremos, a seguir, a apresentagdo dos

fatores de prazer e sofrimento no trabalho deste profissional.

2.3.5. Prazer e sofrimento do assistente em administragao ingressante na UFJF

A analise dos dados coletados através das entrevistas pessoais, mediante
a utilizacao de roteiro semiestruturado, tem continuidade nesta se¢ao com os fatores
de prazer e sofrimento do assistente em administragédo ingressante na UFJF.

Esta analise guarda profunda relagdo com a segao anterior, uma vez que
sera possivel constatar se os elementos apontados como facilitadores ou
dificultadores do processo de adaptacédo sao também capazes de causar prazer ou
sofrimentos nestes trabalhadores.

Para tanto, serao abordados os fatores de prazer e satisfacdo no trabalho
e, logo na sequéncia, os de sofrimento e desgaste.

2.3.5.1. Fatores de prazer e satisfacao do assistente em administragcao
ingressante na UFJF

Os participantes demonstraram grande dificuldade em elencar os fatores
de prazer e satisfagdo no trabalho. A maioria refletiu bastante antes de responder. As
respostas foram breves, se comparadas a outras questdes, como o sofrimento no
trabalho, por exemplo.

Ocorreu o caso de um entrevistado que ndo conseguiu responder, em um
primeiro momento, mas ao final da entrevista me pediu que Ihe fizesse novamente a
pergunta. Outro participante foi imperativo em dizer que ndo ha nenhum fator de

prazer e satisfagao no exercicio do seu trabalho e justificou da seguinte forma:

Eu acho que prazer e satisfacdo eu teria em uma profissdo da minha area
de formacao e nao aqui. Porque aqui tudo é feito muito automaticamente,
muito mecanicamente, ndo tenho um estimulo intelectual. Para eu me sentir
satisfeito, eu teria que ter esse estimulo, mas isso é da propria
caracteristica do cargo de assistente em administracdo, eu j& sabia disso,
entdo eu ndo posso culpar o cargo por uma escolha que eu fiz (Entrevistado
Tau).

Percebemos entdo que, apesar de ndo sentir satisfacdo em exercer o
cargo de assistente em administracdo devido a auséncia de um estimulo intelectual,

o entrevistado conseguiu aceitar o fato de ndo estar atuando em sua area de

formacéao, sendo capaz de conviver com esse fato de forma a n&o se frustrar.
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As demais respostas a este quesito se dividiram basicamente em dois
grandes grupos: o primeiro relaciona-se com o sentimento de dever cumprido,
enquanto que o segundo encontra-se na esfera do bom relacionamento com colegas
de equipe e adequado ambiente de trabalho.

A sensacgao da missao cumprida, do dever realizado, de perceber que
aquilo que se produziu estd dando resultados e que ndo foi em vao foi
frequentemente apontado pelos entrevistados com um elemento causador de prazer
e satisfagdo. Em suma, concluir o que foi planejado gera satisfagdo aos
trabalhadores envolvidos no processo. As manifestacbes dos assistentes em
administracado denotam a satisfagdo com o trabalho.

Eu acho que a responsabilidade de fazer um trabalho bem feito, de deixar
tudo concluido, de ajudar. Eu acho isso gratificante. Ter a satisfacao de bem
atender alguém (Entrevistado Alfa).

Meus momentos de satisfagcdo é quando conseguimos executar nossas
tarefas de forma satisfatoria, dentro do prazo (Entrevistado Gama).

Tenho prazer em contribuir com a UFJF e ver que as coisas estéo
caminhando, que o meu setor esta conquistando as coisas (Entrevistado
Delta).

Eu me sinto muito satisfeito quando eu observo que eu realizo um
determinado tipo de procedimento de acordo com a legislagdo e que da
certo no final. Entdo, eu me sinto satisfeito quando a gente consegue
concluir aquilo que foi iniciado (Entrevistado Epsilon).

Oferecer um servico de boa qualidade tras muita satisfagdo (Entrevistado
Zeta).

O bom ambiente de trabalho, fruto das boas relagées com colegas, como
fator de prazer e satisfagéo, foi praticamente uma unanimidade nas respostas, como

podemos perceber nos discursos abaixo:

Eu acho que é muito prazeroso trabalhar com as pessoas que eu conheci.
Eu tive muita sorte de cair num local onde eu me dou muito bem com as
pessoas (Entrevistado Beta).

Trabalho em equipe. Eu acho muito importante o servidor n&o ficar isolado.
E muito importante trabalhar em equipe (Entrevistado Teta).

Eu sinto que a equipe aqui é unida, como colegas de trabalho nés sempre
colaboramos um com o outro. Isso gera um clima legal no ambiente de
trabalho. Entdo eu acho que é mais essa questdo mesmo, ndo tenho muita
satisfagdo com o trabalho em si, porque eu néo tenho afinidade, entéo para
mim o que se sobressai é a relagdo com os colegas mesmo, de poder
contar um com o outro (Entrevistado lota).

O que me motiva mais é a equipe. Gosto muito de trabalhar com as
pessoas do meu setor (Entrevistado Lambda).

E uma pergunta dificil. Hoje eu diria que é o coleguismo que eu tenho com
os demais servidores, nao s6 do meu setor como de outros, e também de
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fazer o meu trabalho da melhor forma possivel, mesmo que isso, as vezes,
ndo seja valorizado, n&o seja visto, que passe desapercebido, porque temos
tarefas mecanicas. E dai as pessoas julgam muito, nos cobram muito
(Entrevistado Mi).

Eu acho que o que faz mais a diferenga nesse aspecto hoje é a equipe de
trabalho, a gente se entende muito bem, isso ajuda muito, me faz sentir
mais satisfagdo em relagdo ao meu trabalho (Entrevistado Ni).

Tenho satisfac@o nas relagées de amizade com alguns colegas de trabalho
(Entrevistado Omicron).

Primeira coisa é a satisfacdo pessoal por eu ter conseguido alcangar um
objetivo de conseguir um emprego estavel. Eu batalhei bastante para
conseguir uma aprovagao em concurso publico. Além disso, também tenho
muita satisfagdo em trabalhar com pessoas com as quais eu me relaciono
muito bem e por pertencer a uma equipe profissionalmente muito forte.
Também gosto muito das amizades que fiz aqui (Entrevistado Sigma).

Eu gosto muito do convivio aqui. Gosto muito das pessoas que trabalham
comigo (Entrevistado Upsilon).

Eu considero o ambiente de trabalho como bom. Gosto de estar em contato
com essa area de educagdo, com pessoas que trabalham com pesquisa,
acho isso interessante. Esse é um ponto positivo (Entrevistado Chi).

A minha satisfagcdo seria conseguir atender as demandas dos alunos, da
coordenagdo... Além de ter uma convivéncia sadia com o0s colegas
(Entrevistado Psi).

Atualmente, o ambiente de trabalho € o Unico fator de satisfagdo na minha
pratica laboral (Entrevistado Omega).
Ademais, além do bom relacionamento com colegas, foi também
apontado o apoio da equipe com relacido as ideias e inovagdes propostas como néo
sO0 um fator de prazer e satisfacdo, mas também de motivagao, conforme relatado

pelo entrevistado abaixo.

A satisfagdo vem quando a gente produz um trabalho diferente, quando a
gente busca melhorias e quando as pessoas acreditam nessas melhorias e
te ddo o apoio necessario para concretizar o trabalho que vocé pretende
realizar. E quando esse trabalho gera os resultados que vocé esperava.
Entdo, quando vocé obtém sucesso no seu trabalho, quando vocé busca
melhorar e as pessoas te apoiam e vocé consegue concretizar o que se
propds a fazer, isso & muito gratificante. E algo que realmente motiva o
servidor, que faz com que ele queira estar ali (Entrevistado Pi).

Por fim, é importante destacar que as respostas dos participantes nao
tiveram relagdo direta com fatores do cargo e do trabalho em si, mas do clima
organizacional e dos efeitos decorrentes do trabalho.

Os elementos de prazer e satisfagdo citados foram: concluir, de forma
satisfatoria, aquilo que fora planejado para uma determinada tarefa, bom
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relacionamento com colegas de equipe, ambiente de trabalho adequado e apoio da
equipe com relagao as ideias e inovacgdes propostas.

Ao analisar os elementos acima foi possivel perceber a semelhanga
destes com aqueles elencados como responsaveis em auxiliar no processo de
adaptagao do servidor ingressante.

A seguir, serdo apresentados os elementos causadores de sofrimento e

desgaste no trabalho do assistente em administragao na UFJF.

2.3.5.2. Fatores de sofrimento e desgaste do assistente em administragao
ingressante na UFJF

O sofrimento e o desgaste no trabalho pode ser consequéncia de uma
adaptacao insatisfatéria. Essa afirmagédo € evidenciada pelo fato de uma grande
parcela dos elementos elencados como prejudiciais ao processo de adaptagdo ser
novamente lembrados, pelos participantes, neste quesito.

O processo de adaptagao insatisfatério, além de causar sofrimento ao
trabalhador, é capaz de provocar um isolamento devido a auséncia de integragao
com os demais colegas. Esse isolamento prejudica o sentimento de pertenga do
servidor com a Instituicdo, fazendo com que ele persiga alternativas no mercado de
trabalho.

Desta forma, se nao obtiver sucesso nessa busca, o profissional pode
recorrer a um pedido de remocgéao interna, processo corriqueiro na UFJF, segundo os
entrevistados. Ademais, em ultima instancia, o servidor inadaptado podera adoecer
devido a algum transtorno mental e ingressar em estado de licenga para tratamento
de saude. A ocorréncia desses afastamentos € relevante no contexto da
Universidade, conforme os dados exibidos no primeiro capitulo desta dissertacao.

Apresentadas as possiveis consequéncias de uma inadaptagdo seguida
de um sofrimento patogénico, abordaremos propriamente os fatores de sofrimento e
desgaste no trabalho do assistente em administragdo na UFJF, apontados pelos
entrevistados.

Os fatores de sofrimento abordados nas entrevistas foram dos mais
diversos. O primeiro deles esta relacionado a jornada de trabalho exaustiva em
alguns setores. Os motivos elencados para essa ocorréncia estdo ligados ao
excesso de cobranga, por parte das chefias, docentes, alunos ou demais colegas, e

ao alto volume de trabalho no setor, desencadeado pela existéncia de um numero
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insuficiente de servidores na equipe de trabalho e de prazos curtos para a execug¢ao
das tarefas. Os discursos abaixo corroboram com os dados aqui apresentados.

A carga de trabalho aqui é intensa para o numero de servidores que tem.
Uma coisa que poderia ajudar seria 0 remanejamento de servidores para
equilibrar os setores, fazendo com que a carga de trabalho ndo seja tao
intensa em alguns setores e em outros nem tanto (Entrevistado Psi).

O que me desgasta aqui é a cobranga, volume de trabalho no setor, poucas
pessoas na equipe, pouco tempo para executar as tarefas... (Entrevistado
Alfa).

A inflexibilidade, ou rigidez, da chefia também foi apontada como fator de
sofrimento, no sentido de que o assistente em administragao, ainda que conhecedor
dos processos de trabalho, ndo tem voz e ndo participa das decisdes internas de
seu respectivo setor. Isso faz com que a chefia tenha um excesso de poder em
determinadas situacdes, na visao dos entrevistados.

A falta de dialogo com a chefia, muitas vezes, faz com que erros, que até
entdo seriam previsiveis e evitaveis, ocorram com maior frequéncia, provocando um
retrabalho para a equipe, no sentido de ter que refazer um determinado processo
com a finalidade de sanar os vicios provocados por falha na comunicagao.

Da mesma maneira, o despreparo de alguns gestores também foi citado,
de modo a prejudicar a organizagéo do trabalho do assistente em administragéo, no
sentido da constante necessidade de se corrigir determinados atos da gestao,
geralmente com prazos inapropriados.

Desta forma, cria-se, nos servidores, a percep¢ao de uma jornada cada

vez mais exaustiva e angustiante, conforme evidenciado nos relatos que se seguem.

O que mais me causa sofrimento é quando alguém erra, ou deixa de
cumprir um prazo, e depois fica me ligando e me pressionando para que eu
consiga corrigir tudo o mais rapido possivel. Ai, quando vocé nao consegue
fazer a pessoa fica irritada. Isso € muito constrangedor, porque é algo que
esta fora do meu poder e ainda assim as pessoas nao entendem
(Entrevistado Gama).

A diferenciagéo dos cargos de docentes, de administradores, para os cargos
de assistente em administragcdo. Isso € muito claro para mim. Ha uma
separagao bem grande. Nao sei se isso s6 acontece no ambiente especifico
em que estou. Dai, ndés caimos novamente naquilo que eu falei antes, que o
assistente em administragdo deveria ser mais valorizado, porque temos
muita gente com bastante preparo aqui, muitos com nivel superior, com
mestrado, que talvez poderiam ser melhor aproveitados. E nessa
diferenciagéo, as vezes, ha um julgamento, talvez por ser um cargo de nivel
médio, de que a pessoa tenha um conhecimento técnico inferior ao de um
docente, de um gestor, de um administrador, e muitas vezes isso ndo é o
que acontece. Eu acho que falta um melhor didlogo entre as carreiras e a
valorizagdo dos TAE'’s. Talvez seja preciso perceber que os assistentes em
administragdo tém mais a oferecer e ouvir esses profissionais, ver o que
eles analisam que pode ser melhorado no cotidiano (Entrevistado Mi).
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Acho que um pouco de falta de organizacdo em alguns gestores, nao
necessariamente do nosso setor, mas que afetam diretamente o que a
gente faz e atrapalha um pouco. Isso causa bastante desgaste, porque a
gente depende da pessoa, mas a desorganizagao dela acaba contaminando
o seu trabalho, entdo quando vocé vé que nao conseguiu fazer o que estava
planejado por conta de outra pessoa, isso te desgasta bastante, no sentido
de vocé conseguir fazer, a sua parte ja estar feita, mas ainda assim vocé
nao terminar o trabalho (Entrevistado Ni).

Outra coisa que me fazia sofrer era a inflexibilidade das chefias. Eu estava
num ambiente em que n&o era possivel argumentar. As pessoas que
ocupam cargo de chefia ndo gostam de ser contestadas. Isso me causava
angustias porque muitas vezes eu fazia atividades mesmo sabendo que nao
daria certo e que teria um retrabalho depois, mas a chefia insistia para que
fosse feito daquela maneira. Tudo isso, aliado as demandas dos
professores, me desgastavam. Embora a secretaria seja da unidade, muitos
nos tratam como se fossemos secretarios particulares deles. Eu ficava
inseguro em dizer ndo ao que me pediam por ainda estar em estagio
probatorio. Entdo, por medo de sofrer retaliagdes, eu fui absorvendo tudo o
que jogavam para mim. Comecei a ficar depois do meu horario para dar
conta da demanda. Com o tempo eu também comecei a chegar mais cedo.
Teve uma vez que fui trabalhar num sabado de manhéa para terminar as
atividades que eu ndo havia dado conta no decorrer da semana. Eu nao
fazia pausa para lanches. Acordava no meio da noite por pesadelo ligado a
alguma coisa do trabalho. Nos finais de semana eu me lembrava de algo
que deveria ter feito durante a semana, mas havia esquecido devido a
sobrecarga de trabalho. Entdo, eu acredito que a inflexibilidade associada a
sobrecarga de trabalho é a causa de todo o meu desgaste. Pelo menos até
eu aprender a lidar com isso (Entrevistado Sigma).

A relagdo com a chefia ou, eventualmente, com algum colega de trabalho
também foi apontada como fator de sofrimento e desgaste. Isso ocorre devido a
criagdo de barreira as inovacdes no sentido de manutengdo do status quo. E
possivel observar que este aspecto fora também elencado como prejudicial ao
processo de adaptagado, sendo a sua manutencdo também causadora de sofrimento
e estresse.

E importante ressaltar que as relagbes interpessoais, sejam com colegas
de trabalho ou chefia imediata, foram abordadas como fonte de prazer e satisfacéo
na pratica laboral por muitos entrevistados. No entanto, houve a ocorréncia de casos
em que um mesmo entrevistado elencou a relagao interpessoal como causadora de
prazer com alguns atores e, em seguida, também de sofrimento, face aos conflitos
vivenciados com outros pares no ambiente laboral.

Apesar de parecer contraditéria num primeiro momento, o sofrimento e o
prazer vivenciado nas relagdes interpessoais € perfeitamente plausivel. O
relacionamento com determinadas pessoas pode gerar boa convivéncia e

cooperagao, enquanto que com outros individuos pode causar sofrimento e
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desgaste. Assim, no contexto de trabalho é possivel que ambos ocorram de forma
harmoniosa.

Constatamos, pois, um duplo viés nas relagdes interpessoais com colegas
ou chefias, no sentido que elas sdo capazes de auxiliar na adaptagao do ingressante
e contribuir para a sua satisfacdo profissional e, ao mesmo tempo, podem também
prejudicar a adaptagéo e provocar sofrimentos e desgastes.

No relato a seguir € possivel observar a existéncia do duplo viés das
relagdes interpessoais e também a questao da resisténcia as inovagées motivadas
por competitividade entre os servidores ou simplesmente pelo desejo de

manutencgao do status quo.

Os conflitos internos me desgastam. Ja passei, infelizmente, por isso.
Cheguei a pedir remogao, mas acabei desistindo pelas pessoas que lutaram
pela minha permanéncia e buscaram apaziguar o conflito. E essas
desmotivagdes ocorrem muito principalmente por conflitos, por terem
pessoas que nao querem o seu bem, que querem na verdade competir
demais e as vezes acaba ultrapassando o bom convivio nas relagdes de
trabalho. E, as vezes, também quando a gente busca alguma melhoria,
busca desenvolver um bom trabalho e acaba sendo limitado por outras
pessoas, muitas vezes por interesses pessoais ou politicos, porque muitas
vezes isso ndo depende sé da gente, depende também de chefias, e a
gente acaba sendo limitado de desenvolver um trabalho maior por falta de
amparo, por nao ter o apoio que a gente precisa (Entrevistado Pi).

Outra coisa que frustra um pouco, as vezes, € vocé sentir que a tradigcao, a
cultura e o jeito que as pessoas encaram as rotinas dificultam demais
quando algo precisa mudar para melhorar ou agilizar o servigo (Entrevistado
Sigma).

Do mesmo modo que a sensacdo da missao cumprida e do dever
realizado foi mencionado como fator causador de prazer e satisfacdo, o oposto
também ocorre, no sentido de que ndo conseguir concluir algo, sejam por decisdes

da chefia imediata, por determinacdo da administracdo superior ou até mesmo por

outros fatores que impossibilitaram, pode causar sofrimento e desgaste ao trabalho.

Fico frustrado quando ndo conseguimos concluir algo, seja por decisdes da
administragdo superior, seja porque a gente depende de outras pessoas
envolvidas e a gente ndo consegue uma resposta positiva dessas pessoas,
0 que impossibilita a concluséo do processo. Entdo a gente observa que ha
uma frustracdo de toda a equipe, porque todos tinhamos a expectativa de
que o processo seria concluido e no final isso n&o acontece (Entrevistado
Epsilon).

Esse panorama abordado até aqui € agravado pela falta de clareza e
limites nas atribuigdes dos assistentes em administragcao nos respectivos setores de

trabalho. Apesar de existir uma definicido destas atribuicdes, muitas vezes o servidor
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se depara com uma situagdo de incompatibilidade entre o que esta legalmente
previsto para o cargo e o que é praticado no dia a dia das unidades.

Neste contexto, o ingressante se sente compelido a executar tarefas que
estariam além de suas atribuicdes por medo de sofrer represalias ou de ser mal
avaliado, pela chefia imediata, no estagio probatorio.

A auséncia de clareza nas atribuicdes do assistente em administragao,
perpetuada no dia a dia da pratica laboral apresenta algumas implicagdes. A primeira
delas é causada pela troca de chefias.

Tradicionalmente, a falta de clareza e delimitagdes supracitada € resolvida
pelas chefias. Ou seja, o chefe atribui diretamente as obrigagbes a cada profissional.
Ocorre que, com as periddicas trocas e transigdes de chefias na Universidade, estas
atribuicbes também mudam rotineiramente, pois cada gestor fixa as obriga¢des de
sua equipe de maneira diversa.

Esse fato deixa o trabalhador confuso por ndo saber, em determinadas
ocasides, aquilo o que cabe a ele fazer. Tais incertezas prejudicam a adaptagao do
servidor que ingressa e, para alguns, chegam a provocar sofrimento e estresse por
ambiguidade ou conflito de papéis. Foram relatadas ainda situagbées em que um
mesmo servidor tinha que atuar na linha de frente de seu setor, realizando
atendimento ao publico dos mais diversos e, ainda, lidar com processos, prazos e
demais procedimentos burocraticos e atividades cartoriais, tudo ao mesmo tempo,
em clara evidéncia de conflito de papéis.

Para tanto, os participantes destacaram a auséncia de diretrizes gerais,
no sentido de se oferecer uma melhor delimitacdo das fungdes inerentes a cada
cargo e, a0 mesmo tempo, de padronizagdo dos procedimentos administrativos,
elaborados pela administragdo superior da UFJF. Pois somente assim teriamos um

ponto de partida na busca de uma solucao para todas essas questoes.

O que tem hoje sédo coisas que eu estou tentando corrigir, que alguns
colegas até j& me apontaram. Que é fazer além do que eu devo fazer. Todos
sabem o que cabe a mim fazer aqui, mas ai a pessoa me pede além, ai eu
me sinto na obrigag&o de fazer aquilo que ndo é minha obrigagao. Entao eu
tenho esse problema. E um sofrimento para mim ter que dizer ndo muitas
vezes aqui, ter que impor limites. H4 muitos docentes e outras pessoas que
nao tém limites e me pedem aquilo que ndo cabe a mim. Entdo, eu preciso
saber 0 que é 0 meu servico, o0 que cabe a mim fazer. Eu tenho essa
dificuldade. Eu estou tentando melhorar isso. Eu me sinto um pouco mal
quando eu fago algo errado também, quando eu perco um prazo. Porque eu
me cobro muito, eu quero que tudo dé certo. Por eu ser assim, eu acredito
que as pessoas me cobram mais por causa disso e me pressionam. Entéo,
eu percebo que quando vocé procura trabalhar direitinho, as vezes vocé é
cobrado o dobro. Entao, eu sinto que eu devo saber tudo e resolver tudo
(Entrevistado Beta).
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O problema da carreira do TAE é que as vezes ele fica muito a mercé da
chefia imediata. Eu até entendo que as vezes nao se tem muito a fazer
nesse sentido. Nas Unidades Académicas, por exemplo, tem troca de
diretor de quatro em quatro anos. Mas talvez se a gente tivesse o
conhecimento exato de nossas fungbes, saber o que nos cabe fazer...
Porque hoje tudo isso € o diretor quem decide. Entdo, as vezes, vocé tem
uma gestdo que deixa os servidores de lado, uma gestdo que decide tudo
por ela mesma sem a participagdo da equipe. Acho isso ruim para o setor
porque os servidores tém a memodria dos procedimentos. Por outro lado
também ha a gestdo que procura mais a equipe para participar e isso facilita
porque € o TAE que conhece o dia a dia do servico administrativo, o
docente, por mais que ele tente se inteirar do que acontece, é o TAE que
esta na linha de frente, que resolve as demandas, que sabe dos prazos,
que sabe como sdo as coisas. Entdo, eu acho que tentar normatizar de uma
maneira geral, deixando claro o que cabe em cada fungéo, buscando
racionalizar esses procedimentos em todas as Unidades, sendo também
uma forma de segurar um eventual assédio moral ao evitar que a chefia
tenha um excesso de poder (Entrevistado Delta).

Hoje, o que me desgasta um pouco, dependendo da situagdo, sdo as
formas de trabalho em equipe dentro do setor, por exemplo, as vezes vocé
tem que trabalhar com outras pessoas que possuem opinides divergentes
dentro de um determinado assunto. E no setor ndés temos muitas
divergéncias, sao divergéncias de método. Entdo vocé tem varios
servidores e cada um quer resolver de um jeito. Eu acho que as fungbes de
cada um deveriam ser mais definidas, para evitar certos estresses.
Atualmente, todo mundo pode fazer tudo, dai num dia eu comego alguma
coisa e deixo para terminar no dia seguinte e quando retorno percebo que
alguém ja pegou e fez, por exemplo. Isso é algo que eu ainda ndo consegui
resolver, € o que mais me estressa no momento. Talvez isso deveria partir
da chefia, que ¢é determinar as atribuicbes especificas de cada um
(Entrevistado Zeta).

O desgaste maior que eu tenho é prestar alguns atendimentos. Quando a
pessoa chega com muitos problemas, com muita reclamagéo. E nds somos
assistentes em administragdo e ndo € minha fungao fazer esse tipo de
atendimento, isso seria para psicélogo e assistente social. E muito
complicado ter que lidar com processos, com prazos € ao mesmo tempo ter

que ficar parando para prestar os atendimentos, isso & desgastante
(Entrevistado Lambda).

No geral, a falta de planejamento e de diretrizes é o que mais me desgasta
em meu servico. Precisamos de diretrizes mais claras (Entrevistado Teta).

O que mais me desgasta atualmente s&o as solicitagdes dos gestores para
que eu pratique atividades que n&o sejam da minha competéncia e também
as constantes mudangas no meu horario de trabalho (Entrevistado
Omicron).

A falta de organizagdo interna do setor e também de outros setores, de
maneira geral, me incomodam atualmente. Eu acho que deveriam existir
algumas padronizag¢des (Entrevistado Tau).

Outra coisa também que eu vejo em meu setor é a inseguranga quanto as
mudangas das gestdes, pois cada gestdo que entra |a muda totalmente o
nosso ambiente de trabalho. E uma mudancga muito grande, quando muda a
chefia, muda bastante o nosso trabalho. Isso também gera estresse
(Entrevistado Chi).
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Ademais, a realizacdo do trabalho em instalagdes fisicas inadequadas
para a pratica da fungdo administrativa também foi abordada, conforme elucidado no

relato a sequir:

Eu acho que trabalhar numa sala com muito barulho e muitas pessoas é um
fator causador de estresse. Entdo, no meu caso o que causa um certo
desgaste € trabalhar muita gente junta em um pequeno espago, sem
divisorias aparentes. Mesmo quando as pessoas estdo conversando coisa
de trabalho, aquele barulho constante atrapalha vocé a se concentrar em
produzir algo. Isso é um fator de desgaste. O barulho é ainda mais intenso
em alguns momentos do dia. Essa questdo de muita gente cuidando de
assuntos diferentes dentro do mesmo setor, sem diviséria. Essa coisa de
layout moderno, de integragdo, € muito bonita na teoria. Mas na pratica o
que temos é muito barulho que, as vezes, te forgca a escutar alguém no
telefone ou quando vocé tem alguma coisa para escrever (Entrevistado
Sigma).

Foi também mencionada a auséncia de punigdes ou sanc¢des legais aos
servidores que deixam de cumprir com as suas obrigagcdes regularmente e nao
apresentam justificativas pertinentes para tal.

O contexto citado, aliado ao excesso de cobranga da chefia com alguns
assistentes em administragdo e privilégios para outros, gera um sentimento de
inconformismo e revolta diante de um tratamento desigual entre pares. No sentido
de que, numa mesma unidade, encontrarem-se servidores sobrecarregados
trabalhando lado a lado com servidores ociosos.

Além da questdo do tratamento desigual entre pares, houve relatos a
respeito da relagao entre TAE’s e docentes. Foi narrada a existéncia, na UFJF, de
uma cultura de sujeicdo do assistente em administracdo em relacdo ao docente,
mesmo quando ndo ha uma relagéo hierarquica direta e formal, gerando conflitos e
problemas interpessoais. As falas remetem a relagbes de poder, assédio, pressoes
para desvio de fungao, dentre outros aspectos negativos na interagdo docente-TAE.

Neste sentido, de acordo com a percepcdo dos entrevistados, os
docentes se sentiriam no direito de dar ordens aos assistentes em administracao,
inclusive solicitando tarefas que extrapolam as atribuigdes do cargo. Evidentemente,
a auséncia de clareza das atribuigbes, ja abordada nesta secéo, contribui em
agravar essa situagao.

Os depoimentos a seguir evidenciam a situagao descrita nos paragrafos
anteriores. Cabe ressaltar que alguns entrevistados abordaram direta ou
indiretamente, a questdo do assédio moral na UFJF. Neste sentido, é importante
mencionar ainda que, apesar dos indicios que eventualmente possam aparecer nas

respostas dos entrevistados, devido a delimitacdo proposta neste estudo, constante
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na metodologia, o assédio moral ndo sera enfatizado por se tratar de teoria diversa
ao prazer e sofrimento no trabalho, ressalvada a existéncia de alguns aspectos em
comum entre ambas.

Logo, o assédio moral, por ser um tema de tamanha relevancia e
amplitude, merece um estudo exclusivo, com referencial teérico e metodologia
também peculiares. Obviamente, os dados levantados nesta pesquisa poderiam ser

considerados em um estudo com essa tematica.

Também me incomoda outras questdes na UFJF, como as disparidades de
tratamento nos diferentes setores e a falta de punicdo aos que cometem os
seus erros. Eu digo punigdo no sentido de fazer valer o que esta na Lei
8.112. Eu nunca vi alguém receber uma adverténcia, por exemplo. N&o
estou dizendo que a UFJF deva assumir esse carater punitivo, ndo € isso,
mas se esta previsto na lei, eu acho que ja ocorreram situagdes em que a
pessoa deveria receber uma adverténcia, eu acho que isso seria bom para
a imagem da UFJF, pois as pessoas pensariam duas vezes antes de
cometer erros. Eu acho que fazer vista grossa demais nao é legal, porque
se vocé vai fazendo vista grossa demais em coisas pequenas, aquilo vai s6
aumentando, podendo ocorrer casos mais graves. Entdo eu acho que isso
também gera uma insatisfagao nos servidores que ingressam, que chegam
querendo fazer o certo e se deparam com isso, € percebem que nada
acontece depois, que ninguém esta fazendo nada, nada é feito. Dai vem
aquela histéria de que sempre foi assim e isso gera uma desmotivagéo, que
com o tempo ela podera ter varias consequéncias, ou a pessoa vai
desanimar com o servigo dela e vai comecar a fazer sé o feijdo com arroz
ou entdo ela vai ficar tao revoltada com aquilo, vai afetar tanto ela que ela
vai acabar pedindo uma licenga. Entdo eu acho que o que esta errado
também sdo esses tratamentos desiguais, como na questao de horario, por
exemplo, pode até ser que isso mude agora com o ponto eletrénico, mas a
gente sabe que tem servidor que ndo cumpre horario e a chefia ndo fala
nada e, no entanto, cobra do outro. Entdo isso tudo vai gerando uma
desmotivagao, uma insatisfagdo, uma revolta, que eu acho que faz também
com que o TAE adoeca (Entrevistado Delta).

Me revolta a forma desigual em que as situagdes sao tratadas dentro da
mesma unidade, a depender de qual secretaria o servidor esta lotado. Além
disso, o cargo de assistente em administragdo tem uma carga de
subordinagéo além do legal, com constantes assédios velados para que ele
atue como verdadeiro secretario pessoal dos docentes (Entrevistado
Omicron).

Sem duvida, o que mais me incomoda aqui € a cultura de hierarquizagéo
entre TAE'’s e docentes que, em maior ou menor grau, orienta as agdes da
UFJF. Essa hierarquizacdo, meramente costumeira, se manifesta, por
exemplo, no incentivo a qualificagdo dos TAE’s, no controle do trabalho, que
é exercido, naturalmente, sempre por um dos lados, e no acesso aos
espacos de decisdo. E como se, em linhas gerais, as demandas e direitos
dos técnicos fossem percebidos como favores. No limite, essa cultura acaba
por resultar em caso de assédio moral (Entrevistado Omega).

Por fim, é notéria a presenca de fatores relacionados a caracteristicas
pessoais dos entrevistados como agravantes do sofrimento e desgaste no trabalho,

tais como, nédo saber dizer ndo as solicitagdes abusivas ou ndo cabiveis ao cargo,

nao saber impor limites a essas solicitacbes, autocobranca excessiva, falta de
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afinidade com a area de atuacido do setor e, ainda, a percep¢ao de que o trabalho
realizado esta aquém do seu potencial.

Grandes parte dos fatores supramencionados ja encontram-se elucidados
nos relatos apresentados nesta secéo, enquanto que outros, em especial os dois

ultimos, podem ser melhor evidenciados nos dizeres a seguir.

Um pouco da minha insastifacdo é eu nao ter afinidade com a area aqui. Se
vocé nao tem afinidade com a area de atuacdo do setor, isso acaba
gerando uma insastifacdo, e eu encaro minhas atividades aqui como um
trabalho mesmo, como uma obrigacgao (Entrevistado lota).

A parte de atendimento ao publico me desgasta bastante, eu ndo sei se isso
é um problema do cargo em si ou se sou eu que nao tenho o perfil
adequado para essa atividade, porque é um publico muito heterogéneo que
0 meu setor atende (Entrevistado Chi).

Na época que eu entrei tinha essa questdo de ndo achar que eu estava
sendo aproveitado da maneira que eu deveria e de ndo achar que eu estava
entregando o que eu poderia. Isso foi virando uma bola de neve e chegou
um momento que estava insuportavel. Isso é algo que desgasta muito
(Entrevistado Zeta).

Os fatores de sofrimento e desgaste mencionados pelos participantes
foram a jornada de trabalho exaustiva, seja por cobranga excessiva ou grande
volume de trabalho, poucas pessoas na equipe ou tempo exiguo para a execugao
das tarefas, ndo conseguir concluir alguma atividade, seja por decisbes da
administracao superior ou por outros fatores, delimitacao insatisfatéria das funcdes
de cada um, conflito ou ambiguidade de papéis, n&o participagdo nos processos
decisorios, ma relagdo com chefias, excesso de poder da chefia em decisdes que
afetam os servidores, constante mudanga nas atribuicdes do assistente em
administracao, resisténcia a mudancas e inovagoes por parte da equipe ou chefia,
falta de planejamento e organizagao interna, caréncia de definicdo de diretrizes mais
claras, auséncia de puni¢cdo aos servidores que n&do cumprem com suas obrigacoes,
instalacbes fisicas inadequadas para a pratica da funcdo administrativa e,
finalmente, ter de cumprir determinadas tarefas que extrapolam as suas obrigacoes.

Da mesma forma como aconteceu na analise dos fatores de prazer e
satisfacao, foi possivel perceber uma repeticido dos elementos que dificultam o
processo de adaptacdo como causadores de sofrimento e desgaste. A partir desta
constatacdo, verificamos que uma adaptacao insatisfatéria comprometera todo o
desempenho futuro do colaborador na fungdo, levando ao desgaste e a
desmotivagéo.
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Portanto, seria correto dizer que quanto melhor for a adaptagcdo do
servidor ingressante ao trabalho, menores serdo as possibilidades de incorrer em
sofrimento.

A seguir, trataremos da percepgao que o assistente em administragao tem

da imagem do seu préprio cargo perante a sociedade.

2.3.6. Valorizagao da Carreira do Técnico-Administrativo em Educagao

Nesta segdo sera realizada uma analise da percepgao que o assistente
em administracdo tem da imagem do seu cargo perante a sociedade.

Neste contexto, uma primeira observacdo a ser feita é que o cargo de
Assistente em Administracdo integra a carreira dos Técnico-Administrativos em
Educacao. Ocorre que, essa distingao ndo se encontra no ideario popular, causando
confusdo quanto a carreira e ao cargo. O mesmo n&o acontece com outros cargos
que também integram essa carreira, como médico ou farmacéutico, por exemplo.

Portanto, €& importante destacar que n&o faria sentido fazer um
levantamento acerca da imagem do assistente em administragdo perante a
sociedade, pois, na realidade, esta o reconhece como Técnico-Administrativo em
Educacéo, ou simplesmente TAE.

Realizadas as observagdes acima, seguiremos a analise propriamente
dita. Ao responderem esta questdo, os participantes apresentaram dois grandes
esteredtipos a figura do TAE. O primeiro diz respeito a imagem vulgarizada que a
sociedade tem do servidor publico, como alguém que ndo cumpre com suas
obrigacdes e tem uma vida facil, com regalias. Ja o segundo é a desvalorizagéo, que
ocorre nao somente diante da sociedade, de maneira geral, mas também da
comunidade académica, no sentido de a relevancia do seu trabalho ndo ser
reconhecida, denotando um status profissional inferior no contexto da Universidade.

Quanto ao primeiro esteredtipo, os entrevistados defenderam que a
existéncia de uma imagem negativa ndo seria inerente somente ao TAE, mas ao
servidor publico de maneira geral.

Logo, existiria uma generalizagao, pela opinido publica, de uma imagem
negativa a todo servidor publico. Essa imagem estaria associada a figura do
“vagabundo”, aquele que pouco produz, que vive de privilégios e regalias e, ao
mesmo tempo, descumpre com suas atribuicdes. Essa constatagdo encontra-se

evidenciada nas alegacdes que se seguem.
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O TAE é um servidor publico e, infelizmente, os servidores publicos tém um
esteredtipo muito forte. Coisas do tipo “servidor publico nao trabalha,
servidor publico ganha para ficar sem fazer nada”. Entdo esse esteredtipo
nao é exclusivo do TAE, ele é de todo servidor publico do Brasil. Mas entao
quer dizer que o servidor publico ndo trabalha? Eu acho que na verdade é
muito pelo contrario, tem muita gente que trabalha muito, trabalha por dois,
trés, cinco, dez, dentro do setor. O que eu vejo é que a gente ainda € um
pouco estereotipado pela sociedade. Entdo eu percebo que a sociedade
tem esse esteredtipo do servidor publico, mas também eu vejo que algumas
pessoas acham que nos estamos muito bem por estarmos em uma
universidade federal. Essas pessoas acham que aqui € um bom lugar para
trabalhar. Entdo existem pessoas que fazem esse esteredtipo do servidor
publico, com todos e para todos, e aqueles que, por vocé ter passado em
um concurso publico de uma Universidade Federal, acham que vocé ficara
muito realizado por ser um cargo federal, estavel, por ser muito bom...
Entdo eu vejo por esses dois lados, as pessoas que falam mal e aqueles
que falam bem também por a gente ter conseguido passar num concurso
publico e tal (Entrevistado Epsilon).

Eu acho que é uma coisa meio ambigua. Vejo muita gente falar mal e ao
mesmo tempo sempre quando tem concurso todo mundo quer fazer. Entao
a sociedade acha que é um trabalho facil, muito tranquilo, que todo mundo
ganha muito... E a partir do momento que a pessoa esta la ela conhece a
realidade, o trabalho que muitas vezes nao é facil, mas quem esta fora acha
que todo mundo é vagabundo. Infelizmente, ndés temos esse estigma
(Entrevistado Zeta).

E como se a gente tivesse recebendo um brinde, um privilégio, vamos
assim dizer (Entrevistado Mi).

Eu acho que essa imagem nao é sé do TAE, mas do servidor publico em
geral. As pessoas tem uma visdo de que o servidor ndo faz nada, trabalha
pouco e ganha muito. Essa € uma visdo generalizada de todos os cargos
publicos (Entrevistado Upsilon).

O segundo estereotipo, por sua vez, aponta para o desconhecimento do
publico em geral acerca do trabalho do TAE, causando uma sensacgdo, nos
respondentes, de invisibilidade profissional, como se no ambiente de uma
universidade s existissem as figuras do docente e do discente. Os entrevistados
ainda acrescentam que o trabalho desempenhado por eles ndo é percebido, apesar
de toda a sua importancia, conforme elucidado nos dizeres abaixo.

Muita gente me pergunta coisas do tipo “o que vocé faz 1a?”, “qual é o seu
trabalho?”, “tem tanta coisa assim para vocé fazer 1a?”. Eu acho que nos
nao temos uma profissdo de destaque na sociedade. As pessoas nao
conhecem o nosso trabalho. Aqui na Universidade ficam mais em evidéncia
os alunos, as pesquisas, os professores... Nosso trabalho é relevante, mas
nao & muito conhecido. Mas isso tudo ndo me afeta, porque eu sei que o
nosso trabalho é relevante (Entrevistado lota).

De maneira geral, a sociedade realmente acha que o TAE n&o trabalha. S6
que eles tém uma visdo da Universidade somente com docente e discente,
é como se o trabalho do TAE nao fosse visto pela sociedade. Para eles,
pouco importava se nao tivesse o TAE. Mas na verdade, quem trabalha aqui
sabe que se nao tivesse o TAE, nao teriamos o andamento dos processos
da Universidade (Entrevistado Psi).
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A Universidade depende do nosso trabalho para poder funcionar, se fossem
sO professores e alunos aqui a coisa nao andaria, entdo a Universidade
precisa dessa atividade-meio, que a gente desempenha, mas a sociedade
nao consegue ver muito esse nosso trabalho porque ele € meio que
invisivel (Entrevistado Tau).

Normalmente quando nos é perguntado “onde vocé trabalha” e a gente
responde “na UFJF”, primeiramente as pessoas falam “entdo vocé é
professor?” e vocé responde “ndo, sou técnico-administrativo”. Num
primeiro momento, as pessoas ja te olham de um jeito “0 que é isso?”.
Dentro da universidade, as pessoas sempre pensam no corpo docente e no
corpo discente, os TAE’s parecem que sao meio invisiveis até certo ponto. A
realizagcdo do trabalho administrativo acaba nado sendo muito notada
(Entrevistado Pi).

Sendo assim, apesar de se tratar de uma categoria qualificada, em
diversas areas, e detentora dos mais variados conhecimentos acerca do
funcionamento da Universidade, esses profissionais pouco participam dos processos
decisodrios de seus respectivos setores de trabalho. Desta forma, os relatos apontam
no sentido de que a Instituicdo n&o leva em consideragao as habilidades e saberes
do técnico-administrativo em educacao, deixando de explorar o real potencial de
cada um.

Por fim, os entrevistados enfatizaram que os docentes também tém uma
imagem ruim do TAE, ndo sendo esse aspecto exclusivo da sociedade de maneira

geral, mas também da comunidade académica.

Um outro fator que eu acho é o conflito histérico que tem entre os
professores e os TAE’s na Universidade, isso é uma coisa que eu vejo muito
forte ainda, os professores tém uma imagem ruim dos TAE’s, e talvez eles
perpetuem isso perante os alunos, eu nao sei, mas eu percebo isso as
vezes (Entrevistado Chi).

Muitas vezes a qualificagdo do TAE & mal vista pelo docente. Eu mesmo ja
ouvi frases do tipo “por que o TAE vai fazer um mestrado? Um doutorado?
Isso ndo é para o TAE.” E o TAE pode ser um pesquisador e ajudar a
Universidade com a sua pesquisa. Esse € um ponto que a gente precisa
superar (Entrevistado Capa).

Como consequéncia observada aos dois esteredtipos apresentados, tem-
se 0 medo de ser julgado, de ter que apresentar justificativas a todo instante, fato
que também ocorre em decorréncia da desvalorizagdo da profissdo. Alguns,
inclusive, afirmaram que buscam omiti, em conversas exteriores ao ambiente
universitario, o fato de serem assistentes em administracao.

Nesta perspectiva, os entrevistados apontaram que os maus exemplos do
comportamento dos servidores publicos sdo disseminados pela opinido publica,

como se fosse a regra e ndo a excegao. Os dizeres abaixo elucidam tais evidéncias.

Eu até tento modificar essa imagem, mas ela é bem ruim. Como se a gente
ndo trabalhasse, como se a gente ficasse aqui mamando nas tetas do
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governo e pronto. Existem pessoas, como também existem em todos os
lugares, que realmente ndo trabalham como deviam, que levam na
malandragem. Eu sei dessa imagem negativa que a gente carrega. Sempre
quando sai alguma noticia sobre os TAE’'s em portais de noticias como o
Tribuna de Minas é s vocé observar com comentarios que vem abaixo que
vocé vai ver que eles sao um horror. As pessoas generalizam essa imagem
negativa a toda categoria e isso é muito ruim. Mas isso também esta
mudando, eu ndo sei na cabeca dessas pessoas que fazem os
comentarios, mas na nossa mentalidade aqui dentro. Estdo entrando
pessoas muito jovens agora, entdo estd mudando muito a cara da UFJF e
eu acho que tudo estad melhorando aqui. Entao, aos poucos eu acho que vai
melhorar essa imagem, que atualmente é a pior possivel, que a gente ndo
faz nada, que bate o ponto e vai embora ou nem bate o ponto, que faz
greve todo ano por qualquer coisa para ficar em casa vendo TV. Eu ndo sou
a pessoa que vira e fala: eu sou TAE da UFJF, eu s6 digo que eu trabalho
na UFJF, eu falo assim. Ai vem a primeira pergunta que muitos fazem: vocé
da aula? Ai eu tenho que responder. Eu te falo que quando eu tenho que
responder eu dou uma respirada, porque eu ndo sei 0 que a pessoa vai
pensar. E aquela respirada que a gente da em saber que vai ser julgado.
Mas eu sei 0 quanto eu trabalho (Entrevistado Beta).

O TAE pode exercer outras profissées, por exemplo, eu sou formado em
direito, eu posso exercer a advocacia, entdo fora daqui, as vezes quando
alguém me pergunta eu ndo falo que eu sou TAE, eu falo que eu sou
servidor publico ou que eu sou advogado. Isso € uma coisa que
implicitamente talvez a gente acabe ocultando, meio que sem querer, mas
vocé nao fala o nome do seu cargo, pelo menos eu nao tenho esse
costume. Quando alguém me pergunta a minha profissdo eu néo falo que
sou assistente em administragéo (Entrevistado Capa).

Eu acho que, até para os servidores publicos de forma geral, a sociedade
tem tido uma imagem muito maculada, sobretudo até pelo préprio governo,
como sanguessugas, no sentido de ter aquela ideia de que o servidor nao
trabalha, de que ele onera os cofres publicos, de que onera a previdéncia.
Nos veiculos de comunicagdo de Juiz de Fora eu vejo que eles passam
muito superficialmente a imagem dos servidores publicos (Entrevistado Mi).

Dentro da Universidade a gente é visto como inferior aos docentes. No meu
setor a gente ndo sofre muito com isso, um ou outro que é mais rude, mas
eu vejo que no geral os docentes se acham superiores aos TAE’s. E na
sociedade de maneira geral nés também nao temos uma boa imagem. O
TAE é um servidor publico. E no final tudo acaba sendo culpa do servigo
publico. Eles acham que somos os culpados pela crise. Muitas vezes somos
motivo de chacota. Falam que o servidor publico n&o trabalha, que é tudo
vagabundo, isso é muito triste. Algumas vezes eu fico triste com tudo isso
(Entrevistado Gama).

Infelizmente a imagem do TAE é péssima. Eu fico chateado com isso, ndo
no nivel que me cause desgaste, que me adoega, mas me chateia sim por
saber que nés fazemos o nosso trabalho, que fazemos bem feito, que
cumprimos nosso horario, que estamos aqui tentando atender da melhor
forma. Mas sei também que essa imagem ruim nido é a toa, é fruto de
abusos de outros colegas, e ai ja volta naquilo que eu falei da falta de
punicdo desses colegas que agem assim, que faz com que eles continuem
agindo assim, faz com que a sociedade tenha uma imagem ruim, pois é o
errado que se destaca, e fica essa imagem péssima de vagabundo, vai
fazer greve de novo, n&o trabalha. As vezes vocé nem esta fazendo greve,
esta trabalhando, vem no final de semana, mas isso ninguém vé
(Entrevistado Delta).

Muitas das vezes quando o TAE é notado pelos usuarios é de uma forma
negativa, o que chama a atengdo muitas vezes € um trabalho mal feito e
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ndo um trabalho bem feito, o que acarreta na ideia da laranja podre.
Infelizmente, quando a gente visualiza uma falha, a gente ja aponta aquilo
ali e parece que todo o resto é dessa forma, o que na verdade nao é. Entao,
infelizmente, essa visdo, ndo s6 dos TAE'’s, mas de toda a esfera publica
mesmo, de morosidade, de burocracia, de um trabalho ineficiente, € uma
visdo geral da sociedade como um todo (Entrevistado Pi).

Em suma, o cargo de Assistente em Administragdo assim como a carreira
de TAE apresenta uma imagem negativa perante a sociedade. Neste sentido, a
desvalorizagdo da carreira ocorreria devido a disseminagdo dos maus exemplos,
que nao representa a maioria. Como consequéncia, surge o medo de ser julgado, de
ter que dar justificativas e de n&o ser valorizado.

Ademais, ndo se trata somente da imagem do TAE, mas do servidor
publico de uma maneira geral. Logo, 0 que ocorre € uma generalizagdo de uma
imagem negativa a todo servidor publico. Enfatizamos que a imagem deturpada do
profissional gera frustracdo, desmotivagédo e consequentemente sofrimento.

Encerradas as apresentacbes e andlises dos dados coletados na
pesquisa de campo, o proximo capitulo desta dissertagao tera por finalidade delinear
uma proposta de intervengao capaz de ser eficiente no aprimoramento do processo

de integracao e adaptacao dos assistentes em administragédo ingressantes na UFJF.
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3. PROPOSTA DE INTERVENGAO

A presente pesquisa teve como objetivo geral identificar os fatores que na
percepcao do assistente em administragcéo ingressante na Universidade Federal de
Juiz de Fora (UFJF) tém implicagbes nos sentimentos de prazer e desgaste no
trabalho, explorando a relagdo entre organizagao e condi¢gdes de trabalho, visando
apreender as opinides, angustias, medos, motivagdes e interesses no contexto do
trabalho.

O primeiro capitulo discorreu sobre a descricdo do problema e de seu
contexto, enquanto que o segundo abordou o referencial tedrico, os aspectos
metodoldégicos do estudo e a apresentacdo e analise dos dados coletados em
pesquisa empirica.

Por fim, o presente capitulo exibe uma proposta de intervengdo com o
objetivo de aprimorar o processo de integracdo e adaptagdo dos assistentes em
administracao ingressantes na UFJF.

Para tanto, seréo explanadas diretrizes, agdes e atividades neste sentido,

considerando a realidade da Instituigdo, seus recursos e aspectos legais.

3.1. Agoes de intervencgao

As acgbes de intervencao serédo propostas a partir da constatacao de que
quanto mais consistente for o processo de adaptagdo do servidor ingressante ao
trabalho, menores seréao as possibilidades de sofrimento.

Para tanto, as agdes de intervencao terdo por objetivo propagar e
fortalecer os aspectos causadores de prazer e satisfagdo, que possibilitam uma
adaptacao satisfatoria e, ao mesmo tempo, inibir e impossibilitar a ocorréncia dos
fatores de sofrimento. Busca-se, dessa forma, um aprimoramento de todo processo
de integracao e adaptacao de servidores ingressantes na UFJF.

Devido a delimitacdo deste estudo, o publico-alvo das acbes de
intervencdo é o servidor ocupante do cargo de assistente em administragcdo, em
especial os ingressantes. Todavia, nada impede que as ag¢des propostas sejam
aplicadas a outros segmentos, com as devidas adequacgdes.

Cabe ainda ressaltar que estas acdes observam as deficiéncias da
Instituicdo no sentido de minimizar o sofrimento e desgaste do assistente em

administracao e facilitar o processo de adaptagao do ingressante. Logo, problemas
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de relagbes interpessoais entre colegas ou com chefia continuardo existindo, bem
como as dificuldades geradas por aspectos pessoais que extrapolam o ambiente de
trabalho. Busca-se, pois, dentro das limitacbes ja expostas, atenuar os efeitos
negativos das interagdes entre os agentes ou, pelo menos, fazer com que o0 mesmo
nao seja agravado.

Realizada a ressalva de que as agdes propostas neste capitulo nao
possuem o condao de exaurir os problemas inerentes a adaptacéo e integracéo de

ingressantes, seguiremos a propositura das ag¢des de intervengao.

3.2. Programa de recepgao ao servidor ingressante

A primeira agéo a ser proposta € a criagdo de um programa de recepgao
ao servidor ingressante, a ser vinculado a Coordenagdo de Avaliagdo e
Movimentag&o de Pessoas (CAMP) da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas.

A escolha da referida coordenagéo se justifica pelo fato de se tratar do
setor responsavel pela alocagdo de pessoas no ambito de toda a UFJF, estando
inclusa, obviamente, a alocagao do servidor ingressante.

Sendo assim, o programa proposto seria o responsavel por receber os
servidores, logo apos a posse, e apresentar-lhes a UFJF. Para tanto, o seminario de
integracao, ja existente na Instituicao, seria incorporado pelo programa.

O referido seminario, que atualmente ¢é facultativo, passaria a ser
obrigatério. Os assuntos abordados atualmente seriam mantidos, além da inclusao
de novos temas. Dessa forma, o seminario seria ampliado no sentido de abarcar a
apresentacao de todo o organograma da Universidade aos servidores, bem como as
atribuicbes e os responsaveis por cada setor. Todos os programas atualmente em
curso também seriam apresentados nesta etapa, em especial aqueles de
capacitagao, apoio a qualificacado e avaliacdo de desempenho.

A duragdo do seminario de integracdo seria de uma semana, na
modalidade presencial, com carga horaria de trinta horas, correspondentes a seis
horas diarias, trés no turno da manha e mais trés no turno da tarde, com previsao de
intervalo de quinze minutos para cada um dos turnos. Em regra, o seminario seria
realizado uma vez por semestre, considerando os ingressantes ao longo do ano.
Todavia, a época de sua realizagdo podera sofrer variagbes a depender da
necessidade da Instituicdo e do numero de admissbes nos respectivos periodos. O

Quadro 6 apresenta a programacéo do seminario.
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Modalidade: Presencial

Carga Horaria: 30 horas / Duragdo: 1 semana

Programacao

1° dia
(6h)

Manha
(3h)

APRESENTACAO DA UFJF

Mensagem de boas-vindas da Administragdo Superior;

Breve historico;

Apresentacao do Regimento Geral,

Apresentacao do Organograma Geral da UFJF;

Apresentacdo da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progepe);
Apresentacéo da ouvidoria da Progepe;

Apresentacao das demais Pro-Reitorias;

Apresentagao das atribuicées das unidades administrativas.

Tarde
(3h)

PROCESSOS DEAAVALIAQAO DOS SERVIDORES, DESENVOLVIMENTO NA
CARREIRA, VACANCIA DO CARGO PUBLICO E RECONDUCAO

Estagio Probatorio;

Programa de Avaliagdo de Desempenho (PROADES);
Atuagdo do mentor: deveres e responsabilidades;
Ambiente organizacional;

Incentivo a Qualificagao;

Progresséao por capacitagao;

Exoneragao;

Vacancia por posse em cargo inacumulavel;
Recondugao.

2° dia
(6h)

Manha
(3h)

MOVIMENTAGCAO DE PESSOAL

Afastamento para exercicio de mandato eletivo;

Cesséao — Afastamento para servir a outro 6rgéo ou entidade;
Licenca por motivo de afastamento do c6njuge ou companheiro;
Licenca para atividade politica;

Licenga para tratar de assuntos particulares;

Afastamento para participar de curso de formagao;
Redistribuigao;

Remocéo.

Tarde
(3h)

LICENCAS E AFASTAMENTOS PARA CAPACITACAO E/OU QUALIFICACAO

Afastamentos para estudo ou miss&o no exterior;

Afastamento para capacitagao ou a servigo em territério nacional,
Afastamento para pds-graduacéo stricto sensu ou pés-doutorado;
Licenga para capacitagao.

3° dia
(6h)

Manha
(3h)

PROGRAMAS DE CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Programas de capacitagao;

Vagas em cursos de pés-graduacgao /ato sensu (especializagbes);
Vagas em cursos de pés-graduagao stricto sensu;

Programa de Apoio a Qualificagédo (Proquali).

Tarde
(3h)

SAUDE, SEGURANCA E BEM ESTAR DOS SERVIDORES

Breve apresentacao e historico do SIASS;

Adicionais de insalubridade e periculosidade;

Avaliagao para isengao de imposto de renda;

Horario especial para servidor com deficiéncia ou seu dependente;
Licengas relacionadas a saude;

Pericia oficial em saude;

Readaptacgao;

Segurancga do Trabalho;

Temas relacionados a invalidez;

Assisténcia a Saude Suplementar.
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4° dia Manha CADASTROS GERAIS DE BENEFICIOS

(6h) (3h) e Cadastramento de beneficios;
e Férias;
e Licenga paternidade e auséncias justificadas;
e Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal (FUNPRESP)
Tarde REGIME DISCIPLINAR (LEI 8.112/90)
(3h) Deveres do servidor publico;

Proibigoes;
Responsabilidades;
Penalidades e sangdes.

5° dia Manh& PROCESSO ADMINISTRATIVO DISCIPLINAR

(6h) (3h) Sindicancia e afastamento preventivo;
Processo administrativo disciplinar;
Inquérito administrativo;

Julgamento;

o Revisao do processo administrativo disciplinar.

Tarde VISITAAO CAMPUS E AVALIAGAO DO SEMINARIO

(3h) e Visita ao campus para apresentagdo das unidades e setores da UFJF;
e Preenchimento do questionario de avaliagédo e sugestdes de melhoria;
e Confraternizacdo de encerramento.

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

Os condutores do seminario seriam responsaveis pela elaboracéao,
revisdo e atualizagdo de cartilhas com informag¢des uteis aos ingressantes e
perguntas frequentes. Na cartilha, o ingressante teria acesso aos dados e
informagdes de toda a UFJF e também da carreira de forma a complementar a
apresentacado do seminario. Todas as atividades do seminario ocorreriam durante a
jornada de trabalho dos participantes.

No ultimo dia do seminario, seria realizada uma visitacdo ao campus da
UFJF, com a devida apresentagdo das unidades e setores. Na sequéncia, os
participantes preencheriam um questionario de avaliagdo da atividade e sugestdes
de melhoria.

No dia util subsequente ao seminario de integracdo, os ingressantes
seriam submetidos a avaliagdo de perfil realizada por uma equipe de psicologos
lotados na Progepe. Essa avaliagdo teria por finalidade evitar a ocorréncia de
incompatibilidades entre o perfil do ingressante e a atividade exercida no setor de
trabalho.

Dessa forma, evitar-se-ia a alocagdo de alguém com caracteristicas de
extrovertido e comunicativo num setor de catalogagcédo de livros, por exemplo. Ou

entdo de uma pessoa com extrema timidez em uma central de atendimento.
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Ademais, a avaliagdo de perfil teria ainda como objetivo verificar os
conhecimentos, habilidades e experiéncias prévios, fatores citados como
facilitadores na adaptacgao, e utiliza-los em prol da Instituicdo e também do préprio
ingressante.

Além do seminario de integracdo, onde o ingressante teria acesso a
informagdes gerais de toda a UFJF, da visita ao campus e da avaliagdo de perfil,
com a devida verificagdo de suas caracteristicas e habilidades, nesse programa
seria também designado, a cada ingressante, um mentor.

O mentor seria um servidor experiente lotado em setor diverso ao do
ingressante. Sua missao seria proporcionar um suporte na adaptagéo ao trabalho e
sanar eventuais duvidas. Sua designagao seria atribuida a CAMP, coordenacgao
responsavel pelo programa ora proposto, que realizaria a escolha do mentor
considerando na avaliacdo do perfil a experiéncia e a habilidade no trato com
pessoas. Essa mesma coordenagédo também seria responsavel por gerenciar o rol
dos servidores voluntarios em exercer a funcdo de mentor.

Na relagcdo entre mentor e ingressante, seria possivel uma troca de
vivéncias. O fato de ambos estarem lotados em setores diferentes possibilitaria uma
interacdo que iria além do seu ambiente rotineiro de colegas e chefia imediata,
buscando interatividade e conectividade com outros atores em contextos
organizacionais diversos. Ha de se ressaltar que, o fato de conhecer pessoas de
outros setores foi mencionado como fator favoravel ao processo de adaptacéo,
obtendo visdes mais criticas e imparciais.

Busca-se, ainda, na figura do mentor, contribuir no combate ao assédio
moral. Uma vez que o ingressante teria alguém, externo ao seu setor de trabalho e
nao subordinado a sua chefia imediata, para relatar eventuais abusos em seu
ambiente de trabalho, algo que muitas vezes € delicado entre os pares.

Seria criada, no ambito da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, uma
ouvidoria com a finalidade de receber e atender as demandas dos servidores
relativas ao ambiente de trabalho, além de buscar evitar eventuais assédios no
ambito da Universidade. Desta forma, possibilitar-se-ia ao trabalhador a
oportunidade de apresentar suas denuncias, reclamagdes e sugestdes, como

também de receber o devido acolhimento.
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Por fim, o programa de recepgdo ao servidor ingressante seria
responsavel por orientar as chefias imediatas no sentido de como receber os novos
servidores e como auxiliar em sua adaptacao ao trabalho.

Em sintese, as atividades do programa seriam as seguintes:

e Seminario de Integracao, com visita ao campus;
e Avaliacdo de perfil do servidor ingressante;

¢ Designagao de mentor;

¢ Orientacao as chefias imediatas;

e Criacado de Ouvidoria especializada.

Ao término dos procedimentos descritos nessa secdo, os servidores
seriam encaminhados ao programa permanente de treinamento, que sera proposto a

sequir.

3.3. Programa permanente de treinamento

O programa permanente de treinamento nao seria exclusivo aos
ingressantes, mas a todos os servidores da Instituicdo, em especial o assistente em
administragdo, isso se justifica pela necessidade de constante treinamento e
reciclagem dos trabalhadores as demandas do dia a dia.

Inicialmente, seria necessario um processo de diagnostico e analise
qualitativa e quantitativa da for¢a de trabalho na UFJF, chegando-se a conclusao do
que seria o0 dimensionamento necessario, em cada um dos setores, ao pleno
cumprimento dos objetivos institucionais. Apos o levantamento desse diagndstico,
seria possivel uma redistribuicdo da forga de trabalho para atendimento das
necessidades institucionais.

E importante ressaltar que, em 13 de julho de 2017, o Conselho Superior
da UFJF aprovou a Resolugdo n° 36/2017, que estabelece o Programa de
Dimensionamento das Necessidades Institucionais de Pessoal Técnico-
Administrativo em Educac¢ao da UFJF (PRODIM). Ocorre que, até a presente data, o
PRODIM ainda nao fora implementado.

Dessa forma, propbde-se a imediata implantacdo do Programa de
Dimensionamento, nos termos da resolucdo supracitada. Cabe ressaltar que uma
redistribuicdo da for¢a de trabalho amenizaria os problemas de sobrecarga e jornada
de trabalho exaustiva em alguns setores, buscando-se, assim, evitar a ocorréncia de

um dos fatores de sofrimento e desgastes citado nesta pesquisa.
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Realizados os diagndsticos, analises e redistribuicdo da for¢a de trabalho,
cada setor seria responsavel pela elaboracdo de manuais de procedimentos, que
deverdo abarcar todas as atividades, processos e procedimentos atribuidos ao
respectivo setor. Apds a elaboracdo, que devera ocorrer em até seis meses, 0s
manuais deverao ser revisados e atualizados anualmente. Para tanto, esta atividade
seria integrada ao ja existente Programa de Avaliagdo de Desempenho (PROADES)
como meta coletiva.

A seguir, com a redistribuicdo da forca de trabalho e a elaboragdo dos
manuais de procedimentos, dar-se-ia inicio propriamente ao programa permanente
de treinamento, que seria vinculado a Coordenagcdo de Capacitagdo e
Desenvolvimento de Pessoas (CCDP), da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(Progepe).

Constatamos nesta pesquisa que os setores em que o assistente em
administracdo pode atuar, em especial as unidades administrativas, sao
heterogéneos no sentido de diversidade em suas atribuigdes. Assim sendo,
considerando essa heterogeneidade, nao seria viavel a elaboragdo de um
treinamento geral unificado a todos os setores.

Levando em consideragdo o exposto, o programa permanente de
treinamento realizaria uma divisao de todos os setores da UFJF em blocos
tematicos. Por exemplo, as secretarias administrativas de todas as unidades
poderiam constituir um bloco, da mesma forma que todos os setores que realizam
atividades referentes a Programas de Pods-Graduagdo poderia constituir outro
segmento. Esse estudo e posterior divisdo dos blocos ficaria a cargo de uma
comissao especifica para esse fim, a ser instituida pela Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas, observados os principios democraticos e de representatividade, sempre
presentes nas acdes de uma universidade.

Com a referida divisdo, seria possivel a elaboragdo de uma ementa geral
com informagdes ou procedimentos comuns a todos e, ainda, a elaboragdo de
conteudos especificos a cada bloco tematico. Neste sentido, seria formada uma
comissao de trabalho para um estudo da necessidade institucional e elaboragao das
respectivas ementas. Ressalte-se que os diagnosticos e conclusdes produzidos pelo
Programa de Dimensionamento poderao ser reaproveitados nesta etapa. A

composicdo da comissdo seria multidisciplinar e abarcaria diversas areas de
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formagdes especificas, como administracdo, medicina, enfermagem, psicologia,
direito, ciéncias da computacido e economia.

Com a elaboragdo das ementas especificas as respectivas areas de
atuacao, os trabalhadores integrantes de um determinado bloco tematico estariam
habilitados a compor qualquer equipe de trabalho pertencente aquele grupo. Esse
fato possibilitaria maior celeridade na reposicdo ou realocagcdo de servidores entre
as unidades, conforme as necessidades da Instituicao.

A participagdo no programa permanente de treinamento seria obrigatéria
a todos os servidores, ressalvadas as hipoteses de afastamento previstas em lei.
Deste modo, ter-se-ia como meta fazer com que, anualmente, cada setor tivesse
pelo menos um integrante realizando o treinamento.

Apds sua conclusdo, o treinamento teria a validade de cinco anos,
devendo, assim, ser realizado uma vez a cada quinquénio. Essa periodicidade seria
crucial no processo de reciclagem e constante aprendizagem dos servidores.

Desta forma, a participagdo nos treinamentos estaria também vinculada
ao Programa de Avaliagao de Desempenho, sendo meta individual a sua concluséo
satisfatoria e a observancia da validade de cinco anos.

O treinamento em si seria ministrado por servidores TAE’s ou docentes
devidamente habilitados, podendo inclusive contar com a colaboragdo dos projetos
desenvolvidos no ambito da Universidade.

Anualmente, seriam formadas as turmas, numeradas de um a cinco. Cada
servidor integraria uma dentre essas cinco turmas que, a cada quinquénio seria
novamente reunida.

Em sua turma, o trabalhador teria contato com colegas de praticamente
todos os setores da UFJF que realizam atividades semelhantes as dele. Essa
interacao possibilitaria a construcdo de um conhecimento coletivo que extrapola os
limites dos setores de trabalho, de forma a se evitar que eventuais vicios sejam
perpetuados e, ainda, de se incentivar o servidor em sempre pensar em melhoria e
inovacoes.

As instrucbes do processo de treinamento seriam realizadas na
modalidade presencial, com o apoio da plataforma de ensino a distancia ja existente
na UFJF para atividades e leituras complementares. Nessa plataforma, seriam

criados féruns permanentes acerca dos temas tratados no curso.
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A permanéncia dos féruns citados possibilitaria o constante
compartilhamento de experiéncias e conhecimentos entre os membros da turma, até
mesmo nos periodos, de quatro anos, em que o treinamento nao estiver ocorrendo,
para a respectiva turma, além da interagao no sentido de se esclarecer as duvidas.

O treinamento teria a carga horaria de 138 horas, sendo que 96 horas
estariam direcionadas aos conhecimentos basicos comuns a todos os assistentes
em administragdo enquanto que o restante, correspondente a 42 horas, seria
reservado as instru¢des especificas de cada bloco tematico.

Os cursos do programa de treinamento teriam por objetivo capacitar os
servidores para o exercicio satisfatorio das atribuicbes inerentes ao cargo. Para
tanto, seriam utilizadas técnicas de ensino e aprendizagem das mais variadas, como
exposi¢cao de conteudo, indicagado de leituras complementares, videos para abordar
determinados assuntos, dindmicas de grupo e estudos de caso. Os exercicios
propostos nas instrugcbes estariam adaptados as demandas da Instituicdo, sendo,
portanto, pertinentes com a realidade dos setores de trabalho.

As sessOes de treinamento ocorreriam em vinte e trés semanas, com
previsdo de dois encontros semanais de trés horas cada um. E importante ressaltar
que todas as atividades do programa seriam realizadas no periodo de jornada de
trabalho do servidor, por tratar-se de capacitagdes profissionais obrigatdrias. A
definigdo das datas das respectivas instrugées ocorreria anualmente, considerada a
discricionariedade, de conveniéncia e oportunidade da Administracdo Superior.

O Quadro 7 apresenta uma proposta de programagéo das atividades de
treinamento no decorrer das vinte e trés semanas. Destacamos que o modelo
apresentado serviria como ponto de partida para os trabalhos da comisséo
multidisciplinar, podendo, obviamente, ser alterado ou adaptado de acordo com as

necessidades da Instituigao.
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Quadro 7: Proposta de programagao anual de treinamentos

Modalidade: presencial com apoio da plataforma de ensino a
distancia para atividades e leitura complementares.

Carga Horéaria: 138 horas /
Duracéo: 23 semanas

Programacéao
12 semana 1° encontro | ORIENTACOES GERAIS INTRODUTORIAS
e Apresentagcédo do Programa permanente de treinamento;
e Palestra motivacional;
e Dinadmica de aquecimento para apresentagédo e integracédo da
turma.
2° encontro | ORIENTACOES GERAIS INTRODUTORIAS
e Apontamentos do Plano de Desenvolvimento Institucional;
e Organograma da UFJF;
e Importancia da UFJF e de seus servidores.
2% semana 1° encontro | RELACOES INTERPESSOAIS E SEGURANCA NO TRABALHO
e Trabalho em equipe;
e Nogdes de Lideranga;
e Resolugbes de problemas e conflitos;
e Nocdes de seguranga no trabalho.
2° encontro | ATENDIMENTO AO PUBLICO
e Normas e técnicas de atendimento ao publico;
e Técnicas e modalidades de comunicagéo.
3% semana 1° encontro | ETICA E MORALIDADE
e Etica no servigo publico;
e Comportamentos adequados e inadequados para o ambiente
de trabalho;
e Resolugdes de problemas e conflitos.
2° encontro | PROCESSO ADMINISTRATIVO E ARQUIVOLOGIA
e Normas e procedimentos inerentes aos processos
administrativos;
¢ Nogdes gerais de arquivologia;
e Procedimentos de arquivo e catalogacao de documentos.
42 semana 1° e 2°| COMUNICACAO OFICIAL
encontros e Nocgdes de redagéo oficial;
e Instrugdes para confeccdo de documentos oficiais (oficios,
memorandos, portarias, relatérios, atas...).
5% semana 1° e 2°| GESTAO DE MATERIAIS E SUPRIMENTOS
encontros e Procedimentos de compras na gestao publica;
e Nocdes de licitagbes e contratos administrativos;
e Nocdes de gestdo de almoxarifado e patrimbnio.
62 semana 1° encontro | NOCOES DE INFORMATICA
e Introdugdo a informatica: sistema operacional, internet, uso de
hardwares no ambiente de trabalho (impressoras, scanners,
datashow...);
e Gerenciamento de contas de webmail.
2° encontro | NOCOES DE INFORMATICA
e Ferramentas dos editores de texto.
72 semana 1° e 2°| NOCOES DE INFORMATICA
encontros e Ferramentas dos editores de texto.
82 semana 1° e 2°| NOCOES DE INFORMATICA
encontros e Ferramentas dos editores de planilhas.
9% semana 1° e 2°| NOCOES DE INFORMATICA
encontros e Ferramentas dos editores de planilhas.
102 semana 1° e 2°| NOCOES DE INFORMATICA
encontros e Ferramentas dos editores de banco de dados.
112 semana 1° e 2°| NOCOES DE INFORMATICA
encontros e Ferramentas dos editores de banco de dados.
122 semana 1° encontro | NOCOES DE INFORMATICA

e Ferramentas dos editores de apresentacdes.
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2° encontro | SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
e Sistema Integrado de Gestdo Académica (SIGA).
13% semana 1° e 2°| SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
encontros e Sistema Integrado de Gestdo Académica (SIGA).
14% semana 1° e 2°| SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
encontros e Sistema Eletrénico de Informacgdes (SEI).
15% semana 1° encontro | SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
e Sistema Eletrénico de Informagdes (SEI).
2° encontro | SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
e Sistema de Concessao de Diarias e Passagens (SCDP).
16% semana 1° e 2°| SISTEMAS ADMINISTRATIVOS
encontros e Sistema de Concesséao de Diarias e Passagens (SCDP).
172 a 232 CAPACITACAO ESPECIFICA
semanas e Instrugdes especificas as atividades de cada um dos blocos
tematicos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2019)

E importante ressaltar que, devido aos treinamentos, além da interacdo
com os colaboradores do setor, os servidores teriam relagbes com os colegas de
turma, lotados em outras unidades. Toda essa integragdo seria benéfica no sentido
do servidor ndo se isolar em seu setor de trabalho, além de nao ficar sempre
dependente da disponibilidade e cooperagdo dos colegas ou da chefia imediata.
Destaca-se que essa dependéncia fora demasiadamente abordada pelos
entrevistados da pesquisa como prejudicial ao processo de adaptagao.

A interacdo com os colegas de turma possibilitara a cada servidor
estabelecer contatos com profissionais dos mais diversos setores, facilitando a
busca por informacdes sempre quando houver necessidade.

Ademais, além das instru¢gdes procedimentais, estariam inclusas no
programa de treinamento, agbes de endomarketing e palestras motivacionais, com
énfase em demonstrar a importancia do trabalho realizado pelas unidades e das
pessoas que o executam, tendo por finalidade elevar a autoestima.

Sera também criada uma comissdo com a finalidade de avaliar a
qualidade e efetividade do treinamento. Tal avaliacdo ocorrera por meio de
diagndstico e analise quantitativa e qualitativa. Apés a avaliagédo, serdo sugeridas
mudancas e melhorias a serem aplicadas no proximo ciclo de treinamento.

Em suma, as atividades do programa permanente de treinamento seriam
as seguintes:

o Elaboracdao de manuais de procedimentos, pelos setores de trabalho;
« Divisao de todos os setores da UFJF em blocos tematicos;
« Elaboragéo de programacao e ementas das instrugdes;

e Execucgao dos treinamentos;
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« Formacéao ou atualizacdo dos féruns permanentes na plataforma de ensino a
distancia;
o Avaliagcao da qualidade e efetividade dos treinamentos.

Por fim, é importante ressaltar que os cursos de capacitagao ja ofertados
atualmente pela UFJF, através do Plano Anual de Capacitagdo (PAC),
permaneceriam existindo. Nota-se que a realizacédo de tais cursos de capacitagao &
facultativa aos servidores, cabendo a cada um a escolha do que cursar. Portanto, o
Plano Anual de Capacitacao teria a funcédo de complementar os estudos realizados
no programa permanente de treinamento, no sentido de que o primeiro é facultativo
e especifico, enquanto que o segundo € obrigatério e genérico.

Na proxima segao serdo abordadas as consequéncias esperadas com as

acoes de intervengao ora propostas.

3.4. Expectativas com as agoes de intervengao

Neste capitulo, foram apresentadas, até aqui, as diretrizes de possiveis
acdes de intervengdo com o objetivo de aprimorar o processo de integracao e
adaptagao dos assistentes em administragédo ingressantes na UFJF.

Tais acdes se resumem em dois programas a serem implantados no
contexto da gestdo de pessoas da Universidade, que sao o programa de recepg¢ao
do servidor ingressante e o programa permanente de treinamento.

Nota-se que ambos os programas propostos neste capitulo ndo sao
autossuficientes, pois dependem da integragdo com outros programas ja existentes
na UFJF, como Programa de Dimensionamento das Necessidades Institucionais de
Pessoal Técnico-Administrativo em Educag¢do da UFJF (PRODIM), Programa de
Avaliacdo de Desempenho (PROADES) e Plano Anual de Capacitagao (PAC), com a
devida ressalva ao primeiro, que ainda ndo fora implementado, apesar de ja
aprovado pelo Conselho Superior.

Assim, com a propicia integragcdo com programas e medidas ja existentes,
as acbes de intervengao propostas buscam a reciclagem constante e uma melhor
difusdo do conhecimento institucional, no sentido de oferecer maior integracdo aos
ingressantes com colegas dos mais diversos setores, com a adequada participagéo
dos servidores mais experientes nesse processo, em constante aprendizagem.

Realiza-se uma tentativa de combate ao assédio moral, no sentido de

fazer com que o servidor fique menos dependente de sua chefia imediata e, até
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mesmo, de colegas de setor mais experientes. Evita-se ainda o isolamento dos
trabalhadores, que terdo a oportunidade de conhecer o funcionamento de toda a
Universidade, estabelecendo contato com os diversos setores. Neste contexto, os
ingressantes ainda poderdo contar com as orientagdes e auxilios de um servidor
mais experiente, na figura do mentor.

Através da interagcdo de servidores de diversos setores, busca-se 0
compartilhamento de ideias e a construgdo de um conhecimento institucional, que,
inclusive podera ser difundido através dos féruns permanentes a serem criados na
plataforma de educagéao a distancia.

Por meio da avaliagao de perfil, busca-se um melhor aproveitamento, pela
Instituicdo, de caracteristica, qualidades e experiéncia prévia dos ingressantes.
Deste modo, procura-se explorar o potencial de cada um de modo a elevar o nivel
dos servicos prestados pela UFJF.

Em ultima instancia, objetiva-se a diminuicdo da ocorréncia de sofrimento
nos assistentes em administragcdo da Instituicdo através de um processo de
adaptacao satisfatorio e da maior integragdo entre os servidores. Atenuando-se 0s
casos de adoecimento por sofrimento patogénico, espera-se uma redugdo no
numero de afastamentos por transtornos mentais e de pedidos de remocgao interna,

tendo como consequéncia uma menor rotatividade nos setores de trabalho.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A presente dissertacao teve por finalidade identificar os fatores que na
percepcao do assistente em administragdo ingressante na UFJF tém implicacbes
nos sentimentos de prazer e sofrimento no trabalho.

No primeiro capitulo foi realizada uma descricdo da estrutura, politicas e
agdes de gestdo de pessoas no ambito da Instituicdo. Foram apresentados aspectos
referentes a carreira e a vida funcional do assistente em administragdo, como os
programas de capacitagao e qualificagdo, por exemplo.

O segundo capitulo se iniciou com uma abordagem tedrica acerca do
estresse no trabalho. Em seguida, discorreu-se sobre a psicodinamica do trabalho e,
finalmente, foi apresentada a metafora das organizagées como prisdes psiquicas.
Todo esse arcaboucgo tedrico foi necessario na analise e interpretacao dos dados
coletados.

Além da base tedrica, o segundo capitulo abordou os aspectos
metodolégicos da presente pesquisa. Na sequéncia, foram apresentadas a
interpretacéo e analise dos dados coletados.

Esses dados demonstraram que existe uma estreita relagdo entre um
processo de adaptacdo malsucedido e o sofrimento no trabalho. Essa constatacéo
ficou evidenciada no fato de que grande parte dos fatores que prejudicam a
adaptagao também sao elencados como causa de sofrimento e desgaste.

Desses fatores, o mais evidente foi a auséncia de um treinamento formal
na Instituicdo, no sentido de padronizar e unificar os procedimentos administrativos.
Ademais, também merecem destaque a jornada de trabalho exaustiva, o pouco
tempo para a execucio das tarefas, a auséncia de delimitagdo nas atribuicdes do
assistente em administracdo nos setores de trabalho, causando conflito ou
ambiguidade de papéis.

Todos esses fatos, na percepgdao dos entrevistados, provocam um
excesso de poder da chefia imediata, no sentido de que caberia a ela a decisao na
auséncia de diretrizes gerais.

Em contrapartida, dentre os fatores de prazer mencionados, se
destacaram as amizades e o companheirismo no ambiente de trabalho,

evidenciando-se, pois, a importancia da integragcao do servidor aos colegas.
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Por fim, o terceiro capitulo tratou da propositura de a¢des de intervengao.
Todas as propostas apresentadas levaram em consideracdo as respostas dos
participantes no sentido de potencializar os fatores de prazer e, ao mesmo tempo,
atenuar os de sofrimento.

Como resultado, foi recomendada a criagdo e implementagdo de dois
novos programas na UFJF: programa de recepgdo ao servidor ingressante e
programa permanente de treinamento.

O primeiro sugeriu a manutengdo e ampliagdo do seminario de
integracdo, no sentido de ndo s apresentar os aspectos da carreira ao servidor
ingressante, mas também de apresentar o organograma da Universidade e as
atribuicdes inerentes a cada setor e unidade.

Outra proposta se refere a avaliagdo de perfil do trabalhador, no sentido
de se evitar eventuais incompatibilidades e, ao mesmo tempo, aproveitar seus
atributos, competéncias e habilidades. Nesse programa ocorreria também a
designacao de um mentor ao ingressante, que seria o responsavel por auxiliar a
integracédo do novo servidor e por complementar a apresentagao geral da UFJF,
iniciada no seminario.

Além da figura do mentor, tem-se na ouvidoria de gestdo de pessoas
outra possibilidade de acolhimento e de denunciar eventuais abusos ou assédios.
Através das reclamacgbes trazidas pelos servidores, o programa de recepgao ao
servidor ingressante seria também responsavel por orientar as chefias no que diz
respeito ao gerenciamento da equipe de trabalho.

O segundo programa proposto, denominado programa permanente de
treinamento, sugeriu a implantagdo de constante reciclagem aos trabalhadores dos
mais diversos setores da Universidade. Destarte, os colaboradores estariam sempre
acompanhando a evolugdo da organizagdo no que diz respeito as mudangas, as
inovagdes ou ao surgimento de novas demandas.

Objetiva-se, pois, a constru¢gdo de um conhecimento institucional que
seria acessivel ao ingressante, seja através dos foruns permanentes de cada turma,
criados na plataforma de educacdo a distancia, ou entdo por meio dos manuais de
procedimentos elaborados pelos setores de trabalho e devidamente revisados e

atualizados anualmente.
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Finalmente, busca-se estimular a interacdo e integragdo entre os
servidores, seja no setor de trabalho, na respectiva turma constituida no ciclo de
treinamento ou até mesmo por intermédio do mentor.

O fato de ter acesso as informacdes e conhecimentos necessarios as
atribuicbes do cargo, aliada a satisfatoria integragdo com servidores de diversos
setores, é capaz de auxiliar o ingressante ndo somente em sua adaptagcdo, mas em
toda a sua permanéncia na Instituicéo.

Portanto, cria-se um ambiente propicio ao crescimento profissional
através do estimulo as inovagdes e de uma construgcdo coletiva do conhecimento

institucional.
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Anexo 1 — Definigao dos transtornos mentais segundo o CID10

Transtorno mental

Conceituacao do CID10

Episédios depressivos (F32)

Nos episdédios depressivos o paciente apresenta um
rebaixamento do humor, redugdo da energia e
diminui¢ao da atividade.

Existe alteracdo da capacidade de experimentar o
prazer, perda de interesse, diminuicdo da capacidade
de concentracdo, associadas em geral a fadiga
importante, mesmo apés um esforgo minimo.
Observa-se em geral problemas do sono e diminuigao
do apetite. Existe quase sempre uma diminuigdo da
autoestima e da autoconfianga e frequentemente ideias
de culpabilidade e ou de indignidade, mesmo nas
formas leves.

O humor depressivo pode se acompanhar de sintomas
ditos somaticas, por exemplo, perda de interesse ou
prazer, despertar matinal precoce, varias horas antes da
hora habitual de despertar, agravamento matinal da
depressao, lentidao psicomotora, perda de apetite,
perda de peso e perda da libido.

O numero e a gravidade dos sintomas permitem
determinar trés graus de um episddio depressivo: leve,
moderado e grave.

Episédio Depressivo Moderado (F 32.1)

Geralmente estdo presentes quatro ou mais dos
sintomas citados anteriormente e o0 paciente
aparentemente tem muita dificuldade para continuar a
desempenhar as atividades de rotina.

Episédio Depressivo Grave - Sem
Sintomas Psicéticos (F 32.2)

Episddio Depressivo onde varios dos sintomas sao
marcantes e angustiantes, tipicamente a perda da
autoestima e ideias de desvalia e culpa. As ideias e os
atos suicidas sdo comuns e observa-se em geral uma
série de sintomas somaticos.

Transtorno Misto Ansioso e Depressivo
(F 41.2)

Esta categoria ocorre quando o sujeito apresenta ao
mesmo tempo sintomas ansiosos e sintomas
depressivos, sem predominancia nitida de uns ou de
outros, e sem que a intensidade de uns ou de outros
seja suficiente para justificar um diagnéstico isolado.

Reacgdo Aguda Ao Stress (F 43.0)

Transtorno transitério que ocorre em individuos que nao
apresenta nenhum outro transtorno mental manifesto,
em seguida a um ‘"stress" fisico e/ou psiquico
excepcional, e que desaparece habitualmente em
algumas horas ou em alguns dias.

A ocorréncia e a gravidade de uma reagdo aguda ao
"stress" sao influenciadas por fatores de vulnerabilidade
individuais.

A sintomatologia € tipicamente mista e variavel e
comporta de inicio um estado de atendimento
caracterizado por certo estreitamento do Campo da
consciéncia e dificuldades de manter a atencédo ou de
integrar estimulos, e uma desorientacao.

Este estado pode ser seguido quer por um
distanciamento do ambiente ou de uma agitagcdo como
hiperatividade (reagéo de fuga).

O transtorno se acompanha frequentemente de
sintomas neurovegetativos de uma ansiedade de panico
(taquicardia, transpiragéo, ondas de calor). Os sintomas
se manifestam habitualmente nos minutos que seguem
a ocorréncia do estimulo ou do acontecimento
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estressante e desaparecem no espago de dois a trés
dias (frequentemente em algumas horas).

Quando os sintomas persistem, convém
considerar uma alteragdo do diagndstico (e do
tratamento).

Transtorno de Panico (F 41.0) A caracteristica essencial deste transtorno sdo os
ataques recorrentes de uma ansiedade grave (ataques
de panico), que nao ocorrem exclusivamente numa
situagdo ou em circunstancias determinadas, mas de
fato sdo imprevisiveis.
Como em outros transtornos ansiosos, os sintomas
esséncias comportam:

e a concorréncia brutal de palpitacdo e dores

toracicas;
e sensacgao de asfixia;
e tonturas;

e sentimentos de irrealidade (despersonalizagao
ou desrealizagéo).

Existe, além disso, frequentemente um medo
secundario de morrer, de perder o autocontrole ou de
ficar louco.
O manual também aponta que ndo se deve fazer um
diagndstico principal de transtorno de péanico quando o
sujeito apresenta um transtorno depressivo no momento
da ocorréncia de um ataque de panico, uma vez que 0s
ataques de péanico sao provavelmente secundarios a
depressao neste caso.

Fonte: Classificagao Estatistica Internacional de Doencgas e Problemas Relacionados com a Saude —
CID10 (1990)
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Anexo 2 — Descrigao das atividades tipicas do cargo de assistente em administragao

e Tratar documentos: Registrar a entrada e saida de documentos; triar e distribuir documentos;
conferir dados e datas; verificar documentos conforme normas; conferir notas fiscais e faturas de
pagamentos; identificar irregularidades nos documentos; conferir calculos; submeter pareceres
para apreciagdo da chefia; classificar documentos, segundo critérios préestabelecidos; arquivar
documentos conforme procedimentos.

e Preencher documentos: Digitar textos e planilhas; preencher formularios.

o Preparar relatérios formularios e planilhas: Coletar dados; elaborar planilhas de calculos;
confeccionar organogramas, fluxogramas e cronogramas; efetuar calculos; elaborar
correspondéncia; dar apoio operacional para elaboragdo de manuais técnicos.

e Acompanhar processos administrativos: Verificar prazos estabelecidos; localizar processos;
encaminhar protocolos internos; atualizar cadastro; convalidar publicagdo de atos; expedir oficios
e memorandos.

e Atender usuarios no local ou a distancia: Fornecer informacdes; l|dentificar natureza das
solicitagdes dos usuarios; Atender fornecedores.

e Executar rotinas de apoio na area de recursos humanos: Executar procedimentos de
recrutamento e selegcdo; dar suporte administrativo a area de treinamento e desenvolvimento;
orientar servidores sobre direitos e deveres; controlar freqiiéncia e deslocamentos dos servidores;
atuar na elaboragdo da folha de pagamento; controlar recepgao e distribuicdo de beneficios;
atualizar dados dos servidores.

e Executar rotinas de apoio na area de materiais, patriménio e logistica: Controlar material de
expediente; levantar a necessidade de material; requisitar materiais; solicitar compra de material;
conferir material solicitado; providenciar devolugdo de material fora de especificagdo; distribuir
material de expediente; controlar expedicdo de malotes e recebimentos; controlar execugao de
servicos gerais (limpeza, transporte, vigilancia); pesquisar precos.

e Executar rotinas de apoio na area orgamentaria e financeira: Preparar minutas de contratos e
convénios; digitar notas de langamentos contabeis; efetuar calculos; emitir cartas convite e editais
nos processos de compras e Servigos.

e Participar da elaboracao de projetos referentes a melhoria dos servigos da instituicdo.

e Coletar dados; elaborar planilhas de calculos; confeccionar organogramas, fluxogramas e
cronogramas; atualizar dados para a elaborag¢ao de planos e projetos.

e Secretariar reunides e outros eventos: Redigir atas, memorandos, portarias, oficios e outros
documentos utilizando redagéo oficial.

e Utilizar recursos de informatica.

e Executar outras tarefas de mesma natureza e nivel de complexidade associadas ao ambiente
organizacional.

Fonte: Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagcdo — PCCTAE (2005)
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Apéndice 1 — Roteiro para caracterizagao dos sujeitos na pesquisa
01) Nome do entrevistado:

02) Sexo: a) Masculino b) Feminino

03) Idade:

04) Setor de atuagao:

05) Estado Civil:

a) Solteiro
b) Casado
c) Separado
d) Viavo

)

e) Divorciado
06) Grau de Escolaridade:

a) Médio
b) Graduando

c) Superior

d) Especializagao
e) Mestrado

f) Doutorado

07) Ano de ingresso na UFJF: a) 2013 b) 2014 c¢) 2015 d) 2016
08) Ja teve algum tipo de doenga que pudesse ter sido atribuida ao trabalho?

a) Sim b) Nao
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Apéndice 2 — Roteiro de entrevista

01) Que motivos levaram-no(a) a escolher o cargo de assistente em administracéo

da UFJF como profissao?

02) Como vocé descreve o trabalho do assistente em administracdo na UFJF?

03) Como foi 0 seu processo de adaptacdo a UFJF?

03.1) Que fatorem facilitaram a sua adaptagcéo?

03.2) Que fatores dificultaram a sua adaptacao?

04) Quais os fatores de prazer/satisfagdo na sua pratica laboral?

05) Quais os fatores de sofrimento/insatisfacado na sua pratica laboral?

06) Como ¢é a sua relagdo com os colegas de trabalho? E com a chefia?

07) Como vocé percebe a imagem do técnico-administrativo em educagao perante a
sociedade?



